





Rapporten presenterer resultatene fra forskningsprosjektet "Arbeidsinkludering — med
arbeidsgiverne pa laget", som SINTEF har utfert finansiert av FoU-midler fra NAV. Malsettingen med
prosjektet har vaert & fremskaffe og systematisere kunnskap om hvilke faktorer som pavirker
arbeidsgivernes motivasjon og muligheter til a inkludere personer som, av helsemessige eller andre
grunner, befinner seg utenfor arbeidsmarkedet. Prosjektet er basert pa en omfattende
datainnsamling, der kvantitative og kvalitative datakilder har lagt til rette for metodetriangulering
og en helhetlig tolkning av resultater og funn. Felgende datakilder inngar: 1) fokusgruppeintervju
med virksomheter, 2) sparreundersgkelse blant virksomheter, 3) fokusgruppeintervju med ansatte
i NAV-kontor, 4) fokusgruppeinterviu med ansatte i NAV Arbeidslivssenter, 5) spbrreunders@kelse
blant arbeidsinkluderingsbedriftene og 6) casestudie av utvalgte brukerforlgp. Mot slutten av
rapporten presenteres anbefalinger for hvordan NAV, i samspill med arbeidsgivere,
arbeidsinkluderingsbedrifter og helsetjenesten, kan jobbe for a lykkes enda bedre med
arbeidsinkludering fremover.
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Forord

Prosjektet startet opp i september 2016, og endelig sluttrapport ble overlevert FOU-seksjonen i NAV 1. februar
2019. Grunnet forsinkelser i datainnsamlingen, métte sluttdato for prosjektet utsettes. Forsker Roland Mandal
har veert prosjektleder, og har gjennomfert prosjektet sammen med forskerkollegene Trude Midtgard og Siri
Mordal (né ansatt ved NTNU Samfunnsforskning). Silje L. Kaspersen (Avdeling Helse i SINTEF) har vert
intern kvalitetssikrer. Stine Berre, né stipendiat ved NTNU Samfunnsforskning, skrev sin masteroppgave i
statsvitenskap basert pa data fra prosjektet.

Vi ensker & takke FOU-seksjonen i Arbeids- og velferdsdirektoratet, ved Niels Wulfsberg og Helle Sundby,
for godt samarbeid og konstruktiv dialog underveis. En takk gar ogsd til ansatte i Arbeids- og
velferdsdirektoratet som bidro til kvalitetssikring av  sperreskjema til virksomhetene og
arbeidsinkluderingsbedriftene. Videre ensker vi & takke NHO Arbeid og inkludering ved spesialradgiver Jon
Qvortrup, som la til rette for at vi kunne gjennomfere en sperreundersekelse blant ansatte i
arbeidsinkluderingsbedriftene. For at dette skulle vare gjennomferbart, matte NHO Arbeid og inkludering i
forkant samle inn e-postadressene til de ansatte i bransjen. NHO Arbeid og inkludering bidro ogsé med viktig
kvalitetssikring av sperreskjemaet.

Den stoarste takken gér likevel til alle som har bidratt med sine erfaringer og synspunkter, og som er den
viktigste grunnen til at dette har blitt en omfattende empirisk rapport. Vi takker alle virksomhetsledere som
tok seg tid til & delta i den telefonbaserte sperreundersgkelsen, og virksomhetene som stilte opp i
fokusgruppeintervju. Vi takker ansatte 1 arbeidsinkluderingsbedriftene, som bidro til at denne
sperreundersokelsen fikk en god oppslutning. P4 samme maéte ensker vi & takke ansatte i NAV-kontor og ved
NAV Arbeidslivssenter, som i fokusgruppeintervju tok seg god tid til & dele sine erfaringer med
arbeidsgivernes inkluderingsinnsats. Sist, men ikke minst, ensker vi & takke enkeltpersonene som gjennom
caseundersegkelsen ga oss interessante innblikk i sine inkluderingsforlap.

Som et ledd 1 kvalitetssikringen av rapporten ble det arrangert en workshop 29. november 2017, med deltakere
fra departementet, direktoratet, NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter. Vi takker alle som deltok i
workshopen. Resultater fra prosjektet ble ogsa presentert pd NAVs Mulighetskonferanse 2018 (11. april
(Gardermoen), 25. april (Trondheim) og 23. mai (Gardermoen)).

Vi gir en kortrapport med viktige hovedfunn og anbefalinger pd de neste fem sidene. Vi gjor imidlertid
oppmerksom pé at alle funn, implikasjoner og anbefalinger ikke har fatt plass i denne oppsummeringen. For
en mer detaljert og helhetlig kunnskap anbefaler vi derfor at rapporten leses i sin helhet.

Trondheim, 1. mars 2019
Roland Mandal

Prosjektleder
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Kortrapport
Innledning og bakgrunn

Det norske arbeidsmarkedet er i stor grad velfungerende. Sysselsettingen er hoy sammenlignet med andre
vestlige land, og ledigheten lav. Ogsé kvinners sysselsetting er hgy i et internasjonalt perspektiv. Ser vi pé
sysselsettingen blant personer med nedsatt funksjonsevne, er bildet imidlertid mindre positivt; ifelge tall fra
SSB er rundt 40 prosent av dem med nedsatt funksjonsevne i inntektsgivende arbeid. Andelen har ligget pa
dette nivaet gjennom mange ar, tross ulike politiske satsinger for & gke den. Mange av dem som er utenfor
arbeidslivet, er mottakere av helserelaterte trygdeytelser.

NAYV stdr overfor en mengdeutfordring. Med dette mener vi at NAV er forpliktet til G gi et tilbud til en
stor og heterogen brukergruppe, med et betydelig spenn i utfordringer og behov. | dette ligger det ogsa
at NAV trenger et differensiert tilfang pa arbeidsgivere. For G komme dit, trenger NAV mer kunnskap
om hvordan arbeidsgiverne tenker ndr det gjelder arbeidstrening og rekruttering av personer med
nedsatt funksjonsevne

Malsetningen med prosjektet er & styrke var kunnskap om hva som pavirker arbeidsgivernes muligheter og
motivasjon for & inkludere personer som, av helsemessige eller andre grunner, befinner seg utenfor
arbeidslivet. Bade arbeidstrening i ordinaer virksomhet og ansettelse er viktige mal pa inkludering. Prosjektet
er basert pa en omfattende datainnsamling, der kvalitative og kvantitative datakilder inngér. Prosjektets storste
nytteverdi ligger i det seerskilte fokuset pa arbeidsgivernes egne erfaringer og synspunkter. Det er i det ordinere
arbeidsmarkedet den viktigste jobben med & avklare og kvalifisere brukerne fremover ma gjores; for & kunne
prioritere de rette virkemidlene og strategiene, trengs derfor mer kunnskap om hva arbeidsgiverne er opptatt
av i denne sammenheng.

Resultater
Det er en inkluderingsvilje og -optimisme blant virksomhetene

Pa tvers av datakildene i prosjektet er det en klar tilbakemelding at det er en positiv vilje og innstilling blant
mange arbeidsgivere til & gi folk en mulighet til & prove seg, enten i form av arbeidstrening eller ved 4 tilby
ansettelse. Resultater badde fra sperreundersgkelsen og intervjuene med virksomhetene viser at mange
virksomheter gér inn i dette bade fordi de ensker & hjelpe enkeltpersoner, men ogsé fordi de har palegg eller
forpliktelser knyttet til samfunnsansvar pé et mer overordnet niva. Samtidig er det tydelig at virksomheter flest
ikke gar inn i dette uten & stille noen krav; gkonomisk kompensasjon og tett oppfelging fra NAV er
nekkelfaktorer i denne sammenheng.

Vi fant at tre av ti virksombheter i sparreundersgkelsen (N=1000) hadde noen inne pé arbeidstrening. 55 prosent
av virksomhetene som ikke hadde deltakere inne na, hadde erfaring med praksisplass fra tidligere. 68 prosent
av virksomhetene i utvalget totalt sett hadde dermed erfaring med arbeidstrening. Videre finner vi at erfaring
med tidligere utplasseringer ser ut til & vaere positivt for & ta inn personer pa arbeidstrening..

I to av tre virksomheter har arbeidspraksis endt med ansettelse

Tallene viser at to av tre virksomheter som har hatt personer inne pé arbeidstrening har endt opp med a ansette
i etterkant av en arbeidspraksis. Disse resultatene bekrefter at arbeidstrening i ordinzrt arbeidsliv kan fungere
som en derapner til arbeidslivet. 57 prosent av virksomhetene som har kandidater inne né, oppgir at
kandidaten(e) 1 hovedsak utferer ordinare arbeidsoppgaver. Dette indikerer at arbeidstrening er en ordning
som 1 stor grad fungerer som en introduksjon til ordinart arbeidsliv, der kandidatene settes til & lgse reelle
arbeidsoppgaver.
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Frafall av virksomheter som tidligere har tilbudt arbeidstrening, er en utfordring

Nyrekruttering av virksomheter til arbeidstrening fremstar som lav; 93 prosent av virksomhetene i1 véart
datamateriale som ikke har erfaring med arbeidstrening, har heller ingen planer om & ta inn noen med det forste.
Av disse er nesten 92 prosent fra privat sektor, og 76 prosent har faerre enn 20 ansatte. 59 prosent av
virksomhetene som tidligere har hatt personer pé arbeidstrening, har heller ingen planer om & ta inn noen
fremover. Dette gir et netto frafall av virksomheter som pé langt naer oppveies av den nyrekrutteringen av
virksomheter som rapporteres.

NAV ma jobbe mer for & forebygge at virksomheter som har stilt opp tidligere, faller fra. God match
mellom kandidat og arbeidsplass, tett oppfalging fra NAV, og at NAV viser interesse for virksomhetenes
aktivitet, kompetansebehov, marked og driftsgrunnlag, er ngkkelfaktorer i s mate. NAV ma ogsa i
starre grad forsta og forholde seg til arbeidsgivernes behov for kommunikasjon, fleksibilitet i ulike
saker og statte i de ulike bransjene. I tillegg ma NAV finne en vei inn til nye arbeidsgivere. Stadige
henvendelser fra flere aktarer til samme arbeidsgiver skaper potensiell slitasje.

For at arbeidsgivere flest skal vaere villig til & apne opp for arbeidsutpreving, mé det folge en eller annen
okonomisk stette med, enten i form av praksisplass, tilretteleggingstilskudd, eller lennstilskudd. I virkeligheten
er det gjerne snakk om en kombinasjon av virkemidler. Samtidig finner vi at tett oppfelging, enten det er NAV
eller tiltaksbedriftene som stér for den, er vel sa viktig for arbeidsgiverne som gkonomiske virkemidler.

Arbeidstrening fungerer som et risikodempende tiltak for arbeidsgiverne, samtidig som det kan bidra til at
arbeidssegkere som star et stykke unna arbeidslivet kan na opp i konkurranse med andre arbeidssegkere - som et
forlenget jobbintervju. Mange virksomheter, serlig i privat sektor, oppgir at det ma ligge et behov for a f lost
reelle arbeidsoppgaver, dersom de skal vare interessert i & tilby arbeidstrening.

Samfunnsansvar er viktig for virksomhetene

Samfunnsansvar nevnes i samtlige virksomhetsintervju som en viktig motivasjon for a ta inn personer pa
arbeidstrening. For mange virksomheter handler dette om en personlig motivasjon til & gi mennesker
muligheter og bidra til at flere kommer i arbeid. Samtidig oppgir like mange at virksomheten har et overordnet
samfunnsansvar eller forpliktelser som bakgrunn for at de tar inn pa arbeidspraksis, noe som tyder pa at
systemiske forpliktelser kan vere hensiktsmessig for 4 woke deltakelsen fra virksomhetene i
arbeidsinkluderingsprosessen. Samfunnsansvar oppgis som viktigere enn utsiktene til billig arbeidskraft en
periode, eller mulighetene til & rekruttere pa en effektiv mate. Fra NAV-intervjuene kan vi ogsa se konturene
av en "smaskala" variant av samfunnsansvar, som i stor grad er knyttet til den lokale konteksten. Dels handler
det om at utenforskapet hos enkeltindivider blir mer synlig pa mindre steder — pd godt og vondt. Bade
reservasjon mot og enske om & hjelpe kjente personer kan bli et tema. Dels handler det om at en del
virksomheter har skjont at det er strategisk lurt & tenke annerledes rundt rekruttering her og na, for & sikre
tilgang pa kvalifisert arbeidskraft fremover.

Samtidig oppgis manglende rekrutteringsbehov 0g mangel pa formell kompetanse hos kandidaten (for
eksempel fagbrev eller annen utdanning) som de to vanligste grunnene til at arbeidstrening ikke forer til
ansettelse. Virksomhetsintervjuene bekreftet dette, samtidig som de understreket viktigheten av god jobbmatch
(faglig og sosialt) dersom en utplassering skal fore til ansettelse for den enkelte.

Arbeidsutprgving i private virksomheter fremstar som mer orientert mot ordinzr arbeidsdeltakelse

Vi finner at virksomheter i offentlig sektor i mindre grad enn private virksomheter tilbyr ordinzre oppgaver i
arbeidstrening eller ansetter etter arbeidstrening. Nar de ansetter, tilbyr de ofte vikariater, og ikke faste
stillinger. Virksombheter i offentlig sektor ser i sterre grad ut til & veere pavirket av samfunnsansvar, [A-avtale
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og faringer og policy internt i virksomheten, mens private virksomheter i sterre grad bruker arbeidstrening
som en arena for 4 teste ut potensiell arbeidskraft. A gi opplaering gjennom reelle arbeidsoppgaver er en viktig
del av dette.

Andelen virksomheter som mener at rekrutteringsbehov og ensket om & teste ut en kandidat for mulig
ansettelse er viktig for deres beslutning om 4 tilby arbeidstrening, er vesentlig heyere blant de private
virksomhetene. Videre finner vi at arbeidsgiverne i offentlig sektor oppgir strukturelle og gkonomiske hindre
for & ansette etter praksisplass.

Arbeidstrening kan fungere som en arena for a bli kjient med ny arbeidskraft for arbeidsgiverne, spesielt
i bransjer med knapphet pa kvalifisert arbeidskraft. Potensialet synes imidlertid langt st@grre enn det
som i dag blir utnyttet.

Det offentlige tilbyr gjerne arbeidspraksis mens ansettelsesansvaret faller pa det private

Det er langt mer vanlig & ha kandidater pa arbeidspraksis i offentlige enn private virksomheter. Det offentlige
har ogsé& mer erfaring med praksis fra tidligere, og i sterre grad planer om a ta inn noen fremover. Samtidig
viste resultatene at privat sektor i sterre grad ansetter personer etter et praksisopphold. Dette ma ses i
sammenheng med strukturelle og ekonomiske forhold knyttet til ansettelser i offentlig sektor. Offentlige
stillinger ma som hovedregel lyses ut, og prinsippet om at beste kandidat skal tilbys jobben, kombinert med
stramme gkonomiske budsjetter gjor at offentlige etater i mindre grad har muligheter til & ansette personer som
ikke nar opp i en ordinzr ansettelsesprosess. Svart ofte vil det offentlige derfor bare kunne tilby arbeidspraksis
uten utsikter til en senere ansettelse.

Vi ma nyansere var forstaelse av hva nedsatt funksjonsevne betyr for arbeidsgiverne

Arbeidsgiverne finner liten nytte i begrepet nedsatt funksjonsevne. Funksjonsevne varierer mellom
virksomheter og bransjer — det som ikke er mulig i en virksomhet er ikke noe problem i en annen.
Arbeidsgiverne egnsker & hare om brukernes ressurser, ikke mangler. Funksjonsevne for en arbeidsgiver er forst
og fremst er et spersmal om hva du kan og hva du ikke kan, og hva du trenger tilrettelegging for a klare. NAV
ma derfor formidle kandidater til arbeidsgiverne pa en mate som vektlegger det arbeidsgiverne er opptatt av
og har behov for, og basert pa hvilke typer arbeidsoppgaver og hvilket arbeidsmilje den enkelte arbeidsgiver
kan tilby.

Det er imidlertid hensiktsmessig med mer kunnskap om hvordan ulike typer funksjonsnedsettelser oppleves
for ulike arbeidsgivere. Vi finner at arbeidsgiverne er mer skeptiske til utfordringer som manglende
stabilitet/forutsigbarhet og manglende motivasjon enn andre typer funksjonsnedsettelser. Fysiske
funksjonsnedsettelser vurderes som noe mindre forenlig med arbeidsoppgaver i privat sektor enn i offentlig
sektor. Samtidig er private virksomheter mer &pne for kandidater med sosiale utfordringer (tilbaketrekning,
sosial angst). Disse overordnede funnene illustrerer at det er forskjeller mellom arbeidsgivere, og kunnskap
om dette pa lokalt niva er viktig for & oppné god jobbmatch pa et tidlig tidspunkt.

Virksomhetenes fleksibilitet i tilretteleggingssituasjoner varierer pa tvers av bransje og sektor

Det er stor variasjon mellom virksomhetene i form av hvilke typer arbeidsoppgaver som skal lgses. Dette
pavirker i hvilken grad arbeidsgiverne har muligheter til & tilrettelegge for den enkelte. Over halvparten av
virksomhetene svarer at de ikke har arbeidsoppgaver i virksomheten som kan lgses i heltidsstillinger eller
mindre stillingsprosenter av personer som ikke kan utfere de vanligste arbeidsoppgavene. 17 prosent av
arbeidsgiverne oppgir at de har tilstrekkelig med arbeidsoppgaver til & dekke heltidsstilling(er), mens 43
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prosent oppga at de har andre oppgaver pa storrelse med deltidsstillinger. Analyser pa bransjeniva viser at
bransjer som varehandel, industri og helse- og sosialtjenester har sterst fleksibilitet nar det gjelder ulike typer
arbeidsoppgaver som er tilgjengelige. Videre fant vi at det er mer fleksibilitet i det offentlige enn i det private.
Kunnskap om fleksibilitet i arbeidsoppgaver hos de ulike virksomhetene er viktig for NAVs sitt arbeid med a
rekruttere nye virksomheter og finne riktig stilling til den enkelte kandidaten.

Kompetanse er en ngkkel

Vare resultater viser at kompetansekravene blant norske virksomheter er hoye: fagbrev (31 prosent) og heyere
utdanning (31 prosent) er det virksomhetene i storst grad ettersper av kompetanse hos kandidatene. Behovet
for fagbrev er mest vanlig i privat sektor, mens offentlig sektor oppgir mest behov for hgyere utdanning. 19
prosent av virksomhetene, i forste rekke sma og mellomstore virksomheter i det private, svarer at de tar imot
ufagleerte og lerer opp selv. Samtidig varierer kompetansebehovet mellom bransjene. Der virksomheter som
driver med undervisning har et veldig snevert kompetansekrav gjennom at 73% av arbeidsgiverne oppgir
hoyere utdanning som nedvendig, har transport et bredere kompetansebehov gjennom at 38 prosent av
virksomhetene oppgir at de forst og fremst har behov for personer med de riktige kursene og sertifiseringene,
33 prosent oppgir at de har behov for kandidater med fagbrev og 23 prosent oppgir at de har behov for ufagleerte
i virksomheten. Riktig kompetanse er altsa en nekkel inn til de fleste arbeidsgiverne.

Uheldig konkurranse mellom NAV, attfgringsbransjen og bemanningsbransjen om arbeidsgiverne

95 prosent av respondentene oppga at de jobber i en arbeidsinkluderingsbedrift som jobber aktivt for a
rekruttere nye arbeidsgivere som arenaer for arbeidsutpreving og formidling. Av disse oppga drayt 60 prosent
at de opplever sveert stor eller ganske stor konkurranse om arbeidsgiverne fra NAV. NAV-intervjuene bekreftet
at det foregar en sterk, og uheldig, konkurranse om arbeidsgivernes oppmerksomhet. At NAYV,
attforingsbedriftene og bemanningsbransjen konkurrerer om de samme arbeidsgiverne, bidrar til & svekke den
samlede innsatsen for 4 fa flere arbeidsgivere med pa laget. Dette er en utvikling som ma stanses, forst og
fremst gjennom & styrke insentivene for samarbeid og dpenhet mellom de ulike inkluderingsakterene.

