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Sammendrag

Formal og problemstilling

Gjennom IA-avtalen til regjeringen kommer det frem at styresmaktene i landet gnsker at sa
mange som mulig skal veere i arbeid. Dette er helt i trdd med yrkesaktive med hgrselstap sine
gnsker, de vil veare i jobb. Dermed blir spgrsmalet hva som likevel kan gjgre
arbeidsdeltakelse utfordrende for denne gruppen arbeidstakere. Et viktig moment for
arbeidsdeltakelse er tilpasningsprosessen, der tilrettelegging er en aktuell del. Oppgavens
problemstilling er som falger: Hvilke erfaringer har yrkesaktive med hgrselstap om
tilpasningsprosessen pa arbeidsplassen for & sikre god arbeidsdeltakelse og hvilke

vurderinger avgjer om de ber om aktuell tilrettelegging?

Metode

Studien er gjennomfaert med en kvalitativ forskningsmetode, neermere bestemt fokusgrupper.
Dette er en passende metode for problemstillingen fordi formalet var a undersgke erfaringer,
opplevelser og tanker til aktuelle informanter. Fokusgrupper kan fa frem andre temaer enn
hva individuelle intervjuer kan gjgre fordi de baserer seg pa gruppediskusjoner.
Utvalgsmetoden som ble benyttet var bekvemmelighetsutvalg. Jeg presenterte prosjektet pa
HLF Briskeby sitt kurs for yrkesaktive med hgrselstap og la ut et innlegg pa facebook-
gruppen «Hgrselshemmet». Alle som tok kontakt var aktuelle informanter med tanke pa
inklusjonskriteriene. Analysemetoden som ble benyttet for & analysere intervjuene var
systematisk tekstkondensering.

Resultater

Arbeidstakerne med hgrselstap hadde erfaringer med at arbeidsgivere hadde en positiv
innstilling til tilpasningsprosessen, men mange savnet mer initiativ fra arbeidsgiver for a sette
den i gang. Mange opplevde a sta alene om a sette i gang prosessen med tilpassing, samt
benytte aktuell tilrettelegging nar den var kommet pa plass. Dette kom som en ekstra
belastning i tillegg til kompenseringsarbeidet de allerede matte gjere knyttet til verbal
kommunikasjon. En alliert pa arbeidsplassen ble funnet a redusere deler av belastningen.
Studien fant ogsa at flere av arbeidstakerne med hgrselstap opplevde ulike dilemmaer i

tilpasningsprosessen, som ble beskrevet som en kamp med seg selv og miljget.



Konklusjon

Studiens funn er i trad med hva tidligere studier har funnet og antyder at mange arbeidstakere
med hgrselstap opplever tilpasningsprosessen som utfordrende. Enkelte har erfaringer som
tilsier at prosessen byr pa dilemmaer og oppleves ensomt. Dette spiller negativt inn pa
vurderingen om a be om aktuell tilrettelegging og krever mye ekstra energi. Leder og
kollegaer ser ut & spille en viktig rolle knyttet til dette og kan bidra til at belastningen
reduseres. Nar tilpasningsprosessen er ment a redusere belastningen for arbeidstakeren, er det
sveert uheldig at mange opplever at den heller gker belastningen. Dette bidrar til at disse
arbeidstakerne har gkt risiko for utmattelse og videre ta ut sykemelding. Samfunnet er ngdt &
rette fokus mot denne problematikken, ettersom det er gnskelig a legge til rette for et
baerekraftig arbeidsliv og redusere hyppigheten av sykemeldinger i arbeidslivet.
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1. Introduksjon

Det er av personlig, gkonomisk og samfunnsmessig interesse at flest mulig star i arbeid frem
til pensjonsalder. For mange mennesker spiller jobben en sentral rolle i utvikling og
vedlikehold av velvare og tilfredshet (Blustein, 2008). A veere i arbeid er forbundet med
hgyere inntekt og starre gkonomiske muligheter for a delta pa ulike aktiviteter i samfunnet
(Helsedirektoratet & Arbeids- og velferdsdirektoratet, 2021). Arbeidsdeltakelse er ogsa
knyttet til sosialt liv (Svinndal et al., 2020b) og falelse av tilhgrighet (Helsedirektoratet &
Arbeids- og velferdsdirektoratet, 2021). | tillegg knytter mange store deler identiteten sin tett
til yrket en har (Williams, 2018). Arbeidsdeltakelse kan gi positive helseeffekter for mange
mennesker, men kan ogsa av ulike arsaker fare til overbelastning (Helsedirektoratet &
Arbeids- og velferdsdirektoratet, 2021). Statistisk sentralbyra (SSB) (2022b) sine tall viser at

nesten 70% av befolkningen i Norge er i jobb.

Arbeidskraften er en viktig ressurs i Norge og hgy grad av arbeidsdeltakelse er essensielt for
et baerekraftig velferdssamfunn (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018b). Fokus pa a fremme
arbeidsdeltakelse og redusere sykefraveer er de viktigste tiltakene for a forebygge permanent
frafall fra arbeidslivet og minske behovet for trygdeytelser (Helsedirektoratet & Arbeids- og
velferdsdirektoratet, 2021). Regjeringen har utarbeidet avtalen om «Inkluderende arbeidsliv»
som har holdt pa a flere ar (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018b). Avtalen forkortes til I1A-
avtalen. | avtalen presiseres det at det skal legges ekstra innsats mot lange og gjentakende
fraveer og at denne innsatsen skal vaere kunnskapsbasert. | tillegg papekes det at det er viktig
med et godt forebyggende arbeidsmiljg der en er tidlig ute nar arbeidstakere opplever
utfordringer (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018b). I1A-avtalen 2019-2022 bestar av to
hovedmal. Det farste omhandler sykefravar og at sykefravaersprosenten skal reduseres, det
andre tar for seg frafall og at frafallet fra arbeidslivet ogsa skal reduseres (Arbeids- og
sosialdepartementet, 2018b). Opprinnelig hadde avtalen ogsa inkludert et delmal om a hindre
frafall og gke sysselsetting av personer med nedsatt funksjonsevne (Arbeids- og
sosialdepartementet, 2018a). Dette er fjernet fra den nye IA-avtalen (2019-2022) og plassert
pa inkluderingsdugnaden som regjeringen har igangsatt (Javaid, 2019; Kommunal- og
distriktsdepartementet, 2021).



Blant mennesker med nedsatt funksjonsevne er under 40% i arbeid (Statistisk sentralbyra,
2022c). Dette tallet har veert stabilt siden 2006 ifalge en rapport som vurderte maloppnaelsene
for 1A-avtalen (Arbeids- og sosialdepartementet, 2019). Ifglge en rapport av
inkluderingsdugnaden har statlige virksomheter gkt antall nyansettelser blant arbeidstakere
med nedsatt funksjonsevne (Direktoratet for forvaltning og skonomistyring, 2021). Likevel
viser ogsa rapporten at det gjenstar holdningsarbeid for gkt kunnskap om betydningen av
mangfold i arbeidslivet. Videre papeker rapporten at flere statlige virksomheter mener
inkludering er et langsiktig arbeid og at det kan ta tid fer resultatene vil bli synlige. For at
resultatene skal bli merkbare krever det at fokus og oppmerksomhet rundt tematikken blir
opprettholdt (Direktoratet for forvaltning og gkonomistyring, 2021). 1 tillegg til nevnte
positive momenter ved a vere i jobb, kan det ogsa vare andre arsaker til at det er
hensiktsmessig for mennesker med nedsatt funksjonsevne. Det kan oppleves mindre
utfordrende & handtere sine begrensninger, dersom de fgler at jobben de gjer er nyttig (Purc-
Stephenson et al., 2017). | tillegg kan arbeidet bidra til at personen knytter identiteten sin opp
til andre faktorer enn & ha en funksjonsnedsettelse (Purc-Stephenson et al., 2017).

Verdens helseorganisasjon (WHO) anslar at 20% av verdens befolkning har et hgrselstap og
er den funksjonsnedsettelsen som forekommer hyppigst (World Health Organization, 2021). |
Norge er det anslatt at 10% har et hgrselstap, basert pa Helseundersgkelsen i Nord-Trgndelag
(Engdahl, 2015). Prevalensen av hgrselstap gker med alder, men det forekommer av ulike
arsaker tidligere i livet ogsa (World Health Organization, 2021). Det er individuelt hvordan
arbeidslivet oppleves for yrkesaktive med hgrselstap, som med alle andre. Likevel finner
tidligere studier at mennesker med nedsatt hgrsel har gkt sannsynlighet for & veere
deltidsansatt (World Health Organization, 2021) eller ga ut i tidlig pensjon (Helvik et al.,
2013a). Dette kan forklares med at arbeidsplassen av ulike arsaker kan fare til ekstra
belastning for arbeidstakere med nedsatt hgrsel. Verbal kommunikasjon er ofte
hovedutfordringen fordi tilgangen pa lyd er begrenset (Tye-Murray, 2020). Dette medferer at
vedkommende jobber aktivt med & oppfatte hva samtalepartneren sier (Williams, 2018), noe
som skjer automatisk hos mennesker uten hgrselstap. Utfordringen knyttet til verbal
kommunikasjon gker ytterligere i stayende omgivelser eller pa lengre avstander (Tye-Murray,
2020; Williams, 2018).



Dobbeltarbeidet mennesker med harselstap ma gjere for & fa med seg muntlig
kommunikasjon krever ekstra mye kognitive ressurser, som oppmerksomhet, hukommelse og
konsentrasjon (Tye-Murray, 2020; Williams, 2018). Dersom personen ikke far hvilt
tilstrekkelig mellom hver lyttesituasjon, kan dette ha uheldige konsekvenser over tid
(Williams, 2018). Denne ekstra belastningen knyttet til lytting kan fare til gkt mentalt stress
(Nordvik et al., 2018), sosial tilbaketrekning (Hua et al., 2015; Schow & Nerbonne, 2018) og
utmattelse (Svinndal et al., 2018; Williams, 2018). Utmattelse kan merkes bade fysisk og
psykisk i kroppen (Hua et al., 2015). Utmattelse kan videre fare til sykemelding (Svinndal et
al., 2018). Yrkesaktive med nedsatt hgrsel har stgrre sannsynlighet for a ta ut sykemelding,

sammenlignet med de uten harselstap (Kramer et al., 2006).

Tilpassing pa arbeidsplassen er viktig for a redusere belastningen (Helsedirektoratet, 2016;
NAYV, 2019). Tilpassing innebzrer at bade arbeidsplassen og arbeidstaker innordner seg
hverandre (Ordbgkene, u.d.). For arbeidstakere med nedsatt hgrsel er tilpasningsprosessen
viktig for a finne god og passende tilrettelegging pa arbeidsplassen. Dette kan bidra til &
redusere belastningen og derav forebygge sykemelding eller gjgre det lettere & komme tilbake
i arbeid etter sykefraveer (Helsedirektoratet, 2016). Tilpasningsprosessen har altsa som hensikt
a redusere de sekundaere konsekvensene av hgrselstapet, samt legge til rette for god
arbeidsdeltakelse. God arbeidsdeltakelse innebzerer at arbeidstakeren med nedsatt
funksjonsevne ikke opplever mye mer belastning enn andre arbeidstakere uten nedsatt

funksjonsevne.

Tilpasningsprosessen bar veare basert pa positiv innstilling, trygghet og tillit (Svinndal et al.,
2020b, 2020a) slik at sannsynligheten for at arbeidstakeren ber om ngdvendig tilrettelegging
gker (Baldridge & Veiga, 2001). Arbeidsgivere forventer ofte at arbeidstakeren med
hearselstap selv vet hva som skal til med tanke pa tilrettelegging (Svinndal et al., 2020a).
Samtidig er det ikke alltid slik at arbeidstakeren har forstaelsen eller kompetansen til a vite
hva det er behov for, noe som er assosiert med lavere grad av tilrettelegging pa arbeidsplassen
(Svinndal et al., 2020Db). I tillegg har hvert individ ulike behov, slik at arbeidstakeren ma
sammen med arbeidsgiveren finne frem til den gode og spesifikke tilretteleggingen
(Arbeidstilsynet, u.d.; Nevala et al., 2015). Tidligere forskning har vist at flere arbeidstakere
med nedsatt hgrsel velger a ikke be om tilrettelegging pa arbeidsplassen (Baldridge & Swift,



2013; Punch, 2016; Svinndal et al., 2018, 2020b). Det kan vare flere arsaker til dette, bade
knyttet til miljget og individet (Baldridge & Veiga, 2001). Nar vi vet at tilrettelegging kan
bidra til & redusere belastningen pa arbeidstakeren med hgrselstap og derav minske de
sekundaere konsekvensene, vil dette vere essensielt for & kunne sta i arbeidslivet frem til

pensjonsalder.

1.1 Krav og rettigheter i Norge

Tilretteleggingsplikten for arbeidsgivere er regulert bade gjennom Arbeidsmiljgloven (2006)
og Likestillings- og diskrimineringsloven (2018). Arbeidsmiljgloven (2006, § 1-1) papeker at
formalet med loven blant annet er & legge til rette for et inkluderende arbeidsliv og tilpasse
arbeidsforholdet knyttet til arbeidstakernes forutsetninger og livssituasjon. § 2-1 papeker at
arbeidsgiver er pliktig a serge for at arbeidsmiljgloven blir fulgt (Arbeidsmiljgloven, 2006).
Likestilling- og diskrimineringsloven (2018, § 22) far frem at hver enkelt arbeidssgker og
arbeidstaker har rett pa individuell tilrettelegging, bade knyttet til ansettelsesprosessen,
arbeidsplass og arbeidsoppgaver. Dette skal blant annet sikre at de kan fa eller beholde
jobben, samt mulighet til fremgang i arbeidet, pa lik linje med andre. Her presiseres det ogsa
at det sarlig skal legges vekt pa tilretteleggingens effekt for a fjerne barrierer for personer

med nedsatt funksjonsevne (Likestillings- og diskrimineringsloven, 2018, § 22).

Arbeidstakere har ogsa plikter angaende tilrettelegging (Arbeidsmiljgloven, 2006), og
oppmuntres til & ta kontakt med Likestilling- og diskrimineringsombudet (u.a.) dersom de
opplever diskriminering. Arbeidsmiljgloven (2006, § 2-3) papeker at arbeidstaker har plikter
knyttet til medvirkning av tilrettelegging, hvor det blant annet kommer frem at arbeidstaker er
pliktig & medvirke i utarbeiding og gjennomfering av oppfalgingsplaner ved fraveer grunnet
slitasje. | tillegg papeker Arbeidstilsynet (u.d.) at det er essensielt at arbeidstaker selv melder
ifra om tilretteleggingsbehov og at dette bar skje i den vanlige dialogen mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker. Dersom arbeidstakeren med nedsatt funksjonsevne opplever diskriminering
pa arbeidsplassen, kan Likestilling- og diskrimineringsombudet motta og behandle klager,
samt bista med rad (Likestillings- og diskrimineringsombudet, u.a.). Ombudet har ansvar for a
se til at norsk rett samsvarer med FNs kvinnekonvensjon (CEDAW),
rasediskrimineringskonvensjon (CERD) og konvensjonen om rettigheter for personer med

nedsatt funksjonsevne (CRPD) (Likestillings- og diskrimineringsombudet, u.a.).



1.2 Formal og problemstilling

Gjennom IA-avtalen ser en at styresmaktene i landet gnsker at sa mange som mulig skal veere
i arbeid (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018b). Dette er helt i trad med hva yrkesaktive
med nedsatt hgrsel gnsker, de vil vare i jobb. Da kan en stille seg spgrsmalet om hva som
gjer arbeidsdeltakelse utfordrende for yrkesaktive med nedsatt hgrsel. Som beskrevet over er
tilpasningsprosessen viktig for arbeidsdeltakelse. Dermed ble formalet med denne
masteroppgaven & undersgke hvordan prosessen med tilpassing pa arbeidsplassen oppleves
for yrkesaktive med hgrselstap, samt hva som spiller inn pa hvorvidt de ber om aktuell
tilrettelegging. Dette kan bidra til a finne ut mer om hvilke omrader som fungerer og hvilke
omrader det kanskje er behov for ytterligere innsats. Pa denne maten kan forstaelsen for
hvordan tilpasningsprosessen oppleves vere en ngdvendig del for & bidra til 4 se hva som bar
forbedres. Pa sikt kan dette hjelpe yrkesaktive med nedsatt hgrsel a sta i arbeidslivet frem til

pensjonsalder.

Oppgavens problemstilling er som faglger: Hvilke erfaringer har yrkesaktive med hgrselstap
om tilpasningsprosessen pa arbeidsplassen for & sikre god arbeidsdeltakelse og hvilke

vurderinger avgjer om de ber om aktuell tilrettelegging?

1.3 Begrepsavklaring

Jeg gnsker a tydeliggjare hvilke begreper jeg har valgt & benytte meg av i denne oppgaven,
samt hva jeg har tenkt omkring deres betydning. Nedsatt harsel og harselstap blir benyttet om
hverandre. | denne oppgaven brukes begrepene om den fysiologiske tilstanden, en permanent
tilstand som er malbar i henhold til WHO sin kategorisering (Tye-Murray, 2020; World
Health Organization, 2021). Det er ikke inkludert andre hgrselstilstander som ogsa kan

forstyrre taleoppfattelsen, slik som tinnitus eller auditive prosesseringsvansker.

Ordbgkene (u.a.) definerer tilpassing som & innordne seg. Dermed brukes tilpassing i denne
oppgaven som en «paraplybetegnelse» for bade det arbeidsgiver, arbeidstaker og ytre
instanser kan bidra med for a gjgre arbeidshverdagen mindre belastende for arbeidstakeren
med nedsatt hgrsel. Dette kan handle om a gjare ngdvendige tilpasninger pa arbeidsplassen,
samt organisere ulike tiltak (NAV, 2019). I tillegg omhandler begrepet prosessen
arbeidstakeren gar gjennom med a be om, anskaffe og bruke egnet tilrettelegging for den det
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gjelder. Samtidig omfatter det ogsa egeninnsatsen som ofte kreves av en med nedsatt harsel,

som overordnet sett handler om a kjenne sine egne behov og sta opp for seg selv.

Tilrettelegging inneberer det som konkret legges til rette for & redusere belastningen pa
arbeidstakeren (NAV, 2019; Ordbgkene, u.d.). | denne oppgaven brukes begrepet
tilrettelegging med et bredt perspektiv. Dermed omhandler det bade fysisk, tekniske og
organisatoriske former for tilrettelegging. Jeg har likevel innsnevret bruken av begrepet litt
ved a ha et forebyggende fokus pa tilrettelegging for a unnga sykemelding. Dette vurderes
mest baerekraftig for arbeidstakerne med herselstap og samfunnet (Arbeids- og

sosialdepartementet, 2018b).

God arbeidsdeltakelse i denne oppgaven innebarer at arbeidstakeren far delta pa sine
premisser og at det legges til rette for at vedkommende skal fa gjennomfare arbeidsoppgavene
knyttet til sin stilling.

1.4 Oppgavens struktur

| teorikapittelet har jeg @nsket a gi leseren en forstaelse av utfordringene mennesker med
nedsatt hgrsel kan oppleve, som kan ha konsekvenser som gar ut over vedkommendes liv.
Fokuset i denne oppgaven har vaert konsekvensene og utfordringene nedsatt hgrsel kan ha i
arbeidslivet, samt hva som kan legges til rette av bade individet og miljget for a redusere disse
utfordringene. For & vise kompleksiteten av dette har jeg presentert Svinndal et al. (2020b) sitt
rammeverk, som viser hvordan ulike faktorer kan fremme eller hemme deltakelse i
arbeidslivet for yrkesaktive med nedsatt harsel. | tillegg har jeg valgt & benytte Baldridge og
Veiga (2001) sin modell om hvorfor enkelte arbeidstakere kan la vaere a be om tilrettelegging

pa arbeidsplassen, selv om en kan kjenne behovet.