Anbefalinger

o [folge arbeidsgiverne er tett oppfolging, kunnskap om arbeidsgivernes virkelighet og god
kommunikasjon med NAV et av de aller viktigste tiltakene for & styrke inkluderingen i arbeidslivet.

e Tett oppfolging ma ga hand i hand med ekonomiske virkemidler.

e NAV ma styrke sin kunnskap om arbeidsmarkedet og arbeidsgivernes behov — og om hvordan
virksomhetene fungerer "pa innsiden". Det er bade behov for, og et potensial i, en mer spisset
bransjekunnskap i NAV, for 4 finne relevante arbeidstreningsmuligheter for den enkelte, og
derigjennom sikre god jobbmatch.

e Arbeidsgiverne gnsker & hare om brukernes ressurser, ikke mangler - NAV ma snakke om brukerne
pa en mate som arbeidsgiverne er fortrolig med, og som treffer dem.

e Arbeidsgiverne har for liten kunnskap om de virkemidler og tjenester NAV har tilgjengelig — det er
behov for mer mélrettet informasjon ut mot arbeidsgiverne.

e Langsiktig relasjonsbygging, kombinert med tett oppfelging av badde bruker og arbeidsgiver,
oppleves av NAV som de viktigste faktorene for & lykkes med arbeidsinkludering. Dette handler
ogsd om a vaere nysgjerrig pa virksomhetenes drift og markedssituasjon.

e At NAV, attforingsbedriftene og bemanningsbransjen konkurrerer om arbeidsgivernes
oppmerksomhet skaper en uholdbar situasjon, ikke minst for arbeidsgiverne — samarbeidet mellom
aktarene ma styrkes, og insentivene for a opptre hver for seg svekkes.
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e Sats mer pd kompetanseheving gjennom utdanning. Ettersperselen etter formalkompetanse viser
hvor viktig formell utdanning er for arbeidsdeltakelsen. Dette ma gjenspeiles i NA Vs tilbud til
brukerne.

e Arbeidsinkludering krever et regionalt perspektiv — innenfor naturlige geografiske regioner méd NAV-
kontorene jobbe sammen for & kartlegge og mobilisere arbeidsgiverne. Dette gir en sterre bredde og
tilgang pé arbeidsgivere for NAV, og flere muligheter nar brukere skal utplasseres og avklares.

e NAYV ma jobbe mer systematisk og planmessig for & rekruttere "nye" virksomheter — alt tyder pa at
det er et potensial i NAV for a jobbe mer systematisk inn mot de virksomhetene som det enna ikke er
opprettet en dialog med. Vi foreslar derfor en tilneerming basert pa regionale rekrutteringsplaner, der
maélet er & oppnd en mer systematisk tilneerming til virksomhetene i et omréade, gjerne i et samarbeid
mellom NAV og arbeidsinkluderingsbedriftene.

e Mer aktiv og forutsigbar bruk av lennstilskudd i den kritiske overgangen mellom arbeidstrening og
ansettelse — bade intervjuene med de NAV-ansatte og virksomhetene bekrefter at lonnstilskudd er et
virkemiddel som ber brukes mer aktivt, spesielt i overgangen mellom arbeidstrening og ansettelse.

e A realitets-orientere arbeidsgiverne om utviklingstrekkene i det lokale og regionale arbeidsmarkedet,
kan veere en strategi for 4 utfordre og inspirere arbeidsgivere til 4 tenke annerledes om arbeidskraft og
rekruttering. Spesielt i bransjer som fremover vil slite med & rekruttere kvalifisert arbeidskraft,
oppleves en slik tilnerming & gjere noe med arbeidsgivernes motivasjon og tankegang.
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1 INNLEDNING

Denne rapporten utgjer sluttleveransen fra et forskningsprosjekt med tittelen "Arbeidsinkludering — med
arbeidsgiverne pa laget". Prosjektet hadde oppstart i september 2016, og har péagatt frem til januar 2019.
Forsinkelser i forbindelse med datainnsamling ferte til at opprinnelig sluttidspunkt, som var april 2018, matte
utsettes. Bakgrunnen for prosjektet var en utlysning av FoU-midler gjennom NAV, der arbeidsinkludering
utgjorde den tematiske innrammingen. Malet med prosjektet har vaert a fremskaffe kunnskap om hvilke
faktorer som pévirker arbeidsgivernes motivasjon og muligheter for & inkludere personer som av helsemessige
arsaker eller andre grunner, befinner seg utenfor arbeidslivet. Siden inkluderende atferd fra virksomhetenes
side bade handler om & tilby arbeidstrening og & ansette, si har begge disse utfallene vaert en del av
problemstillingene i prosjektet.

Prosjektets viktigste bidrag ligger i det sterke fokuset pé arbeidsgiverne, og hvilke faktorer som trekker i positiv
eller negativ retning nar det gjelder deres lyst og motivasjon for 4 delta i den fellesdugnaden som
arbeidsinkludering er. Arbeidsgivernes motivasjon og atferd er et perspektiv som har vert relativt fravaerende
i forskningen pa omradet ' 2. Det har vaert mer vanlig 4 rette oppmerksomheten mot kjennetegn ved malgruppa,
samt innhold og kvalitet pa NAVs tjenester. Ved a studere hvilke tanker arbeidsgiverne selv har om det & gi
personer med nedsatt arbeidsevne en mulighet for arbeidstrening og ansettelse, og hva som pavirker deres
vurderinger i den forbindelse, er mélet med rapporten & styrke vér forstielse av hva som motiverer og
mobiliserer den kanskje viktigste inkluderingsakteren — nemlig arbeidsgiverne. Basert pa den kunnskapen som
kommer frem, presenterer vi anbefalinger for hvordan ordinzrt arbeidsliv i enda sterre grad kan utvikles til &
bli en arena for arbeidsinkludering.

Slik vi ser det, stir NAV overfor en mengdeutfordring. Med dette mener vi at NAV er forpliktet til & gi et
tilbud til en stor og heterogen gruppe med brukere, med et enormt spenn i utfordringer og bistandsbehov.
Behovet for en differensiert oppfelging og bistand er stort, samtidig som etaten forventes & jobbe effektivt og
hensiktsmessig, slik at brukerne raskt kan avklares og formidles til arbeid. NAV trenger derfor gode og
effektive mater 4 jobbe pa, som gjer at de kan felge opp og avklare brukerne i et raskt tempo, samtidig som
alle brukere far den oppfelgingen og bistanden de trenger. En mulig lesning pd NAVs mengdeutfordring kan
ligge i & forfolge folgende spersmal: hvordan kan NAV jobbe enda smartere for a oppna de store resultatene,
slik at man ser merkbare utslag for de store malgruppene nar det gjelder kvalifisering og overgang til arbeid?
Et viktig utgangspunkt for dette prosjektet er at det sterste potensialet for & jobbe enda smartere og bedre med
arbeidsinkludering, er i arbeidslivet. For & oppna de store resultatene, trengs en bred mobilisering i arbeidslivet
generelt — og det involverer hele verdikjeden (arbeidsutpreving, kvalifisering og ansettelse).

Prosjektet er basert p&4 en omfattende datainnsamling, der kvantitative og kvalitative datakilder, hver for seg
og 1 kombinasjon, bidrar til et variert og rikholdig datamateriale. Bredden i datagrunnlaget har lagt til rette for
metodetriangulering, der dybde- og breddekunnskap kombineres. P4 den méaten oppnér vi en mer helhetlig og
sammenhengende forstaelse av arbeidsgivernes tilnerming til arbeidsinkludering som tema. NSD (Norsk
senter for forskningsdata AS) har gitt sin tilrdding til at prosjektet kunne gjennomferes (prosjektnummer
50432). Som nevnt i forordet har en masterstudent skrevet masteroppgave basert pa data fra prosjektet. Temaet
for oppgaven var betydningen av samfunnsansvar for arbeidsgivernes motivasjon for 4 tilby arbeidstrening for
personer med nedsatt funksjonsevne.

! Nicolaisen, Heidi (2017). Inkludering av unge pd AAP — et arbeidsgiverperspektiv. Arbeid og Velferd 2/2017
2 Tassebro, Jan, Sigrid Elise Wik og Thomas Hugaas Molden (2017). Arbeidsgivere og arbeidsinkludering. Ringer i
Vannet — et bidrag til gkt rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne. NTNU Samfunnsforskning
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1.1 PROBLEMSTILLINGER

Prosjektet har hatt folgende overordnede problemstilling: | hvilken grad er det kjennetegn ved malgruppen,
kjennetegn ved virksomhetene, eller egenskaper ved arbeidsinkluderingsprosessen som styrker eller begrenser
muligheten for sysselsetting i denne gruppen i dag? Denne overordnede problemstillingen har fungert som en
rettesnor for prosjektet, men underveis har noen delproblemstillinger fatt mer aktualitet, mens andre har blitt
mindre relevante. For 4 kunne svare pa denne overordnede problemstillingen har vi innhentet data blant norske
virksomheter, arbeidsinkluderingsbedriftene, NAV og hovedmaélgruppen for arbeidsinkluderingspolitikken,
nemlig brukerne. Vi har ogsé sett naermere pa selve arbeidsinkluderingsprosessen, i den hensikt & identifisere
hvilke hendelser og milepaler som typisk har betydning for et positivt utfall til slutt. Prosjektet har i tillegg
fokusert pa mer spesifikke problemstillinger knyttet til ulike faser av inkluderingsprosessen, og de akterene
som har en rolle underveis. Disse problemstillingene har blitt videreutviklet gjennom prosjektperioden, basert
pa informasjon som har kommet frem. De viktigste problemstillingene kan oppsummeres slik:

Arbeidsgiverne

Hvor vanlig er det a tilby arbeidstrening blant arbeidsgiverne?

Hvorfor tilbyr virksomhetene arbeidstrening?

Hva er det arbeidsgiverne legger vekt pé i forbindelse med arbeidstrening og -utpreving?

Naér forer arbeidstrening til ansettelse?

Hvordan vurderer arbeidsgivere ulike typer funksjonsnedsettelser?

Hvilke vurderinger gjor virksomhetene seg for de sier ja til arbeidsutpreving og eventuelt ansettelse?
Hvordan kan arbeidsgivernes involvering og eierskap til inkluderingsprosessen styrkes?

Hvilke kompetansekrav har virksomhetene?

Hvilke tiltak mener arbeidsgiverne det ma satses pa for & ke inkluderingen i arbeidslivet?

Brukerne

Hva oppgir brukerne som utslagsgivende for at de lykkes eller mislykkes i1 inkluderingsprosessen?
Hvilke definerende hendelser eller milepeaeler trekker brukerne frem, som de opplever hadde
betydning for at de kom seg videre, eventuelt fikk tilbud om jobb?

Hvor vanlig er det at kandidatene utferer reelle versus mer tilrettelagte oppgaver?

NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter

Hvordan jobber NAV-kontorene med arbeidsgiverkontakt og for & styrke sin kunnskap om
arbeidsgiverne i lokalmiljeet?

Lykkes NAV-kontorene med a rekruttere "nye" arbeidsgivere?

Hvilken oppfelgingsmetodikk er mest vanlig & benytte i NAV, og hvilket forhold har veilederne til
forskjellige metodiske prinsipper?

Hva er viktig for a sikre overgang fra arbeidsutpreving til ansettelse?

Hva erfarer NAV er viktigst for arbeidsgiverne nar de vurderer a tilby arbeidstrening for personer
med nedsatt arbeidsevne?

Hva erfarer NAV er viktigst for arbeidsgiverne nér de vurderer ansettelse?

Klarer NAV-kontorene og arbeidslivssentrene a koordinere sin arbeidsgiverkontakt, pd vegne av
NAV?

Arbeidsinkluderingsbedriftene (Al-bedriftene)

Hvilken avklarings- og oppfelgingsmetodikk bruker jobbkonsulentene i Al-bedriftene?
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e Hva bistar jobbkonsulentene tiltaksdeltakerne med?

e Hvor godt mener Al-bedriftene at de lykkes med ulike funksjonsnedsettelser/utfordringer nar malet
er formidling til ordineert arbeid?

e Hva erfarer Al-bedriftene er viktigst for arbeidsgiverne nir de vurderer a tilby arbeidstrening for
personer med nedsatt arbeidsevne?

e Hva erfarer Al-bedriftene er viktigst for arbeidsgiverne nar de vurderer ansettelse?

e Hvor inkluderingsvillig opplever de at ordinere virksomheter er?

e Hvor viktig mener Al-bedriftene at samhandling med andre akterer er for & lykkes med egen
arbeidsinkluderingsinnsats?

Arbeidsinkludering er et vidt begrep, og vi forstar at det for NAV og brukerne handler om to ting; for det forste
ordinzert arbeidsliv som arena for kvalifisering, arbeidsutpreving og avklaring; for det andre malet om
ansettelse. | dette prosjektet er vi opptatt av begge disse utfallene, det vil si bdde hva som fremmer maélrettet
arbeidsutpreving, og hva som styrker mulighetene for ansettelse i ordinert arbeidsliv. Ofte er det naturlig & se
de to mélene i sammenheng, siden hovedmaélet med & bruke ordinart arbeidsliv som utprevingsarena ofte er
ansettelse og varig tilknytning til arbeidslivet. En arbeidsutpreving kan likevel ha andre og mer forelepige mal,
som for eksempel at brukeren skal f& avklart sine egne ressurser og muligheter i arbeidslivet, eller f avklart
om hun kan vare aktuell for jobbsgking i andre virksomheter. Om det kan vare aktuelt & prove seg i et
utdanningslep, kan ogsa vere noe av det som skal avklares. Mélene for en arbeidsutpreving i ordineer
virksomhet kan med andre ord vere mange, og handle om mye annet enn ansettelse og fast arbeid.

1.2 HVORFOR ET PROSJEKT OM ARBEIDSINKLUDERING ?

I Regjeringens perspektivmelding for 2017° beskrives det norske arbeidsmarkedet som generelt velfungerende.
Mange ulike trender stetter oppunder dette bildet; en stor del av befolkningen er sysselsatt, kvinners
sysselsetting er i et internasjonalt perspektiv svert hoy, og Norge har over lengre tid hatt lav arbeidsledighet
sammenlignet med andre vestlige land. Samtidig star vi overfor befolkningsvekst og en aldrende befolkning,
som gir gkt press pa helse- og velferdstjenestene. I tillegg ser vi en gkning i mottak av trygdeytelser, spesielt
med psykisk betingede helseplager som medisinsk arsak, selv om det ikke er pavist en gkning i forekomsten
av psykiske lidelser i befolkningen som helhet*. Andelen sysselsatte over tid har ogsé vert fallende. Et generelt
okende utenforskap, spesielt i yngre arsgrupper, gjor det derfor avgjerende & fa mer kunnskap om hva som
pavirker arbeidsgivernes motivasjon og vilje for & tilby arbeidstreningsmuligheter for personer som befinner
seg pa utsiden av arbeidsmarkedet. Inntektsgivende arbeid er hovedkilden til velferd for den enkelte, og er
samtidig det som skaper det ekonomiske grunnlaget for dagens og fremtidens velferdstjenester. Ordinaert
arbeidsliv blir dermed en stadig viktigere arena for & preve ut og kvalifisere personer med nedsatt arbeidsevne.
For & understotte dette trengs kunnskap om hva som motiverer norske arbeidsgivere til & a&pne opp for personer,
som av helsemessige arsaker eller andre grunner, befinner seg utenfor arbeidslivet, og hva som i neste omgang
stimulerer til ansettelse. Hovedmaélet med dette prosjektet har veert & frembringe en slik kunnskap.

Regjeringens perspektivmelding peker videre pa at formell kompetanse blir viktigere i tiden fremover, pa
grunn av gkt tempo i den teknologiske utviklingen og mer automatisering i arbeidslivet’. Strukturelle endringer
i arbeids- og neringsliv som folge av teknologi og digitalisering, sammen med et stadig mer globalisert
arbeids- og naeringsliv, bidrar til at kompetansekravene endrer seg. Ukt etterspersel etter hgyt utdannet

3 Meld.St-20 (2016-2017). Perspektivmeldingen 2017. Finansdepartementet
4NAYV (2016). NAVs omverdensanalyse 2016. Utvikling, trender og konsekvenser fram mot 2030. Navrapport 3/2016
3 ibid
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arbeidskraft, kombinert med synkende etterspersel etter personer med ingen eller lave kvalifikasjoner,
representerer en utfordring for samfunnet, fordi det forsterker gapet mellom dagens arbeidskrafttilbud og den
arbeidskraften markedet ettersper. Samtidig fremhever meldingen at det, i hvert fall pa lengre sikt, ligger noen
utviklingsmuligheter i dette, knyttet til kompetanseheving og en fremtidsrettet omstilling av arbeidsstyrken.
For & oppna dette er det imidlertid viktig at arbeidsgiverne involveres i dette omstillingsarbeidet.

Det som uansett synes klart er at den teknologiske utviklingen vil fore til at en del jobber som enten krever lite
eller noe utdanning, etter hvert vil bli utfert av maskiner og roboter. Ifelge perspektivmeldingen er det derfor
avgjerende at samfunnet evner & omstille de arbeidstakerne som mister jobben, slik at de gjennom omskolering
og utdanning kan kvalifisere seg for mer kompetansekrevende yrker. A lykkes med opplering i arbeidslivet,
bade av de som er utenfor, men ogsa de som skal inn i noe nytt, blir slik sett et av de viktigste mélene pa om
vi lykkes med 4 mete arbeidslivets omstillingsbehov. En konsekvens er at arbeidsinkludering i fremtiden i
okende grad ogséd vil handle om & omskolere og re-kvalifisere de som grunnet teknologisk utvikling og
automatisering tvinges til a bytte yrke og bransje. I fremtiden ma arbeidstakerne trolig skifte jobb og oppdatere
kompetansen sin oftere enn for®, og mye tyder pa at denne etter- og videreutdanningen i gkende grad kommer
til & skje ute 1 arbeidslivet, og ikke i forelesningssaler og seminarrom pé universitet og hoyskoler. Samtidig ma
myndighetene jobbe for & gjore videreutdanning mer vanlig i alle deler av arbeidslivet, og ikke noe som brukes
mest av dem som allerede har hoy utdanning og gode jobbutsikter’.

Tross en rekke ulike tiltak og satsinger de siste arene for & fremme et inkluderende arbeidsliv, har det veert lite
fremgang dersom vi ser pa de parameterne som brukes for 4 méle inkludering og ekskludering i arbeidslivet.
Til enhver tid er rundt 17-18 prosent av den norske arbeidsstyrken mellom 18 og 67 &r midlertidig eller
permanent utenfor arbeidslivet, som mottakere av helserelaterte ytelser . Rundt 124 000 mottar
arbeidsavklaringspenger (AAP), 334 200 er mottakere av uferetrygd, samtidig som over 100 000 arbeidstakere
til enhver tid er sykmeldt’. I tillegg til disse kommer mottakere av ekonomisk sosialhjelp. Om lag 184 000
personer er registrert med nedsatt arbeidsevne i NAVs systemer (desember 2018), og rundt 70 prosent av disse
har rett til  motta AAP'®. Spesielt vekker antallet og andelen unge mottakere av uforetrygd og AAP bekymring
hos myndighetene. Droyt 17 000 unge under 30 ar mottok per september 2018 uferetrygd, mens cirka 25 000
unge under 30 &r per desember 2018 var mottakere av arbeidsavklaringspenger. Et annet markant
utviklingstrekk er ekningen i psykiske helseplager som medisinsk arsak til mottak av ulike helserelaterte
ytelser. Andelen som mottar uferetrygd og AAP pé grunn av psykiske helseproblemer er hayest blant de under
30 &r; blant AAP-mottakere under 30 ér er 70 prosent registrert med psykiske helseplager.