Metodekapittelet redegjer for hvordan studien og analysen har blitt gjennomfart. Her
presenteres hvilke valg jeg har tatt i lgpet av prosessen og styrkene og svakhetene ved disse
valgene diskuteres opp mot metodeteori og personvern. Resultatet av analysen presenteres i
resultatkapittelet.



Diskusjonskapittelet baserer seg hovedsakelig pa studiens resultater og teorikapittelet. Noen
andre kilder ble trukket inn for & vise hvordan tematikken er samfunnsrelevant.
Auvslutningsvis presenteres en konklusjon basert pa problemstillingen og studiens resultater,

samt implikasjoner for praksis og videre forskning.



2. Teoretisk rammeverk

| det falgende presenteres teori og tidligere forskning som gir en forstaelse for hvorfor nedsatt
hersel kan by pa utfordringer i arbeidslivet, samt hva tidligere forskning har funnet innen
tematikken. Hovedvekten i dette kapittelet er arbeidslivet for yrkesaktive med nedsatt harsel.
Dette vil bidra til & plassere resultatene fra oppgavens studie i en starre sammenheng.

2.1 Konsekvenser av nedsatt hgrsel

Det anslas at omkring 10% av Norges befolkning har nedsatt hgrsel (Engdahl, 2015) og
prevalensen gker med alder (World Health Organization, 2021). A ha nedsatt harsel blir ansett
a vaere en «usynlig funksjonsnedsettelse» blant annet fordi hjelpemidlene som skal
kompensere er ofte sa smatt at en nesten ikke ser det (Tye-Murray, 2020). Samtidig kan
herselstap ha konsekvenser som gar utover personens hverdag og livskvalitet (Tye-Murray,
2020). Et hgrselstap blir ofte forklart som en kommunikasjonsvanske, fordi det farst og fremst
pavirker personens lytteevne i verbal kommunikasjon med andre mennesker (Schow et al.,
2018). Dette kan fare til et omfattende kompenseringsarbeid for a fa med seg det som blir
sagt, noe som krever mye energi. P4 denne maten kan hgrselstapet i andre rekke ga utover
personens energiniva i hverdagen og spille inn pa hva vedkommende orker a delta pa. Dette
kan videre ha uheldige konsekvenser for eksempel i relasjoner til andre mennesker og for
arbeidsdeltakelse (Tye-Murray, 2020).

2.1.1 Nedsatt hgrsel

Basert pa rentoneaudiometri og andre hgrselsundersgkelser kan en finne ut av graden av
herselstapet og noen ganger arsaken til det. Gradene av hgrselstap vi ofte bruker er mildt,
moderat, stort eller alvorlig herselstap, i tillegg til totalt fraveer av hgrsel ogsa kalt devhet
(World Health Organization, 2021). Rentoneaudiometri alene er ikke alltid nok til & si noe om
hvordan hgrselen fungerer i hverdagen (World Health Organization, 2021). Samme type
harselstapet kan oppleves ulikt fra individ til individ, slik at personens subjektive vurdering er
viktig (Manchaiah & Stephens, 2013). I tillegg kan det veere relevant & gjennomfare taletester
pa personen med nedsatt hgrsel for a fa et bedre inntrykk av hvordan hgrselstapet pavirker den

verbale kommunikasjonen med andre (World Health Organization, 2021).

Et harselstap kan bade vaere medfadt eller ervervet (Tye-Murray, 2020). Dette kan spille inn



pa hvordan individet opplever a ha et harselstap og hvilken hjelp det er behov for. For en med
medfadt hgrselstap kan det veere viktig med spraktrening dersom det er gnskelig at barnet skal
leere seg muntlig sprak eller tegnsprakopplering i familien dersom de ikke kan det, mens for
en voksen som far nedsatt hgrsel kan vedkommende trenge mer stgtte mot aksept og
tilvenning (Tye-Murray, 2020). | tillegg deles hgrselstap inn i tre typer: mekanisk, nevrogent
og kombinert hgrselstap (Lee & Bance, 2018; World Health Organization, 2021). Ved et
mekanisk harselstap blir lyden forhindret fra & na et ellers normalt indre gre (Tye-Murray,
2020). Noen vanlige arsaker er opphopning av grevoks, grebetennelse eller perforering av
trommehinnen (Lee & Bance, 2018). Fordi det indre gret er intakt, kan tilstrekkelig
forsterkning av lyden i noen tilfeller gjgre at en med et mekanisk hgrselstap kan oppfatte lyd
godt (Tye-Murray, 2020). Ved enkelte tilfeller kan operasjon gjere at det mekaniske
harselstapet forbedres (Lee & Bance, 2018; Tye-Murray, 2020). Ved et nevrogent hgrselstap
er arsaken lokalisert i det indre gret eller hgrselsnerven (World Health Organization, 2021).
Slike harselstap er typisk permanente og resulterer ofte i lavere taleoppfattelse (Tye-Murray,
2020). Det er ikke alltid forsterkning av lyd farer til bedring i taleoppfattelse fordi den nevrale
kapasiteten til & sende lyd til hjernen er redusert (Tye-Murray, 2020). Kombinert hgrselstap er
en betegnelse som blir brukt i tilfeller der bade et mekanisk og nevrogent harselstap opptrer i
samme gret (World Health Organization, 2021). Et hgrselstap kan ogsa veere bilateralt eller
unilateralt. Et bilateralt hgrselstap betyr at det opptrer pa begge grene, mens et unilateralt

betyr at hgrselstapet opptrer pa et av grene (Tye-Murray, 2020).

[ Frekvens - males i hertz (Hz) |
125 250 500 1000 2000 4000 8000

|

—0
~10{——

~20 N = fy
30 ’(\ runntone [ o -AT:-k . P }
—40+4+— [ V n j—I | s o]
50 N | y : /
—60
—70
—80
—90
100
110
-120

Styrke - males i desibel (dB)

Figur 1. Talebananen. Av Statped, u.a. (https://www.statped.no/horsel/hvordan-fungerer-

horselen/#konsekvenser)



Talebananen (Figur 1) viser hvordan spraklydene i norsk muntlig sprak omtrentlig er fordelt
(Statped, u.a.). Diagrammet i Figur 1 viser hvilke frekvenser, malt i hertz (Hz), og lydstyrke,
malt i decibel (dB), rentoneaudiometri maler (Schlauch & Nelson, 2015). Disse
frekvensomradene testes fordi det er der talespraket befinner seg (Schlauch & Nelson, 2015).
Hareterskel refererer til den laveste lydstyrken (dB) personen kan hgre pa en gitt frekvens
(Hz) (Lee & Bance, 2018; Schlauch & Nelson, 2015). Gjennomsnittet av hgreterskelene pa
500, 1000, 2000 og 4000 Hz, pa det beste gret, brukes som utgangspunkt for a klassifisere
herselstapets grad (World Health Organization, 2021). Dersom personen har et hgrselstap pa
rundt 40 dB, vil muligens spraklyder som a, y og e veere vanskeligere & oppfatte enn m, f og p,
basert pa talebananens fordeling. En samtalepartner med mark eller lys stemme kan bli
utfordrende & forsta, avhengig av om personen har harselstap i de marke eller lyse

frekvensomradene.

2.1.2 Primere konsekvenser

En person med nedsatt harsel kan miste tilgangen pa enkelte spraklyder, dermed vil ofte
muntlig kommunikasjon bli utfordrende, spesielt & lytte til hva andre sier. Det blir
vanskeligere a gjenkjenne, identifisere, skille og lokalisere de ulike spraklydene desto sterre
harselstapet er (Schow et al., 2018). Slike utfordringer kan gjare at personen med nedsatt
harsel blander ord som hgres like ut eller har flere like spraklyder, noe som kan fgre til
forvirring og misforstaelser. En med nedsatt hgrsel ma jobbe aktivt for & skille lydene i det
samtalepartneren sier, slik at det blir meningsfylte ord og setninger (Williams, 2018). Denne
prosessen skjer automatisk for de uten hgrselstap.

I tillegg kan harselstap fare til utfordringer med a lokalisere lydkilden (Tye-Murray, 2020). Vi
bruker begge grene til & lokalisere hvor lyden vi harer kommer fra, det gret som er naermest
harer lyden best (Phillips & Dingle, 2015). Spesielt ved et unilateralt hgrselstap kan det bli
ekstra utfordrende a lokalisere hvor lyden kommer fra (Phillips & Dingle, 2015). Dette kan
gjare det ekstra krevende a lytte fordi hodet fungerer som en lydmur, slik at personen ma
sgrge for & sitte med det beste gret til lydkilden eller den som prater (Williams, 2018). A lytte
blir ofte ekstra utfordrende i steyende omgivelser eller pa lengre avstander, uansett type
harselstap (World Health Organization, 2021). Bakgrunnsstay blir en konkurrende lyd med

det samtalepartneren sier og dermed ma personen i tillegg aktivt skille mellom hva som er tale
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0g stay, det er ikke alle som klarer dette like godt (Tye-Murray, 2020). Dette betyr at nedsatt
harsel krever mye kompenseringsarbeid i hverdagen (Williams, 2018).

2.1.3 Hjelpemidler som kompenserer for nedsatt hgrsel

Forsterkning av lyd bidra til & gjare lyttesituasjoner mindre krevende for en med nedsatt
harsel (Shaw et al., 2013). For & minimere kommunikasjonsutfordringene og maksimere
utbyttet av resterende hgrsel, finnes det hjelpemidler som kan benyttes (Tye-Murray, 2020).
Det vanligste harselstekniske hjelpemiddelet er hgreapparat, som forsterker lydene til gret
(World Health Organization, 2021). Dersom dette blir justert tilstrekkelig med tanke pa
individets hgrselstap og preferanser, kan hgreapparat fungere for mange (Kaplan & Holmes,
2018). Enkelte studier finner at mennesker med hgrselstap som har hatt redusert livskvalitet
pa grunn av hgrselstapet, kan oppleve at livskvaliteten gker ved a anskaffe gode hgreapparater
(Nordvik et al., 2018). Det finnes ekstra hjelpemidler som kan benyttes i situasjoner der
hareapparat ikke fungerer godt nok, for eksempel til & redusere bakgrunnsstay (Tye-Murray,
2020). Eksempler pa dette kan vaere mikrofoner, blatann tilkobling til telefonen eller
sengevibrator for a std opp om morgenen (Kaplan & Holmes, 2018). Disse ekstra
harselstekniske hjelpemidlene kan benyttes i alle situasjoner der personen matte trenge det,
béade privat og profesjonelt. Samtidig er det viktig a papeke at hgreapparat eller andre tekniske
hjelpemidler kompenserer ikke nok til at det blir det samme som a fa tilbake normal harsel
(Kaplan & Holmes, 2018).

2.1.4 Sekundere konsekvenser
Kompenseringsarbeidet som kreves for at en med nedsatt harsel skal fa med seg hva som blir
sagt medfarer at vedkommende ma bruke mer energi pa kognitive funksjoner som
oppmerksomhet, hukommelse og konsentrasjon, for a veere med i en samtale (Tye-Murray,
2020; Williams, 2018). Falgelig kan vedkommende bli raskere sliten av & delta sosialt eller i
mgter, sammenlignet med en uten nedsatt hgrsel. Dermed kan vedkommende oppleve a sitte
pa sidelinjen og ikke fa med seg det som blir sagt (Tye-Murray, 2020). | tillegg vil starre
energibruk ogsa kreve gkt behov for hvile (Williams, 2018). Dersom en ikke far tilstrekkelig
hvile mellom hver arbeidsgkt kan dette fa uheldige konsekvenser (Williams, 2018). Dette kan
for eksempel fare til at personen ikke orker & delta pa det sosiale pa og utenfor arbeidsplassen
(Hua et al., 2015). Et eksempel pa dette kan veere at personen velger a spise alene pa kontoret
fremfor i kantina med de andre kollegaene eller ikke orker a delta pa sosiale aktiviteter etter
11



arbeidstiden (Hua et al., 2015). Denne sosiale tilbaketrekningen kan bidra til at personen ikke
faler en sosial tilhgrighet pa arbeidsplassen og faler seg ensom (Schow & Nerbonne, 2018).
Sosial tilhgrighet kan spille inn pa hvor tilfreds vedkommende er med arbeidsplassen og hvor

produktiv en vurderer seg selv i jobben sin (Nachtegaal et al., 2012).

| tillegg er det andre uheldige konsekvenser som kan oppsta ved manglende hvile. Utmattelse
kan oppsta fordi arbeidstakeren ikke oppnar tilstrekkelig hvile mellom hver arbeidsgkt eller
arbeidsdag, over en lengre periode (Williams, 2018). Utmattelse kan bade vaere knyttet til
psykiske faktorer og fysiske, som spenninger i nakken, skuldre og rygg (Hua et al., 2015).
Grad av hgrselstap er assosiert med blant annet lavere arbeidsevne og utmattelse (Nachtegaal
et al., 2012; Svinndal et al., 2018). Videre er utmattelse assosiert med sykemelding (Svinndal
et al., 2018). Ansatte med hgrselstap har stgrre sannsynlighet for a ta ut sykemelding,
sammenlignet med de med uten nedsatt harsel (Kramer et al., 2006). Det ser ikke ut til & veere
en direkte assosiasjon mellom hgrselstap og sykemelding, men dersom utmattelse eller

fysiske plager oppstar pa grunn av hgrselstapets konsekvenser bgr dette gis oppmerksomhet.

Det er ogsa funnet at hgrselstap er assosiert med gkt risiko for mentalt stress, som videre kan
veere assosiert med redusert livskvalitet (Nordvik et al., 2018). Risiko for gkt mentalt stress
kan henge sammen med kompenseringsarbeidet som kreves for a fa med seg muntlig
kommunikasjon og nevnte utfordringer dette kan fare til (Nordvik et al., 2018). Enkelte
mennesker med nedsatt harsel kan vere redd for at andre skal vurdere en negativt pa grunn av
harselstapet (Williams et al., 2015). En slik frykt kan veere sterk og bidra til gkt mentalt stress
(Williams et al., 2015). Det er imidlertid ikke funnet gkt sannsynlighet for mer mentalt stress
med starre grad av hgrselstap (Williams et al., 2015). Dette indikerer at graden pa harselstap
ikke avgjgr hvor mye mentalt stress personen kan oppleve, men at det kommer an pa hvordan

personen selv opplever harselstapet i sin hverdag.

2.2 Harselstap i arbeidslivet

Det vil veere individuelt hvordan arbeidstakere med nedsatt hgrsel opplever arbeidslivet, men
for mange kan det oppleves ekstra strevsomt, spesielt pa grunn av de sekundeere
konsekvensene ved et hgrselstap (Punch, 2016). Disse sekundeaere konsekvensene gjar at

arbeidstakere med harselstap skarer hgyt pa risikofaktorene for a falle ut av arbeidslivet
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(Granberg & Gustafsson, 2021). Dette tydeliggjeres gjennom funn fra tidligere studier,
mennesker med nedsatt harsel har gkt sannsynlighet for a ha redusert arbeidsstilling (Svinndal
et al., 2018), motta ufagretrygd (Helvik et al., 2013b) og ta ut stressrelaterte sykemeldinger
(Kramer et al., 2006), sammenlignet med mennesker uten nedsatt harsel. Arsaker til dette kan
veere mange og komplekse, men utfordringer med effektiv muntlig kommunikasjon kan gjere
det utfordrende i det moderne arbeidsmarkedet (Dammeyer et al., 2019). Samtidig er det flere
ulike faktorer som kan virke hemmende eller fremmende pa arbeidsdeltakelse for

arbeidstakere med nedsatt harsel.

Svinndal, Jensen og Rise (2020b) gjennomfarte dybdeintervjuer med individer med hgrselstap
som hadde davarende eller nylig yrkesmessig tilknytning. Formalet med dybdeintervjuene
var a identifisere faktorer som fremmer eller hemmer arbeidsdeltakelse for mennesker med
nedsatt hgrsel. Analysen av intervjuene resulterte i et rammeverk med flere faktorer som
fremmer og hemmer deltakelse, gjennom tre faser av anerkjennelse av hgrselstapet: pre-
anerkjennelse, anerkjennelse og post-anerkjennelse. Disse fasene ble pavirket av graden strev
arbeidstakeren opplever. Graden av strev ble pavirket av personlige faktorer, jobbkontekst og
kvaliteten pa tilbudet for hjelp knyttet til hgrselstapet. Personlige faktorer inkluderte kunnskap
om hgrselstapets konsekvenser, strategier benyttet for & handtere konsekvensene og
personlige holdninger knyttet til harselstap. Jobbkontekst var knyttet til faktorer som spilte
inn pa belastningen arbeidet farte til hos arbeidstakeren med hgrselstap. Det gjaldt lyttekrav,
fleksibilitet og ansvarsfordeling mellom arbeidstaker, kollegaer og leder knyttet til a benytte
tilretteleggingen. Kvaliteten pa tilbudet for hjelp knyttet til hgrselstapet omhandlet faktorer
som er viktige for & redusere belastningen arbeidet kan fgre til. Det ble trukket frem tilgang pa

hjelp, omfanget av hjelpen og profesjonalitet og dyktighet i hjelpen som ble gitt.

Det som fremmet arbeidsdeltakelse i pre-anerkjennelsesfasen var positiv erfaring med
tilpasning av hgreapparat, mildt hgrselstap og lave lyttekrav pa arbeidsplassen (Svinndal et
al., 2020b). Det som hemmet arbeidsdeltakelse i denne fasen var lite effektive hgreapparater,
alvorlig tinnitus, lite kunnskap om hgrselstap blant kollegaer og arbeidsgiver, og bli veerende i
denne fasen over en lengre periode. Lignende funn ble ogsa gjort av Hua et al. (2015), som
fant at utfordringer med hgreapparattilpasning, tinnitus og hgy nonverbal stgy bidro til at

arbeidshverdagen ble vanskeligere.
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Faktorer som fremmet arbeidsdeltakelse i anerkjennelsesfasen i rammeverket til Svinndal et
al. (2020b) var tilgang pa omfattende informasjon om hgrselstapets konsekvenser gjennom
blant annet kurs, utvikling av flere nyttige verktey for & mestre arbeidshverdagen og tilgang
pa likesinnede. Faktorer som hemmet deltakelse i anerkjennelsesfasen, var begrenset tilgang
pa informasjon som farte til begrensende verktay for & mestre arbeidshverdagen. Dette farte
til en langsom overgang til anerkjennelse av eget harselstap og forstaelse for hvilken
tilrettelegging som kan redusere arbeidsbelastningen. Shaw et al. (2013) fant at mangel pa
informasjon og profesjonell hjelp var hemmende for arbeidsdeltakelse blant yrkesaktive med
nedsatt hgrsel. Det ble ogsa funnet at det var essensielt & anskaffe nok kunnskap for & beskrive

og forklare behovet for tilpassing pa arbeidsplassen (Shaw et al., 2013).

| post-anerkjennelsesfasen var det fremmende med konstruktiv(e) og samarbeidsvillig(e) leder
og kollegaer som hadde positiv innstilling til tilpassing, at ansvaret pa jobb fordeles knyttet til
hjelpemidlene og et hjelpsomt nettverk av ytre instanser knyttet til tilrettelegging (Svinndal et
al., 2020b). I tillegg var det fremmende om personen med nedsatt hersel har et nettverk med
stattende mennesker. Dette bidro til at yrkesaktive med hgrselstap kunne sta i arbeidslivet
over lengre tid. Granberg og Gustafsson (2021) fant ogsa at stette fra kollegaer og ledere var
en fremmende faktor for at mennesker med nedsatt harsel deltar i arbeidslivet. De hemmende
faktorene for arbeidsdeltakelse i post- anerkjennelsesfasen var motstand hos arbeidstakeren
knyttet til for eksempel anskaffelse av tilrettelegging pa arbeidsplassen, ikke-stattende
kollegaer, leder eller hjelpeinstanser og hyppig utskiftning av kollegaer og saksbehandlere
(Svinndal et al., 2020b). Arbeidsforskningsinstituttet sin rapport 2021:07 (Underthun et al.,
2021) fant noe tilsvarende, nemlig at negative holdninger generelt hos arbeidsgiver kan spille
inn pa hvordan arbeidstakerne blir behandlet. Dette kan fare til en suboptimal utnyttelse av
deres potensiale fordi det ikke blir lagt til rette for god arbeidsdeltakelse (Underthun et al.,
2021).