En annen utfordring er at blant unge med nedsatt arbeidsevne, s& er det et flertall som har lav eller ingen
kompetanse, og ikke fullfert skolegang''. I tillegg har mange en type kompetanse som ikke samsvarer med
arbeidslivets behov. Tall viser ogsa at sysselsettingen er hgyere blant personer med hegy utdanning enn blant

S NAV (2016). NAVs omverdensanalyse 2016. Utvikling, trender og konsekvenser fram mot 2030. NAV-rapport 3/2016
7 Kilde: https://www kompetansenorge.no/om-kompetanse-norge/presse/flere-ma-ta-videreutdanning/

§ NAV (2019). NAVs omverdensanalyse 2019. Utvikling trender og konsekvenser fram mot 2030. NAV-rapport 1/2019
° Alle tall er hentet fra NAV og SSBs statistikksider

10 Kilde: https://www.nav.no/no/NAV-+og+samfunn/Statistikk/A AP+nedsatt+arbeidsevne+og+uforetrygd+-+statistikk/
Nedsatt+arbeidsevne

' Meld.St-20 (2016-2017). Perspektivmeldingen 2017. Finansdepartementet
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personer som kun har fullfert grunnskole, og at sysselsettingsniva ser ut til & henge sammen med variasjoner i
basisferdigheter som lesing og skriving'?.

En annen é&rsak til at et forskningsprosjekt om arbeidsinkludering i ordinzert arbeidsliv er viktig, er at
overgangen fra ulike arbeidsrettede tiltak til ordineert arbeid er lav. Spesielt gjelder dette for deltakere med
nedsatt arbeidsevne. Selv om de arbeidsrettede tiltakene varierer i formal, og i varierende grad har direkte
formidling til arbeid som mal, er det uansett grunnlag for & si at formidlingstallene er lave, mélt som andelen
som er i jobb seks méneder etter avsluttet tiltak, er relativt lav; i 2017 14 for eksempel andelen som var i jobb
etter & ha gjennomfort arbeidspraksis i ordinzr virksomhet pa 11,8 prosent'®. For mange andre tiltak er andelen
lavere, mens Oppfelging, Ordinar utdanning, Kvalifisering i arbeidsmarkedsbedrift (KIA) og Tidsbegrenset
lonnstilskudd er tiltak med noe hayere overgangstall. Tallene tegner uansett et bilde som ikke er til & misforsta.
Siden stadig mer av tiltaksgjennomferingen de siste arene har skjedd i ordinert arbeidsliv, trenger vi derfor
mer kunnskap om hva som skal til for & mobilisere flere arbeidsgivere til & ta det "neste steget", det vil si
ansette.

Samtidig er det viktig & skille mellom den debatten som foregér pa makronivé, som viser lav overgang fra
arbeidsrettede tiltak til arbeid, og de erfaringene som vi kartlegger i dette prosjektet, som sier noe om hva som
fungerer pa individniva og virksomhetsnivé. Basert pé erfaringene pé disse nivdene, ma man sa sgke & utlede
noen generelle strategier og modeller for arbeidsinkludering. Og selv om makrotallene kan tyde pé at de
arbeidsrettede tiltakene ikke virker, s& er det viktig 4 finne ut mer om hva som er suksessfaktorene nar
arbeidsutpreving faktisk ferer til ansettelse, og pd grunnlag av dette se pa mulighetene for & utlede noen mer
generelle anbefalinger. Dette har veert et viktig méal med vart prosjekt.

For en arbeidsgiver handler arbeidsinkludering om a tilby arbeidstrening for personer som trenger en mulighet
til & vise seg frem, eller ensket om & rekruttere en ansatt eller to fra denne gruppen, fordi virksomheten trenger
arbeidskraft. Hvilken motivasjon arbeidsgiverne bringer med seg inn nar de tar inn personer pa
arbeidsutpreving, og hvilke risikovurderinger de gjor seg i forkant av en ansettelse, vil variere. Mens noen kan
ha et uttalt mal om 4 rekruttere og ansette, s kan andre vaere mer fokusert pa selve arbeidsutprevingen, og i
mindre grad ha avklart hva som skal skje etterpa'*. At noen motiveres av muligheten til billig arbeidskraft ma
vi ogsa ta heyde for. Et viktig mal med prosjektet har veert & se nermere pa forskjeller i motivasjon og
holdninger blant virksomheter som primert ser pa seg selv som en utprevingsarena, kontra de som i tillegg
ansetter.

1.3 @KT SATSING PA ARBEIDSGIVERNE | NAV?

Meld. St. 33 (2015-2016) NAV i en ny tid — for arbeid og aktivitet'® beskriver hvordan NAV ber jobbe
fremover, og hvilke strategier og metoder som skal prioriteres og styrkes som ledd i dette. Meldingen beskriver
en rekke tiltak som har som mal & legge til rette for en styrking av etaten, slik at mélet om flere i arbeid og

12 Kilde:https://www.regjeringen.no/contentassets/acfd9d12738d43078cbc647448bbecal /no/pdfs/stm201620170029000
dddpdfs.pdf

13 Kilde: https://www.nav.no/542470/nedsatt-arbeidsevne-antall-og-prosent.tabell-6.i-alt.avgang-fra-arbeidspraksis-
arbeidsrettet-re

4 Vedeler, J.S, Evensen, M., Ugreninov, E. & Haug., A.V. (2018). Arbeidsgiveres inkluderingspraksiser. Hva
kjennetegner arbeidsgivere som gnsker & rekruttere unge med psykiske helseproblemer og «hull i CV-en»? NOVA
Notat 1: 2018, NOVA/OsloMet

15 Meld. St. 33 (2015-2016). NAV i en ny tid — for arbeid og aktivitet. Arbeids- og sosialdepartementet
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feerre pa trygd i sterre grad nds. Mye av innholdet i denne stortingsmeldingen vil trolig bli fulgt opp med
konkrete endringer i arene som kommer. Meldingen bygger pé de dreftinger og tiltak som ekspertgruppen som
gjennomgikk NAV la frem', og ifolge meldingen forventes videreutviklingen av NAV & skje innenfor
folgende fire hovedomrader:

e Styrking og videreutvikling av de arbeidsrettede tjenestene, bade for arbeidsgivere og arbeidssekere.

e Sikre utvikling av mer brukerrettede tjenester som er effektive, mélrettede og som bidrar til gode
opplevelser for brukerne av NAV-kontoret.

e Gi NAV-kontorene gkt myndighet og handlefrihet til & kunne tilpasse tjenester til brukernes behov,
blant annet gjennom mindre styring, mer ledelse og mer tjenesteutvikling lokalt.

e Sikre kunnskapsbaserte tjenester og kompetanse i mate med brukerne.

Riksrevisjonens undersgkelse av NAVs arbeidsrettede oppfelging av personer med nedsatt arbeidsevne fra
2014 fant at mélet om & fi flere personer med nedsatt arbeidsevne i arbeid, ikke var nadd. Riksrevisjonen
papekte som en svakhet at NAV retter for lite oppmerksomhet mot mulighetene for & fa brukerne i arbeid.
Rapporten etterlyste et storre fokus pa arbeidsmuligheter i oppfelgingen, samt behovet for styrket kunnskap i
NAYV om arbeidsmarkedet'’. Malet om & styrke og videreutvikle de arbeidsrettede tjenestene i NAV, bade de
som er rettet mot arbeidsgiverne og brukerne, vies derfor mye oppmerksomhet'®. God og tilgjengelig
informasjon om arbeidsmarkedet anses som et ngkkelpunkt i den sammenheng. Samarbeid mellom NAV og
bemanningsbransjen for & oppna ekt inkludering av personer utenfor, og malet om at NAV skal ha ekt
fleksibilitet 1 valget om & kjope avklaringstjenester eksternt eller utfore oppgavene selv, er andre eksempler pa
omréder som skal prioriteres. Myndighetene ensker videre en styrket og mer helhetlig innsats fra NAV mot
arbeidsgiverne, samt & legge til rette for mer myndige og lesningsdyktige NAV-kontor. Disse to satsingene ma
ses 1 sammenheng, siden det meste av NAVs kontakt med arbeidsgivere skjer gjennom NAV-kontoret.

I rapporten fra arbeidsgruppen som har utledet modeller for myndige og lesningsdyktige NAV-kontor skisseres
ulike grep som skal bidra til & styrke NAVs dialog med arbeidslivet '° . Utgangspunktet for
arbeidsgrupperapporten er den nevnte stortingsmeldingen, der det fastslas at arbeid skal ha fersteprioritet i
NAV. Rapporten sier blant annet folgende om hvorfor sterre og mer handlekraftige NAV-kontor vil tvinge seg
frem: "NAV-kontoret skal bidra til at flere kommer i arbeid og aktivitet, faerre pa trygd og stenad.
Arbeidsgiverne skal bli bedre til & forebygge sykefraveer og bidra til et mer inkluderende arbeidsliv.
Arbeidstakerne skal komme raskere tilbake fra sykefraver. Arbeidssekere skal kommer raskere i jobb enn de
ville gjort uten bistand fra NAV. Personer som har falt utenfor de fleste av samfunnets ordninger og
institusjoner skal fa bedre muligheter til mestring og & forserge seg selv. Det er nar arbeidsgivere og
enkeltbrukere finner nye muligheter etter samtale med en veileder, at NAV lykkes. Det er i mate med
mennesker at NAV skaper verdi. Arbeids- og velferdsforvaltningen ma i sterst mulig grad innrettes pd & ha
kraft i disse brukermatene. NAV-kontorene mé ha ngdvendig myndighet og handlingsrom og en kultur for &
finne lgsninger."

16 Ekspertgruppen (2015): Et NAV med muligheter. Bedre brukermgter, starre handlingsrom og tettere pa
arbeidsmarkedet. Gjennomgang av NAV — sluttrapport fra Ekspertgruppen.

17 Riksrevisjonen (2013-2014). Riksrevisjonens undersgkelse av NAVs arbeidsrettede oppfalging av personer med nedsatt
arbeidsevne. Riksrevisjonen

18 Meld. St. 33 (2015-2016). NAV i en ny tid — for arbeid og aktivitet. Arbeids- og sosialdepartementet

19 Tilrddning til arbeids- og velferdsdirektoren fra arbeidsgruppen om myndige og losningsdyktige NAV-kontor (2017).
Utvikling av NAV-kontor - starre handlingsrom og ansvar. Arbeids- og velferdsdirektoratet.
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Formuleringene viser hvilken sentral rolle arbeidsgiverne kommer til & ha i NAVs arbeid med inkludering og
sysselsetting fremover, og en viktig erkjennelse er at NAV i gkende grad er nadt til & se pa arbeidsgiverne som
brukere av NAVs tjenester. Og akkurat som for personbrukerne, ma tjenester til arbeidsgivere i storre grad
"mote den enkelte arbeidsgivers behov og balansere mellom behov for individuelle, lokale lgsninger og sterre
virksomheters behov for forutsigbare og enhetlige tjenester pa tvers av NAV-enheter". Videre vises det til
brukerundersekelser som viser at arbeidsgiverne er opptatt av 4 mete fleksible NAV-veiledere, med
kompetanse og myndighet til & fatte beslutninger. Videre at "god kompetanse pa relasjonsbygging, regelverk,
veiledning og forstaelse for arbeidsgivers behov samt god intern koordinering av informasjon og tjenester er
viktig overfor arbeidsgivere." Dette er utviklingsomrader i NAV som ogsa har vart en naturlig del av vare
problemstillinger.

Sluttrapporten fra ekspertgruppen som ble satt til 4 gjennomgd NAV?’ fokuserte mye pa viktigheten av
arbeidsmarkedskompetanse i NAV, og at det er i skjeringspunktet mellom brukerne og arbeidsgiverne at den
viktigste verdien av NAVs arbeid skapes. Rapporten understreker at NAV, for & lykkes i arene fremover, ma
vaere mye tettere pa arbeidsmarkedet og arbeidsgiverne, noe som begrunnes med at NAV legger for lite vekt
pa mulighetene i arbeidslivet i sin samhandling med brukerne, og for stor vekt pd helsemessige begrensninger.
For darlig kunnskap om det regionale arbeidsmarkedet, og for lite dialog med arbeidsgiverne, oppgis som
arsaker til at det er slik. Ekspertgruppen peker videre pa at "dersom NAV ikke kommer neermere
arbeidsmarkedet og arbeidsgiverne og dersom NAV-kontoret ikke har en bred kontaktflate mot arbeidslivet,
vil NAV-reformens mal om flere i arbeid neppe la seg realisere."

For & realisere en sterkere rolle for NAV i arbeidsmarkedet peker utvalget derfor pa at NAV ma jobbe for a
oppna en tettere dialog med arbeidsgiverne, og i sterre grad tilby oppfelging og bistand rettet mot
arbeidsgiverne, slik at de ensker & vare medspillere i inkluderingsarbeidet. Ifelge utvalget utvikles
arbeidsmarkedskompetansen i mete med arbeidsgiverne, pa dere arena. NAV ma derfor bli flinkere til & utnytte
meter med arbeidsgiverne til & bygge kunnskap og relasjoner.

1.4 HVEM ER | MALGRUPPEN FOR ARBEIDSINKLUDERING?

Det er to begrep som brukes for & definere dem som befinner seg pa utsiden av arbeidsmarkedet: nedsatt
funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne. For & fa en klarere forstielse av hvordan malgruppen for
arbeidsinkluderingspolitikken i Norge skal forstds, mé vi se nermere pa hva som ligger i disse to begrepene.
Nedsatt funksjonsevne er basert pé folks egen oppfatning av om de har en funksjonsnedsettelse, og kartlegges
gjennom tilleggsundersgkelsen om funksjonshemmede, som er en del av SSBs Arbeidskraftundersekelse
(AKU). Felgende innledende spersmal i tilleggsundersgkelsen blir brukt for & skille ut personer med nedsatt
funksjonsevne: "Med funksjonshemning menes fysiske eller psykiske helseproblemer av mer varig karakter
som kan medfere begrensninger i det daglige liv. Det kan for eksempel vare sterkt nedsatt syn eller hersel,
lese- og skrivevansker, bevegelseshemninger, hjerte- eller lungeproblemer, psykisk utviklingshemming,
psykiske lidelser eller annet. Har du etter din mening en funksjonshemming?". Selv om korrekte nivétall for
populasjonen egentlig ikke kan utledes fra AKU, siden det er en utvalgsundersgkelse, sa er det disse tallene
som brukes for & gi et estimat for hvor mange som har nedsatt funksjonsevne i Norge. Basert pd denne
definisjonen i tilleggsundersgkelsen, estimeres det pa bakgrunn av AKU-tall fra september 2018 at det var

20 Ekspertgruppen (2015). Et NAV med muligheter. Bedre brukermgter, sterre handlingsrom og tettere pa
arbeidsmarkedet. Gjennomgang av NAV. Sluttrapport fra ekspertgruppen.
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599.000 personer i alderen 15-66 med nedsatt funksjonsevne i Norge. Tabell 1.1 viser at per september 2018
var 43,9 prosent av de funksjonshemmede i arbeid?'.

2. kvartal 2018
1000 Prosent av alle i hver gruppe

Personer i alt 3576 100
Personer med funksjonshemming 599 16,8
Sysselsatte i alt 2647 74
Sysselsatte med funksjonshemming 263 43,9
Arbeidsledige i alt 109 3
Arbeidsledige med funksjonshemming 18 2,9

Tabell 1.1 Personer i alderen 15-66 ar og personer med funksjonshemning etter arbeidsstyrkestatus. 1 000 og i prosent
av alle personer i hver gruppe (Kilde: Statistisk sentralbyra)

Tabellen viser at sysselsettingsandelen i befolkningen generelt ligger 30 prosentpoeng heyere enn den gjor i
gruppen med funksjonshemming. Sysselsettingsandelen blant personer med funksjonshemming har ligget
stabilt gjennom mange &r. Tall fra SSB viser en oppgang pé 2 prosentpoeng gjennom den siste femarsperioden,
men en nedgang pd 1,3 prosentpoeng fra 2016 til 2017 (2. kvartal). Vi kan ellers merke oss at andelen
arbeidsledige med funksjonshemming er relativt lav. Det at sysselsatte 0g arbeidsledige med
funksjonshemming utgjer mindre enn 50 prosent av alle funksjonshemmede, indikerer at en stor andel
funksjonshemmede verken er sysselsatt eller arbeidssokende. Mange er trolig mottakere av
arbeidsavklaringspenger (samtidig som de mottar arbeidsrettet eller medisinsk bistand) eller uferetrygd.

Samtidig er det vanskelig & vurdere hvor mange i denne gruppen som egentlig er 4 anse som arbeidssekende
eller tilgjengelig for arbeidsmarkedet. Basert pa tall som rapporteres gjennom tilleggsundersekelsen, gjelder
dette for rundt 80 000 personer med funksjonshemming. Hvilket behov de eventuelt har for tilrettelegging for
at jobb skal bli aktuelt, eller om de klarer seg p& egen hénd, vet vi imidlertid lite om. Uansett vil det vaere
mange i denne gruppen som er i malgruppa for myndighetenes arbeidsinkluderingspolitikk.

Det er stort overlapp mellom gruppen med nedsatt funksjonsevne og gruppen med nedsatt arbeidsevne, men
den viktigste forskjellen er at nedsatt arbeidsevne er en mer administrativt innrettet kategori, som brukes av
NAYV for a fatte vedtak om gkonomisk ytelse og vurdere den enkeltes bistands- og oppfelgingsbehov. Personer
med nedsatt arbeidsevne er personer som, basert pd en innledende behovsvurdering og en mer omfattende
arbeidsevnevurdering, er funnet & ha behov for arbeidsrettet og/eller medisinsk bistand for & komme i arbeid.
Det er NAV som skal vurdere om en person har nedsatt arbeidsevne, basert pa en helhetlig vurdering av den
enkeltes ressurser og ferdigheter, sammenholdt med det som matte foreligge av medisinsk dokumentasjon.
Ifolge NAV var 183 700 personer registrert med nedsatt arbeidsevne ved utgangen av 2018%%. Blant dem med
nedsatt arbeidsevne deltok 29,5 prosent i et arbeidsrettet tiltak.

Personer med nedsatt arbeidsevne utgjer en heterogen gruppe nar det gjelder medisinske diagnoser og
bistandsbehov?*’. Mens diagnosetall for alle med nedsatt arbeidsevne ikke er tilgjengelig via NAV, sa er de det

2l Kilde: https://www.ssb.no/akutu/

22 Grenlien, Eirik (2019). Utviklingen av mottakere av arbeidsavklaringpenger og personer med nedsatt arbeidsevne per
31. desember 2018. Notat. Arbeids- og velferdsdirektoratet/statistikkseksjonen
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for AAP-mottakerne (som utgjer 80 prosent av dem med nedsatt arbeidsevne). Tall viser at muskel-
/skjelettlidelser og psykiske helseplager er de klart vanligste medisinske diagnosene blant mottakere av AAP*,
Det er denne malgruppen NAV, arbeidsgivere og arbeidsinkluderingsbedriftene helst skal jobbe sammen for &
hjelpe ut i arbeidslivet. Tallene viser at mélgruppa er mangfoldig og sammensatt nar det gjelder type
helseproblem og bistandsbehov. Samtidig har den til felles at den er avhengig av at arbeidsgiverne stiller opp,
og ensker a4 gi muligheter til folk, enten de sliter med helsemessige utfordringer, eller har manglende
arbeidserfaring eller utdanning som sin fremste jobb-barriere.

Om vi bruker nedsatt funksjonsevne eller nedsatt arbeidsevne for & beskrive de som stir utenfor
arbeidsmarkedet, er ikke sé viktig for problemstillingene i dette prosjektet. Som vi har sett er begrepene uansett
overlappende. Vi har derfor valgt & bruke dem om hverandre. Begge begrep fungerer for & beskrive den
gruppen mennesker som, grunnet helsemessige eller andre arsaker, har svak eller ingen tilknytning til
arbeidslivet, men som med riktig tiltak eller behandling kan oppleve & fa styrket sine muligheter i arbeidslivet.
En utfordring med begge begrep at imidlertid at de fort henleder oppmerksomheten mot det medisinske og
diagnostiske. For oss har det vert viktig & ha et bredere perspektiv enn dette, fordi begrep som nedsatt
funksjonsevne og arbeidsevne fort kan virke begrensende pa hva arbeidsgiverne tenker om dette. For & sikre
en mest mulig dpen tilnaeerming til hva nedsatt funksjonsevne handler om for arbeidsgiverne, har vi ogsa brukt
begrep som individuelle utfordringer og fungeringsniva, for & unngi at det legges for sterke foringer i retning
av det medisinske.

For vi gar over til neste kapittel som presenterer tidligere forskning, er det behov for noen presiseringer. Malet
med dette prosjektet har veert a studere arbeidsgivernes motivasjon for 4 tilby arbeidstrening i sin virksomhet
(forstétt som en generell term), og hva som skal til for at de i neste omgang ansetter. Begrep som arbeidstrening
og arbeidsutpreving forstds dermed som generelle begrep, som ikke er last til enkelttiltak, siden det er mange
ulike arbeidsrettede tiltak som apner opp for perioder med utpreving pé ordinere arbeidsplasser. I intervjuene
med virksomhetene, brukerne og de NAV-ansatte har vi derfor brukt begrepene pa en mate som skal fange inn
flest mulig i malgruppen, og ikke kun de som har deltatt i tiltaket med samme navn (arbeidstrening). Det
samme gjelder for sperreundersokelsene.

Naér det gjelder arbeidsgiverne, gjorde vi andre vurderinger. Gjennom intervjuene ble det tydelig at begrep som
"arbeidspraksis" og "praksisplass" er det arbeidsgiverne forst og fremst forbinder med utpreving i ordinert
arbeidsliv. Det er disse begrepene som er innarbeidet; vi valgte derfor primert & bruke disse begrepene overfor
arbeidsgiverne, 1 en likestilt betydning med arbeidstrening og arbeidsutpreving. Arbeidspraksis (na
arbeidstrening®) og praksisperiode etc. er det som er mest kjent ute blant arbeidsgiverne, og det har vi tatt
hensyn til. I brukerundersegkelsen har vi brukt arbeidstrening og arbeidsutpreving om hverandre, for a &pne
opp for at all type utpreving i ordinart arbeidsliv er relevant (uavhengig av hva det enkelte tiltaket heter).

24 Grenlien, Eirik (2019). Utviklingen av mottakere av arbeidsavklaringpenger og personer med nedsatt arbeidsevne per
31. desember 2018. Notat. Arbeids- og velferdsdirektoratet/statistikkseksjonen
25 Arbeidspraksis (ordiner) skiftet navn til arbeidstrening i ordineer virksomhet 1.1.2016.
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2 TIDLIGERE FORSKNING

Mye har vert forsekt de senere arene for a sikre okt sysselsetting av personer med nedsatt funksjonsevne, som
for eksempel IA-avtalen, Kvalifiseringsprogrammet og Jobbstrategien, for personer med nedsatt
funksjonsevne. Samtidig har sysselsetting i ordinaert arbeidsliv blitt et stadig viktigere mal innenfor arbeids-
og velferdspolitikken. Brofossutvalgets utredning om arbeidsrettede tiltak*® anbefalte blant annet gkt bruk av
ordinert arbeidsliv som utpravingsarena, og flere studier viser at arbeidstrening i ordinert arbeidsliv gir okt
sannsynlighet for sysselsetting ssmmenlignet med utproving i skjermede omgivelser?’Dette er en politisk villet
utvikling, der Arbeids- og sosialdepartementet har gitt NAV i oppdrag & styrke bruken av arbeidsmarkedstiltak
i det ordinzre arbeidslivet, og & styrke markedsarbeidet og rekrutteringsbistanden overfor ordinare
virksomheter®®. Dette krever mer kunnskap om arbeidsmarkedet, og hva som ma til for & fa flere virksomheter
til & involvere seg i inkluderings- og rekrutteringsarbeidet. Videre trengs ny kunnskap om hva som gir god
effekt pa overgang til ordinaert arbeid.

Et viktig vendepunkt i arbeidsinkluderingspolitikken kom med Brofossutvalgets utredning om arbeidsrettede
tiltak 1 2012, som vist til over. Utvalget gjennomgikk blant annet eksisterende forskning om arbeidsrettede
tiltak nasjonalt og internasjonalt, og fant sveert blandede resultater. P& bakgrunn av dette anbefalte utvalget at
lokalt naeringsliv i sterre grad ber benyttes som arena for arbeidsrettede tiltak, for & bedre mulighetene for
overgang til ordinert arbeid. I tillegg foreslo de & gke bruken av Varig tilrettelagt arbeid (VTA) i ordinaer
virksomhet, og at alle med arbeidsevne ber vurderes og praves i mer arbeidsrettede lop i, kombinasjon med
tiltak som kompenserer for svekket arbeidsevne hos den enkelte. Utvalgets hovedkonklusjon var at ordinaert
arbeidsliv i sterre grad mé benyttes som arena for arbeidsrettede tiltak, og at det er viktig & kutte unedvendig
ventetid pa tiltak.

Det eksisterer flere modeller for samarbeid mellom NAV og det ordinare arbeidslivet, som for eksempel
forssk med kjerneoppgaver i NAV-kontor, arbeidsavklaringspenger som lennstilskudd og bruk av
arbeidsrettede tiltak i ordinzrt arbeidsliv. Felles for alle de forsgkene og satsingene som har vaert gjennomfort
i regi av NAV, er at de skal styrke den arbeidsrettede oppfelgingen av brukerne, for & lette overgangen til
ordinzert arbeid. Et annet kontaktpunkt er [A-avtalen, som forplikter arbeidsgiverne til & jobbe for et mer
inkluderende arbeidsliv. Avtalen ble innfert 1 2001, og SINTEF har gjennom to evalueringer kartlagt resultater,
maloppnéelse og status, ogsa nar det gjelder delmal 2b om rekruttering av funksjonshemmede utenfra® *
SINTEFs forskning viser at [A-avtalen ikke har hatt noen effekt pa dette omradet, og konkluderer med at det
har veert lite mélrettet og systematisk arbeid fra virksomhetenes side for & eke inkluderingen av personer med
nedsatt funksjonsevne. Mens forskningen viser at virksomhetene gjor en god innsats for & beholde egne
arbeidstakere (delmal 2a), viser den at bare atte prosent av virksomhetene har satt aktivitetsmal for a rekruttere
personer utenfra med nedsatt funksjonsevne. Om lag halvparten av virksomhetene oppgir at arbeidsplassen er

26 NOU 2012:6 (2012). Arbeidsrettede tiltak. Oslo: Arbeids og Sosialdepartementet

2 Markussen, S. og K. Reed (2014) The Impacts of Vocational Rehabilitation. Labour Economics vol 31 1-13. 2014.
Frischsenteret.

28 Arbeids- og sosialdepartementet (2016). Tildelingsbrev for 2016.

2 Ose, Solveig O, Anne Mette Bjerkan, Ivar Pettersen, Karl-Gerhard Hem, Arild Johnsen, Jan Lippestad, Bard Paulsen,
Tone O. Mo, Per Qystein Saksvik (2009). Evaluering av I1A-avtalen (2001-2009). SINTEF-rapport A11947

30 Ose, Solveig O, Karin Dyrstad, Rune Slettebak, Jan Lippestad, Roland Mandal, Ingunn Brattlid og Heidi Jensberg
(2013). Evaluering av 1A-avtalen (2010-2013). SINTEF-rapport A24444
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egnet for personer med nedsatt funksjonsevne. Nér det gjelder motivasjon for & ansette fra denne gruppen,
beskrives behov for arbeidskraft som viktig.

Mye tyder pa at virksomhetenes innsats nar det gjelder a rekruttere utenfra har kommet i skyggen av arbeidet
med & f ned sykefravaret’' *2. Et sentralt element som bidrar til 4 forklare denne skjevheten, er at avtalens
delmél 2 gir virksomhetene ansvar for & holde pa egne ansatte (delmél 2a), mens ansvaret for de utenfor
virksomhetene ligger hos myndighetene®. Det at kun 4tte prosent av virksomhetene oppgir at de har arbeidet
med delmal 2b i noe sarlig omfang, bekrefter dette bildet. I tillegg viste SINTEFs evaluering av
Jobbstrategien®® at det for NAV sin del oppstar slitasje pa enkeltbedrifter, og at det derfor er behov for & fa
flere virksomheter pa banen, som medspillere i inkluderingsarbeidet.

I det folgende gjennomgar vi forskning pa tiltak som har en "place-train" tilneerming, avgrenset til forskning
pa arbeidsinkluderingsprosesser og -metodikk 1 regi av NAV eller arbeidsinkluderingsbedriftene.
Arbeidsinkludering gjennom IPS eller kvalifiseringsprogrammet for flyktninger er ikke inkludert i
gjennomgangen. Litteraturseket har vart avgrenset til norske forhold. Det har vert vanskelig & skaffe en
oversikt over alle prosjektene som har vart iverksatt nasjonalt gjennom ordinare litteratursgk. Vi har ogsa
gjennomgatt nasjonal forskning pa arbeidsgiverperspektivet.

2.1 FORSKNING PA TIENESTER, STRATEGIER OG TILTAK

SINTEF gjennomforte i 2014 en evaluering av Jobbstrategien®> som fant at virkemidlene i strategien var lite
brukt, selv om de ble beskrevet som gode. Videre beskrives ulike barrierer som hemmer bruken av ordinzrt
arbeidsliv som utprevingsarena for personer med nedsatt funksjonsevne. Rapporten beskriver et problem med
a identifisere malgruppen for programmet, som igjen forer til at en del NAV-kontor ikke greier a skaffe aktuelle
kandidater nar virksomheter tar kontakt og tilbyr praksisplasser. Et annet interessant funn i rapporten er
resignasjonen blant en del av NAV-informantene, over at det fremdeles er en sa stor bruk av skjermede
tiltaksplasser, nar man er enig om at utplassering i ordinzrt arbeidsliv som regel er det beste alternativet. En
arsak som oppgis er stort arbeidspress, som forer til at veilederne verken har tid til & sette seg inn i nye tiltak
og virkemidler, eller hvilke muligheter som finnes i det lokale arbeidslivet. Valg av tiltak har blitt en vanesak
for mange veiledere, og evalueringen fremhever at det er utfordringer knyttet til manglende ressurser og
kompetanse om det lokale naeringslivet hos NAV-veilederne.

SINTEF har gjennomfert en bred evaluering av arbeidsavklaringspenger (AAP) som ytelse og ordning, og
finner at ordningen pa mange méter fungerer godt*®. Den storste svakheten som avdekkes er at NAV-kontorene
ikke har ressurser til & gi den tette oppfelgingen som var tanken bak ordningen. Dette har fort til at mange av
de som mottar stenaden ender opp som passive trygdemottagere, fordi NAV-veilederne mé bruke tid pa

31 Olsen, T., og A. Vangstad (2004), Inkluderende Arbeidsliv - for hvem? Del 1: Sysselsetting av arbeidstakere med
redusert funksjonsevne sett fra et utvalg av virksomheter, Trygdeetatens Arbeidslivssenter i Vest-Agder, Kristiansand.

32 Ose, Solveig O, Karin Dyrstad, Rune Slettebak, Jan Lippestad, Roland Mandal, Ingunn Brattlid og Heidi Jensberg
(2013). Evaluering av 1A-avtalen (2010-2013). SINTEF-rapport A24444

33 ibid

34 Dyrstad, Karin, Roland Mandal og Solveig Osborg Ose (2014). Evaluering av Jobbstategien for personer med nedsatt
funksjonsevne. SINTEF-rapport A25820
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3 Mandal, Roland, Havard Jakobsen Ofte, Chris Jensen og Solveig Osborg Ose (2015). Hvordan fungerer
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registrering, utredning og dokumentasjon i stedet for oppfelging av brukerne. Rapporten fremhever ogsa at
AAP-ordningen gir fi insentiver til 4 til & prove seg i jobb i perioden, og blant enkelte NAV-informanter
beskrives en kultur i NAV der en del ansatte vegrer seg for a4 sende kandidater til utpreving i ordinzert
arbeidsliv, fordi det oppleves som mer forutsigbart og trygt & bruke skjermet sektor. Videre fremstilles
samarbeid pé tvers av tjenesteytere som en nekkel for den unge malgruppen, som har havnet pé utsiden av
bade utdanningssystemet, arbeidsmarkedet og helsevesenet. Mange opplever a ikke ha blitt fanget opp av andre
tjenestetilbydere pé tidligere tidspunkt, noe som gir seg utslag i at NAV og tiltaksarrangerer opplever & matte
handtere bade helsespersmal og mer sosialfaglige spersmal.

Arbeidsforskningsinstituttet har evaluert Kvalifiseringsprogrammet’’ og finner at etter en forste fase preget av
mye utplassering i skjermede virksomheter, har oppmerksomheten blitt mer og mer rettet mot utplassering i
ordinert arbeid. Rapporten finner at NAV-veilederne rangerer utplassering i ordingrt arbeidsliv som det mest
egnede virkemiddelet for deltagerne. Rapporten finner ogsé at brukerne har positive erfaringer med tett
oppfoelging fra NAV-veilederne og at kvalifiseringsstenaden oppleves som mer hensiktsmessig enn sosialhjelp.

Spjelkavik®® har evaluert to "Place then train"-tiltak i form av Kvalifiseringsprogrammet (KVP) ved NAV
Tromsg og "Snart ansatt" ved NAV Ostensjo. KVP-teamet i Tromsg gjennomforte tiltaket som en ordinaer del
av kontorets virke uten tilforsel av ekstra ressurser, mens supportteamet til Snart ansatt-prosjektet ved NAV
Ostensjo ble organisert for 4 kunne bruke mest mulig av sin tid til oppfelging av brukerne og arbeidsgiverne.
Rapporten konkluderer med at "Place and train"-metodikken er godt egnet til & inkludere personer med nedsatt
arbeidsevne i arbeidslivet, men at det krever en tett oppfoelging av jobbutviklingsperspektivet. Rapporten finner
videre at "Place and train" som metode er ressurskrevende, og forutsetter organisatorisk og kompetansemessig
spesialisering hos de veilederne som har ansvar for & felge opp brukerne gjennom inkluderingsforlopet. Service
overfor arbeidsgiver er viktig & prioritere for & oppna suksess, noe som er krevende for NAV-kontorene, gitt
de ressursene de har til radighet.

Bréthen og Lien* har kartlagt og evaluert Ringer i vannet-programmet (RiV), som ble initiert av NHO for &
styrke bedriftenes motivasjon for & rekruttere ansatte med nedsatt funksjonsevne. Ringer i vannet er en
rekrutteringsstrategi der malet er & finne de rette kandidatene til virksomhetene (som er medlemmer av NHO),
heller enn 4 lete etter jobber som kan passe til kandidatene. Kjernen er at arbeidsgivernes behov skal lyttes til
og legges til grunn for utpreving og rekruttering. Selv om bade arbeidsgiverne og attferingsbedriftene
rapporterer positive erfaringer med prosjektet i form av sterre grad av jobbmatch, er det ikke grunnlag for a
trekke noen konklusjoner om hvorvidt flere har fatt jobb gjennom prosjektet. Det forfatterne imidlertid finner
statte for, er at ansettelser med bruk av RiV-metodikken er mer barekraftige enn ansettelser som ikke benytter
denne metodikken. Rapporten konkluderer med at den metodikken som sa langt er utviklet, fremstar som et
godt utgangspunkt for & lykkes med arbeidsinkludering for personer med nedsatt funksjonsevne, og at
prosjektet med fordel kan videreutvikles og viderefares. Rapporten fremhever i tillegg at personlige
egenskaper er vel sé viktige for arbeidsgiverne som formell kompetanse.

37 Schafft, Angelika og @ystein Spjelkavik (2011). Evaluering av Kvalifiseringsprogrammet. AFI-rapport 4/2011
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Ringer i Vannet-programmet ble evaluert pa nytt i 2017, denne gang av NTNU Samfunnsforskning*’ I denne
evalueringen ble blant annet folgende spersmal kartlagt: Hvordan utformes metodikken i praksis, hva er
erfaringene med bruken av den, og i hvor stor grad fremmer Ringer i vannet overgang til jobb? Som forfatterne
peker pé, gir datagrunnlaget dem best mulighet til & si noe om det forste og det andre spersmalet. Lav
svarprosent pd virksomhetsundersekelsen, og det de kaller forlepsundersekelsen (kartlegging av forlep
gjennom KAM-ene), ga noen begrensninger med tanke pa hvilke spersmal forskerne kunne besvare pé en god
mate. En generell utfordring for RiV-satsingen som trekkes frem, er at det kan stilles sparsmal ved om det er
en strategi som monner i stor nok grad. De anslar at det er snakk om rundt 600 personer per ar som far et tilbud
gjennom avtalen (eller kommer i jobb?), samtidig som de papeker at det ikke er rimelig & forvente at bedrifter
med RiV-avtale, som sysselsetter knapt to-tre prosent av de som er ansatt i det norske arbeidsmarkedet, skal
gis for stort ansvar for & lese inkluderingsutfordringene. En konklusjon i evalueringen er derfor at flere
arbeidsgivere ma mobiliseres, dersom merkbare resultater skal oppnas. Dette gjelder ogsa bedrifter som
tilhgrer andre sammenslutninger enn NHO.

Forskerne finner ellers at faktorer som reduserer bedriftenes opplevde usikkerhet ved rekruttering av personer
som er utenfor arbeidslivet, slik som fast kontaktperson i Al-bedriften, oppfelging av kandidater, samt
lennssubsidier i en utprevings- og overgangsperiode, er viktig for virksomhetenes vilje til & rekruttere.
Forskerne beskriver det som fasiliterende faktorer, som ma vere pa plass for rekruttering av en person gjennom
en Al-bedrift er aktuelt. De finner videre at RiV ser ut til & ha mest relevans som rekrutteringsstrategi for den
ufaglerte delen av arbeidslivet, og at arbeidslivet primert bruker RiV for & rekruttere til jobber der opplaring
kan skje pa arbeidsplassen. Forskerne finner holdepunkter for at RiV gir gkt rekruttering enn om RiV ikke
hadde blitt innfert. Den sterste utfordringen er at strategien, enn sa lenge, berorer en liten del av arbeidslivet.
Spersmalet er hvor lett metodikken og prinsippene lar seg overfore til arbeidslivet generelt, og om den kan
fungere effektivt som rekrutteringsstrategi i mer kompetansekrevende bransjer.

Spjelkavik og Terjesen*' har evaluert forsgket med AAP som lonnstilskudd, som er et forsek som ble
gjennomfort i fem fylker. Forsgket har bestétt av folgende virkemidler; arbeidsavklaringspenger (AAP) som
lonnstilskudd, utvidet adgang til midlertidig ansettelse, samt utvidet oppfelging fra en NAV-veileder.
Resultatene viser at bade deltakere og arbeidsgivere er forneyd med virkemidlene i forseket. Arbeidsgiverne
var mest positive til lennstilskuddet og ekt mulighet for midlertidig ansettelse, mens deltakerne la vekt pé
betydningen av oppfelging. For mange av deltakerne er oppfelgingen den avgjerende faktoren for & komme i
jobb, noe som far forskerne til & sla fast at utvidet oppfelging kan vere et vel sd viktig virkemiddel som
lonnstilskudd og midlertidig ansettelse. De finner ellers at tett oppfelging fra NAVs side bade kan bidra til &
oke arbeidsgivernes inkluderingsevne, samt redusere den risikoen de opplever i forbindelse med dette.

Reme mfl. * har gjennomfort en effektevaluering av Individuell jobbstette (IPS). Metoden er utviklet av
forskere i USA (Individual Placement and Support), og er en systematisk mate & jobbe pa for & oppné ordinaert
arbeid for mennesker med alvorlige psykiske lidelser.* Utgangspunktet for den norske effektevalueringen var
at dette er en metodikk som tidligere ikke har veert provd ut for mennesker med moderate til alvorlige psykiske

0 Tgssebro, Jan, Sigrid Elise Wik og Thomas Hugaas Molden (2017). Arbeidsgivere og arbeidsinkludering. Ringer i
Vannet — et bidrag til gkt rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne. NTNU Samfunnsforskning

1 Spjelkavik, Qystein og Hans Christoffer Aargard Terjesen (2016). Evaluering av forsgket "Arbeidsavklarings-penger
(AAP) som Ignnstilskudd™. Sluttrapport fra felgeforskningen. AFI-rapport 08:2016

*2 Reme, Silje E., Karin Monstad, Tonje Fyhn, Simon @verland, Kari Ludviksen, Vigdis Sveinsdottir, Camilla Lovvik,
Stein Atle Lie (2016). Effektevaluering av Individuell jobbstatte (IPS): Sluttrapport. UNI Rokkan
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lidelser i Norge. Mélet var & finne effekten av IPS pa arbeidsdeltakelse blant mennesker i denne gruppen.
Gjennom et randomisert-kontrollert design ble totalt 410 deltakere tilfeldig fordelt pa to grupper: en
intervensjonsgruppe og en kontrollgruppe. Kontrollgruppen mottok det de beskriver som en "hey-
kvalitetsversjon av tradisjonelle arbeidsrettede tiltak", mens intervensjonsgruppen mottok den mer
tradisjonelle skjermede opptreningen. Resultatene viser en tydelig og signifikant effekt i faver av IPS, og at
det ikke er noen forskjell i effekt for personer med moderate versus alvorlige psykiske lidelser. Gruppen som
mottok IPS-oppfelging hadde hoyere grad av sysselsetting enn gruppen som deltok i andre
arbeidsmarkedstiltak. P& bakgrunn av resultatene anbefaler forskerne at IPS videreferes som metodikk — ogsa
for personer med moderate til alvorlige psykiske lidelser.