Dersom en person opplever stor arbeidsbelastning over tid, uten tilgang pa verktgyene for a
redusere dette (Svinndal et al., 2020b), kan belastningen gjgre at en blir utmattet og sykemeldt
(Svinndal et al., 2018). Personens forstaelse av egne utfordringer (Shaw et al., 2013),
tilrettelegging (Helsedirektoratet, 2016) og sosial statte (Nachtegaal et al., 2012) pa
arbeidsplassen er viktige faktorer knyttet til arbeidsdeltakelse. Opplevelsen av sosial statte pa

arbeidsplassen kan gjare at en arbeidstaker med nedsatt hgrsel klarer & sta i jobben og
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vurderer seg selv som like produktiv som sine kollegaer uten nedsatt hgrsel (Nachtegaal et al.,
2012).

2.3 Tilpassing pa arbeidsplassen

Intensjonen med tilpasningsprosessen pa arbeidsplassen er a finne lgsninger for a sikre god
arbeidsdeltakelse. Dette vil bidra til a redusere belastningen og pa denne maten forebygge de
sekundzre konsekvensene, for & unnga at arbeidstakerne blir overbelastet og utslitt
(Helsedirektoratet, 2016). Arbeidsgiver har en szrskilt plikt overfor arbeidstakere med
redusert arbeidsevne som har gkt risiko for & ta ut sykemelding (Arbeidstilsynet, u.a.).
Hvorvidt en arbeidstaker med nedsatt hagrsel har redusert arbeidsevne avhenger av mange
ulike faktorer. Det er ofte opp til arbeidstakeren a si ifra om opplevde utfordringer pa
arbeidsplassen (Arbeidstilsynet, u.d.). Samtidig er arbeidstaker pliktig @ medvirke slik at det
sikres god arbeidsdeltakelse (Arbeidsmiljgloven, 2006, § 2-3). Dette betyr at et viktig moment
i tilpasningsprosessen er at arbeidsgiver og arbeidstaker snakker sammen for a finne frem til

de gode lgsningene.

Helsedirektoratet (2016) skriver at tilrettelegging pa arbeidsplassen kan veere med & redusere
belastning pa arbeidstakeren og pa denne maten forebygge sykemelding. Flere studier har
funnet en sammenheng mellom hgrselstap og utmattelse, og videre utmattelse og sykemelding
(Kramer et al., 2006; Nachtegaal et al., 2012; Svinndal et al., 2018). Tilrettelegging pa
arbeidsplassen er funnet & vare blant de viktigste faktorene for & bli veerende i arbeidslivet
(Jansen et al., 2021). Dermed vil aktuell tilrettelegging vaere essensielt & organisere og
anskaffe i tilpasningsprosessen. Tilrettelegging omhandler alle tiltak som utfagres knyttet til
organisering og utfgrelse av arbeidet, utforming av arbeidsplassen og arbeidsmiljget
(Arbeidstilsynet, u.a.). Mange yrkesaktive med funksjonsnedsettelser opplever det som
positivt & motta tilrettelegging (Purc-Stephenson et al., 2017). Spesifikk tilrettelegging rettet
mot arbeidstakerens behov gjar at flere mennesker med funksjonsnedsettelser klarer a sta
lengre i jobb eller komme seg tilbake i arbeidslivet etter sykemelding (Nevala et al., 2015).
NAV Hjelpemiddelsentral kan veere en god ressurs i denne prosessen. De kan veilede, bidra
med 4 finne de gode lgsningene pa arbeidsplassen og bista med diverse hjelpemidler pa
arbeidsplassen (NAV, 2019).
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Selv om bade arbeidsgiver og arbeidstaker har lovpalagte plikter (Arbeidsmiljgloven, 2006;
Likestillings- og diskrimineringsloven, 2018) og vi vet at tilrettelegging er en viktig faktor for
a forebygge overbelastning (Helsedirektoratet, 2016), er det likevel andre momenter som ogsa
er viktige i tilpasningsprosessen. Holdninger og fokusomrader hos lederen pa arbeidsplassen
er essensielt (Flgvik et al., 2020; Svinndal et al., 2020a; Underthun et al., 2021). En leder med
fokus pa rettferdighet, empowerment og statte er positivt (Flgvik et al., 2020). Dette kan bidra
til & skape et forutsigbart og trygt arbeidsmiljg (Flevik et al., 2020). | tillegg er det viktig med
en leder som er engasjert, interessert, observant og opptatt av a bygge tillit mellom
arbeidstaker og arbeidsgiver (Svinndal et al., 2020a). Disse egenskapene hos en leder kan
bidra til at en arbeidstaker med tilretteleggingsbehov opplever lav terskel for a diskutere
aktuelle utfordringer (Flavik et al., 2020; Svinndal et al., 2020a). Et annet viktig element her
er at arbeidsgivere som allerede har ansatte med hgrselstap har erfaring med hvor bra det kan
ga. Dette farer til at disse arbeidsgiverne ofte er positivt innstilt til & ansette flere med

harselstap senere (Svinndal et al., 2020a).

Kommunikasjonsutfordringene knyttet til hgrselstap kan kompenseres for, men det krever at
individet identifiserer hvilke behov de har pa jobben (Shaw et al., 2013). Arbeidsgivere
forventer ofte at arbeidstakeren selv vet hva som skal til for & redusere belastningen (Svinndal
et al., 2020a). Dette krever at arbeidstakeren forstar konsekvensene av eget hgrselstap, samt
hvordan det pavirker arbeidsoppgavene vedkommende har (Svinndal et al., 2020b). Lav
forstaelse av egen situasjon er assosiert med mindre grad av tilrettelegging pa arbeidsplassen
(Svinndal et al., 2020b). Dette fremhever at det er viktig med forstaelse omkring eget
harselstap og hvordan det kan henge sammen med gkt behov for hvile, samt hva som kan
gjares for & forebygge utmattelse (Williams, 2018). Det er ikke alle som har denne klare
forstaelsen av egen situasjon og hvordan harselstapet kan pavirke andre faktorer i livet. Da
kan arbeidstakeren tilegne seg denne kunnskapen pa ulike mater. Et eksempel er kurs for
yrkesaktive med hgrselstap hos Hgrselshemmedes landsforbund Briskeby Kompetansesenter
AS (HLF Briskeby, u.a.). Der kan yrkesaktive med hgrselstap leere om blant annet
konsekvenser av hgrselstap og rettighetene en har i forbindelse med det i arbeidslivet (HLF
Briskeby, u.d.).

Som omtalt tidligere i teorikapittelet (2.1.2) er hovedutfordringen med hgrselstap muntlig

kommunikasjon. Det kan videre fare til andre utfordringer som kan kreve ekstra mye energi i

16



hverdagen (se 2.1.4). Av ulike arsaker kan ogsa arbeidslivet fare til gkt belastning, selv om
aktuell tilrettelegging blir organisert og anskaffet. Harselstap blir ofte ansett a veere en
«usynlig funksjonsnedsettelse» (Tye-Murray, 2020). Dette kan vaere med a forklare hvorfor
arbeidstakere med hgrselstap ofte opplever at leder og kollegaer ofte glemmer at de har
harselstap og utfordringene knyttet til det (Hua et al., 2015; Svinndal et al., 2020b). Dette til
tross for at arbeidsgivere faler pa et ansvar for arbeidstakernes helse og funksjon pa
arbeidsplassen (Svinndal et al., 2020a). Dette farer til at arbeidstakerne ofte ma repetere
behovene de har, som at samtalepartneren ma se pa vedkommende mens de prater (Shaw et
al., 2013; Svinndal et al., 2020b). Dermed kan arbeidstakeren bruke ekstra energi pa a
repetere beskjeder som allerede er gitt. | tillegg er det funnet at arbeidstakeren med hgrselstap
ofte star alene om ansvaret for a benytte tilretteleggingen, som for eksempel a sgrge for a
bruke mikrofoner i mater (Svinndal et al., 2020b). Dette kan oppleves sveert strevsomt og kan
fare til en starre belastning pa arbeidstakeren (Svinndal et al., 2020b). En av arsakene til at det
blir ekstra strevsomt a repetere behovene og sta alene om a benytte tilretteleggingen er at
behovene er gjentakende (Baldridge & Veiga, 2006). Behovet er tilstedevaerende hver gang
det foregar muntlig kommunikasjon pa arbeidsplassen (Baldridge & Veiga, 2006). Dette
papeker hvorfor det er viktig med et fokus pa delt ansvar knyttet til bruken av
tilretteleggingen pa arbeidsplassen, inkludert vedlikehold av hjelpemidler og & be noen gjenta
dersom de mumler (Nevala et al., 2015).

2.3.1 Ulike former for tilpassing

En av hovedutfordringene med nedsatt harsel er muntlig kommunikasjon og
tilpasningsprosessen er ment a redusere utfordringene knyttet til dette. Det som er ngdvendig
for en person med nedsatt harsel er ikke ngdvendigvis det samme som for en annen. | tillegg
til individuelle forskjeller, vil arbeidsoppgaver og arbeidsplass spille en viktig rolle for hva
det er behov for (Hua et al., 2015; Williams, 2018).

Fysisk tilrettelegging

Kommunikasjon i omgivelser med bakgrunnsstgy er ekstra utfordrende for mennesker med
harselstap (Hua et al., 2015; Shaw et al., 2013; Svinndal et al., 2020b; Williams, 2018). De
opplever ofte stayen som mer forstyrrende enn andre uten nedsatt harsel (Hua et al., 2014).
Dermed er stgyreduserende tiltak veldig viktig for arbeidstakere med hgrselstap. Dette kan

innebaere a bedre romakustikken ved hjelp av materialer som absorberer lyd som gardiner,
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mgbler og tepper (Stephens & Kramer, 2010). Mange med nedsatt hgrsel merker stor, positiv
forskjell pd & ga inn i et rom som er akustisk behandlet, sammenlignet med rom som ikke er
det (Hua et al., 2015). A ha et eget kontor med dgr, fremfor & jobbe i pent kontorlandskap er
ogsa trukket frem som positivt med tanke pa stgyreduksjon av flere med nedsatt hgrsel (Shaw
etal., 2013).

Teknisk tilrettelegging

Det kan veere flere situasjoner pa arbeidsplassen der hgreapparat ikke er tilstrekkelig for a fa
god nok lyd. Da finnes det ekstra hjelpemidler som kan benyttes. Yrkesaktive med hgrselstap
har trukket frem flere hgrselstekniske hjelpemidler som er viktige og hjelpsomme for dem i
arbeidshverdagen (Kaplan & Holmes, 2018; Tye-Murray, 2020). Eksempler pa dette er
mikrofoner og teleslynge i mater og pa seminarer, telefonforsterker eller blatann tilkobling for
a fa telefonsamtalen direkte inn i hgreapparatet og armbandsur med taktil varsling (Hua et al.,
2015; Shaw et al., 2013).

Organisatorisk tilrettelegging

Mennesker med nedsatt harsel har et starre behov for & ha kontroll over arbeidshverdagen sin,
sammenlignet med mennesker uten nedsatt harsel (Stephens & Kramer, 2010). Opplevelsen
av kontroll over arbeidshverdagen fremmer en falelse av tilfredshet og velveere (Stephens &
Kramer, 2010). Fglelse av kontroll og mindre strev kan inkludere a ha en fleksibel timeplan,
slik at for eksempel pauser kan legges inn der det er behov (Stephens & Kramer, 2010;
Svinndal et al., 2020b). God mgtestruktur, der deltakerne prater en om gangen og viktig
informasjon gis skriftlig, er fremhevet som positivt blant yrkesaktive med nedsatt hersel
(Svinndal et al., 2020b). A ha en alliert pa arbeidsplassen er ansett som veldig positivt, dette
inneberer for eksempel & ha kollega eller leder som tar initiativ til at mikrofoner blir brukt
eller tar notater pa vegne av kollegaen med nedsatt hgrsel (Hua et al., 2015; Shaw et al., 2013;
Svinndal et al., 2020b). En slik type stgtte i arbeidsmiljget er beskrevet a redusere en del av

belastningen og bekymringen en arbeidstaker med nedsatt hgrsel kan ha (Hua et al., 2015).

Egeninnsats og personlige strategier

Det er flere faktorer personen med nedsatt hgrsel selv kan ta ansvar for, for a forbedre

kommunikasjonen pa arbeidsplassen. Eksempler pa dette kan veere a be samtalepartneren om

a repetere, flytte seg neermere den som snakker, justere hgreapparatene (enten ved a bestille
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time til audiograf ved starre justeringer eller benytte applikasjon tilkoblet hgreapparatet med
ulike programmer for ulike situasjoner) og informere kollegaer om hgrselstapet og
konsekvensene av dette (Hua et al., 2015). Andre ting kan vere a forberede seg til utfordrende
arbeidssituasjoner, som a avtale private mgter eller bruke e-post over telefon, eller spgrre en
kollega om a bista i ekstra utfordrende lyttesituasjoner slik at personen med hgrselstap far
med seg det som blir snakket om (Granberg & Gustafsson, 2021; Shaw et al., 2013). I tillegg
er det hensiktsmessig av personen med nedsatt hgrsel & plassere seg et strategisk sted i et rom
med tanke pa lytte- og lysforhold, for eksempel i et mate (Shaw et al., 2013; Svinndal et al.,
2020Db). Det blir ofte arbeidstakers ansvar a fortelle om sine utfordringer, slik at arbeidsgiver

kan legge til rette for at situasjonen blir bedre (Arbeidstilsynet, u.a.; Svinndal et al., 2020a).

2.3.2 Tilbakeholdenhet knyttet til tilrettelegging pa arbeidsplassen

Baldridge og Veiga (2001) har presentert en modell som beskriver ulike faktorer som spiller
inn pa villigheten til arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne til & be om tilrettelegging. De
papeker at oppmerksomheten bar rettes mot faktorer som pavirker villigheten deres, for &
forsta mer om tilbakeholdenheten enkelte kan ha knyttet til & be om tilrettelegging, til tross for
at en kjenner behovet. Modellen er utviklet med utgangspunkt i teorier om atferd, villighet til
a be om hjelp og rettferdighet (Baldridge & Veiga, 2001). Rammeverket forutsetter at
arbeidstakere kjenner lovverket og rettighetene sine knyttet til tilrettelegging pa
arbeidsplassen. Det blir presentert ni faktorer som spiller inn pa villigheten til personen
knyttet til & be om tilrettelegging, fire personlige vurderinger, to normative vurderinger og tre
karakteristikker ved arbeidskonteksten.

Den farste personlige vurderingen handler om hvorvidt arbeidstakeren opplever
tilretteleggingen som nyttig for arbeidsoppgavene vedkommende har. Dette innebeerer bade
anerkjennelse av et problem og tro pa at det kan lgses hvis personen selv og andre investerer
tid, innsats og ressurser. Dersom personen opplever tilrettelegging som nyttig er det starre
sannsynlighet for at personen kommer til & be om tilrettelegging pa arbeidsplassen. Den andre
personlige vurderingen handler om at vi ikke vil be om hjelp dersom en tror det kan endre
hvordan andre oppfatter personen, en vil ofte ikke at det skal koste for mye sosial kapital. Det
kan for eksempel handle om bekymring knyttet til stigmatisering. For en med nedsatt harsel
kan det & be om tilrettelegging fare til at funksjonsnedsettelsen blir mer synlig enn hva den

var. Den tredje personlige vurderingen handler om fordelingen av ressurser pa arbeidsplassen.
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Dersom personen tenker at ressurser pa arbeidsplassen bgr tilegnes individuelle behov er
sannsynligheten starre for at personen ber om tilrettelegging, motsatt skjer dersom personen
tenker at alle bar behandles likt uavhengig av behov. Folk vil ofte ikke ha spesiell behandling.
Den fjerde personlige vurderingen handler om hvorvidt personen tror at tilretteleggingen vil
gjennomfares, etter at seknaden legges inn. Dersom personen har en oppfatning om at lederen
kommer til & overholde bruk av tilretteleggingen er sannsynligheten starre for at

vedkommende ber om tilrettelegging.

Den farste normative vurderingen handler om normer og regler i det sosiale miljget
(Baldridge & Veiga, 2001). Dette er knyttet opp til om personen med tilretteleggingsbehov
har en opplevelse av at det er greit eller ikke greit & be om tilrettelegging. Dersom personen
opplever at det er sosialt akseptert & be om hjelp, gker sannsynligheten for at personen ber om
tilrettelegging. Den andre normative vurderingen handler om hvorvidt personen med nedsatt
funksjonsevne oppfatter det som en sosial forpliktelse & be om tilrettelegging. A be om
tilrettelegging kan bli sett pa som forlenget aktivisme og fremheve rettighetene sine, slik at
andre med nedsatt funksjonsevne og senere generasjoner ogsa kan benytte seg av disse.
Dersom personen med nedsatt funksjonsevne faler pa denne sosiale forpliktelsen, er det starre

sannsynlighet for at vedkommende ber om tilrettelegging.

Videre fremhever rammeverket tre faktorer knyttet til karakteristikker ved arbeidskonteksten:
holdninger pa arbeidsplassen og tilretteleggingskulturen, holdninger knyttet til tilrettelegging
og holdninger knyttet til nedsatt funksjonsevne. Tilretteleggingskulturen pa en arbeidsplass
henger sammen med hvorvidt organisasjonen stgtter og verdsetter inkludering av ulike
mennesker. Desto mer stgttende miljg pa arbeidsplassen, jo mer positive er arbeidstakernes
personlige og normative vurderinger og derav gker sannsynligheten for a be om
tilrettelegging. Omfanget av tilretteleggingen pavirker holdningene andre har til det. Starre
omfang av tilrettelegging pavirker negativt de personlige og normative vurderingene og
sannsynligheten for a be om tilrettelegging minskes. Personen med nedsatt funksjonsevne vil
ofte ikke veere til bry for andre. Holdningene andre pa arbeidsplassen har knyttet til nedsatt
funksjonsevne henger sammen med hvorvidt personen med nedsatt funksjonsevne har
kontroll over arsaken til nedsatt funksjonsevne eller ikke. Dersom personen ikke har kontroll

over arsaken til den nedsatte funksjonsevnen, kan dette fgre til at miljget rundt er mer
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sympatiske og derav gker sannsynligheten for a be om tilrettelegging (Baldridge & Veiga,
2001).