2.2 FORSKNING MED VEKT PA ARBEIDSGIVERNES PERSPEKTIVER

Falkum og Solberg* har gjennomfort en studie der de ser pa hva som kjennetegner virksomheter som ansetter
personer med nedsatt funksjonsevne i fast stilling. Undersokelsen er basert bdde pa kvalitative data og
sperreskjemadata. De finner at en tredjedel av virksomheten har ansatt noen fast i lopet av de siste to &rene, og
at det er en liten andel virksomheter som star for en stor del av inkluderingen. Dette er ofte store virksombheter,
og det er ifolge forskerne flere i offentlig enn privat sektor. De finner at strategier for inkludering, deltidsarbeid,
heoy andel ufagleerte og standardiserte oppgaver er positivt assosiert med arbeidsinkludering, mens heye
kompetansekrav og krav om selvstendighet i1 arbeidet har motsatt effekt. En generell konklusjon i rapporten er
at virksomheters inkluderingsvilje pavirkes gjennom erfaring.

Fafo® har gjennomfort en storre kartlegging av 1.600 virksomheters holdninger, erfaringer og praksis nar det
gjelder rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne. Et overordnet resultat er at virksomhetene i
utvalget har svert positive holdninger til personer med nedsatt funksjonsevne som arbeidskraftressurs, og at
holdningene blant virksomhetene ikke fremstar som et hinder for rekruttering av personer med nedsatt
funksjonsevne. I stedet kan det vaere en mismatch mellom ensket om & rekruttere og tilfanget av aktuelle
kandidater. Likevel er det noe uklart i hvor stor grad rapporten er egnet til & belyse virksomhetenes erfaring
med arbeidsinkludering for personer med lav tilknytning til arbeidslivet gjennom eksisterende metodikk og
modeller, siden 60 prosent av de virksomhetene som oppgir a ha rekruttert fra denne gruppen har ansatt dem
pa eget grunnlag, uten assistanse fra NAV.

Basert pa kvalitative data ser Nicolaisen*® pa unge mottakere av arbeidsavklaringspenger (AAP) og hva som
motiverer arbeidsgiverne til & gi dem en sjanse gjennom arbeidstrening. Hovedfunnet er at arbeidsgiverne
motiveres av samfunnsansvar og muligheten til billig arbeidskraft, men at de ogsa frykter at de unge blir en
belastning for dem selv og kolleger. Samtidig finner hun at mange arbeidsgivere strekker seg langt for & hjelpe
de unge, for eksempel ved & gi omfattende oppleering. Forskjellige yrker og bransjer har imidlertid varierende
forutsetninger for & lykkes som arenaer for arbeidsinkludering. Konkret handler dette om at forutsetningene
for & lykkes fremstar som bedre i yrker der kravene til formell utdanning er lave. Nicolaisen mener arsaken er
at disse yrkene har en tradisjon og systemer for opplering pa arbeidsplassen, for eksempel gjennom
praksiskandidatordningen. Hun trekker ogsa frem at de unge pa slike arbeidsplasser i storre grad deltar i et

4 Falkum, Eivind og Anne Grethe Solberg (2015). Arbeidsgivers inkluderingsevne. AFI-rapport 5/2015
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arbeidsfellesskap med kolleger, i motsetning til arbeidsplasser der oppgavene er mer spesialiserte og krever
hayere formell kompetanse.

Forskere ved NOVA har undersgkt arbeidsgiveres holdninger til inkludering av unge med psykiske
helseproblemer, og hva som kjennetegner virksomheter som ensker 4 tilby arbeidstrening og 4 rekruttere®’.
Studien er basert pd en telefonbasert sperreundersgkelse blant 1.501 arbeidsgivere, i tillegg til 12
dybdeintervjuer med arbeidsgivere. Rapporten er forste delrapport fra et sterre prosjekt om
inkluderingspraksiser mellom arbeidsgivere og NAV. Hovedfunnet i studien er at arbeidsgivere generelt er
opptatt av & gi unge som star utenfor arbeidslivet en sjanse, og at de gjor det i praksis. To av tre spurte
arbeidsgivere oppgir for eksempel at de er positive til & innkalle unge jobbsekere med hull i CV-en til intervju,
og om lag halvparten forteller at de ensker & inkludere unge med psykiske helseproblemer. I tillegg til
holdningsspersmal, har de ogsa kartlagt hvordan holdningene slar ut i praksis, ved & stille spersmél om
erfaringer med arbeidstrening og ansettelser. De finner at om lag halvparten av arbeidsgiverne har tilbudt
arbeidstrening, og at virksomhetsstorrelse og IA-avtale er positivt assosiert med dette. Blant virksomheter som
har hatt kandidater pé arbeidstrening, oppgir rundt halvparten at de har endt opp med a ansette. Et annet funn
er at arbeidsplasser som har erfaring med kandidater pa arbeidstrening fra tidligere, er noe mer positive enn
arbeidsplasser som ikke har slik erfaring. Fast kontaktperson i NAV er noe av det arbeidsgiverne mener er
viktigst for & lykkes med arbeidsinkludering.

Steen Jensen og Nergaard* ser nzrmere pa varehandel som arena for arbeidsinkludering, og finner at dette er
en bransje som er apen for mange, og som i stor grad brukes som arbeidstreningsarena. Rapporten fremhever
at i et arbeidsliv som i stadig sterre grad stiller formelle kompetansekrav, si representerer varehandelen et
viktig unntak, der praktisk arbeidserfaring og intern opplering betyr mer enn formell kompetanse.
Konsekvensen er at dette blir en viktig bransje for dem som enten ikke har arbeidserfaring, eller ikke har
fullfort skolegang. Nicolaisen*’ konkluderer med det samme, og finner at varehandelen fremstir som en
velegnet arena for arbeidsinkludering, og at det henger sammen med at det ikke er noen krav til
formalkompetanse. Arbeidsgivers kostnader knyttet til opplering, og arbeidsgivernes opplevde risiko i
forbindelse med ansettelse, er lav sammenlignet med i andre bransjer. Samtidig finnes det karrieremuligheter
for den enkelte™.

Alt i alt viser gjennomgangen at ulike faktorer har betydning for arbeidsgivernes inkluderingsvilje. Parallelt
med at vi har som mal & frembringe ny kunnskap om hva som motiverer arbeidsgivere til inkluderingsinnsats
— basert pa nye og originale data — er det ogsa viktig & sammenholde vére egne funn med den kunnskapen som
foreligger.

2.3 NAVS ARBEIDSGIVERUNDERS@KELSE

NAV gjennomforte i 2016 en sperreundersgkelse blant virksomheter om hvor forngyd de var med NAVs
tjenester. Rundt 3 000 virksomheter svarte pa undersgkelsen (44 prosent). Utvalget inkluderte virksomheter

47 Vedeler, J.S, Evensen, M., Ugreninov, E. & Haug., A.V. (2018). Arbeidsgiveres inkluderingspraksiser. Hva
kjennetegner arbeidsgivere som gnsker & rekruttere unge med psykiske helseproblemer og «hull i CV-en»? NOVA
Notat 1: 2018, NOVA/OsloMet

8 Steen Jensen, Ragnhild og Kristine Nergaard (2017). Varehandelen som inkluderingsarena. Rekruttering, oppleering
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som i lgpet av de siste tre manedene enten hadde mottatt rekrutteringsbistand (via direkte tilmeldt stilling til
NAV eller registrert en ledig stilling pa nav.no), bistand i forbindelse med arbeidsrettede tiltak, oppfelging fra
NAV Arbeidslivssenter eller bistand i forbindelse med oppfelging av sykmeldte. Resultatene viser at det
virksomhetene i storst grad benytter NAV til er oppfelging av sykmeldte. Andelen virksomheter som oppgir
at de gjennom tiltak har bidratt til & kvalifisere brukere for arbeidsmarkedet, ligger godt under dette. Andelen
virksomheter som har mottatt bistand til 4 finne aktuelle kandidater, bistand i forbindelse med sgk i NAVs CV-
base, samt deltakelse i Jobbmesse, ligger godt under dette igjen. Resultatene viser ellers at bistand i forbindelse
med rekruttering og ansettelser er de tjenestene som er viktigst for mange arbeidsgivere. Samtidig er det i
vurderingen av disse tjenestene at virksomhetene er mest moderate i sine tilbakemeldinger.

Virksomhetene gir relativt lav skar pa spersmal om «tilgjengelighet pa telefon eller e-post» og «veiledning/
informasjon pa telefon». Gjennomsnittskaren er 3,7 og 3,9, og andelen forngyde virksomheter (som svarer 4,
5 eller 6) er under 60 prosent. Virksomheter som har benyttet NAVs egne telefonnummer for arbeidsgivere gir
gjennomsnittlig hayere skér pa disse to spersmalene enn virksomheter som ikke har brukt telefonnummeret.
Resultatene tyder pé at det er et potensial for & styrke NAVs markedsarbeid. P4 «NAVs innsats for 4 skaffe
kvalifiserte sgkere til ledige stillinger» er snittskaret 3,8 og andelen forngyde virksomheter er ogsa her under
60 prosent.

For & ivareta kontakten med arbeidsgiver er det viktig at NAVs tjenester og medarbeidere er tilgjengelige og
at informasjonen som gis ivaretar virksomhetenes behov. Virksomhetene gir hoyest skar pa «NAVs besgk hos
virksomheten med informasjon om NAVs tjenestetilbud», mens de gir lavest skér pé spersmélene om
«tilgjengelighet pé telefon eller e-post» og «veiledning/informasjon pa telefon». Rapporten understreker videre
at rekrutterings- og formidlingstjenester er et hoyt prioritert omrade for NAV, med mél om 4 foreta raske og
riktige koblinger mellom arbeidsgivere med rekrutteringsbehov og aktuelle arbeidssegkere. Pa dette omradet er
det heyest tilfredshet med «utlysning av ledige stillinger pa nav.no», mens tilbakemeldingene pa andre
spersmal som gar pd NAVs markedsrettede bistand til arbeidsgivere, indikerer at det er behov for & styrke og
videreutvikle NAVs markedsarbeid.

Resultatene fra arbeidsgiverundersgkelsen danner en viktig referanse for vért prosjekt, i og med at spersmal
knyttet til oppfelging, tilgjengelighet, kompetanse og kvalitet pa den bistanden som ytes, befinner seg i kjernen
av prosjektet.
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3 DATA OG METODE

Prosjektet er basert pa en omfattende datainnsamling, der hensynet til metodetriangulering har statt sentralt.
Metodetriangulering innebarer bruk av ulike metoder for & belyse et fenomen fra flere sider. Denne
tilneermingen kan bade kompensere for svakheter ved enkeltmetoder, samt gi en mer helhetlig forstéelse av det
som studeres. Brukt riktig styrker en slik metodisk tilnaerming validiteten til studien, det vil si i hvilken grad
man kan trekke gyldige slutninger basert pa de resultatene som foreligger’' *. I dette prosjektet har vi benyttet
fokusgruppeintervju, sperreundersgkelser og casestudier som datagrunnlag. Fer vi gir en detaljert beskrivelse
av den enkelte datakilde, gir vi forst en generell beskrivelse av metodene.

Fokusgruppeintervju som metode er godt egnet til 4 undersoke holdninger og erfaringer®. Det er ogsa en egnet
metode for & utvikle sperreskjema pa temaomrader det eksisterer lite kunnskap om fra for’*. De aktorene som
er involvert i en arbeidsinkluderingsprosess representerer et mangfold, og de har trolig gjort seg bade like og
ulike erfaringer i prosessen. Fokusgruppeintervju er i slike tilfeller godt egnet til 4 {4 frem felles og forskjellige
erfaringer knyttet til arbeidsinkludering og nedsatt funksjonsevne, som i neste omgang gir et godt grunnlag for
a fa fram ny kunnskap og utvikle gode sperreskjema, der formélet er & komme fram til mer generaliserbare
resultater.

Sperreundersekelser er standardiserte spersmél som gar ut til en sterre forhindsdefinert gruppe av
respondenter. Under forutsetning av at det besvares av et tilfeldig trukket utvalg av mélgruppen, er metoden
godt egnet til 4 frembringe generaliserbare data om et fenomen™. Siden formalet med dette prosjektet er &
fremskaffe konkret og anvendbar kunnskap om hva som pavirker arbeidsgivernes motivasjon og muligheter
for 4 inkludere personer med nedsatt funksjonsevne, er det ikke tilstrekkelig & bare forstd fenomenet; vi trenger
ogsa generaliserbar kunnskap som kan bidra til & styrke forstaelsen av hvilke prinsipper og modeller for
arbeidsutpreving og samhandling mellom NAV, arbeidsgiverne og brukerne som gir resultater, pé tvers av
bransjer, sektorer, virksomhetsstorrelser og geografi.

En casestudie kan beskrives som en dyptgaende studie av et fenomen®. Styrken med en casebasert tilnzerming
er at den er egnet til & trekke lerdom ut av fenomener og forlep som er relativt komplekse. Et
arbeidsinkluderingsforlep, som for eksempel kan innebere arbeidstrening og oppfelging, kan ses pa som et
komplekst fenomen, der flere akterer kan vere involvert (bruker, arbeidsgiver, NAV, tiltaksbedrift og
helsetjenesten). Mélsetting og fremdriftsplan vil typisk variere. Med en casebasert tilnerming ensker vi a se
nyansene, og forstar ssmmenhengen og helheten i det som har vaert forsekt i enkeltcaser. Metoden gir ingen
representativ. kunnskap, men er godt egnet til & gi mer inngdende kunnskap om hva som har veert
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utslagsgivende i enkeltsaker, og en dypere forstielse av underliggende sammenhenger.”’ En casebasert
tilneerming gir kunnskap som supplerer resultatene som kommer fram i de kvantitative datainnsamlingene, i
tillegg til & gi viktige innblikk i enkelthistorier. Denne typen innblikk er viktig for forskningen pa feltet, for &
forstd mer av hva som ma til for & lykkes med arbeidsinkludering. Utgangspunktet har vart dybdeintervju av
hver informant, fordi vi sarlig ensket & here brukernes egne opplevelser av inkluderingsprosessen.
Dybdeintervjuer er generelt godt egnet til & gi et innblikk i enkeltpersoners erfaringer, tanker og felelser, for

eksempel gjennom gjenfortelling av hendelser™®.

I den kvalitative datainnsamlingen har vi rekruttert informanter som er strategiske for problemstillingen. For
a kunne gjennomfore casestudiene har vi vert avhengig av a rekruttere informanter som har vert villig til &
dele sin historie med oss. Rekrutteringen av informanter til NAV-intervjuene og virksomhetsintervjuene sto
overfor andre barrierer; her var begrensninger nar det gjelder informantenes tid til & bli intervjuet den sterste
utfordringen, 1 tillegg til vanskeligheter med 4 komme i kontakt med potensielle informanter. Figur 1 gir en
oppsummering av datagrunnlaget i prosjektet, og hvilke akterer og metoder den har veart lagt opp rundt. I det
folgende gir vi en detaljert beskrivelse av den enkelte datakilde.

Arbeidsgiverne: NAV:

Fokusgruppeintervju NAV-kontor

Telefonbasert survey blant Brukerne:

norske virksomheter (N=1000)

Al-bedriftene:
Elektronisk kartlegging (N=752)

Casestudie av utvalgte
inkluderingsforlep

Fokusgruppeintervju NAV

fekiriipoelinany iimed Arbeidslivssenter

virksomheter

Metodetriangulering

Figur 3.1 Datakilder i prosjektet

3.1 FOKUSGRUPPEINTERVJU MED VIRKSOMHETER FRA ULIKE BRANSJER

Fokusgruppeintervju med virksomheter var viktig for & kaste lys over hvilke faktorer og rammevilkér
bedriftene mener er relevant for & forklare egen motivasjon for & tilby arbeidstrening for personer med nedsatt
arbeidsevne, og eventuelt ansette i etterkant. Vi gnsket & hore mer om deres betraktninger rundt risikoen ved
slike ansettelser, og hva som skal til for & redusere denne risikoen. Videre gnsket vi & here mer om deres
erfaringer fra & samarbeide med NAV i rekrutteringsprosessen. Intervjuene dannet et viktig grunnlag for
sperreundersekelsen som senere ble gjennomfert blant virksomhetene. Som del av intervjuene ble det ogsa
utarbeidet fem ulike type case, som beskrev personer med ulike former for nedsatt funksjonsevne og med ulike

57 George, Alexander L. and Andrew Bennet (2004). Case studies and theory development in the social sciences.
Cambridge: MiT Press
38 Thagaard, Tove (2003). Systematikk og innlevelse: En innfgring i kvalitativ metode (rev. utg.) Bergen: Fagbokforlaget
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kjennetegn (alder, utdanning, type helseproblem etc.). Informantene skulle i intervjuet drofte de ulike casene,
og vurdere sannsynligheten for at de kunne blitt ansatt i sin virksomhet.

Vi ensket god geografisk spredning, blant annet fordi vi ensket & kartlegge bedriftsledernes engasjement i
lokalsamfunnet, og deres vurdering av om ytre press fra politikere og nringslivsorganisasjoner lokalt pavirker
deres tilbayelighet til & rekruttere personer med nedsatt funksjonsevne. Vi gnsket ogsa en viss variasjon nar
det gjaldt virksomhetssterrelse. Spredning pa bransje var ogsa viktig, for & sikre kunnskap om hvordan bransje
pavirker arbeidsgivernes vurderinger, og om det er spesielle grupper eller funksjonsnedsettelser som anses
som mer eller mindre aktuelle for ulike yrker. Variasjon i bransjer ville dessuten gjore det mulig & kartlegge
betydningen av konjunkturendringer og ekonomiske forhold pé ledernes vurderinger. Endelig var det et mal &
inkludere bade private og offentlige virksomheter, og bade stat og kommune. Det var krevende & finne dato
for intervju som passet flere virksomheter samtidig, og rekrutteringsprosessen tok mye tid og ressurser.
Virksomhetene har generelt svert lite tid & avse til denne typen aktiviteter, spesielt gjelder dette for ledere.
Rekrutteringen ble gjennomfert pa en relativt &pen mate; kriteriene vi gikk ut fra var at virksomhetene matte
dekke ulike bransjer og ha ulik sterrelse. Geografisk variasjon ble ogsa sekt ivaretatt. Det var SINTEF som
tok forstegangskontakt med virksomhetene.

Totalt representerte informantene 12 ulike arbeidsgivere, fordelt pa bransjer som industri, kultur, IKT, service
og kommunal sektor. Bade individuelle intervju og gruppeintervju ble gjennomfort. Intervjuene kan beskrives
som semistrukturerte; en temaguide 14 til grunn for intervjuet, men selve intervjuet var apent og eksplorerende.
Intervjuene varte mellom en til to timer og ble gjennomfert av to forskere, for & kvalitetssikre gjennomfering
og senere analyser. Tabell 3.1 oppsummerer noen kjennetegn ved virksomhetene.

Intervju # Informanter Bransjer
1 Dagligleder, butikksjef Industri og service (privat)
2 Enhetsledere Kultur og bydrift (offentlig)
3 Enhetsleder Helse (offentlig)
4 Organisasjonsdirektgr Kunnskapsbedrift (offentlig)
5 2*daglig leder, personalsjef = Service og verksted (privat); kultur (offentlig)
6 HR-radgiver Kunnskapsbedrift (offentlig)

Tabell 3.1 Ngkkelinformasjon om de intervjuede virksomhetene

3.2 SPPRREUNDERS@KELSE BLANT VIRKSOMHETER (N=1000)

For & gjennomfore en survey blant norske virksomheter med tilstrekkelig stor N, valgte vi telefonbasert
intervjuundersgkelse som metode. Datainnsamlingen ble gjennomfoert av Sentio AS, som underleverander for
SINTEF. Ledere med ansettelsesansvar i tilfeldig utvalgte virksomheter ble kontaktet. Bestillingen fra oss var
1.000 virksomheter, og Sentio AS holdt pa til dette antallet var nddd. Hvert enkelt telefonintervju hadde en
varighet pa cirka sju minutter, en varighet som ble ansett som kort nok til at ikke altfor mange virksomheter
ville nekte a delta, eller at frafallet underveis ville bli for stort. Samtidig er det ikke til & legge skjul pa at det
innenfor en slik tidsramme var ngdvendig a prioritere strengt rundt hvilke spersmél som skulle vaere med.
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Ulike typer bakgrunns- og holdningsspersmal ble derfor nedprioritert, til fordel for spersmél som tok sikte pa
a kartlegge hva virksomhetene faktisk gjor nar det gjelder arbeidsinkludering.

o

Sentio AS bruker en spesialutviklet programvare for & gjennomfere telefonintervjuer. Dette inkluderer
utvalgstrekking som gjeres automatisk av CATI-systemet (Computer-Assisted Telephone Interviewing).
CATI benytter interaktive databehandlingssystemer som et verktey for at intervjuerne skal kunne utfere de
grunnleggende datainnsamlingsoppgavene knyttet til & levere telefonintervjuundersekelser. Surveyspersmal
presenteres pé intervjuers dataskjerm, spersmalene leses opp for respondenten og svarene skrives inn. CATI-
systemer har automatisert ruting av spersmédl som gjor det mulig & skreddersy oppsett av skjema,
randomisering, planlagt oppringing pé prevenumre, planlagt oppringing for fremtidig forsek og avtaler, og
kontinuerlig validering av avsluttede svar. CATI-systemet tillater ogséd kontinuerlig dataovervéking av
veiledere og administratorer, automatisk registrering av samtaleforsgk og disposisjoner og kompatibilitet for
a tillate direkte dataeksport til statistiske programmer.

Gjennom utvalgstrekkingen hentes det ogsé ut en del negkkelinformasjon om virksomhetene, som sektor og
virksomhetsstorrelse. Dette er variabler som bade kan brukes i selve utvalgstrekkingen, for & oppné et
representativt utvalg, samtidig som de kan innga i selve datasettet. Kriteriene som vart utvalg ble trukket etter
var sektor (offentlig/privat) og naring (hovedbransje). Virksomhetene ble trukket fra Bisnode sin
bedriftsdatabase. Bisnode leverer vaskede og historiske data over aktive norske virksomheter. CATI-systemet
sorget for randomiserte uttrekk fra denne databasen. Datainnsamlingen pégikk i tidsrommet 2. juni-15. august
2017.

Spersmaélene i undersgkelsen var basert pd eksisterende forskning og informasjon innhentet gjennom
virksomhetsintervjuene. Kvalitetssikring av sperreskjemaet foregikk i flere trinn. For det forste ble
sperreskjemaet grundig gjennomgatt og vurdert av prosjektteamet og intern kvalitetssikrer. Videre ble det
kvalitetssikret av fagpersoner i Arbeids- og velferdsdirektoratet. Annen ekstern kvalitetssikring ble ogsa
gjiennomfert, ved at Virke og representanter fra Trondheim kommune fikk en mulighet til & gjennomga
skjemaet. Helt til slutt ble sperreskjemaet gjennomgétt av Sentio AS, for & tilpasse det til
telefonintervjuformatet. Sentio AS, som har mye erfaring fra telefonbaserte surveyundersegkelser, kom med
nyttige innspill til formulering av spersmal og egnede svaralternativer. Dette innebar for eksempel at det ble
lagt vekt p& & bruke et mest mulig "muntlig" sprak, uten lange setninger og krevende begrep. Sentio AS
gjennomforte en test av sperreskjemaet i forkant, for & teste lengden pa telefonintervjuet.

3.3 CASESTUDIE AV UTVALGTE INKLUDERINGSFORL@P

Som del av datainnsamlingen i prosjektet ble det gjennomfert en studie av syv kandidater og deres
inkluderingsforlep. Casene tok utgangspunkt i brukerne, men for & fa belyst casene fra ulike perspektiver, ble
ogsé deres nermeste leder intervjuet. Tre av kandidatene ble intervjuet sammen med sin leder, mens leder og
kandidat ble intervjuet hver for seg i de fire andre casene. Styrken med en slik tilneerming er at den er egnet til
a trekke leerdom ut av enkelthistorier, der ulike akterer i ulik grad har veert involvert, som bruker, arbeidsgiver,
NAV, tiltaksbedrift og kanskje helsetjenesten. Tilnermingen skal serge for at vi ser nyansene og forstir
helheten i det som har vert forsekt, i det enkelte case. Metoden gir ingen representativ kunnskap, men er godt
egnet til 4 gi innsikt i hva som har vart utslagsgivende i enkeltsaker, og slik sett danne et utgangspunkt for
mer representative studier av arbeidsinkludering. Casestudien skulle belyse folgende sporsmal:

e Hva er utslagsgivende for vellykket arbeidsinkludering?
e Hvor stor betydning har kjennetegn ved brukerne, kjennetegn ved virksomhetene, eller egenskaper
ved inkluderingsprosessen pa mulighetene for sysselsetting?
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e Huvilke faser i inkluderingsforlapet opplever informantene er de mest kritiske, og hvor stopper det
vanligvis opp?

e Hvor viktig er den oppfolgingsmetodikken som har blitt brukt fra NAVs side?

e Hvor viktig er oppfelgingen fra og tilgjengeligheten til NAV-veilederne — bdde med tanke pa
deltaker og arbeidsgiver?

e Hvor viktig er skonomiske virkemidler fra NAV?

P4 vegne av SINTEF ble et detaljert informasjonsskriv om undersekelsen delt ut til aktuelle kandidater.” Dette
ble gjort av NAV-veiledere. Kandidatene mottok ogsa et skriftlig samtykkeskjema, som de skulle returnere til
oss dersom de ensket & delta. Som del av casestudien hadde vi ogsé en plan om & intervjue en kollega av den
aktuelle kandidaten, men med de kandidatene vi til slutt endte opp med, viste det seg vanskelig. Det viste seg
svaert vanskelig & rekruttere personer som har statt i inkluderingslep som ikke har lyktes. Casene i denne
studien representerer derfor suksesshistorier. Det var gjennomgaende sma virksomheter, der det ikke var
praktisk mulig & fa gjennomfert intervju med kolleger. Vi hadde ogsa en plan om 4 intervjue veilederen fra
NAYV som hadde vert involvert i den enkelte sak. Etter mye frem og tilbake kom vi frem til at heller ikke dette
var mulig & gjennomfere, forst og fremst fordi NAV i sa fall ville kreve at det ble innhentet et skriftlig samtykke
fra brukerne pé nytt, som bekreftelse pa at taushetsplikten for NAV sin del var opphevet. Selv om
Personvernombudet bekreftet at det opprinnelige samtykket som brukerne hadde gitt, der det ogsa var
informert om at vi gnsket & intervjue NAV-veileder, var & anse som tilstrekkelig, var deres beskjed at NAV
uansett matte ha siste ord i denne sammenheng. Siden dette ville bety at vi igjen métte kontakte brukerne for
a be dem fylle ut et skriftlig samtykkeskjema, valgte vi & droppe dette. Rekrutteringsprosessen hadde uansett
tatt sveert mye tid og ressurser. Ogsa flere av de brukerne som hadde samtykket til deltakelse, brukte vi mye
tid pa 4 fa landet intervjuavtaler med. Feor selve rekrutteringsprosessen matte vi ogsa ha en ny runde med
Personvernombudet, for & sikre at innholdet i informasjonsbrev og samtykkebrev til brukerne var riktig og
forsvarlig. Tabell 3.2 beskriver noen karakteristika ved de sju casene vi fikk et innblikk i.

Case# Kjonn Alder Type arbeid Status pa intervjutidspunktet

1 Mann | 50-60 Renhold Vikariat (fulltid)

2 Mann | 20-30 Bensinstasjon Fast ansatt (60 prosent)

3 Kvinne 40-50 Helsesekretaer Fast ansatt (50 prosent)

4 Kvinne | 50-60 Kantinedrift Fast ansatt (20 prosent)

5 Mann  20-30 Bygg og anlegg Arbeidspraksis

6 Mann | 30-40 Maskinbransjen | Fast ansatt

7 Mann | 20-30 Dagligvarebutikk = Fast ansatt (20 prosent), i tillegg tilkallingshjelp

Tabell 3.2 Casestudien — informantkarakteristika

% Kopi av informasjonsskrivet ligger i vedlegg bakerst i rapporten.

PROSJEKTNR RAPPORTNR VERSJON 33 av 203

nnnnnnnnnnnnn .anncn \lawricmw N O



SINTEF

Tre av kandidatene ble intervjuet sammen med sin leder. Dette var pa initiativ fra kandidaten selv, og delvis
leder. Vi merket raskt at de som ble intervjuet sammen hadde takhgyde i sin kommunikasjon, og det var lite
som tydet pa at de holdt noe igjen overfor hverandre. Bade kandidater og ledere fikk mulighet til & lese gjennom
og kvalitetssikre vire oppsummeringer fra intervjuet, for vi publiserte rapporten. Grunnen til dette var at vi
onsket & hore om de kjente igjen "sin" historie. Siden kandidat og leder ogsa ble intervjuet om hverandre, var
det viktig for oss & avklare om var fremstilling var grei. Seks kandidater og fem ledere valgte & benytte seg av
denne muligheten. De hadde ingen merknader til maten saken var fremstilt pa. En kandidat (inkludert leder)
oppnadde vi aldri kontakt med i ettertid, tross gjentatte forsek.

3.4 SP@RREUNDERS@KELSE BLANT ARBEIDSINKLUDERINGSBEDRIFTENE (N=752)
Arbeidsinkluderingsbedriftene (Al-bedriftene) er en sentral akter i arbeids- og velferdspolitikken, med ansvar
for 4 bidra til avklaring, kvalifisering og inkludering i arbeidslivet. Vi ensket & gjennomfere en
sperreundersgkelse blant ansatte i bransjen, for & kartlegge deres erfaringer med arbeidsgivernes motivasjon
for & inkludere. Bransjen har dessuten vert gjennom en del endringer den siste tiden, knyttet til sammenslaing
av tiltak og ekt bruk av anbudsutsetting. Nye utviklingstrekk i arbeidsmarkedet og gkte krav til kompetanse
og formelle kvalifikasjoner i arbeidslivet, reiser dessuten nye spersmal nér det gjelder Al-bedriftenes tjenester
og kompetanse, og hvor godt rustet de er til & avklare og kvalifisere mennesker for morgendagens
arbeidsmarked. Dette er noen av spersmélene som ble belyst i undersgkelsen.

Opprinnelig planla vi & sende ut et sperreskjema til daglig leder i alle Al-bedriftene. Etter en dialog med NHO
Arbeid og inkludering ble vi imidlertid enig om at de skulle forsgke & samle inn e-postadresser til alle som
jobber i bransjen. Pa den maten var malet & utvide SINTEFs undersgkelse til & omfatte flest mulig ansatte i
tiltaksbedriftene, noe som ville gi et storre utvalg enn det som opprinnelig var planlagt. NHO Arbeid og
inkludering sto for innsamling av e-postlister fra medlemsbedriftene. Av totalt 95 medlemsbedrifter
(hovedenheter) var det 55 (57,9 prosent) som til slutt sendte inn e-postlister for sine ansatte. Det var ingen
klare forskjeller mellom bedrifter som valgte & sende inn og de som ikke gjorde det, nar det gjaldt sterrelse,
geografi og tiltakssammensetning.

Sperreundersgkelsen var nettbasert, og ble gjennomfert ved hjelp av programmet SurveyXact. NHO Arbeid
og inkludering gjennomferte sperreundersgkelsen pa vegne av SINTEF. Malgruppen for undersekelsen var
jobbkonsulenter i Al-bedriftene som jobber med oppfelging av brukere og arbeidsgivere, arbeidsledere,
tiltaksledere og daglige ledere. Ansatte som jobber i ulike administrative stettefunksjoner (ekonomi,
administrasjon, IKT og markedsforing etc.) var ikke i malgruppen. NHO Arbeid og inkludering sto for
utsending av sperreskjema og innsamling av data. I tillegg til 4 sende skjemaer til alle ordinzrt ansatte, ble det
sendt skjemaer til de daglige lederne i samtlige av medlemsbedriftene, ogsa de som ikke hadde sendt inn e-
postlister pa vegne av sin bedrift. Undersekelsen var apen i perioden 11-31 oktober 2017. Purring ble sendt ut
24. oktober.

Beregnet ut fra netto utsendte skjemaer endte vi opp med en svarprosent pa 35,6. Siden sperreskjemaet ble
sendt til alle ordineert ansatte, inkludert medarbeidere i administrative funksjoner som ikke jobber direkte med
deltakere eller arbeidsgivere, er det uklart hvor mange av mottakerne som egentlig var en del av den
populasjonen vi ensker & nd. I felgebrevet ble det tydelig opplyst om hvem vi (ikke) ensket &4 na, og som
dermed (ikke) skulle svare. Det er sannsynlig at mange som ikke er i malgruppen, derfor ikke har svart. Det er
grunn til 4 anta at nettoutvalget dermed er en god del mindre enn det tallet vi opererer med her, og den reelle
svarprosenten er derfor heyere enn 35,6.

Sperreskjemaet ble kvalitetssikret av rddgivere i Arbeids- og velferdsdirektoratet, hvorav noen med god
kjennskap til de arbeidsrettede tiltakene og attferingsbransjen generelt. Videre bidro fagpersoner i NHO Arbeid
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og inkludering med kommentarer og innspill. Som del av bransjeforeningens gjennomgang ble undersgkelsen
ogsd sendt ut til noen utvalgte jobbkonsulenter, som fikk mulighet til & g& gjennom undersekelsen i
SurveyXact. Dette forte til at vi justerte pa enkelte av spersmalene og svaralternativene. Endelig ble skjemaet
kvalitetssikret og gjennomgatt i flere omganger internt i SINTEF.

3.5 FOKUSGRUPPEINTERVIU MED NAV-KONTOR

Sammen med NAV Arbeidslivssenter er det NAV-kontoret som har hovedansvaret for & sikre godt samarbeid
mellom NAYV og arbeidsgiverne, med avklaring og formidling av brukere som hovedmal. Fokusgruppeintervju
med NAV-kontor var viktig for 4 kartlegge hvordan det jobbes med arbeidsgiverkontakt i NAV, og hvordan
dialogen med arbeidsgiverne samspiller med avklaringen og kvalifiseringen brukere. Folgende sporsmal
eksemplifiserer hva som ble tematisert i intervjuene:

* Hvordan jobber NAV-kontorene med arbeidsgiverkontakt, og for & styrke sin kunnskap om
arbeidsgiverne lokalt?

*  Opplever NAV-kontorene & ha god kunnskap om arbeidsmarkedet lokalt og regionalt?

» Lykkes NAV-kontorene med & rekruttere nye arbeidsgivere til arbeidstrening og ansettelse?

* Hva er det arbeidsgiverne er mest opptatt av nr de tar inn personer med nedsatt funksjonsevne pa
utpreving og avklaring?

* Erdet de samme hensynene de legger vekt pé ved faste ansettelser?

*  Er det noen forskjeller mellom mindre lokalsamfunn og sterre tettsteder, nar det gjelder potensialet
for & mobilisere arbeidsgiverne til arbeidsinkludering?

* T hvilken grad er hensynet til omdemme og samfunnsansvar viktig for virksomhetenes vurderinger?

Rekrutteringen av NAV-kontor tok tid, dels fordi det ikke eksisterer en felles liste med epostadresser til alle
NAV-kontor og NAV-kontorledere, som vi kunne rekruttere fra. Fra en ansatt i NAV Kontaktsenter fikk vi til
slutt tilsendt en liste med epostadressene til alle NAV-kontorlederne i to fylker. Fra denne listen ble flere NAV-
kontor plukket ut og kontaktet av SINTEF, med forespersel om intervjudeltakelse. Et par NAV-kontor var
raskt frempa med & bekrefte deltakelse, mens det i andre tilfeller tok lang tid & fa positiv respons. Noen takket
nei til & delta, mens andre aldri ga noen tilbakemelding p& var henvendelse.

Vi gjennomferte fokusgruppeintervju med i alt 13 ansatte fordelt pa fem NAV-kontor, lokalisert i tre ulike
fylker. I rekrutteringen av kontor ble det lagt vekt pé variasjon nar det gjaldt kontorsterrelse, geografisk
lokalisering, og kjennetegn ved det lokale arbeidsmarkedet. Innenfor disse kriteriene var valg av kontor
tilfeldig. Ved & spre oss pé tre fylker reduserte vi ogsé risikoen for at eventuelle satsinger og foringer i ett NAV
Fylke i for stor grad la feringer pa det vi fikk here om gjennom NAV-kontorene. Vi ba om & fa intervjue
radgivere i NAV-kontoret som jobbet med arbeidsgiverkontakt og markedsarbeid. Samtidig ensket vi & fa med
veiledere som jobber med oppfelging og avklaring av brukere, for & fi frem deres erfaringer med
arbeidsgiverne. Ett av NAV-kontorene var et sakalt kjerneoppgavekontor, og mye av det som kom frem om
samhandlingen med arbeidsgiverne i dette intervjuet, kan knyttes til det. Alle informantene hadde kunnskap
og erfaring som var relevant for vére forskningsspersmél, enten det gjaldt brukeroppfelging, markedsarbeid
eller dialogen og samhandlingen med arbeidsgiverne. Fire intervju ble gjennomfert ved fysisk oppmete, ett
med videokonferanseutstyr. Tabell 3.3 gir en kort oppsummering av intervjuene.

Enhet Informanter Kjennetegn

NAV-kontor 1 = Veileder og ungdomskontakt Mellomstor kommune (10-15 000 innbyggere)
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NAV-kontor 2 = Veileder og avdelingsleder Mellomstor kommune (10-15000 innbyggere

NAV-kontor 3 NAV-kontorleder, veileder og veileder/ Liten kommune (5-10 000) innbyggere
markedsradgiver

NAV-kontor 4 | Markedsradgiver, markedsradgiver og Storbykommune
ungdomskontakt
NAV-kontor 5 Veileder, veileder og Liten kommune (5-10 000 innbyggere)

markedskoordinator
Tabell 3.3 Ngkkelinformasjon om de intervjuede NAV-kontorene

3.6 FOKUSGRUPPEINTERVJU MED NAV ARBEIDSLIVSSENTER

NAYV Arbeidslivssenter er en enhet som finnes i alle fylker, og har som hovedoppgave a bista virksomheter
som har [A-avtale med & operasjonalisere og nd malene de har satt seg for [A-arbeidet. NAV Arbeidslivssenter
skal bista i utviklingen av virksomhetens arbeid nar det gjelder delmélene i IA-avtalen, og i rekrutterings- og
holdningsarbeid. Arbeidslivssenteret skal synliggjere overfor virksomhetene hvilke virkemidler som finnes
nér det gjelder inkludering og tilrettelegging, og jobbe for & styrke virksomhetenes inkluderingskompetanse.
Siden NAV Arbeidslivssenter utgjor et viktig kompetansemiljo nér det gjelder inkluderende arbeidsliv, var det
viktig for oss & kartlegge hvilke erfaringer arbeidslivssentrene har nar det gjelder virksomhetenes vilje,
muligheter og motivasjon nar det gjelder arbeidstrening og rekruttering. Felgende spersmal gir noen eksempler
pa hva som ble tatt opp i intervjuene:

* Hvordan jobber virksomhetene med IA-avtalens delmdl 2, og hvilken rolle har arbeidslivssentrene
nar det gjelder & pavirke rekrutteringsinnsatsen i virksomhetene?

» Huvilke virkemidler og stetteordninger er best egnet til & styrke virksomhetenes inkluderingsinnsats
og -vilje?