2.3.3 Forekomst av tilrettelegging i arbeidslivet i Norge

Ifalge Statistisk sentralbyra (2022a) oppga 62% blant yrkesaktive med nedsatt funksjonsevne
som ikke hadde tilrettelegging pa arbeidsplassen, at de hadde et tilretteleggingsbehov. 37% av
de som hadde tilrettelegging pa arbeidsplassen, hadde behov for mer. Blant de som har
tilrettelagt arbeidsoppgaver, arbeidstid eller hjelpemidler er det ikke angitt hvor mange som
faler et ytterligere behov for tilrettelegging. Det er imidlertid angitt hvor mange som faler de
ikke trenger mer tilrettelegging, det er henholdsvis 21%, 13% og 7% (Statistisk sentralbyra,
2022a). Blant yrkesaktive med nedsatt harsel er det funnet gkt hyppighet av tilrettelegging pa
arbeidsplassen med hgyere grad av hgrselstap (Svinndal et al., 2018). Dette til tross for at
tilrettelegging kan veere nyttig for alle med herselstap, uansett grad (Hua et al., 2015). Det er
ogsa funnet at over 30% av yrkesaktive med hgrselstap faler et behov for tilrettelegging pa

arbeidsplassen, uten a ha det (Svinndal et al., 2018).
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3. Metode

| dette kapittelet gis en oversikt over teorien jeg har stettet meg pa i forbindelse med studien
min for & belyse problemstillingen: Hvilke erfaringer har yrkesaktive med hgrselstap om
tilpasningsprosessen pa arbeidsplassen for a sikre god arbeidsdeltakelse og hvilke
vurderinger avgjgr om de ber om aktuell tilrettelegging? I tillegg diskuterer jeg styrkene og
svakhetene ved valgene jeg har tatt. Dette kapittelet har som formal & gjere studien

transparent og vise hva jeg har tenkt og gjort, basert pa metodeteori.

3.1 Kvalitativ metode

Kvalitative metoder er egnet nar vi gnsker a vite mer om menneskelige egenskaper som
erfaringer, opplevelser, tanker, forventninger, motiver eller holdninger (Malterud, 2017;
Patton, 2002). Basert pa dette ble det valgt a benytte en kvalitativ metode i dette
masterprosjektet fordi formalet var a fa frem erfaringer, opplevelser og tanker yrkesaktive

med nedsatt harsel har knyttet til problemstillingen.

3.2 Fokusgrupper

Fokusgrupper er en intervjumetode der kvalitative data blir samlet inn fra gruppediskusjoner
om et tema forskeren vil vite mer om (Krueger & Casey, 2015). Dette er en relevant
forskningsmetode dersom formalet med studien er & utforske fenomener som gjelder felles
erfaringer blant flere mennesker (Krueger & Casey, 2015). Metoden har som formal & fa frem
forskjellige synspunkter om temaet for studien (Kvale & Brinkmann, 2015). Dette innebarer
at kommunikasjonen mellom informantene star sentralt i fokusgrupper (Malterud, 2012).
Individuelle intervjuer passer nar vi vil gi informantene tid til & hente frem erfaringer og
tanker som krever trygge rammer for a deles (Malterud, 2017). Ved fokusgrupper kan
informantene dele andre type erfaringer enn de samme menneskene ville gjort ved
individuelle intervjuer (Malterud, 2012). Moderator (samtalestyreren) oppmuntrer
informantene til & snakke med hverandre, stille spgrsmal, utveksle erfaringer og kommentere
pa hverandres utsagn, synspunkter og erfaringer. Pa denne maten kan moderator fa i gang en
diskusjon mellom informantene fremfor a stille spgrsmal til hver enkelt (Malterud, 2012).
Diskusjonen blant flere informanter med gjensidige likhetstrekk kan fare til flere synspunkter
innen samme tema, sammenlignet med hva som kunne oppstatt ved individuelle intervjuer. |
tillegg kan informantene diskutere ulike temaer som moderator ikke hadde tenkt pa i forkant,

men som likevel kan veere relevant for problemstillingen (Malterud, 2012).
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Med bakgrunn i dette ble fokusgrupper valgt som forskningsmetode for dette
masterprosjektet, med formal a finne ut hvilke ulike erfaringer yrkesaktive med nedsatt harsel
har knyttet til prosessen med tilpassing for god arbeidsdeltakelse. Aktuelle informanter ble
antatt a ha varierte erfaringer, tanker og holdninger innen temaet. Dette ble ansett som positivt
fordi det kunne fare til god diskusjon under fokusgruppeintervjuene. Dette er gunstig for a fa

frem mangfold, subjektive erfaringer og derav flere perspektiver innen temaet.

3.3 Utvalg og rekruttering

Det finnes ulike metoder for a rekruttere informanter til en kvalitativ studie, men ofte er det
hensiktsmessig med en strategisk utvalgsmetode for & besvare studiens problemstilling
(Malterud, 2017; Patton, 2002). Ved et strategisk utvalg prioriteres informantene som har
erfaringene eller opplevelsene (informasjonsstyrke) som kan gi gode data til & svare pa
problemstillingen (Marshall & Rossman, 2011; Patton, 2002). Informasjonssterke informanter
gir dypere forstaelse for et tema, fremfor generalisering (Patton, 2002). Det finnes ulike
former for utvalgsmetoder som alle har styrker og svakheter. Hvilken metode som benyttes
avhenger av studiens formal og ressurser tilgjengelig (Patton, 2002). Et strategisk utvalg
krever at en har mange mennesker a velge mellom, slik en noen prioriteres og andre ikke
(Malterud, 2017). A benytte et strategisk utvalg lar seg ikke alltid gjennomfare av ulike
arsaker og da ma en benytte andre strategier som bekvemmelighetsutvalg, der det inkluderes
informantene en far tak i (Malterud, 2017; Patton, 2002). | utgangspunktet gnsket jeg et
strategisk utvalg, men pa grunn av tidsbegrensningen ved en masteroppgave endte jeg opp
med & benytte bekvemmelighetsutvalg. Jeg inkluderte informanter som gnsket a delta og

tilfredsstilte kriteriene jeg satte for & fa mest mulig informasjonssterke informanter.

Det ble satt fire inklusjonskriterier som tillot relativt store individuelle forskjeller mellom

informantene. Inklusjonskriteriene var:

- Har nedsatt harsel
- Minst fire ars arbeidserfaring
- Maks et ar siden de var yrkesaktive

- Bruker talesprak som kommunikasjonsform
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Det var gnskelig med informanter bade med og uten tilrettelegging pa arbeidsplassen og ulik
grad av stillingsprosent. Dette ble satt som utgangspunkt fordi det var gnskelig med en bredde
av erfaringer, synspunkter og holdninger knyttet til tilpasningsprosessen pa arbeidsplassen.
Eksklusjonskriteriene var de som ikke fyller inklusjonskriteriene. Alle som tok kontakt med

meg var aktuelle informanter med tanke pa inklusjonskriteriene.

For a rekruttere informanter til studien spurte jeg Harselshemmedes landsforbund (HLF)
Briskeby Kompetansesenter AS om a fa holde et kort innlegg pa et av deres kurs for
yrkesaktive mennesker med hgrselstap. HLF er en hgrselsorganisasjon i Norge som jobber for
a gjere hverdagen enklere for hgrselshemmede, gjennom blant annet ulike kurs (HLF, u.a.). |
tillegg la jeg ut et innlegg pa Facebook-gruppen «Hgrselshemmet». Begge steder presenterte
jeg prosjektet mitt og ba interesserte om a ta kontakt med meg pa e-post for spgrsmal eller
deltakelse, samt skrive kort om seg selv og sin arbeidssituasjon. Bade deltakere pa kurs hos
HLF Briskeby og medlemmer av Facebook-gruppen «Hgrselshemmet» som meldte interesse,
ble antatt & veere informasjon- og erfaringsrike og derfor ble disse plattformene valgt for &

innhente informanter.

Farste rekrutteringsrunde pa Facebook-gruppen og innlegget pa kurs hos HLF Briskeby
resulterte i seks personer som var interessert i & delta. Fire stykker hadde anledning til intervju
pa samme tidspunkt, en avtalte jeg & komme med nytt forslag til intervju og en falt fra. Jeg
gnsket & ha minst to intervjuer, dermed gikk jeg i gang med en ny rekrutteringsrunde. Den
andre runden resulterte i fem personer som meldte interesse, i tillegg til informanten som ikke
hadde anledning ferste runden. Disse informantene bodde spredt rundt i Norge. Fire hadde
anledning til & delta pa digitalt intervju. Det ble to intervjuer med to informanter. Totalt var
det 11 stykker som meldte interesse, to trakk seg og en mgtte ikke. Atte informanter har vaert

med pa intervju totalt sett.

Fire-fem informanter ble ansett som maksimalt antall per gruppe. Dette ble satt som grense
med hensyn til informantenes hgrselstap og at kommunikasjon ofte kan veere en utfordring for
denne gruppen mennesker. De to digitale intervjuene ble med to informanter fordi det var
vinterferie de ukene intervjuene ble gjennomfart og dermed var det utfordrende a finne et

tidspunkt der alle de fire informantene fra andre rekrutteringsrunde hadde anledning samtidig.
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3.3.1 Metning

Metning er et begrep som refererer til hvorvidt ytterligere datainnsamling far frem noe nytt
enn hva allerede innsamlet data har kommet frem til (Malterud, 2017). Dette er et omdiskutert
begrep og det kan veere utfordrende & avgjere nar en kan vare trygg pa at ytterligere
intervjuer eller rekruttering av nye informanter, ikke vil fare til noe nytt (Malterud, 2017).
Metning er altsa knyttet til en vurdering av om datamaterialet er komplekst nok. For denne
studien har det veert mer relevant a rette fokuset mot a rekruttere informasjonssterke

informanter, fordi tidsbegrensningen har ikke tillatt flere rekrutteringsrunder eller intervjuer.

3.4 Datainnsamling

3.4.1 Intervjuguide

En intervjuguide er essensiell ved fokusgrupper for & holde interaksjonen fokusert, samtidig
som moderator skal tillate at informantene deler personlige perspektiver og erfaringer innen
de ulike temaene (Patton, 2002). Gode spgrsmal ved fokusgruppeintervjuer preges av blant
annet et sprak informantene forstar, uten akademiske ord og lange forklaringer, i tillegg il
&pne og entydige sparsmal (Krueger & Casey, 2015). Apne sparsmal legger til rette for
utfyllende forklaringer, beskrivelser, erfaringer og eksempler fra informantene (Krueger &
Casey, 2015; Malterud, 2012). Entydige spgrsmal innebarer at en ikke spar om flere ting i et
spgrsmal (Krueger & Casey, 2015). | kvalitative studier er det bedre a lzere av prosessen og
justere formuleringer og spgrsmal underveis, mellom intervjuene, fremfor a stille akkurat de
samme spgrsmalene pa hvert intervju (Malterud, 2012). Ved et fokusgruppeintervju er ofte
informantene fremmede for hverandre, slik at en runde med noen enkle spgrsmal som er lette
a svare pa er lurt & begynne med (Malterud, 2012). Videre kan moderator styre samtalen over
pa tematikken som skal diskuteres. Da er det viktig at moderator lytter godt og falger opp
interessante momenter i det informantene prater om (Kvale & Brinkmann, 2015; Malterud,
2012). Sa lenge diskusjonen er innenfor tematikken og problemstillingen, bear intervjuguiden
legges til side og moderator bar heller fglge opp det informantene snakker om (Malterud,
2012).

Jeg utarbeidet en intervjuguide i forkant at fokusgruppeintervjuene. Denne ble utarbeidet med
hensyn til at informantene enten kom til & si mye eller lite. Hovedspgrsmalene ble formulert

apne, med mer spesifikke underspgrsmal. De spesifikke underspgrsmalene tenkte jeg kunne

25



benyttes dersom informantene sa lite for a fa i gang samtalen i gruppa og for a falge med pa
om informantene var innom temaene jeg gnsket. Samtidig ble intervjuguiden utformet med
formal om a ha noen godt gjennomtenkt og formulerte sparsmal for a starte en diskusjon. Jeg
prgvde a bruke et enkelt sprak under utformingen av spgrsmalene, slik at akademiske ord og
lange definisjoner ikke ble inkludert. Jeg valgte & benytte begrepet «tiltak» fremfor tilpassing
eller tilrettelegging i intervjuguiden fordi jeg vurderte det som et bredere begrep som kunne fa
frem flere historier og erfaringer. Intervjuguiden ble i varierende grad benyttet under de ulike
intervjuene fordi det var ulikt hvor mye informantene pratet. Intervjuguiden ligger som

vedlegg (4).

3.4.2 Gjennomfaring av intervjuene

Ved planlegging av intervjuene ma det tas stilling til hvor det skal gjennomfares, hvordan
informantene bar sitte for best mulig lyd til diktafonen og plassering slik at alle informantene
kan se hverandre (Malterud, 2012). Nar det gjelder hvor intervjuene gjennomfares, kan det
vaere hensiktsmessig a velge et mest mulig ngytralt sted og rom for informantene (Kvale &
Brinkmann, 2015). Dette kan fare til at informantene er mer komfortable fordi alle involverte
mgter hverandre pa ngytral grunn. A sitte slik at alle ser hverandre er viktig generelt, men
ekstra viktig nar det gjelder mennesker med nedsatt hgrsel slik at de kan stette seg pa synet i
kommunikasjonen ved & se pa den som prater. | tillegg er det ekstra viktig a tenke over at
lyden er god, samt at rommet intervjuet skal foregd i har god akustikk og at det ikke er noe
som lager ungdvendig bakgrunnsstay. Under et fokusgruppeintervju er det moderator som er
samtalestyrer, i tillegg er det hensiktsmessig & ha med en erfaren sekretar (Malterud, 2012).
Sekreteeren har en observerende rolle under intervjuet, men kan bidra med et par spgrsmal
dersom det er noen temaer informantene har snakket om som kan diskuteres ytterligere
(Malterud, 2012).

Ett intervju ble gjennomfart fysisk pa et lant harselsvennlig rom hos HLF i Oslo. De to andre
intervjuene ble gjennomfart digitalt over Zoom. Veileder stilte som sekreteer pa de to farste
intervjuene, mens jeg var moderator. Ved det fysiske intervjuet var det bordmikrofoner vi
benyttet slik at informantene hadde god lyd. Under de digitale intervjuene benyttet jeg en god
mikrofon for a sgrge for god lydkvalitet. Alle informantene mottok informasjonsskriv og
signerte samtykkeerklearing, de som deltok digitalt sendte meg signert versjon pa e-post. Jeg

tok opptak av alle intervjuene. Alle tre intervjuene ble gjennomfart pa ettermiddag/kveld fordi

26



de fleste av informantene var i 100% jobb. Alle intervjuene varte i 1,5 time, dette ble avtalt

med informantene i forkant.

| informasjonsskrivet og pa e-post i forkant av intervjuene spurte jeg om a fa se informantenes
audiogram. Dette gjorde jeg for a klassifisere informantenes hgrselstap i henhold til WHO sin
klassifisering. Noen hadde med audiogrammet pa intervjuet, mens andre sendte det pa e-post i

etterkant.

3.5 Databehandling

3.5.1 Transkribering

Transkripsjon er a gjgre om lyd til skrift (Kvale & Brinkmann, 2015). Jeg lyttet til
lydopptaket og brukte Word-programmet pa PC for & skrive ned det informantene sa. Jeg
skrev transkripsjonen i en formell, skriftlig stil som betyr at jeg utelot repetisjoner, nystartede
setninger og «eh» lignende utsagn som ikke var viktig for det som ble sagt (Kvale &
Brinkmann, 2015). Dette innebar ogsa at jeg brukte komma, sparsmalstegn og punktum i
transkripsjonen. Informantene ble anonymisert og navnene deres ble byttet om til «informant
1, informant 2» og navn pa arbeidsplassene ble utelatt. Videre ble teksten skrevet pa bokmal,
slik at informantenes dialekter ble anonymisert. Dagen etter hvert intervju planla jeg a bruke
pa transkribering. Dermed var farste intervju transkribert for det andre intervjuet skulle
gjennomfares, og det andre ble transkribert fagr tredje intervju. Dette gjorde at jeg kunne
merke meg om det var noen spgrsmal jeg burde droppe eller omformulere, i tillegg kunne jeg

merke meg temaer jeg ville stille flere spgrsmal om i neste intervju.

3.5.2 Analyse — systematisk tekstkondensering

Systematisk tekstkondensering (STK) er en analysemetode for kvalitative data utviklet av
Malterud (2017). Det er en analyseform som er inspirert av fenomenologien, men det er ikke
en fenomenologisk analysemetode. Likhetene mellom STK og fenomenologisk
analysemetode er at begge har en oppfatning om at subjektive erfaringer fra livsverden er
gyldig kunnskap (Malterud, 2017). Forskjellen bestar blant annet av at ved fenomenologisk
analysemetode sgkes det etter objektets essens gjennom gradvis reduksjon, mens i STK letes
det ikke etter essenser, en tenker heller at et fenomen kan oppleves ulikt fra ulike

perspektiver, derav kan analysen fare til ulike synspunkter innen fenomenet (Malterud, 2017).
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STK ble vurdert a veere en egnet analysemetode fordi formalet med studien var a fa frem
informantenes erfaringer og stemmer (Malterud, 2017). I tillegg skriver Malterud (2017) at
denne analysemetoden er egnet for nybegynnere og siden dette var fgrste gang jeg skulle
gjennomfgre analyse av kvalitativ data ble metoden ansett god a bruke. STK er egnet for
nybegynnere fordi den er utviklet med utgangspunkt i & gi en forstaelig innfgring i hvordan
analysearbeidet kan gjares pa en systematisk og overkommelig mate (Malterud, 2017).
Analysemetoden er delt inn i fire trinn hvor en gar fra et helhetsperspektiv til & plukke
relevante deler av transkripsjonen fra hverandre og sammenfatte betydningen av delene for a
besvare problemstillingen (Malterud, 2017). | analyseprosessen gar en tre skritt frem og to
tilbake hele veien, etter hvert som en ser hva dataen kan laere oss noe om (Malterud, 2017).
Dermed er det viktig & skrive en analyselogg slik at alle endringer kan noteres og en kan ga
tilbake og se hvorfor enkelte valg ble tatt. | tillegg fremhever Malterud (2012) at det er viktig
a skrive ned egen forforstaelse far studien starter. Dette inneberer a skrive ned det en vet om
temaet fra for, hva en tror informantene vil snakke om og hva en tror analysen vil resultere i
(Malterud, 2012). A skrive ned egen forforstaelse er viktig for & sgrge for at en ikke leter etter
det en vet fra for eller tror en vil finne i analysearbeidet (Malterud, 2012). Dermed kan
forskeren falge med pa hvilken retning analysen gar opp mot forforstaelsen, for a sjekke at en
far frem informantenes stemmer. Jeg skrev ned forforstaelsen min i forkant av intervjuene og

skrev analyselogg fortlgpende under analyseprosessen.

Trinn 1: Fa et helhetsinntrykk

Her skal en lese gjennom transkripsjonene og avdekke forelgpige temaer som kan fa frem
ulike sider ved problemstillingen (Malterud, 2017). Pa dette trinnet skal det jobbes aktivt for a
sette forforstaelse og teoretisk referanseramme til side, men likevel ha problemstillingen i
bakhodet (Malterud, 2017). Dette er viktig for a fa frem informantenes stemme sa tydelig som
mulig. Her kom jeg frem til ni temaer: Stgtte fra serviceytere, forstaelse blant ledelse og
kollegaer, hvem har ansvar for hva?, universell utforming, inkludering i utforming av tiltak,

medfadt vs. ervervet hgrselstap, forsta egen situasjon, synlige/usynlige hjelpemidler og lunsj.

Trinn 2: ldentifisere meningsbarende enheter
Dette trinnet inneberer & organisere de forelgpige temaene fra forrige trinn, til koder
(Malterud, 2017). Her skal utdrag fra teksten kodes linje for linje (Malterud, 2017). Utdragene
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som kodes kalles for meningsharende enheter. All teksten gjennomgas slik at det som er
vurdert relevant for problemstillingen blir med videre, mens det andre legges til side.
Systematisering av de meningsbearende enhetene er kodingen (Malterud, 2017). Antall
kodegrupper og navnene pa disse revideres i prosessen etter hvert som analysen gir gkt
forstaelse og innsikt. Noen koder slas sammen og andre legges til side (Malterud, 2017). Til
slutt finner man logikken pa hvordan kodingen har blitt gjennomfart, hva som er inkludert og
ekskludert fra de enkelte kodene. Dette er definisjonen av kodene og noteres i analyseloggen
(Malterud, 2017).

Jeg gikk gjennom hvert av temaene, linje for linje, og laget koder basert pa hva de
meningsberende enhetene handlet om. Enhetene som omhandlet det samme ble plassert i
samme koder. Etter hvert ble flere koder slatt sammen, der de ble vurdert a veere like nok. Da
matte flere av de endre navn som kunne representere alle de meningsbarende enhetene som
na var i samme kode. Enkelte koder ble valgt ut til & diskutere pa veiledning. Dette var veldig
nyttig og farte til flere runder med omstrukturering og nye navn pa kodene. Dette arbeidet
resulterte i fire kodegrupper. Et eksempel pa en kodegruppe er «Forstaelse i miljget» og

kodetreet s& slik ut:

Forstaelse i miljget
Arbeidsplass pa tilbudssiden
Det er noen som ikke tenker seg om

En alliert

Trinn 3: Kondensering

Pa dette trinnet skal en systematisk hente ut mening ved a kondensere innholdet i de
meningsbarende enhetene som er kodet sammen (Malterud, 2017). Hver kode sorteres i
subgrupper, basert pa de ulike nyansene av det kodegruppen omfatter (Malterud, 2017). Her
ma en ta stilling til hvilke hovedaspekter i kodegruppen som kommer tydeligst frem. Deretter
lages et kunstig sitat i jeg-form for hver av subgruppene, der innholdet fra de meningsbarende
enhetene er inkludert. Deretter velges det ut et gullsitat fra transkripsjonen som representerer
innholdet i kondensatet (Malterud, 2017). Her kan ogsa kodegruppene justeres etter hvert som

en far ny innsikt fra kondensatene.
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Pa dette trinnet gikk jeg gjennom de fire kodegruppene en etter en og avdekket hva den
aktuelle kodegruppen kunne si noe om. Pa denne maten kunne jeg videre dele innholdet i
kodegruppen i subgrupper. Jeg diskuterte aktuelle subgrupper med veileder i en av
kodegruppene, dette var nyttig og apnet opp for flere perspektiver videre i prosessen. Deretter
utarbeidet jeg et kunstig sitat for hver av subgruppen far det ble satt sammen til en tekst for
kodegruppen, som ble skrevet i jeg-form. | tillegg valgte jeg et sitat fra transkripsjonen som
jeg mente illustrerte hovedpoenget i teksten. Teksten for en av kodegruppene ble diskutert pa
veiledning, noe som farte til at den ble noe revidert. Et eksempel pa et kunstig sitat fra
subgruppen «gnske om at arbeidsplassen tar mer ansvar» er:
Ofte er det jeg som individ som ma ta ansvaret, det er ikke et ansvar arbeidsplassen
tar. Det er ingen andre som sier ifra at na ma vi snakke en om gangen sa alle hgrer
godt. Det er kanskje det jeg savner mest, at noen andre pa arbeidsplassen ogsa kjenner
pa ansvar for a legge til rette og at jeg ikke hele tiden ma sgrge for det og kjempe min

egen sak. I tillegg kan det komme innom andre som har behov for gode lytteforhold i
et mgterom, jeg tenker det er flere enn meg som kan ta ansvar for det.

Trinn 4: Syntese

Pa dette siste trinnet sammenfattes funnene i fortolkende synteser som grunnlag for
resultatkapittelet (Malterud, 2017). Sammenfatningen er en analytisk tekst som skal skrives i
tredje person og skal formidles pa en mate som er lojal mot informantenes stemmer og gir
leseren innsikt, samtidig som forskeren skal ta ansvar for sin rolle som fortolker (Malterud,
2017). Til slutt skal funnene valideres opp mot radataene, for a sjekke at om det er gjort

tolkninger eller beskrivelser det er vanskelig & finne i transkripsjonene (Malterud, 2017).

Pa dette trinnet gikk jeg farst gjennom alle tekstene fra trinn 3 og la merke til at det kunne
veere behov for noe omstrukturering over til trinn 4, slik at fremstillingen ble mer logisk.
Deretter skrev jeg om alle bitene til en hel tekst med egne underoverskrifter, her endret jeg pa
formuleringen i teksten til tredjeperson. Hele teksten ble sendt til veileder og
tilbakemeldingene hennes farte til noen sma endringer i teksten. Til slutt sjekket jeg resultatet
av analysen opp mot transkripsjonene for a se om resultatene stemte overens med hva
informantene hadde sagt under intervjuene. Dette farte ikke til noen endringer i analysens
resultat. Analysen har resultert i fire underoverskrifter som er presentert i oppgavens

resultatkapittel:

e Positiv innstilling inkluderer ikke alltid initiativ
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e Tilpasningsprosessen kan by pa dilemmaer
e Arbeidstaker tar ansvar, likevel glemmer miljget
e Enalliert avlaster i en energikrevende hverdag

3.6 Studiens kvalitet

Kvaliteten av kvalitative studier vurderes gjennom beskrivelser av forskningsprosessen
(Patton, 2002). Det er utarbeidet ulike kriterier om hva som bgr rapporteres i studier som har
benyttet dybdeintervjuer og fokusgrupper (COREQ) (Tong et al., 2007). Der er det trukket
frem tre hovedelementer: refleksivitet, studiedesign og analyse og funn. Disse vil diskuteres i

det fglgende.

3.6.1 Refleksivitet

Nar det gjennomfares en kvalitativ studie krever det at forskeren er tett pa prosessen og
informantene, dette betyr at det er umulig for forskeren a veere helt objektiv (Tong et al.,
2007). Derfor er det viktig at forskeren stiller seg kritisk til egne fremgangsmater og
konklusjoner (Malterud, 2017). A vurdere sin egen rolle som forsker og pavirkningen en har
pa studien sin kalles refleksivitet. | tillegg innebzrer refleksivitet relasjonen forskeren har til
informantene (Tong et al., 2007).

Jeg skrev ned min forforstaelse far jeg gjennomfarte intervjuene. Dette gjorde at jeg kunne
forholde meg bevisst til min egen forforstaelse under hele prosessen med studien. Under
analyseprosessen har jeg ogsa skrevet logg. Pa denne maten kunne jeg ga tilbake og se
hvorvidt jeg har latt meg pavirke av min egen forforstaelse. | enkelte deler av
datainnsamlingen og databearbeidingen har det vart vanskelig a vite om jeg har latt meg styre
av forforstaelsen. Som student er forforstaelsen min mye preget av hva tidligere studier har
funnet og hva teorien sier innen temaet, slik at det ville ikke veere unaturlig at mine
informanter sa noe av det samme. Enkelte av disse tilfellene har jeg diskutert med veileder,
men jeg har ikke hatt anledning til 3 gjare dette med alle tilfellene. Dette kan anses som en

svakhet med studien.

Overfor informantene mine fortalte jeg at jeg er en masterstudent og at masterprogrammet er

audiopedagogikk. I tillegg informerte jeg om formalet mitt med studien og hvorfor jeg mener
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det ville veere viktig a fa frem deres erfaringer. Jeg kjente ingen av informantene i forkant. En
slik apenhet overfor informantene ansa jeg som viktig slik at de ikke skulle tro det var noen
skjult agenda fra min side. Som moderator i fokusgruppeintervjuene kan jeg ha pavirket
hvilke historier informantene valgte a fortelle. Intervjuene og hva informantene valgte a dele,
kan ha sett annerledes ut dersom en annen hadde vert moderator. Samtidig hadde jeg med
meg en erfaren sekretaer under to av intervjuene, slik at jeg fikk litt tilbakemelding etter

intervjuene.

3.6.2 Studiens design

Det ble benyttet kriteriebasert bekvemmelighetsutvalg for a finne informanter til studien min.
Jeg satte kriterier for hvem som kunne delta, slik at det ble inkludert mest mulig
informasjonssterke informanter (Malterud, 2017; Patton, 2002). Dette er forklart ytterligere i
kapittelet om utvalg og rekruttering. Jeg ansa bade Facebook-gruppen «Hgrselshemmet» (med
nesten 8000 medlemmer) og kurs for yrkesaktive med nedsatt harsel gjennom HLF Briskeby
som relevante plattformer for a finne informasjonssterke informanter. Alle som gnsket a delta
var kvalifiserte med tanke pa kriteriene og ble dermed inkludert i studien. Det kan ha medfart
at de med storst engasjement for temaet deltok. Dette tror jeg bidro positivt til
gruppediskusjonen fordi de hadde ulike erfaringer og holdninger om temaet. Som nevnt i 3.3
var planen egentlig & benytte strategisk utvalg, men pa grunn av tidshegrensning ble jeg ngdt
a bruke et bekvemmelighetsutvalg. Dermed er ikke utvalget strategisk valgt ut, for eksempel
hadde det veert gnskelig med flere mannlige informanter og flere typer arbeidsplasser. Dette
kunne apnet opp for flere nyanser i resultatdelen, ettersom tidligere forskning har funnet
forskjeller pa menn og kvinner med nedsatt hgrsel i arbeidslivet (se for eksempel Svinndal et
al., 2018). I tillegg kan type arbeidsplass og arbeidsoppgavene arbeidstakeren har, spille inn

pa hva det er mulig a tilrettelegge og hvordan tilpasningsprosessen ser ut.

Dersom informantene har god og variert informasjonsstyrke, kan dette bidra til & styrke
paliteligheten pa resultatniva (Malterud, 2017). Dette gjar at forskeren ma ga flere runder med
datamaterialet og analysen for a ta stilling til hva som svarer best pa problemstillingen
(Malterud, 2017). Informantene til min studie hadde ulike jobber og forskjellige erfaringer.
Det var bade variasjon i nar hgrselstapet ble ervervet og graden av det. Informantene ble
ansett & ha god informasjonsstyrke innen temaet. Samtidig er det noen type jobber som ikke er

representert, for eksempel i barnehage og skole. Dette kan begrense hvem resultatene er
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gyldige for. Likevel ble det gjennomfart tre fokusgruppeintervjuer som fikk frem ulike temaer
og erfaringer. Dette anses som en fordel, slik at analysen kunne se etter mgnstre eller trender
innen temaet (Krueger & Casey, 2015). En ulempe kan ha vert at det kun var to informanter
pa de to siste intervjuene, dersom disse to intervjuene hadde blitt slatt sammen kunne

diskusjonen mellom informantene blitt mer nyansert og andre diskusjoner kunne oppstatt.

Informantene ble antatt & ha god og relativt variert informasjonsstyrke, men likevel kan det
diskuteres hvorvidt studien har oppnadd metning. Jeg tror mer erfaring som moderator kunne
fatt frem mer fra informantene og derav mer til resultatdelen. I tillegg kunne ytterligere
rekrutteringsrunder der strategisk utvalg ble benyttet, samt flere fokusgrupper, fatt frem flere
nyanser i studien. Samtidig var ikke dette realistisk med tanke pa tidsbegrensningen pa en

masteroppgave. Likevel ma det presiseres at studien ikke har oppnadd metning.

En fordel med fokusgrupper er at informantene far en mer aktiv rolle under intervjuet,
sammenlignet med individuelle intervjuer (Krueger & Casey, 2015). Jeg hadde formulert apne
hovedspgrsmal i forkant, pa denne maten kunne informantene snakke om det farste de tenkte
pa og det de ansd som mest relevant innen spgrsmalet. Dette kan ha bidratt positivt for & fa
frem informantenes historier med deres egne ord. I tillegg kan en slik tilneerming veere en
fordel nar malet med studien er a fa frem flere perspektiver innen et tema. Kommunikasjonen
mellom informantene er sentralt i fokusgrupper (Malterud, 2012). Det var forskijell pa hvor
aktive informantene var ved det fysiske og de digitale intervjuene. Ved det fysiske intervjuet
flgt samtalen best, men her var det en informant som snakket betraktelig mindre enn de andre.
Vedkommende ble stilt enkelte spgrsmal direkte. Ved de digitale intervjuene stilte jeg flere
spgrsmal og informantene kommenterte mindre pa hverandres utsagn. Samtalen flgt bedre ved
et av de digitale intervjuene. Da rakk vi & ha en kort uformell samtale fgr intervjuet begynte,
noe som kan ha fart til at informantene ble litt mer trygge pa hverandre og meg. Likevel ma
det betraktes som en svakhet for studien at det er forste gang jeg gjennomfarte fokusgrupper
som moderator. Mer trening i a stille oppfelgingsspersmal og engasjere informantene kunne
fart til ytterligere diskusjon og bedre flyt i samtalene. Samtidig forsvinner nonverbal
kommunikasjon ved et digitalt intervju, noe som ogsa kan ha spilt inn pa hvor aktive
informantene var. Likevel var det lettere a holde samtalen omkring tematikken pa de digitale
intervjuene. | tillegg var det enkelte av informantene som sa at de likte en digital lgsning
bedre enn fysisk, fordi det farte til bedre struktur der en prater om gangen.
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3.6.3 Analyse og funn

Systematisk tekstkondensering ble ansett som en egnet analysemetode i denne studien grunnet
formalet med a fa frem informantenes erfaringer og fordi det er en egnet metode som
nybegynner i kvalitativ analysemetode (Malterud, 2017). Denne formen for analyse krever at
en falger stegene som er satt opp, noe som anses som positivt for studiens kvalitet. Likevel
gjennomfarte jeg analysen stort sett alene. Jeg diskuterte enkelte kodegrupper med veileder,
noe som farte til at de ble revidert. Jeg hadde ikke muligheten til & diskutere alle
kodegruppene og dette vurderes som en svakhet for analysens kvalitet. Samtidig har jeg
beskrevet hvordan analysen har blitt gjennomfart i 3.5.2. Dette gker troverdigheten for
studiens funn fordi det gjar leseren informert om betingelsene kunnskapen er utviklet under
(Malterud, 2012). Samtidig har jeg tatt valg vel viten om at dersom en annen hadde
gjennomfart analysen eller jeg hadde tatt andre avgjarelser, kunne resultatene sett annerledes
ut eller hatt en annen innfallsvinkel. Dette er en del av kvalitative metoders egenart (Malterud,

2017) og vurderes ikke ngdvendigvis som noe negativt for studiens kvalitet.

Under analyseprosessen har jeg blitt god kjent med datamaterialet mitt. Jeg har sgrget for at
alle informantene er representert i analysen. Enkelte informanter har likevel fatt mer plass i
analysen enn andre, noe som ikke anses uvanlig i kvalitative analyser (Malterud, 2017).
Likevel kan dette spille inn pa overfarbarheten av resultatene og hvem de er gyldige for. Nar
resultatkapittelet var klart, leste jeg gjennom transkripsjonene pa nytt for a sjekke om jeg
hadde tillagt dataen for mye tolkning sammenlignet med hva informantene sa under
intervjuene. Dette vurderes som positivt for at informantenes stemmer og erfaringer skal st i
fokus i studiens resultater. | resultatkapittelet er det inkludert direkte sitater fra
transkripsjonene for a eksemplifisere hvordan informantene har uttrykt seg om et konkret

tema. Dette gjor resultatene av studien mer transparent (Tong et al., 2007).

3.7 Forskningsetiske hensyn

| Norge er det meldeplikt for prosjekter som omhandler personopplysninger. Dermed ble det
sgkt om godkjennelse fra Personverntjenester under Sikt (tidligere NSD) far
fokusgruppeintervjuene satte i gang. Prosjektet ble endelig godkjent 01.02.2022. VVurderingen

fra Personverntjenester under Sikt ligger vedlagt som Vedlegg 1.

34



De nasjonale forskningsetiske komiteene (2018) fremhever flere viktige etiske utfordringer
som ma tas hensyn til. Spesielt viktig for denne studien er informert samtykke, personvern og
lagring av data. Informantene som gnsket a delta i studien mottok et informasjonsskriv der det
ble beskrevet hva studien gikk ut pa, hva det ville innebere for dem a delta og hvordan
personvernet deres ble ivaretatt. | tillegg papekte jeg at det var frivillig deltakelse og at
informantene kunne trekke seg nar som helst og fa slettet sine data, uten at det ville fare il
noen negative konsekvenser for dem. Jeg utarbeidet en samtykkeerklaering som informantene
signerte etter at de hadde lest gjennom informasjonsskrivet. Informasjonsskriv og usignert

samtykkeerkleering finnes i Vedlegg 2 og 3.

Personvernet til informantene ble ivaretatt gjennom anonymisering i transkripsjonen av
intervjuene. De ble kalt Informant 1, Informant 2 og sa videre. Dette gjgr at ingen av
informantene kan gjenkjennes ved a lese oppgaven. Personvernet ble ogsa ivaretatt gjennom
sikker lagring av data. Opptaket av intervjuene ble gjort med diktafonappen utviklet av UiO
som sgrger for sikker lagring av opptaket. P& denne maten hadde jeg ikke tilgang pa
opptakene via mobiltelefonen som tok opptak. I tillegg benyttet jeg en fysisk diktafon for & ha
opptakene lagret to steder. Denne ble oppbevart innelast frem til transkriberingen var fullfart,
deretter ble opptakene slettet fra enheten. Jeg laget en kodengkkel for & ha en kobling mellom
informantene i lydopptakene og anonymiseringen i transkripsjonen. Kodengkkelen og
lydopptakene ble oppbevart pa en passordbeskyttet enhet i en passordbeskyttet mappe, mens
samtykkeerklaringene og audiogrammene jeg fikk pa ark ble oppbevart i et last skap. Ved
prosjektets slutt slettes kodengkkel og lydopptakene, mens samtykkeerklaringene og

audiogrammene jeg mottok pa papir makuleres.
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4. Resultater

| dette kapittelet presenteres fgrst en tabell med informasjon om informantene som deltok pa

fokusgruppeintervju, far resultatet av analysearbeidet presenteres med egne underoverskrifter.

| Variabler Antall |
Antall informanter 8
Kjgnn Kvinne 6
Mann 2
Gjennomsnittsalder (range) 49.5 (32-64)
Bosted @stlandet
Sgrlandet
Vestlandet
Nord-Norge
Harselsstatus* Tidlig ervervet (som barn)

Senere ervervet (som voksen)
Moderat herselstap
Stort hgrselstap
Alvorlig hgrselstap
Ikke tilgang pa audiogram
Bilaterale hgreapparat

Type jobb Radgiver
Forsker
Programmerer
Selger
Saksbehandler
Kvalitetsspesialist
Tekniker

Stillingsprosent 100 %
50 %

Arbeidsplass Privat naringsliv
Offentlig virksomhet

*Antall informanter er inkludert i flere kategorier
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4.1 Positiv innstilling inkluderer ikke alltid initiativ

Flere av informantene hadde en opplevelse av at arbeidsplassen var pa tilbudssiden for dem
nar det gjaldt behov knyttet til nedsatt hgrsel. Bade kollegaer og ledelsen viste statte pa ulike
mater. Enkelte av informantene hadde erfart at ledelsen var frampa med a legge til rette
allerede i planleggingen av nye lokaler arbeidsplassen skulle flytte til, uten at informantene
hadde sagt noe. Det ble sagt at det fgltes godt & ha arbeidsgiver i ryggen pa denne maten.
Noen av informantene papekte at det var deilig nar tilpassingene som ble gjort for den enkelte
ikke ble mgtt pa en ubehagelig mate av kollegaer. En sa at hun merket at andre bryr seg

mindre enn hva hun selv gjer, og at det oppleves veldig deilig. Andre nevnte at de hadde
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positivt innstilt ledere nar det gjaldt ulike former for tilrettelegging. Bade a sette seg inn i
problematikken med nedsatt hgrsel og veere villig til & justere pa arbeidsoppgaver ble trukket
frem som veldig positivt.