* Huvilke arbeidsmetoder benytter arbeidslivssentrene, og hva er det som er viktig for at ordinaere
arbeidsgivere skal torre 4 ta sjansen pa en arbeidsutpreving og/eller en fast ansettelse?

* Hvordan fungerer samarbeidet med NAV-kontorene i markedsarbeidet?

Vi intervjuet tre NAV Arbeidslivssenter. To intervjuer ble gjennomfert ved bruk av videokonferanseutstyr, ett
ved fysisk oppmete. Tabell 3.4 gir en oppsummering av hvem som ble intervjuet ved de tre enhetene.

Enhet ~ Informanter
NAV Arbeidslivssenter 1 = Arbeidslivscoach, IA-radgiver og arbeidsgiverlos
NAV Arbeidslivssenter 2 | 1A-radgiver, arbeidsgiverlos og arbeidslivscoach
NAV Arbeidslivssenter 3 = Arbeidslivscoach, radgiver og IA-radgiver/teamleder

Tabell 3.4 Ngkkelinformasjon — NAV Arbeidslivssenter

3.7 BEARBEIDING OG ANALYSE AV INTERVJUDATA

Intervjuene med virksomhetene, ansatte i NAV-kontor og ansatte ved NAV Arbeidslivssenter ble transkribert,
og bearbeiding og analyse av data fulgte i stor grad prinsippene til Kvale (1996)%. Caseintervjuene ble ikke

60 Kvale, Steinar (1996). Det kvalitative forskningsintervju. Oslo: Ad Notam Gyldendal
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transkribert, da vi ikke fant det hensiktsmessig & gjengi sitater fra disse intervjuene. Poenget var mer a fortelle
historiene. Forste fase med bearbeiding av intervjudata besto av en grundig gjennomlesing av de transkriberte
intervjuene. Tilnermingen var dpen, men likevel med vekt pa & identifisere sentrale tema i intervjuene, og med
det starte konstruksjon av relevante tematiske kategorier. Dette er en dynamisk prosess, kjennetegnet av tett
interaksjon mellom gjennomgang av intervjumaterialet og utviklingen av tematiske kategorier. Som del av
denne prosessen ble sitater som pa en god madte illustrerer meningen bak de ulike tematiske kategoriene,
plukket ut. En god stund etter de forste gjennomlesningene av intervjuene, ble intervjumaterialet lest gjennom
pa nytt, for & validere de tematiske kategoriene som hadde blitt identifisert i forste runde. Den siste
gjennomgangen bekreftet at de temaer og diskusjoner som den forste gjennomgangen hadde identifisert, var
relevante. P4 denne méten oppnadde vi en gradvis tematisk innsnevring av datamaterialet, der vi til slutt satt
igjen med det som i lys av prosjektets problemstillinger og foreliggende forskning pa feltet, var mest relevant.

Hovedgrunnen til & velge en dpen tilnerming til intervjudataene, er at informantene er kyndige eksperter pa
sitt felt. Dette forer til at de gjerne har lange og innholdsrike svar, som vanskelig lar seg detaljkode. Spesielt
gjelder dette for NAV-informantene. De kan ta opp ulike tema og diskusjoner i ett enkelt svar, og dersom det
skal kodes detaljert pa tema, risikerer man & miste helhet og sammenheng. Det er erfarne folk vi har intervjuet,
med mye innsikt og erfaring fra brukeroppfelging, markedsarbeid og arbeidsgiverdialog, og intervjuene
bekreftet at de hadde kunnskap og erfaring som var relevant for vire forskningsspersmal.

Resultater fra intervjuene med NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter behandles sammen i resultatdelen. En
grunn til dette er at intervjuguiden som ble brukt i intervjuene med de to, er tilnermet identisk. Intervjuene
viste dessuten betydelig overlapp i erfaringer og synspunkter, selv om noen ulikheter ogsé kom frem. Men i
og med at det i stor grad er de samme temaene som droftes, fant vi det ikke naturlig & ha egne kapitler for
NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter. A behandle dem i samme kapittel gir dessuten mulighet til &
synliggjare de forskjellene i tilneerminger som likevel ligger der.

Intervjuene ble tatt opp digitalt og transkribert i sin helhet. Alle opplysninger ble behandlet etter lovbestemte
regler. Informantene ble gjort oppmerksom pé at data i undersekelsen ville bli anonymisert, og det ikke ville
bli offentliggjort noen opplysninger som gjor identifisering av enkeltpersoner mulig.
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DEL 1: ARBEIDSGIVERNE
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4 RESULTATER FRA VIRKSOMHETSINTERVJUENE

4.1 INNLEDNING

I dette kapitlet presenteres resultatene fra intervju med tolv ulike arbeidsgivere fra bransjer som industri, kultur,
IKT, serviceyting og kommunal sektor. Det er ledere i virksomhetene som er intervjuet. Intervjuene ble
gjennomfert enten som individuelle intervju eller gruppeintervju, og kan beskrives som semistrukturerte. Det
betyr at en temaguide har ligget til grunn for intervjuene, men at de har veert lite styrt utover det. De intervjuede
arbeidsgiverne dekker en god bredde nér det gjelder bransje, sektor, geografisk lokalisering (storby eller mer
rurale strak) og virksombhetsstorrelse, og alle bidro med interessante innblikk i egne erfaringer knyttet til
arbeidsinkludering.

Intervjuene viser stor variasjon i oppfatninger av, og erfaringer med arbeidsinkludering, bade pé tvers av
bransjer og geografi. De viktigste geografiske variasjonene som gjor seg gjeldende blant de intervjuede
virksomhetene er (1) tilgangen pa kandidater for arbeidsinkludering, og (2) muligheten for en god kobling
mellom kandidatens kompetanse og bedriftens behov. Vi ser klare forskjeller mellom arbeidsgiverne, bade nar
det gjelder erfaringer med arbeidsinkludering, og i maten de ulike virkemidlene vurderes pa. Eksempelvis har
store IKT-bedrifter i storre byer et helt annet utgangspunkt, og opererer innenfor en helt annen kontekst, enn
smé opplevelsesbedrifter i rurale strok — eller kommunale etater, som gjerne opererer innenfor stramme
budsjetter. Denne variasjonen apner opp for en bredde og en dybde i opplevelser og erfaringer som er nyttige
i det videre arbeidet med arbeidsinkludering.

Basert pé intervjuene definerte vi noen overordnede tema, og disse vil danne grunnlaget for presentasjonen av
resultater 1 kapitlet. Forstielsen av nedsatt funksjonsevne, virksomhetenes begrunnelser for & tilby
arbeidspraksis, hvordan ga fra praksisplass til fast ansettelse, hvem som er aktuelle kandidater, samt en drefting
av betydningen av interorganisatoriske avstander mellom akterene, utgjer hovedtemaene i kapitlet. Vi starter
med en kort punktvis oppsummering av de viktigste funnene.

Motivasjon for a tilby arbeidspraksis

e Arbeidsgiverne i utvalget var positive til arbeidspraksis, og alle hadde erfaring med 4 tilby det.

e En vanlig motivasjon er ensket om 4 hjelpe folk, ved & gi dem en mulighet til & prove seg. Dette ser
samtidig ut til & representere en operasjonalisering av samfunnsansvar for virksomhetene.

e Noen sa ogsa nytteverdi i ordningen for virksomheten sin del, i form av kostnadsfri ekstrahjelp, gratis
preveperiode, men ogsd som arena for & komme i kontakt med potensiell fremtidig arbeidskraft.

e Ledere som opplevde mangel pa kvalifisert arbeidskraft innen sin bransje, sa gjerne arbeidspraksis som en
rekrutteringsarena for sin bedrift.

e Enkelte bedrifter hadde spesifikke kvalifikasjonskrav, slik som fererkort eller hoyere utdanning, som ogsa
gjaldt for praksiskandidatene.

e To arbeidsgivere fra kommunal sektor uttrykte at det var ressurskrevende for deres enhet & tilby
praksisplasser, og ytret et enske om at noen midler til opplering kunne folge med hver enkelt kandidat.

e Flere informanter trakk frem at det 4 tilby arbeidstrening har bidratt til a styrke deres generelle "bestiller-
kompetanse"; de har blitt mer tydelig pa hva de selv har 4 tilby, og hvilken kompetanse de er ute etter.
Uavhengig av arbeidsinkluderingsprosessene anses dette som nyttige refleksjoner.

Motivasjon for a ansette

e Arbeidsgiverne uttrykte en usikkerhet og skepsis knyttet til & ansette personer med nedsatt funksjonsevne
som hadde vert en lengre periode utenfor arbeidslivet. Usikkerhet knyttet til fungering,
tilretteleggingsbehov, fraveer og produktivitet ble nevnt. De opplevde ofte slike ansettelser som risikofylte.
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e I mange tilfeller uttrykte lederne at eventuelle ansettelser bar starte med en praksisplass, for & introdusere
kandidater til arbeidslivet, eller teste om et arbeidsforhold kan fungere. Arbeidspraksis ses pa som et
risikodempende tiltak.

e Ifolge lederne kan arbeidspraksis bidra til at arbeidssekere med funksjonsnedsettelse og hull i CV-en nér
opp 1 konkurranse med andre arbeidssekere med mer erfaring, noe som er vanskelig i ordinaere
ansettelsesprosesser.

e Noen arbeidsgivere, bade i kommunal og privat sektor, hadde gode erfaringer med & ansette kandidater etter
endt praksisperiode.

o I tilfeller der en storre tilrettelegging av arbeidssituasjonen er nedvendig for at en ansettelse skal kunne skje,
mente arbeidsgiverne at NAV ber dekke slike ekstrakostnader.

e Stilt overfor seks ulike typecase sa vi at arbeidsgiverne ikke sa pa psykiske, sosiale eller fysiske
funksjonshindringer som ekskluderingskriterier ved sin arbeidsplass. De ser heller etter kjennetegn som kan
si noe om hvorvidt kandidaten er forutsigbar og stabil i en jobbsituasjon.

o Diskusjonen rundt casene viser at det & normalisere psykiske helseutfordringer, og det & vere en aktiv
bidragsyter i & inkludere personer med slike utfordringer i arbeidslivet, er noe informantene er opptatt av.

Samarbeidet med NAV

e Arbeidsgiverne uttrykte et enske om tettere oppfolging fra NAV i forbindelse med arbeidstrening. Flere av
dem mente at arbeidsinkluderingsbedriftene er flinkere til dette enn NAV.

e Arbeidsgiverne hadde generelt liten kunnskap om de virkemidlene NAV har tilgjengelig, og de uttrykte et
onske om mer informasjon om tilgjengelige virkemidler og tjenester.

e Nedsatt funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne er begrep som oppfattes pa en negativ méte av arbeidsgiverne
vi intervjuet, og de mener at NAV ber unnga & bruke disse begrepene i1 dialogen med arbeidsgiverne. De
mente ogsa at det virker demotiverende og lite "styrkende" for brukerne sin del.

Tabell 4.1 Kort oppsummering av de viktigste funnene fra virksomhetsintervjuene

4.2 HvVA BETYR NEDSATT FUNKSJONSEVNE FOR ARBEIDSGIVERNE?

Alle intervjuene startet med en dpen diskusjon rundt begrepet nedsatt funksjonsevne. Det kom tydelig frem at
dette er et negativt begrep, som i liten grad benyttes av vare informanter. Begrepet forstas som en del av NAVs
terminologi, og som lederne dermed forholder seg til, men som de unngér a bruke i andre sammenhenger. Det
var flere refleksjoner rundt bruken av begrepet, blant annet at de kan virke demotiverende, og rett og slett bidra
til et mer negativt selvbilde for de aktuelle personene som fir denne merkelappen hektet pa seg. En informant
sier at "jeg ville jo aldri sagt det om noen, det hadde blitt helt feil”, mens en annen papeker at "det er ingen
hyggelig merkelapp & gi til noen". Nedsatt funksjonsevne som begrep fastslar eksplisitt at den aktuelle
personen har en mangel eller feil, noe som ikke bidrar til bedre arbeidstilknytning.

Nedsatt funksjonsevne som begrep papeker eksplisitt at den aktuelle personen har en mangel eller feil som
ikke nedvendigvis bidrar til bedre arbeidstilknytning. Samtidig pépeker vére informanter at nedsatt
funksjonsevne er et sd generelt begrep at det ikke har noen nytteverdi for den enkelte arbeidsplass eller
arbeidsoppgaver. Nedsatt funksjonsevne blir slik sett et subjektivt og kontekstavhengig begrep, som vanskelig
lar seg overfore mellom arbeidsplasser og arbeidsoppgaver. En informant definerte begrepet pa folgende mate:

Jeg vil si at funksjonsevnen din blir avgjort der og da. Du kan egentlig ikke bruke det (begrepet) generelt.
Altsa, du kan fungere utmerket i en type jobb, og sé kan du gjere noe annet og ikke vare i stand til det. Det
kan jo faktisk vere sdnn at du ikke er i stand til & baye deg nok. Ikke vaere i stand til & klatre opp og ned,
eller ikke here. Det kan vere at du er for stor eller faktisk for kort. Eller for lang. Det kan jo ogsa vaere et
problem, da fungerer du ikke i den funksjonen. Men du kan ikke bruke det generelt. (Daglig leder i industri)
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En annen bedriftsleder papeker ogsé variasjonen i hva som kan anses som nedsatt funksjonsevne nar
vedkommende beskriver hva som vil vare nedsatt funksjonsevne i deres bedrift:

Nedsatt funksjonsevne er jo sd avhengig av hvilken arbeidsplass det er snakk om (...) Altsé, for oss er for
eksempel det at du er lav eller har darlig spenst nedsatt funksjonsevne, for vi er avhengig av at folk kan
hoppe og nér opp. (Daglig leder i servicebedrift)

Flere av informantene uttrykte ogsd bekymring rundt hvilken innvirkning denne merkelappen har pa de
aktuelle personene. Det a bli beskrevet som en person som har nedsatt funksjonsevne, eller & métte beskrive
seg selv som en kandidat med nedsatt funksjonsevne kan virke bade demotiverende og lite utviklende. Et
gjennomgaende tema i intervjuene er at informantene ikke foler seg komfortabel med & beskrive arbeidstakere
eller kandidater som personer med nedsatt funksjonsevne.. En informant uttalte at "jeg bruker ikke det begrepet
jeg. Jeg ser ikke pa noen som nedsatt”, mens en annen pépekte at "det er et negativt ladet begrep, sa jeg
reagerer pa hvorfor man skal bruke det." Vére informanter uttrykker ogsi bekymring for at denne
begrepsbruken kan virke mot sin hensikt ved at de bidrar til darligere selvfelelse og selvtillit hos kandidater
som heller trenger et loft pd dette omridet. Slik kan bruken fungere som en selvoppfyllende profeti, hvor
funksjonsevnen faktisk blir darligere som resultat av begrepsbruk.

Nedsatt funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne som begrep blir gjerne benyttet i kommunikasjonen med NAV,
men det er ikke begreper som kan sies & vaere internalisert ved arbeidsplassene til vare informanter. Begrepet
ses pa som "NAV-terminologi", og samtlige av vare informanter papeker at de ikke bruker begrepene i dialog
med kandidatene selv, eller internt i virksomheten:

Vi bruker jo begrepet spesielt i kontakt med NAV og i forhold til sykefravaersoppfelging. Den biten der.
Men det er et negativt begrep. Vi er mer glad i restarbeidsbegrepet enn nedsatt funksjonsevne. Sa ser vi
ogsé at utfordringen med begrepet er jo at nedsatt funksjonsevne for oss behover ikke vaere nedsatt
funksjonsevne andre plasser. Det synes jeg er viktig. Det er folk som ikke fungerer der de er, men som kan
fungere bra til oss. (Kommunal enhetsleder i storre by)

Flere informanter pekte ogsa pa at begrepets negative ladning gjer at de som arbeidsgivere blir mer varsomme
med & inkludere personer fra denne gruppen, uten at de nedvendigvis har reflektert over det selv. At bruken av
et slikt generisk begrep gjor at det blant arbeidsgiverne fester seg et bilde av at enkelte kandidater er heftet
med visse mangler, noe som gir faerre muligheter for enkelte kandidater. Noen trakk frem at man burde snudd
om pa begrepsbruken, og erstattet nedsatt funksjonsevne med et begrep som heller sa noe om den enkeltes
ressurser. Her ble bade restarbeidsevne, ressurser og kapasitet nevnt. En informant sa felgende:

Jeg tenker jo personlig at det er et veldig negativt ladet begrep. Jeg synes ikke det er en god beskrivelse ut
ifra de erfaringene jeg har hatt, fordi at nedsatt funksjonsevne, jeg ville automatisk tenkt at her er det noe
galt. Noe som er som det ikke skal, uavhengig av om det er en fysisk skade eller psykisk skade eller at du
bare ikke klarer & levere 100 prosent pé jobb, men jeg synes det er ganske negativt ladet. Jeg synes at nar
man legger det fram sann, s& heres det ut som om det blir en belastning. Man bruker ikke ordet ressurs,
eller noe sént, man kaller det p4 en mate bare nedsatt funksjonsevne. Jeg bruker ikke det, da. (Kommunal
enhetsleder i starre by)

I disse tilbakemeldingene ligger det noen klare implikasjoner bade for NAV og arbeidsinkluderingsbedriftene.
Veiledere og radgivere ma vare bevisst pa hvordan de beskriver og selger inn mélgruppen. Vare intervjuer
indikerer at en del av de etablerte begrepene, som er sterkt forankret i lovverk og i offisiell statistikk, kan bidra
til & forsterke inntrykket av at dette er en gruppe som er annerledes, og som trenger tilrettelegging og bistand.
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Kommunikasjonen med arbeidsgiverne ma i storre grad basere seg pa arbeidsgivernes definisjon av hva som
er arbeidskraft for dem. Den arbeidsrettede delen av NAVs virksomhet mé klare & frigjore seg fra den
stonadsrettede delen, der sgkelyset er pa diagnoser og funksjon for a kunne hjelpe brukerne til riktig skonomisk
og helsemessig bistand.

4.3 ARBEIDSGIVERNES MOTIVASJON FOR A TILBY ARBEIDSTRENING

Generelt kan vi si at arbeidsgiverne vi intervjuet var positive til arbeidspraksis som ordning og tilbud, og
samtlige hadde erfaring med & tilby det. En viktig del av intervjuene handlet om & kartlegge naermere hvorfor
virksomhetene har valgt a tilby praksisplass. Selv om vurderingene og begrunnelsene varierte noe mellom
arbeidsgiverne, finner vi likevel noen hovedmomenter som gér igjen. Béde private og offentlige virksomheter
ga for eksempel uttrykk for at et visst samfunnsansvar 14 til grunn for deres beslutning om 4 ta inn kandidater.
Dette kunne dreie seg om samfunnsansvar (Corporate social responsibility) i veldig generelle former, eller et
slags ansvar pé et mer lokalt plan.

Onsket om & bidra til at flere kommer ut i arbeid, ble i alle intervju trukket frem som en svaert viktig begrunnelse
for & ta inn personer pa arbeidstrening. Flere beskrev dette som en viktigere drivkraft enn muligheten til &
rekruttere arbeidskraft, eller fa tilgang til billig arbeidskraft. Som vi har vaert inne pa s mener véare informanter
at arbeidsinkludering som prosjekt for bedriften ikke bidrar til billigere drift, men heller tvert imot. En
informant forklarte dette pé folgende mate:

Vi har jo ikke ekstra midler, alt er en balansegang mellom utgifter og inntekter. Sa konsekvensene for oss
ved & ta inn noen nye, altsd hver gang vi skal ansette en ny person, s ma det virkelig vere den riktige
personen for det er ikke noe (midler) & ga pd. S det gjor jo at vi kan ikke bare ta inn og ansette noen for at
vi skal hjelpe NAV. Men samfunnsansvaret, som er en av verdiene vare og ligger til grunn for det vi holder
pa med, gjor at vi ogsa ensker a bidra for at man skal fa folk i arbeidstrening. (Kommunal enhetsleder i
starre by)

Pé denne maten blir deltakelse i arbeidsinkluderingsprosjektet for en del bedrifter en méate & operasjonalisere
bedriftens verdier pa. Arbeidsinkludering er viktig for & realisere det samfunnsansvaret mange virksomheter
onsker & ta, eller som er beskrevet i organisasjonens/bedriftens direktiver, men oppleves samtidig som generelt
positivt for bedriften og arbeidsmiljeet. Arbeidstrening og rekruttering av personer med nedsatt arbeidsevne
bidrar dessuten til at ledelsen og HR-ansatte far kompetanse pa tilrettelegging, noe som kommer alle ansatte i
virksomheten til gode. Samtidig oppleves det & bidra til bedre kommunikasjon med NAV, og bedre kunnskap
om de tiltak og virkemidler som er tilgjengelig. Flere av informantene pekte ogsa pa at det a tilby arbeidstrening
har bidratt til & gke deres egen bestiller-kompetanse, ved at de har blitt mer tydelig pa hva de selv har 4 tilby,
og hvilken kompetanse de er ute etter. En informant vektla at "vi har blitt mye flinkere til & beskrive hva vi er
og hva vi trenger”, og dette ble sett pd som nyttige refleksjoner, uavhengig av det som har med
arbeidsinkludering & gjore.