Jeg gikk noen runder med meg selv om jeg skulle skrive i sgknaden eller nevne det
senere dette med hgrselstap. Og valgte a ta det opp i intervjurunden, pa mitt intervju
hadde vi leder for HR hos oss med pd det intervjuet [...]. Hun var umiddelbart pd
tilbudssiden om at hvis det skulle melde seg noen behov, eller hvis det skulle vaere noe
som kunne tilrettelegges, sa skulle det ikke sta pa den biten. Det skulle ikke vaere fra

arbeidsgivers side at det ikke ble tilrettelagt. (Informant 5, selger)

Mange av informantene savnet at arbeidsplassen tok mer initiativ for 4 legge til rette slik at
alle harer godt. De falte seg alene i prosessen med eksempelvis a finne ut hvilken type
tilrettelegging som passet best, si ifra slik at de andre snakket en om gangen i mgter og sgrge
for at mgterom var utformet slik at det var gode lytteforhold. Det ble nevnt at opplevelsen var
at hgrselsomsorgen virket bedre nar det gjelder barn med nedsatt harsel, men at det manglet
noe nar det gjaldt de yrkesaktive. En informant hadde opplevd at lytteutstyret i et stort
mgterom ikke fungerte og beskrev at ledelsen satt pa farste rekke og sa pa at han prevde a fa
det til & fungere, men de tilbgd seg ikke a hjelpe eller gjorde noe med det i ettertid da han tok

det opp. Dette opplevdes som en stor skuffelse.

Jeg tar mye ansvar for at jeg skal hgre og fa med meg det jeg trenger a fa med meg,
men dere [arbeidsplassen] har ogsa et ansvar for & legge til rette. Dere
[arbeidsplassen] md ettersporre, dere ma sjekke ut. [...] Det skal ligge i den
inkluderende kulturen som er pa en arbeidsplass at det skal legges til rette og de skal
hvert fall vite om det og tenke pa det. Det er kanskje det jeg savner mest. /...] d fi en

sann backing. (Informant 2, forsker)

4.2 Tilpasningsprosessen kan by pa dilemmaer

Mange av informantene ga uttrykk for at de opplevde tilpasningsprosessen pa arbeidsplassen
som en kamp. De beskrev at de matte be om enkelte tilpassinger flere ganger og selv ta
ansvaret for at rettighetene deres ble ivaretatt. En av informantene beskrev at jobben trenerte
og brukte lang tid pa smating, hun hadde blitt bedt om & vente til de nye lokalene var pa plass

med aktuell tilpassing. Hun forklarte at hun egentlig ikke kan vente, fordi dette var essensiell
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tilpassing som var ngdvendig for at hun skulle klare a sta i arbeidslivet og at det burde blitt
kjempet mer for & fa det pa plass. Noen av informantene hadde opplevd uheldig kroppssprak
og utsagn blant kollegaer og andre pa arbeidsplassen som bidro til at det ble mer utfordrende a
be om tilrettelegging. Flere beskrev det som et problem at alle andre ma vise hensyn. Det var
ikke alltid like lett a fa arbeidsplassen til & forsta hvor viktig tilpassing er nar det gjelder
nedsatt harsel, eller hvorfor enkelte tiltak var ngdvendig. En av informantene fortalte at hun
matte fa legeerklaring for at arbeidsplassen skulle slutte a palegge henne enkelte

arbeidsoppgaver. Hun syntes det var dumt at det matte ga sa langt.

Det slar meg at diskursen fortsatt er hjelpemidler, men for meg er det mer alle de
andre tilfellene. Hvordan skal jeg manne meg opp til & fronte meg selv, sta opp for
meg selv [...]. For det handler om at ja, jeg vet jeg horer ddrlig og jeg vet det finnes

hjelp der ute, men jeg vet ikke helt hva slags hjelp. (Informant 4, radgiver)

Flere av informantene opplevde en indre kamp med seg selv for a ytre sine behov om
tilpassing. Det ble forklart at prosessen med a be om tilpassing krever at en er ressurssterk.
Smating som a be noen andre ta pa seg en mikrofon eller trekke for gardinene i et mgterom
nar det var fint veer ute, opplevdes for noen av informantene som & be om for mye. Det ble
beskrevet som en terskel & komme over, eller noe & venne seg til. Enkelte opplevde det som et
dilemma, fordi de forstod at arbeidslivet kunne gjgre dem utbrent og at tilpassing var viktig
for & klare a sta i det, samtidig som flere ville prestere pa like vilkar som de andre kollegaene
eller ikke oppleves masete. En sa at denne kampen var lettere dersom hun snur om pa det og
tenker at hun kjemper for hgrselssaken fremfor henne selv. Mange sa at det ville veere
ubehagelig dersom kollegaene skulle fa store endringer i sin arbeidshverdag grunnet

informantenes hgrselstap.

Jeg vil ikke kreve at de skulle gjgre masse tiltak, det er bare glass pa veggene, kan du
tenke deg? Det gjer noe med ekko. Jeg kan ikke si at na skal vi sette gardiner pa alt
sammen. Det hadde lgst problemet da, men det gjer de ikke. Jeg kan ikke det, jeg ter
ikke det, det gidder jeg ikke. Hvis jeg hadde mast sa hadde de gjort det tror jeg, men

det hadde kostet meg mye anseelse pa en mate. (Informant 8, tekniker)
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4.3 Arbeidstaker tar ansvar, likevel glemmer miljget

Alle informantene opplevde at de selv matte ta ansvaret for a sette i gang
tilpasningsprosessen. Det omhandlet & vere tydelig pa & fremme seg selv, hgrselstapet og
behovet for tilrettelegging. Flere sa at det hadde hjulpet a delta pa kurs, for a blant annet lere
a sta opp for seg selv og om konsekvensene av hgrselstapet. Mange av informantene nevnte at
de hadde lzrt seg hvem som kunne bidra med hva, for eksempel forskjellen pa hva
arbeidsplassen eller hjelpemiddelsentralen kunne hjelpe til med. Dermed hadde de lzrt seg a
be om hjelp pa rett plass. | forbindelse med dette ble det nevnt at enkelte opplevde det som
tungt a fale at de matte begrunne hvorfor en situasjon er utfordrende. Likevel hadde de en
opplevelse av at behovet ble enklere & imgtekomme av arbeidsgiver hvis vedkommende
forstod hvorfor. En av informantene sa at hun selv matte ta ansvaret for a finne ut av hvilke

hjelpemidler som finnes og at det kan veere utfordrende & holde seg oppdatert pa dette.

Jeg har leert meg d omgd problemene nar det gjelder det med horsel i moter [...] jeg
er frekk og freidig sa jeg sier bare at hvis du skal snakke til meg s& ma du snakke
ordentlig [ ...]. Jeg er ikke redd for & si ifra nar jeg er i mgter og sanne ting, sa det har
gatt greit stort sett. Om jeg er heldig eller ikke kan vi jo diskutere, men jeg har mattet
ta ansvar for det selv. Jeg kan ikke forvente at andre tar ansvar for at jeg herer.

(Informant 3, programmerer)

Nesten alle informantene hadde erfaringer der kollegaer eller ledelsen glemte at de herte
darlig eller ikke tenkte seg om nar det gjaldt utforming av tiltak. Mgter, lunsj og store
samlinger ble tatt opp som typiske situasjoner som var utfordrende. Spesielt utfordrende var
det i rom som var utformet slik at en ikke kunne se de andre mgtedeltakernes ansikt eller at de
ble sittende langt fra hverandre. Da matte informantene ofte minne de andre pa & snu seg for a
si noe eller bruke mikrofon. En av informantene sa at han ikke tok dette som motvilje, selv
om han kunne bli irritert. Flere av informantene uttrykte forstaelse for at folk glemmer slike
ting. Noen av de andre informantene hadde opplevd a ikke bli inkludert i utformingen av
tiltak pa arbeidsplassen, for eksempel nar noen utenfra skulle komme for 4 installere en
teleslynge. Dette hadde fart til at vedkommende ikke fikk utbytte av tilretteleggingen som
skulle komme arbeidstakeren til gode og ble omtalt som en tabbe fra arbeidsplassen sin side,

selv om tanken var god.
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Noen sier at, jeg skal bare si, ah det er sd. Ogsa tenker jeg at dette [at de ikke bruker

mikrofon] taler jeg, men fy sgren sa urettferdig og irriterende og dumt. Ogsa er det sa
kloke, flotte mennesker som star og snakker, ogsa gjgr dem det om og om igjen og det
er ikke vondt ment. Men de klarer ikke vente de fa minuttene det tar a fa pa plass

mikrofon sa alle harer. (Informant 6, saksbehandler)

4.4 En alliert avlaster i en energikrevende hverdag

Flere av informantene nevnte at det var ekstra energikrevende med alle smatingene de matte
tenke pa knyttet til hgrselstapet sitt. En av informantene sa at hun matte bryte ned barrierer
hos seg selv for & ta det ansvaret med & be om hjelp eller gjenta at noen ma se pa henne nar de
prater. Det ble nevnt at det er veldig slitsomt 4 stille krav. Mange ansa det som en kjempestor
og strevsom jobb a finne de gode Igsningene pa arbeidsplassen. En nevnte at det koster
samfunnet mye med alle arbeidsdagene som forsvinner til sykemeldinger pa grunn av
utmattelse. En annen nevnte at nar han hadde bedt noen om a snakke hgyere eller se pa han tre
ganger og de fortsatt ikke gjorde det, sa ba han ikke om det den fjerde gangen. Dette ble
beskrevet som dobbeltarbeid som en matte bruke ekstra energi pa i arbeidshverdagen.

Men nar man gjer veldig mange sanne ting for a vaere frempa sitt eget hgrselstap, for
a fa det til & funke, ga mest mulig smidig og bruke minst mulig krefter, sa gar det
likevel tusenvis av krefter ikke sant, for & hele tiden veere i forkant av situasjonen.

(Informant 4, radgiver)

Informantene opplevde det som avlastende a ha en kollega eller leder som tok deler av
ansvaret i tilpasningsprosessen. Enkelte hadde opplevd a ha kollegaer og leder som tok
ansvaret for at andre ventet pa mikrofon far de pratet, ba de andre gjenta hva som ble sagt
hvis de mumlet eller ba mgtedeltakere om a ikke kneppe med penner eller andre ting som
lagde stay. Det ble omtalt veldig trygt & ha slike folk i ryggen, som gjorde at informantene
ikke falte seg alene om a sta opp for seg selv. | tillegg ble det nevnt at en slik stattende person
pa arbeidsplassen gjorde at informantene kunne slappe mer av i enkelte situasjoner, fordi de
visste at det var en de kunne spgrre etterpad om hva som ble sagt uten a fale seg dum. Det ble
diskutert at det ville veere utfordrende & organisere en slik type statte systematisk og formelt

pa arbeidsplassen, fordi det avhenger av bade situasjonen og personen. En sa at det matte
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veere en som tar det intuitivt. En annen nevnte at det var mangelvare med en slik stgttende

person pa arbeidsplassen.

Min kollega som var alliert pa min gamle arbeidsplass gjorde dette sann helt av seg
selv. [...] Det er avhengig av hva slags type, ja, hvem det er. Jeg tror noen kan funke
godt i en sann rolle og tar det selv og noen kan bli spurt om d veere det [ ...] de
inkluderer noen kollegaer pa en annen mdte [ ...]. De gir deg en veldig god folelse
fordi det er ikke bare du som star opp for deg selv, det er noen andre med pa laget.

(Informant 2, forsker)
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5. Diskusjon

Denne studien fant at arbeidstakere med nedsatt hgrsel hadde erfaring med at arbeidsgivere
ofte hadde en positiv innstilling til tilpasningsprosessen pa arbeidsplassen. Likevel matte
arbeidstakeren ofte ta initiativet for a sette i gang tilpasningsprosessen og savnet mer initiativ
fra arbeidsgiver. | tillegg matte flere minne kollegaer og leder pa at de hgrer darlig og repetere
behovene de har. A vare den som matte ta ansvaret opplevdes energikrevende, spesielt fordi
nevnte momenter kom i tillegg til det ekstra arbeidet mange med harselstap allerede gjer for a
fa med seg muntlig kommunikasjon. Studien fant imidlertid at det lettet en del pa belastningen
for arbeidstakeren med hgrselstap dersom de hadde en leder eller en kollega som tok noe av
ansvaret knyttet til tilretteleggingen. Samtidig opplevde de ulike dilemmaer i
tilpasningsprosessen. Eksempelvis nar arbeidstakeren ba om aktuell tilrettelegging for a klare
a bli veerende i arbeidslivet, men arbeidsplassen svarte at de matte vente fordi de hadde
utfordringer med a fa det til. Disse resultatene diskuteres i dette kapittelet, med utgangspunkt i
hva disse resultatene har a si for god arbeidsdeltakelse, pa arbeidsplassen, for yrkesaktive med

nedsatt hgrsel.

Resultatene vil plasseres i kontekst med rammeverket til Svinndal et al. (2020b), faktorene i
modellen til Baldridge og Veiga (2001) og annen forskning. Basert pd hvordan informantene
har omtalt sin egen situasjon under intervjuene, oppfatter jeg av hovedparten befinner seg i
post-anerkjennelsesfasen i rammeverket til Svinndal et al. (2020b). Funnene fra denne studien
begrenser seg i hovedsak til & omhandle denne fasen. Post-anerkjennelsesfasen kjennetegnes
av hvordan leder og kollegaer forholder seg til tilretteleggingen og opplevd statte og stabilitet

fra personer rundt (se 2.2).

5.1 Arbeidsplassen er ofte positivt innstilt til tilpassing, men initiativ etterlyses
Mange av arbeidstakerne i denne studien opplevde arbeidsplassen som positivt innstilt knyttet
til tilpasningsprosessen. Dette er funnet & veere fremmende for arbeidsdeltakelse i post-
anerkjennelsesfasen i rammeverket til Svinndal et al. (2020b). Arsaken til dette kan veere at
holdningene og innstillingen til arbeidsgiver spiller inn pa hvorvidt arbeidstakeren med
tilretteleggingsbehov ber om aktuell tilrettelegging eller ikke. Basert pa dette er det
narliggende a tenke at arbeidsgivere er et viktig moment for tilretteleggingskulturen pa en
arbeidsplass. Baldridge og Veiga (2001) sin modell (se 2.3.3) fremhever at kulturen pa
arbeidsplassen knyttet til tilrettelegging er sveert viktig og spiller inn pa villigheten til
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arbeidstakeren om a be om tilrettelegging. Dersom det er god tilretteleggingskultur innebaerer
dette at arbeidsplassen statter og verdsetter inkludering av ulike mennesker. Dette kan fare til
et mer stgttende miljg og en oppfatning blant arbeidstakerne om at det er greit a be om
tilrettelegging (Baldridge & Veiga, 2001). Dermed er det essensielt med en arbeidsgiver som
er positivt innstilt i tilpasningsprosessen og for a legge til rette for god arbeidsdeltakelse for

alle.

Pa en annen side setter jeg sparsmalstegn ved om denne studiens funn representerer de fleste
yrkesaktive sin oppfatning av arbeidsgiverens innstilling om tilpasningsprosessen. Statistisk
Sentralbyra (SSB) (2022a) fant at blant yrkesaktive med nedsatt funksjonsevne som ikke
hadde tilrettelegging pa arbeidsplassen, oppga 62% at de hadde et tilretteleggingsbehov. |
tillegg fant de at 37% av de som allerede har tilrettelegging, har behov for mer (Statistisk
sentralbyra, 2022a). Svinndal et al. (2018) fant at over 30% av yrkesaktive med hgrselstap har
et tilretteleggingsbehov, uten a ha tilrettelegging pa arbeidsplassen. Disse tallene kan indikere

at ikke alle arbeidsgivere er like positive til tilrettelegging.

Jeg fant fa studier som undersgkte tanker og holdninger hos arbeidsgivere som er negativt
eller kritisk innstilt til tilpassing. Det kan tenkes at disse arbeidsgiverne kan vere utfordrende
a fa tak i, ettersom arbeidsgiver er pliktig a legge til rette for god arbeidsdeltakelse
(Arbeidsmiljgloven, 2006, 8 1-1 & 8 2-1). Likevel finnes det noe knyttet til dette i
Arbeidsforskningsinstituttet sin rapport 2021:07 (Underthun et al., 2021). Denne rapporten
avdekket at noen arbeidsgivere kan ha negative holdninger knyttet til enkelte grupper
arbeidstakere. Dette kan spille inn pa hvordan de blir behandlet, noe som kan fare til
suboptimal utnyttelse av deres potensiale (Underthun et al., 2021). En evalueringsrapport av
inkluderingsdugnaden i det statlige tariffomradet fant at det er behov for holdningsarbeid for a
gke kunnskapen om betydningen av ulike arbeidstakere i arbeidslivet (Direktoratet for
forvaltning og ekonomistyring, 2021). P& en annen side fant Svinndal et al. (2020a) at
arbeidsgivere som allerede hadde en ansatt med hgrselstap var positive til & ansette flere med
harselstap senere. Basert pa dette kan det se ut til at manglende positiv innstilling, holdninger
eller erfaring med a ha ansatte med nedsatt funksjonsevne hos enkelte arbeidsgivere, muligens
kan veere med a forklare hvorfor SSB og enkelte studier finner at det er flere udekkede

tilretteleggingsbehov blant arbeidstakerne. Dermed blir det narliggende a tenke at funnet fra
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denne studien om at arbeidstakerne opplever arbeidsgivere som positivt innstilt til tilpassing,

ikke ngdvendigvis gjelder for alle arbeidstakere med behov for tilpassing pa arbeidsplassen.

For arbeidstakerne som ikke opplever positiv innstilling fra arbeidsplassen, kan dette virke
negativt inn pa villigheten til arbeidstakeren om & be aktuell tilrettelegging (Baldridge &
Veiga, 2001). Dette kan fare til at arbeidstakeren opplever miljget pa arbeidsplassen, inkludert
arbeidsgiver, som mindre stgttende. Dermed kan arbeidstakeren la veere a be om aktuell
tilrettelegging (Baldridge & Veiga, 2001). Mindre grad av opplevd statte fra arbeidsgiver og
kollegaer er hemmende for arbeidsdeltakelse i post-anerkjennelsesfasen i rammeverket til
Svinndal et al. (2020b). Dette kan fare til at arbeidslivet oppleves mer strevsomt (Svinndal et
al., 2020b). Dersom arbeidstakeren med nedsatt hgrsel velger & ikke be om eller benytte
tilretteleggingen pa grunn av manglende positiv innstilling hos arbeidsgiver, kan dette fare til
gkt belastning. I tillegg kan det fare til en suboptimal utvikling av arbeidstakerens potensiale
(Underthun et al., 2021). Nar intensjonen med tilrettelegging er & redusere de sekundeere
konsekvensene av hgrselstapet, som utmattelse (Nachtegaal et al., 2012; Svinndal et al.,
2018), er det uheldig dersom arbeidstakeren velger a ikke be om aktuell tilrettelegging. Det er
flere studier som har funnet en sammenheng mellom hgrselstap og utmattelse, og videre
utmattelse og sykemelding (Kramer et al., 2006; Nachtegaal et al., 2012; Svinndal et al.,
2018). Helsedirektoratet (2016) papeker at riktig og god tilrettelegging er essensielt der det er
behov, slik at arbeidstakeren kan bli veaerende i arbeidslivet uten a bli overbelastet. Falgelig er
tilrettelegging viktig for at arbeidstakere med nedsatt harsel ikke skal bli utmattet og
sykemeldt. Samtidig kan det se ut til at mangel pa positiv innstilling fra arbeidsplassen i
tilpasningsprosessen kan vere en av barrierene arbeidstakere med hgrselstap star overfor nar

en vurderer a be om aktuell tilrettelegging.

Denne studien fant at flere arbeidstakere med nedsatt hgrsel savner mer initiativ fra
arbeidsgiver for a sette i gang tilpasningsprosessen. Det finnes ikke en konkretisering i
lovverket knyttet til initiativ for igangsetting av denne prosessen (Arbeidsmiljgloven, 2006;
Likestillings- og diskrimineringsloven, 2018). Likevel star det i formalet med
Arbeidsmiljgloven (2006) 8§ 1-1 at det skal legges til rette for et inkluderende arbeidsliv og at
arbeidsforholdet skal tilpasses knyttet til arbeidstakernes forutsetninger og livssituasjon.
Samtidig poengterer Arbeidstilsynet (u.a.) at det er essensielt at arbeidstaker selv melder ifra

om sine behov. Svinndal et al. (2020a) fant blant annet at arbeidsgiverne forventer at
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arbeidstakerne selv vet hva som skal til av aktuell tilpassing. Fglgelig kan det virke som at det
er et samarbeid som ma til, fordi det er utfordrende for arbeidsgiver a vite hvilke behov
arbeidstakeren har dersom vedkommende ikke formidler dette. Samtidig er det viktig med en
leder som skaper rom for at arbeidstakerne kan ta opp utfordringer og ytre sine behov. Dette
kan uttrykkes gjennom & vise engasjement og interesse overfor arbeidstakerne sine (Svinndal
et al., 2020a). Flavik et al. (2020) papeker at en leder som retter fokus mot rettferdighet,
empowerment og statte kan skape et forutsigbart og trygt arbeidsmiljg. Basert pa dette er det
narliggende a tenke at det er essensielt at arbeidsgiver legger til rette for et arbeidsmiljg der
en lytter og viser interesse nar en arbeidstaker formidler en utfordring. P4 denne maten kan
alle arbeidstakere fale det er lav terskel for & ta opp utfordringer og diskutere mulige lgsninger
eller ta kontakt med aktuelle ytre instanser. Pa samme mate kan en falelse av mangel pa
interesse, engasjement, forutsigbarhet eller trygghet fra arbeidsgiver fare til en opplevelse av

at det er hgy terskel for a diskutere utfordringer og lgsninger.

5.2 Arbeidshverdagen oppleves energikrevende, men det hjelper & ha noen pa
laget

Et annet funn fra denne studien var at arbeidstakere med hgrselstap opplevde ofte a sta alene
om 4 sette i gang tilpasningsprosessen, samt sgrge for at tilretteleggingen benyttes. Dette ble
beskrevet som krevende. Svinndal et al. (2020b) fant ogsa at arbeidstakere med hgrselstap
ofte opplever a std alene om ansvaret for & benytte tilretteleggingen og at dette kan gke hvor
strevsomt arbeidslivet oppleves. Baldridge og Veiga (2006) sine funn kan bidra med et
perspektiv for & forsta hvorfor det & sta alene om kravene, spesielt nar det gjelder mennesker
med nedsatt hgrsel, oppleves utfordrende. De fant at belastningen i arbeidslivet for denne
gruppen arbeidstakere blir ekstra stor pa grunn av behovet for gjentakende tilrettelegging.
Tilretteleggingsbehovet er gjentakende fordi det melder seg hver gang det foregar muntlig
kommunikasjon (Baldridge & Veiga, 2006). | tillegg er det avdekket i flere studier at
konsekvensene av hgrselstap ofte glemmes av andre pa arbeidsplassen og arbeidstakerne ma
regelmessig repetere sine behov (Hua et al., 2015; Shaw et al., 2013; Svinndal et al., 2020b),
nettopp fordi det er gjentakende behov. Dette forstds pa samme mate i denne studien, andre
kan fort glemme hgrselstapet og behovene knyttet til det. Det er tydelige funn pa at hgrselstap
er assosiert med utmattelse, pa grunn av konsekvensene av hgrselstapet (Hua et al., 2015;
Nachtegaal et al., 2012; Svinndal et al., 2018; Williams, 2018). Falgelig anses det rimelig a

pasta at belastningen om & sta alene pa kravene i arbeidslivet, samt a jevnlig repetere
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behovene sine, kan bidra til ytterligere belastning. Dette kan ogsa fare til gkt risiko for
utmattelse. Dermed kan en spekulere over om det er riktig eller hensiktsmessig at
arbeidstakeren med tilretteleggingsbehov skal ta alt ansvaret.

Pa en annen side fant denne studien at det letter en del pa belastningen dersom en leder eller
kollega tar noe av ansvaret knyttet til tilpassingen. Dette forstas pa samme mate i flere studier.
Shaw et al. (2013), Hua et al. (2015), Nevala et al. (2015) og Svinndal et al. (2020b) finner
ogsa at det reduserer belastningen for arbeidstakeren med hgrselstap dersom det deles pa
ansvaret for & for eksempel benytte mikrofoner i mgter eller be noen snu seg rundt om de
prater med ryggen til mottakerne. 1 tillegg papeker Hua et al. (2015) at denne typen statte
ogsa kan redusere bekymringer en arbeidstaker med hgrselstap kan ha knyttet til
tilretteleggingen. En slik type statte kalles ofte en alliert, et begrep informantene i denne
studien ogsa brukte. Rammeverket til Svinndal et al. (2020b) papeker at det er fremmende for
arbeidsdeltakelse i post-anerkjennelsesfasen dersom ansvaret knyttet til hjelpemidlene
fordeles mellom arbeidstakeren, kollegaer og leder. Tilsvarende funn er gjort av flere studier
(Granberg & Gustafsson, 2021; Nachtegaal et al., 2012; Nevala et al., 2015), dette bekrefter at
opplevd statte fra leder og kollegaer knyttet til tilrettelegging er viktig. A dele pa ansvaret
knyttet til tilretteleggingen bidrar til mindre opplevd strev for arbeidstakeren med hgrselstap
(Svinndal et al., 2020b). Basert pa dette er studiens funn om at en alliert er sveert positivt, godt
dekket i allerede eksisterende litteratur og det ser ut & veere liten tvil om det er hensiktsmessig
for & redusere belastningen pa arbeidstakeren med hgrselstap. En alliert pa arbeidsplassen kan
bidra til at de sekundare konsekvensene ved et hgrselstap minskes, dette kan videre bidra til

lavere hyppighet av sykemeldinger blant arbeidstakere med nedsatt harsel.

Samtidig fant ogsa denne studien at det kan veere utfordrende & organisere en alliert pa
arbeidsplassen. Studiens funn antyder at det krever en viss type person som tar det intuitivt og
tar ansvaret av seg selv. | tillegg oppleves det som en mangelvare med slik type statte.
Direktoratet for forvaltning og gkonomistyring sin rapport (2021) gjennomfarte en evaluering
av regjeringens inkluderingsdugnad og anbefaler blant annet at interesseorganisasjoner bar
involveres i stagrre grad i arbeidet med inkludering i arbeidslivet. Gjennom en organisasjon
eller et utvalg som kan bista pa arbeidsplassen kan det tenkes at det kan vaere muligheter for a
organisere en alliert. Et tilsvarende utvalg som Akan (Arbeidslivets kompetansesenter for rus-

og avhengighetsproblematikk) kunne muligens veert aktuelt for arbeidstakere med hgrselstap.
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Pa denne maten kan en eller flere lokalt pa arbeidsplassen bidra ekstra i arbeidshverdagen.
Akan kan bista arbeidsplassene som har arbeidstakere som strever, gjennom a gjare et utvalg
kompetente til & pata seg oppgaven med a falge aktuelle arbeidstakere (Akan, u.d.). Dermed
bidrar Akan med forebygging av blant annet sykefraveer. Et tilsvarende utvalg bestaende av
for eksempel audiopedagoger og arbeidstakere med hgrselstap og tilstrekkelig arbeidserfaring,
kunne veere hensiktsmessig for arbeidstakere med hgrselstap. Pa denne maten kunne bade
arbeidsplassene fatt mer kunnskap omkring hverdagens utfordringer knyttet til harselstap,
samtidig som en person eller et utvalg den aktuelle arbeidsplassen patar seg seg ansvaret for &
bidra med & redusere belastningen for arbeidstakeren. Det kunne veert interessant a sla dette
sammen med Williams og Kampestuen-Berntzen (2020) sitt mentorprogram. De hadde et mal
om a gi yrkesaktive med harselstap et forum for erfaringsutveksling og at frivillige fra dette
programmet kunne arbeide videre med dette (Williams & Kampestuen-Berntzen, 2020). Disse
mentorene kunne vert med i utvalget og bidratt med nyttig kunnskap ettersom de har
erfaringer fra arbeidslivet selv. Et slikt utvalg kunne veert med pa a blant annet organisere en
alliert pa arbeidsplassen for yrkesaktive med harselstap.

Basert pa denne studiens funn bgr en organisert alliert vaere en pa arbeidsplassen som synes
det er interessant, har eller far forstaelse for utfordringene knyttet til harselstap og stiller opp
frivillig. Samtidig er det allerede pélagt & ha et verneombud pa arbeidsplassen
(Arbeidsmiljgloven, 2006, § 6-1). Et av verneombudets oppgaver er a se til at arbeidet er
tilrettelagt slik at arbeidstakerne kan utfare arbeidet pa helse- og sikkerhetsmessig forsvarlig
mate (Arbeidsmiljgloven, 2006, § 6-2). Dette kan tenkes a involvere a se til at
tilretteleggingen blir benyttet. Samtidig kan det tenkes at verneombudet ikke ngdvendigvis er
pa samme avdeling som arbeidstakeren med nedsatt harsel eller til enhver tid befinner seg pa
samme plass. Dermed kan det tenkes at et verneombud kunne fungert som en kollega som
arbeidstakeren med tilretteleggingsbehov kan diskutere med og finne lgsninger pa for
eksempel fordeling av ansvar. Verneombudet har imidlertid flere oppgaver a se til
(Arbeidsmiljaloven, 2006, 8 6-2). Dermed hadde det kanskje veert aktuelt med et til ombud
som tok seg av likestilling for eksempel. Et likestillingsombud kunne fungert pa samme mate
som beskrevet over, en arbeidstakerne kunne diskutere med om hverdagslige utfordringer.
Begge typene ombud ville i sa fall blitt en type alliert som fungerer litt annerledes enn hva
denne studien har funnet er avlastende. Likevel kan det tenkes at tryggheten av a ha en a

diskutere med pa arbeidsplassen kan vaere hensiktsmessig. | tillegg kunne denne personen
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ogsa tenkes & bidra med a gke forstaelsen for utfordringer knyttet til hgrselstap pa

arbeidsplassen.

5.3 Dilemmaer i tilpasningsprosessen

Denne studien fant at arbeidstakere med hgrselstap kan oppleve dilemmaer i
tilpasningsprosessen. Et av dilemmaene som ble trukket frem var nar arbeidstakeren kjente
behovet for tilrettelegging og ba om det, men arbeidsplassen sa at de matte vente fordi de
hadde utfordringer med & fa det til akkurat da. Som omtalt i teorikapittelet (2.1.2), er muntlig
kommunikasjon ofte ressurskrevende for mennesker som har nedsatt hgrsel fordi tilgangen pa
lyd er begrenset. Dermed kan en ikke alltid vere sikker pa om en har fatt med seg alt av det
som ble sagt, fordi personen ikke hgrer alt. Dette kan fare til gkt mentalt stress (Nordvik et al.,
2018) og behov for hvile (Hua et al., 2015; Williams, 2018), sosial tilbaketrekning (Hua et
al., 2015) og starre sannsynlighet for utmattelse (Nachtegaal et al., 2012; Svinndal et al.,
2018) (se 2.1.4). Disse sekundaere konsekvensene er det en forsgker & unnga ved hjelp av
tilrettelegging, slik at arbeidstakeren ikke blir overbelastet, utslitt og ma ta ut sykemelding
(Helsedirektoratet, 2016). Bade arbeidstaker og arbeidsgiver har plikter knyttet til
tilrettelegging pa arbeidsplassen. Arbeidstaker er pliktig & medvirke og arbeidsgiver er pliktig
a legge til rette for god arbeidsdeltakelse (Arbeidsmiljgloven, 2006, § 2-3). Nar
arbeidstakeren med harselstap ber om tilrettelegging fra arbeidsplassen, men blir fortalt at de
er ngdt til & vente med & legge til rette, oppstar et dilemma for arbeidstakeren. Dersom det gar
for lang tid uten ngdvendig tilrettelegging, kan dette fare til at de sekundaere konsekvensene

blir for store til at arbeidstakeren klarer & sta i arbeidslivet.

Baldridge og Veiga (2001) sin modell kan bidra til & forsta et slikt dilemma. De papeker at
arbeidskonteksten pavirker arbeidstakerens personlige vurderinger. Her anses tre av de
personlige vurderingene som spesielt relevante: personens opplev nytteverdi av
tilretteleggingen, sosial kapital og hvorvidt personen tror at tilretteleggingen vil
gjennomfares. Pa bakgrunn av at arbeidstakeren i dette dilemmaet har bedt om tilrettelegging,
kan det antas at vedkommende vurderer tilretteleggingen som ngdvendig, at det ikke vil koste
for mye sosial kapital og at vedkommende tror arbeidsplassen vil organisere ngdvendig
tilrettelegging. Sett i lys av Baldridge og Veiga (2001) sin modell kan dilemmaet bety at
arbeidstakerens opplevd nytteverdi av tilretteleggingen fremdeles er hgy, fordi vedkommende

forstar at det er viktig for a ikke bli utmattet. Samtidig kan vurderingen av hvor mye sosial
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kapital det vil koste bli en starre bekymring, fordi en vil ikke oppfattes som masete av de
andre pa arbeidsplassen. I tillegg kan troen arbeidstakeren har pa at arbeidsplassen vil
organisere ngdvendig tilrettelegging synke, ettersom arbeidstakeren blir fortalt at det ma
vente. Dermed ma arbeidstakeren ta et valg om & ga en ny runde og be om aktuell
tilrettelegging eller la vaere og se om det skjer noe etter hvert. Dette ble beskrevet som en

kamp i denne studien, bade med seg selv og miljget.

Jeg har ikke funnet tidligere studier som har brukt begrepet dilemma i tilsvarende situasjoner.
Likevel er det andre plasser hvor andre type situasjoner blir presentert og begrepet dilemma
blir brukt. Et eksempel finnes i sluttrapporten av Mentorprogrammet, som beskrevet tidligere
i dette kapittelet. Der papeker Williams og Kampestuen-Berntzen (2020) at mange
yrkesaktive med hgrselstap opplever a std i et dilemma nar en ma regulere innsats og energi
hensiktsmessig, samtidig som en har behov for & prestere pa jobben. Tilsvarende funn ble
gjort i denne studien, mange forstar at arbeidslivet kan gjgre dem utbrent samtidig som en vil
prestere pa like vilkdr som de andre kollegaene. Det kan oppleves som et dilemma & finne den
gode balansen i arbeidshverdagen og enkelte kan trenge hjelp fra ytre instanser for & mestre
dette.

Samtidig har tidligere studier funnet andre situasjoner og momenter som er narliggende &
tenke at kan fare til andre dilemmaer. Shaw et al. (2013) fant at enkelte opplever prosessen
med a be om tilrettelegging som en kamp. En del av denne kampen ble beskrevet som a
anskaffe nok kunnskap eller ekspertuttalelser for a legitimere tilretteleggingsbehovet (Shaw et
al., 2013). Denne studien fant ogsa at enkelte ma anskaffe ekspertuttalelser for & legitimere
tilretteleggingsbehovet overfor arbeidsgiver. A tilegne seg kunnskap om konsekvensene av
eget harselstap er ogsa trukket frem som viktig for arbeidsdeltakelse i rammeverket til
Svinndal et al. (2020b) i anerkjennelsesfasen. De poengterer at dette kan fere til mindre strev
for arbeidstakeren fordi kunnskapen kan gi personen en forstaelse av egen situasjon og egne
behov (Svinndal et al., 2020b). Forstaelse av egen situasjon og egne behov er viktig i mate
med arbeidsgiver, ettersom arbeidsgivere ofte forventer at arbeidstakeren selv vet hva som
skal til med tanke pa ngdvendig tilrettelegging pa arbeidsplassen (Svinndal et al., 2020a).
Samtidig er det ikke alle som har denne kunnskapen og forstaelsen. Falgelig kan det tenkes &
oppsta et dilemma i de situasjonene der arbeidstakeren ikke har tilstrekkelig kunnskap om

eget harselstap. Dette kan fare til at tilretteleggingen som organiseres ikke reduserer
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belastningen nok. P& denne maten kan arbeidstakeren merke at tilretteleggingen ikke er
optimal, men uten & ha kunnskapen til a vite hva som mangler eller bgr endres. Her er det
narliggende a tenke at forslaget om et utvalg, som nevnt i forbindelse med a organisere en
alliert, bestaende av erfaring og kompetanse om hgrselstap ogsa kunne vare et sted a

henvende seg for & fa rad og veiledning knyttet til dilemmaene.

Dilemmaene beskrevet her oppstar fordi arbeidstakeren gnsker a forebygge de sekundeere
konsekvensene av et harselstap, men av ulike arsaker byr det pa utfordringer. Dette kan fare
til at arbeidstakeren tar et valg som pa sikt gker alvorlighetsgraden av de sekundaere
konsekvensene. Denne studiens funn er blant annet at enkelte kan oppleve at arbeidsplassen
sier at de ma vente med aktuell tilrettelegging, men for arbeidstakeren er det viktig at det
kommer pa plass sa raskt som mulig. Advokat Ambjgrndalen (2021) har mange ars erfaring
og har veert involvert i flere tilfeller der det er utfordrende for arbeidsgiver a legge til rette for
god arbeidsdeltakelse for arbeidstakere med nedsatt funksjonsevne. Han papeker at lovverket
(Arbeidsmiljgloven, 2006; Likestillings- og diskrimineringsloven, 2018) har gatt i den
ansattes favar, men at diskrimineringsnemda bar benyttes oftere av arbeidstakere med nedsatt
funksjonsevne. Dette vil kunne pavirke samfunnet i den retningen lovgiver har gnsket, og han
oppfordrer de som opplever diskriminering til & sende saken sin til vurdering (Ambjgrndalen,
2021). Verken diskrimineringsnemda (u.d.) eller likestillings- og diskrimineringsombudet
(u.a.) har mange saker liggende ute, som papekt av Ambjgrndalen. Likestillings- og
diskrimineringsombudet har likevel en sak ute som vurderes relevant her. | denne saken ble en
kommune vurdert & ikke overholde plikten til individuell tilrettelegging for en arbeidstaker
med harselstap (Likestillings- og diskrimineringsombudet, 2012, sak 10/175). Arsaken til
dette hadde veert at arbeidsgiver hadde overlatt ansvaret for oppfelging av arbeidstakeren til
NAV. I tillegg hadde Harselshemmedes landsforbund (HLF) sendt inn klagen pa vegne av
arbeidstakeren (Likestillings- og diskrimineringsombudet, 2012). Her er det narliggende a
tenke at arbeidstakeren har hatt et dilemma med hva han skulle gjere med situasjonen, hvor
HLF kan tenkes & ha tatt deler av belastningen for arbeidstakeren med hgrselstap ved a sende

inn saken til vurdering.

Prosjektet «Rettshjelp for syns- og hgrselshemmede» (Moen, 2021) tar for seg opplaring i
hvilke rettigheter en har dersom en blir diskriminert. Prosjektet vil gi mennesker med syn- og
harselstap mer kunnskap om diskrimineringslovverket, mer bevissthet omkring hva
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diskriminering er og motivere flere til a klage, samt bista de som trenger hjelp med klagesaker
(Moen, 2021). Det vurderes rimelig & anta at gkt kunnskap om diskriminering, hvordan en
sender inn klage og eventuelt fa hjelp til dette, vil kunne bidra til en reduksjon av dilemmaene
som denne studien har funnet. Dette fordi lovverket kan bli tydeligere i praksis ved at flere
sender inn klager (Ambjgrndalen, 2021). I tillegg blir mange av sakene offentliggjort
(Likestillings- og diskrimineringsombudet, u.d.), slik at en arbeidstaker med nedsatt
funksjonsevne kan lese seg opp pa saker som ligner sin egen og se hva vurderingen har blitt.
Det kan tenkes at det oppleves voldsomt eller tidkrevende for en arbeidstaker som opplever
diskriminering & sende inn saken sin til vurdering. Dette kan ogsa indikeres i saken fra
likestillings- og diskrimineringsombudet som beskrevet i forrige avsnitt. En arbeidstaker som
opplever diskriminering, eller er usikker pa dette, kan trenge hjelp og veiledning for & sende
inn en slik vurdering, noe prosjektet til Moen (2021) gnsker a ta tak i. Samtidig kan det tenkes
at et slikt tilbud bgr vaere permanent og anerkjent, slik at arbeidstakere som faler seg
urettferdig behandlet pa arbeidsplassen kan fa hjelp av en jurist, eller andre som har

kompetanse omkring tematikken og lovverket, med & eventuelt sende inn saken til vurdering.

5.4 Ytre instanser

| post-anerkjennelsesfasen i rammeverket til Svinndal et al. (2020b) papekes det at det er
fremmende for arbeidsdeltakelse med et hjelpsomt nettverk av ytre instanser. | Norge finnes
det ulike instanser som kan bista med hjelpemidler, veiledning, rad og kurs i
tilpasningsprosessen for yrkesaktive med hgrselstap og deres arbeidsgiver. NAV
Hjelpemiddelsentral kan bidra med veiledning og hjelpemidler pa arbeidsplassen (NAV,
2013). De kan bista med blant annet montering, opplering, reparasjon og vedlikehold av
hjelpemidler. HLF Briskeby Kompetansesenter AS tilbyr kurs for yrkesaktive med hgrselstap
(HLF Briskeby, u.d.). Formalet med kurset er at arbeidstakere med nedsatt hgrsel skal gke
sine forutsetninger for a delta i et baerekraftig arbeidsliv. Kursdeltakerne laeerer om
konsekvensene av hgrselstap og mestringsstrategier for & vere rustet til 8 mgte hverdagens
utfordringer (HLF Briskeby, u.d.).

Helsedirektoratet (2020) har laget en rapport der de har vurdert tilbudet til mennesker med
nedsatt hgrsel i Norge. De poengterer at tilbudet til mennesker med hgrselstap er sammensatt
og ikke lett & fa oversikt over (Helsedirektoratet, 2020). Svinndal et al. (2020b) fant at fa
arbeidstakere med hgrselstap hadde tilgang pa flere fagpersoner innen hgrsel. De fant at det
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var sjeldent & bli henvist videre etter hgreapparattilpassing (Svinndal et al., 2020b). Dermed
kan det virke tilfeldig hvem som far informasjonen om tilbud slik som kurs hos HLF
Briskeby. Basert pa rammeverket til Svinndal et al. (2020b) kan mangel pa tilgang til ytre
instanser virke hemmende pa arbeidsdeltakelsen i post-anerkjennelsesfasen. Nar gnsket er at
flest mulig skal veere i arbeid i Norge (Arbeids- og sosialdepartementet, 2018b) og vi vet om
mange av risikofaktorene og utfordringene yrkesaktive med nedsatt hgrsel star overfor, bar
bade tilbud, hjelpemidler, samt leere seg mestringsstrategier i hverdagen veere lett tilgjengelig
for alle som far konstatert nedsatt hgrsel. Kanskje det burde bli slik at en blir henvist videre
automatisk. Pa denne maten kunne at alle med hgrselstap leere mer om sin egen situasjon og

dermed tilegne seg nyttig kunnskap for a sta stadigere i for eksempel arbeidslivet.
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6. Konklusjon, implikasjoner for praksis og forslag til videre forskning
Konklusjon

Denne studiens funn er i trad med hva tidligere studier har funnet og indikerer at arbeidstakere
med hgrselstap fremdeles opplever flere utfordringer i arbeidslivet, inkludert
tilpasningsprosessen. Disse utfordringene farer til gkt sarbarhet og belastning.
Tilpasningsprosessen er ment a redusere belastningen for arbeidstakere med harselstap
gjennom & blant annet anskaffe aktuell tilrettelegging. Det kan se ut til at forstaelse,
egenskaper, holdninger og erfaringer hos leder viktige faktorer knyttet til hvordan
tilpasningsprosessen oppleves og vurderingene arbeidstakeren tar knyttet til & be om aktuell
tilrettelegging. A ha en alliert p& arbeidsplassen er trukket frem som sveert positivt, men
tilfeldigheter avgjer om en far det eller ikke. Enkelte har erfaringer med at
tilpasningsprosessen farer til dilemmaer og oppleves ensomt, noe som krever mye ekstra
energi og farer til gkt belastning. Dette kan fare til at arbeidstakeren vurderer det for
strevsomt & be om aktuell tilrettelegging, i utgangspunktet eller pa nytt. Dette kan bidra til
forverring av de sekundaere konsekvensene av hgrselstap og vare med a forklare hvorfor
denne gruppen arbeidstakere oftere tar ut stressrelaterte sykemeldinger. For at flest mulig skal
bli veerende i arbeid frem til pensjonsalder, krever det at tilpasningsprosessen ferer til et mer
beerekraftig arbeidsliv. Dermed vurderes det veldig uheldig at flere arbeidstakere med
harselstap ikke opplever at tilpasningsprosessen farer til at belastningen blir mindre, men
heller tvert imot. Dette spiller ogsa negativt inn pa vurderingene som avgjgr om

arbeidstakeren ber om aktuell tilrettelegging.

Implikasjoner for praksis

For at flere yrkesaktive med hgrselstap skal kunne bli vaerende i arbeidslivet ma det tas noen
grep. Mange opplever for mye ekstra belastning enn hva andre arbeidstakere uten hgrselstap
opplever. Dette er allerede avdekket i flere studier, gjennom flere ar. Dette betyr at denne
gruppen arbeidstakere bar rettes ytterligere fokus mot og at det er pa tide a gjare noe.
Oppgavens diskusjon har vist at det er tydelige funn pa at en alliert pa arbeidsplassen
reduserer mye av belastningen de opplever. Dermed kunne det veert nyttig med et utvalg
tilsvarende Akan-utvalget, som kunne bista pa arbeidsplasser der det er arbeidstakere med
harselstap. Utvalget kunne bestatt av audiopedagoger og aktuelle kandidater fra for eksempel
Mentorprogrammet. Dette utvalget kunne bistatt med nyttig kunnskap, oversikt over hvem
som har hvilket ansvar i tilpasningsprosessen, bidra i tilfeller der arbeidstakerne opplever
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ulike dilemmaer og se pa mulighetene for & organisere en alliert pa arbeidsplassen. Denne
studien har imidlertid indikert at en alliert ber veere en pa arbeidsplassen som synes det er
interessant og tar ansvaret frivillig, slik at dette ber tas hensyn til ved eventuelle forsgkt pa a
organisere en alliert. Et annet alternativ for & organisere en alliert kunne vaere a ha et
likestillingsombud, pa samme mate som en har verneombud pa arbeidsplassen. Dette kunne

veere en litt annen form for alliert som arbeidstakerne kunne diskutere utfordringer med.

En annen ide kan veere at mennesker (her yrkesaktive) som far konstatert hagrselstap
automatisk henvises videre til en audiopedagog. P& denne maten kan audiopedagogen
avdekke kunnskapsnivaet personen har omkring eget hgrselstap og konsekvensene av det i
hverdagen eller arbeidslivet. Fordelene ved at personen hadde blitt henvist automatisk hadde
veert at umiddelbare utfordringer kunne blitt handtert med en gang. Det er ikke alltid like lett &
vite hva en ikke kan, eller se sammenhenger mellom ulike faktorer knyttet til hgrsel og
hverdagslige utfordringer. Dermed kunne audiopedagogen hjulpet vedkommende med & fylle
inn eventuelle kunnskapshull. Samtidig kunne ogsa audiopedagogen hjulpet personen som har
fatt konstatert hgrselstap med a tilegne seg aktuelle strategier for a redusere opplevd strev i
hverdagen. Dette kunne videre hjulpet arbeidstakeren i mgte med arbeidsgiver, fordi da kunne
arbeidstakeren stilt forberedt med kunnskapen som kreves for at tilpasningsprosessen pa
arbeidsplassen oppleves mindre strevsomt. I tillegg kunne arbeidstakeren veert rustet til &
forklare hvilke situasjoner som er utfordrende og foresla tiltak som kunne veere
hensiktsmessig. Dette kunne veert nyttig for bade arbeidsgiver og arbeidstaker, men ogsa
samfunnet og regjeringens mal om & redusere sykefraveer, fordi da hadde fokuset veert rettet

mot & forebygge de sekundzare konsekvensene av hgrselstap.

Forslag til videre forskning

Denne studien er et lite bidrag til & forstd mer av hvordan tilpasningsprosessen kan oppleves
for arbeidstakere med harselstap, i tillegg til utfordringer som kan fare til at en lar veere a be
om tilrettelegging. Det er flere udekkede omrader innen dette feltet. For eksempel hadde det
veert interessant om fremtidig forskning hadde gjennomfart et utviklingsprosjekt for a teste ut
om det kan fungere a organisere en alliert systematisk pa arbeidsplassen. Dette kunne bidratt
til at det ikke er tilfeldig hvem som opplever a fa en alliert, men at en kan organisere dette pa
en mate som fgles greit for de involverte og spesielt arbeidstakeren.
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| tillegg kunne det vaere nyttig med en studie som studerer dypere mekanismene som spiller
inn pa om arbeidstakere ber om aktuell tilrettelegging, eller om de lar veere. Dette ville veere
nyttig for a forsta mer om hvilke vurderinger arbeidstakere med et tilretteleggingsbehov tar
knyttet til & be om aktuell tilrettelegging. En slik type studie kunne for eksempel basert seg pa
Baldridge og Veiga sin modell (2001) som denne oppgaven har benyttet. Det kunne blitt
undersgkt nermere om en kan tilfaye enkelte faktorer eller hvor viktig de ulike faktorene i

modellen er knyttet til arbeidstakerens vurderinger om & be om aktuell tilrettelegging.
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melder inn en endring, oppfordrer vi deg til & lese om hvilken type endringer det er ngdvendig

& melde:
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https://www.nsd.no/personverntjenester/fylle-ut-meldeskjema-for-personopplysninger/melde-
endringer-imeldeskjema

Du ma vente pa svar fra oss far endringen gjennomfares.

OPPFZLGING AV PROSJEKTET

Vi vil fglge opp ved planlagt avslutning for a avklare om behandlingen av
personopplysningene er avsluttet. Kontaktperson hos oss: Gry Henriksen

Lykke til med prosjektet!
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Vedlegg 2 — Informasjonsskriv
Vil du delta i forskningsprosjektet
«Tilrettelegging i arbeidslivet for arbeidstakere med nedsatt hgrsel»?

Dette er et sparsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er a fa frem tanker
og erfaringer til mennesker med nedsatt hgrsel nar det gjelder tilrettelegging pa arbeidsplassen
og hvorfor enkelte lar vaere a be om tilrettelegging selv om personen faler behovet. | dette
skrivet gis informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebzre for deg.

Formal

Jeg er en mastergradsstudent i spesialpedagogikk, med fordypning i audiopedagogikk fra
Universitetet i Oslo. Formalet med prosjektet mitt er a fa frem tanker og erfaringer til
mennesker med nedsatt harsel nar det gjelder tilrettelegging pa arbeidsplassen, og hvorfor
enkelte arbeidstakere med nedsatt harsel er tilbgyelige til & ikke be om tilrettelegging, selv om
de kan kjenne pa et behov. Dette gnsker jeg & undersgke via gruppeintervju med fire-fem
deltakere der vi diskuterer tematikken. A gke kunnskapen om dette temaet tror jeg kan gjare
fagfolk mer forstaelsesfulle nar det gjelder mennesker med tilretteleggingsbehov knyttet til
nedsatt harsel.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Universitetet i Oslo, Institutt for spesialpedagogikk er ansvarlig for prosjektet. Marte Vik
Pettersen, student ved masterprogrammet audiopedagogikk, star for gjennomfaringen av
prosjektet og veiledes av seniorradgiver ved Statped Elisabeth Svinndal.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?

Du blir forespurt om a delta i prosjektet fordi du er eller har veert yrkesaktiv for maks et ar
siden, har et hgrselstap og har mer enn fire ars arbeidserfaring. Derav kan du ha nyttige
erfaringer som jeg gjerne vil hgre om. Utvalget til studien hentes inn gjennom HLF Briskebys
kurs for yrkesaktive og Facebook gruppen «Hgrselshemmet.

Hva innebarer det for deg & delta?

Ved deltakelse i studien gjennomfares det et gruppeinterviju i et tidsperspektiv pa 1-2 timer.
Tidspunkt for intervjuet blir vi enige om. Intervjuet vil basere seg pa spgrsmal som omhandler
erfaringer og tanker med tilrettelegging pa egen arbeidsplass. Jeg gnsker gjerne a hare
erfaringer og tanker fra bade de som har og ikke har tilrettelegging pa arbeidsplassen.

Jeg kommer til & ta opp intervjuet med applikasjonen «diktafon», dette er utarbeidet av UiO
som tilbyr sikker lagring av lydopptaket. Jeg kommer ogsa til & ha med en annen lydopptaker,
slik at jeg er sikker pa at det blir gjort opptak. Denne vil oppbevares i et last skap, slik at jeg
er den eneste som har tilgang.

| tillegg vil jeg be om a fa se audiogrammet ditt slik at jeg kan klassifisere deltakernes
harselstap i henhold til Verdens Helseorganisasjon sitt klassifiseringssystem.

Det er frivillig a delta

Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst trekke
samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det
vi ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a
trekke deg.
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Ditt personvern — hvordan oppbevares og brukes dine opplysninger
Jeg vil bare bruke opplysningene om deg til formalene jeg har fortalt om i dette skrivet. Jeg
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.

Det er kun jeg (Marte Vik Pettersen) som har tilgang pa dine opplysninger. Datamaterialet vil
oppbevares i henhold til Universitetet i Oslo sine retningslinjer. Personopplysninger
anonymiseres i oppgaven slik at ingen deltakere blir gjenkjent. | oppgaven vil det for
eksempel sta «Dame, 45 ar, moderat harselstap, jobber innen service».

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?
Opplysningene anonymiseres i oppgaven og personopplysninger, samt lydopptaket slettes nar
oppgaven er levert. Planen er a levere oppgaven 1.juni 2022.

Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Universitetet i Oslo har Personverntjenester vurdert at behandlingen av
personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:

- Innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av
opplysningene

- A fa rettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende

- A 8 slettet personopplysninger om deg

- A sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har noen sparsmal om studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg av dine
rettigheter, ta kontakt med:

- Marte Vik Pettersen (student). E-post: martevp@uio.no

- Elisabeth Svinndal (veileder). E-post: elisabeth.svinndal @statped.no

- Personvernombudet ved UiO, Roger Markgraf-Bye. E-post:
personvernombud@uio.no

Har du spgrsmal knyttet til Personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt
med dem pa epost: personverntjenester@sikt.no eller pa telefon: 53 21 15 00

Har du spgrsmal? Det er uforpliktende a ta kontakt!

@nsker du a delta? Skriv kort om deg selv og hvor mye du jobber, type jobb, om du har
tilrettelegging pa arbeidsplassen eller ikke og om du har noen preferanser for dager og
tidspunkt for gjennomfgring av intervju til: martevp@uio.no

Med vennlig hilsen

Elisabeth Svinndal (veileder) Marte Vik Pettersen (student)
70


mailto:martevp@uio.no
mailto:elisabeth.svinndal@statped.no
mailto:personvernombud@uio.no
mailto:personverntjenester@sikt.no
mailto:martevp@uio.no

Vedlegg 3 — Samtykkeerkleering

Samtykkeerkleering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon fra informasjonsskrivet om masterprosjektet
«Tilrettelegging i arbeidslivet for yrkesaktive med nedsatt hgrsel», og har fatt anledning til a

stille spgrsmal.
Jeg samtykker til

- A delta pé intervju
- Atdet tas lydopptak av intervjuet
- A dele audiogrammet mitt/oppgi min PTA

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet.

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 4 — Intervjuguide

Intervjuguide

Innledning. Kort om meg, prosjektet, sekreteer, rettigheter, gjensidig taushetsplikt, opptak,
varighet.

Innledende sparsmal

Kan vi starte med en runde hvor dere forteller litt om jobben deres og hvor mye dere jobber?

Hvilke

situasjoner kan vere utfordrende i din jobb med tanke pa hgrselstapet?

Tiltak pa arbeidsplassen

Hvilke
(For de

tiltak har dere pa arbeidsplassen knyttet til hgrselstapet?

som har tiltak pa arbeidsplassen): Opplever dere at tiltakene dere har pa

arbeidsplassen er gode nok i arbeidshverdagen?

(For de

Hvis nei, Kan du nevne et eksempel der tiltakene ikke har veert gode nok? Hvem
kunne denne utfordringen blitt tatt opp med? Hvordan oppleves det a ta opp en slik
utfordring?

Hvis ja, Kan du utdype hvordan tiltakene pa arbeidsplassen har hjulpet deg i
arbeidshverdagen? Forklar gjerne med eksempler.

| hvilke situasjoner brukes tiltakene? Hvordan gar dere frem nar dere skal bruke
tiltakene? Er det en fordeling av ansvaret for & bruke tiltakene pa arbeidsplassen din?
Hvordan gikk dere frem for a fa tiltak pa arbeidsplassen? Har dere fatt ekstern hjelp i
denne prosessen? Hvilken rolle har arbeidsplassen og du som arbeidstakere hatt i
denne prosessen?

som ikke har tiltak pa arbeidsplassen): Har dere noen tanker om hvorfor noen av dere

ikke ber om/ikke har tiltak pa arbeidsplassen?

Har du tatt et aktivt valg om & ikke be om tiltak? Hva gjorde at du tok dette valget?
Eventuelt: Hvordan oppleves utfordringen med & ha et behov for tiltak, men ikke be
om det/ ikke fa det?

Hva tenker dere kan vere konsekvenser av a la vaere a be om ulike tiltak, hvis en
kjenner behovet?

Hvordan ville den ideelle arbeidssituasjonen (for dere) sett ut?

Avslutn

Hva skal til pa din arbeidsplass for at situasjonen du na beskriver skal bli mulig?
Eventuelt: hvorfor er de tingene du na beskriver ubehagelig a ta opp?

ing

Er det noe annet dere vil ta opp knyttet til tiltak pa arbeidsplassen som vi ikke har veert

innom?

Er det noe du vet i dag du gjerne skulle visst tidligere i arbeidskarrieren?

Hvordal

n har koronapandemien forandret arbeidssituasjonen din med tanke pa tiltak?
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