Samtidig ble det &pnet for at en arbeidsinkluderingsprosess kan gi negative konsekvenser for arbeidsmiljoet,
dersom man bommer pé kandidatens kompetanse, personlighet eller veeremate. Spesielt beskrives holdninger
til arbeidet og en stabil jobbatferd som svart viktige suksesskriterier for en god arbeidsinkluderingsprosess:
"det skaper sa& mye usikkerhet og ekstraarbeid om vedkommende ikke dukker opp eller ikke sier ifra til oss"
uttalte en av informantene, mens en annen papekte at "da gar det ikke an & regne med vedkommende, det gar
ikke an & delegere oppgaver, og da blir det ikke en bra situasjon".

Basert pé intervjuene er vart inntrykk at forutsigbarhet, holdninger og den enkeltes oppmeteevne blir sett pa
som de viktigste kriteriene for en god arbeidsinkluderingsprosess, mens kompetanse kommer i annen rekke.
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Samtlige informanter som beskrev arbeidsinkluderingsprosesser som ikke har fungert, pekte pa kandidatens
evne til deltakelse ved arbeidsplassen eller kandidatens holdning til de arbeidsoppgavene han eller hun har fatt
tildelt, som sentrale faktorer.

Blant virksomhetene kunne det videre se ut til at det gikk et vagt skille mellom det private og det offentlige
nar det gjaldt nyansene i samfunnsansvaret. Mens de offentlige akterene gjerne trakk frem IA-avtalen og
interne styringsdokumenter som et utgangspunkt for sitt samfunnsansvar, viste de private akterene oftere til et
mer lokalt samfunnsansvar hvor det & ta vare pa arbeidskraften i lokalsamfunnet eller & sikre
rekrutteringsgrunnlaget for neringslivet fremover var viktige padrivere. Folgende to sitater synliggjor hva
denne forskjellen handler om:

Samfunnsoppdraget. At vi er en del av det systemet som faktisk skal gi folk en mulighet. Vi gjor det ikke
pga. tjenesten nei, vi gjor det fordi det er en del av det kommunen skal gjore. Hvis det kun skulle veert pa
grunn av tjenestene vi skal produsere, sd hadde vi ikke valgt & bruke tid pa det. For det koster oss mer i
arbeidstid enn det vi far igjen. Men jeg synes det er riktig at vi gjor det (Kommunal enhetsleder i storre by).

Litt av motivasjonen er jo at det av og til er vanskelig & fa tak i kvalifisert personell (...) og vi ma klare &
holde ungdommen her (...) Vi hadde mulighet til 4 ta inn en, og det var en unggutt som hadde funnet ut at
dette studielopet som han hadde gétt i, ikke passet han. Det var ikke sénn som han trodde. Istedenfor at han
skulle ga hjemme, sa fikk han komme hit. Hvis vedkommende stiller opp og er litt "pa" for & fa plass, og
onsker & gjore noe og er interessert, og vi ser at det her er noe vi pa sikt faktisk kan dra nytte av, sé sa vi ja
til det. Og han er ansatt na (Leder av bedrift i utkantkommune).

En annen viktig begrunnelse for a tilby praksisplasser er at det er en mulig rekrutteringsarena, der virksomheten
far mulighet til & preve ut en kandidat for en eventuell ansettelse; "vi ser pa det som rekruttering vi", oppga en
informant som hovedbegrunnelse for & tilby praksisplass. Kjennetegnet ved de virksomhetene som var opptatt
av dette, var at de opererte i bransjer der kvalifisert eller ferdig opplert arbeidskraft er mangelvare.
Arbeidspraksis blir da en méte & introdusere potensielle arbeidstakere pa, bade til virksomheten og bransjen.
En annen informant pipekte at de som kommer inn via arbeidspraksis "gjerne ikke er kandidater som star
fremst i kga under normale tilsettingsprosesser, og det kan vaere mange grunner til det." Poenget her er at
begrunnelsene for & tilby utplassering ofte handler om kandidatens kompetanse eller arbeidsvillighet, men
heller sjenanse, nervesitet i en prestasjonsorientert kontekst, eller negative erfaringer fra tidligere
utvelgelsesprosesser. I slike situasjoner kan en periode med arbeidstrening gi bedriften den tryggheten den
trenger for & preve ut en potensiell kandidat, samtidig som det gir kandidatene verdifull arbeidserfaring og
erfaring med & sté i et lop som kan ende med jobb.

Enkelte arbeidsgivere ga uttrykk for at det finnes mange kompetente kandidater i NAV-systemet, med den
kompetanse og erfaring de er ute etter. Dette gjaldt for eksempel unge hoyt utdannede mennesker, som enten
har falt fra i sluttfasen av utdanningslapet, eller som har kommet til kort i samtlige jobbsakerprosesser, for
eksempel grunnet sosiale utfordringer. For disse virksomhetene var det enkelt & finne aktuelle jobbkandidater
via NAV. De brukte imidlertid en god del tid og ressurser pé a sosialisere kandidatene, samt leere dem om
arbeidsplassens krav og forventninger.

Andre ledere fortalte at motivasjonen deres for & tilby arbeidstrening var at det ofte kunne vaere vanskelig & fa
kvalifisert personell med de riktige personlige egenskapene til & sgke pa stillingene. Dette opplevdes som en
storre problemstilling for virksomhetene utenfor storbyene. I slike situasjoner gir arbeidspraksis en mulighet
til & ta inn personer som virksomheten kan preve ut, bade faglig og sosialt. Noen bedriftsledere sa ogsé
nytteverdien i1 arbeidspraksis som kostnadsfri ekstrahjelp og en gratis preveperiode. Her var man i
utgangspunktet ikke &pen for 4 ansette, men kunne bruke praksiskandidatene som ekstraressurs for & lose enkle
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forefallende oppgaver. Her er det viktig 4 understreke at ingen av de virksomhetene vi intervjuet oppga dette
som en hovedmotivasjon for & tilby praksisplass.

Flere peker ogsé pa den individuelle tilfredsstillelsen det gir & kunne bidra til at folk far en fot innenfor
arbeidslivet, eller inn i en mer meningsfylt hverdag. A se at kandidater motiveres og vokser gjennom
praksisperioden eller at de blir mer selvstendige og selvgéende, er noe vare informanter opplever som svert
meningsfylt. En informant kom frem til at det viktigste de oppnadde med en praksisutplassering var "8 hjelpe
han. Altsa det sosiale med & hjelpe noen, og vise at «ja vi er her, og vi er interessert i deg»". En annen informant
utdypet det litt mer:

Viopplever jo at det er veldig mange (kandidater) som har vaert borti veldig mange rare situasjoner gjennom
arbeid som de har vert i tidligere. Det gar kanskje pa mobbing, det gar pa forskjellige ting (...) Jeg synes
det er litt tilfredsstillende a se at det er folk som kommer og finner seg til rette da, jo og blir litt kompiser
med de da. Jeg synes pa en mate det er litt grunn til & ha praksisplasser, i tillegg til at det faktisk er (...)
ganske mye hjelp i dem (Bedriftsleder i utkantkommune).

Noen av informantene ga uttrykk for at de har opplevd store kostnader knyttet til opplering av personer pa
arbeidstrening, og etterspurte derfor gkonomiske insentiver fra NAV, som kunne brukes til & la fast ansatte ha
et ansvar for denne opplaringen. Disse arbeidslederne var palagt av kommunen 4 tilby praksisplasser og hadde
derfor mange kandidater pa praksis til enhver tid, men f4 muligheter til & ansette i etterkant. Manglende
samsvar mellom "ytre forventninger" (samfunnsansvar, IA-bedrift, offentlige virksomheter ber gé foran osv.)
og hva som faktisk er mulig & fa til i en presset kommunal hverdag, kan trolig forklare hvorfor disse opplevde
ordningen som mer byrdefull enn arbeidsgivere som bruker arbeidspraksis til opplering og rekruttering av nye
medarbeidere.

En gjennomgiende erfaring i intervjuene var at virksomhetene ikke "tjente" noe pad 4 ha kandidater i
arbeidstrening. De fikk ofte here at det & ha kandidater pé praksisplass var besparende for arbeidsplassen, siden
man da fir en ekstra ansatt, uten at virksomheten har noen lennsforpliktelser. Dette oppleves av de fleste
informantene som en usannhet. Det & ha en praksiskandidat pé arbeidsplassen krever at vedkommende har en
veileder eller mentor, som ma prioritere veiledning foran sine daglige arbeidsoppgaver. Dessuten ma leder
sette av den tid som kreves til 4 organisere og administrere ulike sider av arbeidspraksisen. En informant sier:

I hvert fall slik som jeg tenker rundt det, sé tenker jeg at det & fa noe stotte til kall det frikjop av de som er
her fra for som skal ta seg av de som kommer inn. For ofte det som vi fir som svar er at «ja, men han eller
hun koster jo ingenting. Det er gratis arbeidshjelp». Men det er egentlig ikke det. Altsa, etter en stund sa
kan det veere det. Det varierer veldig. Men spesielt i starten s& mé vi ta noen ut av produksjonen (Kommunal
enhetsleder i sterre by).

Denne uttalelsen var fra en kommunal enhetsleder, som understreket at de har stramme budsjetter og liten
fleksibilitet til & administrere og folge opp praksisplassene. De tar inn mange, bade fordi de vil og fordi de
onsker det, men de har ikke anledning til & ansette i etterkant. Situasjonen her kan vanskelig sammenlignes
med virksomheter som i sterre grad kan bruke arbeidspraksis strategisk, bdde som opplering for ansettelse, og
som rekrutteringskanal.

Andre mente at arbeidspraksis var ensbetydende med "billig arbeidskraft" og "gratis preveperiode", og at
ordningen er gkonomisk gunstig for virksomhetene. Imidlertid ser det ut til at noen betingelser ma vere oppfylt
for at det skal fungere pad denne méten. De som refererte til dette, var gjerne bedriftsledere som enten kunne
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tilby praksisplasser som krevde liten grad av spesialisering, eller arbeidsplasser som hadde profesjonalisert det
a ta inn praksisplasskandidater, og dermed ikke sa det som tidkrevende ekstraarbeid.

4.4 FRA ARBEIDSTRENING TIL FAST ANSETTELSE

Arbeidsgiverne hadde f& motforestillinger mot & tilby arbeidstrening, men var tydelig pa at de métte ha behov
for arbeidskraft for & gjore det, og at de ikke hadde mulighet til 4 "finne pa oppgaver". I enkelte virksomheter
hadde de ogsé klare kvalifikasjonskrav, som for eksempel forerkort eller utdanning innen ingenierfag som
ogsé gjaldt for kandidatene. Flere av virksomhetene hadde ansatt kandidater som ferst hadde vert i
arbeidspraksis, men dette virket & veere unntaket mer enn regelen. Ikke nedvendigvis fordi kandidatene ikke
egnet seg, men fordi bedriften ikke hadde ressurser til 4 ansette noen pé det aktuelle tidspunktet. Likevel ble
det nevnt tilfeller hvor kandidater i arbeidspraksis hadde gjort sa godt inntrykk at de hadde blitt ansatt, selv
om behovet for arbeidskraft i utgangspunktet ikke var avklart. Noen ganger i vanlige stillinger, andre ganger i
stillinger rettet mot forefallende oppgaver pa arbeidsplassen. Det vanligste var likevel at virksomheten ikke
har jobb 4 tilby etter endt arbeidspraksis, noe informantene mente kan vare vanskelig & kommunisere.

Offentlige virksomheter har enda mer begrensede muligheter til a tilby ansettelse etter arbeidspraksis, siden
alle stillinger i henhold til tjenestemannsloven skal utlyses eksternt. Kvalifikasjonsprinsippet fastslar dessuten
at offentlige stillinger skal tilbys den best kvalifiserte kandidaten. Dette blir dermed et prinsipp som slér
uheldig ut for kandidater som er pa arbeidstrening, fordi de ikke ndr opp i den ordinare sekebunken. Dette
legger klare begrensninger pé offentlige virksomheters muligheter til & tilby fast ansettelse i etterkant av en
arbeidstrening. I realiteten betyr det at ansettelsesansvaret forst og fremst veltes over pé private virksomheter.

Selv om lederne i offentlige virksomheter beskrev denne typen strukturelle begrensninger som arsak til at de
ikke har anledning til & ansette, eksisterer det likevel noen muligheter, forst og fremst via vikariater og
tilkallingshjelp. To av informantene oppga at de kjente til tilfeller der kandidaten til slutt hadde fatt ansettelse
pa denne maten, men det beskrives samtidig som en tidkrevende prosess, som herer til unntaket. Grunnet disse
begrensningene nar det gjelder ansettelser, fokuserte enkelte av informantene heller pa viktigheten av mer
langsiktig rekruttering til fagfeltet, gjennom & oppmuntre aktuelle kandidater til & ta relevant utdannelse og
fagbrev, og i neste omgang seke pé faste stillinger som utlyses ordinert.

Virksomhetene i kommunal og statlig sektor var opptatt av at nyansatte medarbeidere ma fungere mest mulig
optimalt fra starten av, i og med at virksomheten har en drift og en gkonomi 4 ta hensyn til. Nér en offentlig
virksomhet gér til det skrittet & ansette noen, sa er det fordi den har et stort behov for arbeidskraft. En informant
fra statlig sektor sa dette:

Det statlige eierskapet forer jo til at vi har begrensninger i forhold til midler. Vi skal jo ikke gd med
overskudd, sa det er et nullsumspill her. Vi fakturer kundene vare og vi fér statlige tilskudd, sa til sammen
skal det ga i null. Det er ingen som far utbytte. Det betyr jo og at vi kanskje kunne fatt betalt mer for
tjenester, da hadde vi hatt flere muligheter til 4 ta inn flere folk, men nér utgangspunktet er at ting skal gé i
null, sé er ikke det betalingsmodellen. Det gjor nok at vi hele tiden har et underskudd pé folk, sa vi er tynt
bemannet pa de oppgavene vi leverer. (Leder i statlig virksombhet i starre by)

Arbeidsgiverne er generelt positive til tilrettelegging som gjor personer i stand til 4 gjennomfere
arbeidsoppgavene og jobbe i bedriften, slik som fysisk tilrettelegging, sosial trening og tilpasning av arbeidstid,
serlig om vedkommende har en kompetanse bedriften har behov for. Permanent eller midlertidig
tilrettelegging er ikke like enkelt dersom det medferer omdisponering av oppgaver og arbeidstid, med den
konsekvens at noen ansatte ma ta flere vakter og far endret sin arbeidsbelastning. I disse tilfellene oppfattes
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tilrettelegging som et nullsumspill, hvor oppgaver som ikke blir utfert av én arbeidstaker, gker belastningen
pa kollegaene. Dette har ogsé konsekvenser for arbeidsmiljoet:

Huvis vi tar inn en som ikke kan fungere i sin stilling 100 prosent, s ma det ga utover andre igjen. Og det
vil vaere en storre belastning (...) For det oppleves heller ikke bra hvis noen ma springe litt mer enn andre.
Det er noe med den tanken pa at hvorfor far den sa mye, jeg og har mitt. Jeg tror vi tenker sann alle sammen
i perioder. Sé det & ansette noen som sier at jeg kan faktisk ikke jobbe s mye hele tiden. Sa tror ikke jeg
at, jeg vet ikke. Men med tilskudd sa hadde vi kunnet klare det, for da kunne vi sagt at, men vi mé ha
apenhet rundt det. Det & ansette noen som skal ha et tilskudd og som ikke kan gjere en 100 prosent jobb
uten & si noe om det, sa vil det skape ubehag. Men det & si at ja jeg er her, jeg far tilskudd, jeg kan ikke
gjore 100 prosent, men jeg kan gjore det og det og vi far tilskudd til det, som betyr at det ikke blir mindre
pé de andre, sé tror jeg det skal gé bra. (Leder i statlig virksombhet i sterre by)

Lonnstilskudd bidrar til & gke det mulighetsrommet arbeidsgivere har for & inkludere personer med nedsatt
arbeidsevne. For at ansatte skal akseptere at noen har andre vilkar enn andre, legger flere informanter ogsa
vekt pa betydningen av dpenhet rundt situasjonen:

Han jobber hjemmefra innimellom. Han har ogsa inngétt en avtale om ekstra sykedager. Han har opphold
pa (...) en gang i aret, og har avtale om de tingene sénn at det er ryddig da, og ikke blir stilt sa mye
spersmélstegn rundt det, for det foles og greit for den som er ansatt. Man blir ikke s mye uglesett nar man
er mye borte og man har slike avtaler. Det er ogsé viktig for andre som sitter rundt, de som sitter og ser pa,
slik at de og vet at det ikke er for at han sluntrer unna. At de vet at det er et opplegg her, og man vet at man
kan bli fanget opp selv. (Leder i statlig virksomhet i storre by)

Slik tilrettelegging kan ogsé komme i konflikt med tilrettelegging arbeidsgiverne allerede gjor, som en del av
sykefraversoppfelgingen i virksomheten. Flere av arbeidsgiverne har mye erfaring med & tilrettelegge for
sykemeldte, og beskriver det som lettere a tilrettelegge for personer som allerede er ansatt, enn noen som har
"liten evne". Det er ogsa lettere & fa andre ansatte til 4 ta ekstra oppgaver hvis det er tilrettelegging i forbindelse
med sykemelding, serlig hvis det er snakk om personer som har jobbet der lenge: "Du strekker deg jo langt
for de du kjenner, og har de levert mye far, sa strekker du deg veldig langt for at de skal kunne gjgre det videre

0g".
Et annet poeng som ble trukket fram, er at ikke alle arbeidsgivere har oppgaver de kan tilby kandidater som
ikke kan utfere ordinare arbeidsoppgaver. Dette reduserer muligheten for den typen tilrettelegging som krever
omdisponering av arbeidsoppgaver. Samtidig reduserer slik begrenset oppgavefleksibilitet mulighetene
arbeidsgiverne har til & ansette personer som har nedsatt arbeidsevne. Dette gar ikke bare pa arbeidsgivernes
oppfatning av egne behov, men ogsé mélet om at arbeidstrening skal veere meningsfylt for kandidaten:

Hvis de ikke er relevante, sa kan vi ikke ta dem inn. Det ma veare noen som har en kompetanse som gjor at
de har noe her a gjore. Det er ikke vits i & ta inn noen som ikke har reelle arbeidsoppgaver, for det er hele
baerebjelken i det & fole at man gjor en nyttig jobb, det er at man gjor noe som er verdsatt og i det som
bedriften likevel skal gjore. (Leder i privat virksomhet, sméaby)

Noen informanter har likevel funnet muligheter for & ansette, gjennom 4 tilrettelegge noen mindre oppgaver,
som & svare pa telefon og "ga rundt med noe post":

Vi har en ansatt, en fra (...) Han er nesten analfabet, han har gatt 4-5 ar skole. Og sé er han hos oss og gjer
faktisk en god jobb, han kjerer og henter medisiner, 20 prosent bare. (...) Han vil jo helst jobbe ute, men
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jeg sier at det kan du ikke. For det forste sa har du ikke noen bakgrunn, kompetanse. For det andre kan du
ikke spraket godt nok, og det ma du kunne. Han tar seg av uniformene og legger pa plass de. Vi kan jo ikke
bruke spesialsykepleiere til slikt. Og henter biler, vasker biler, leverer og skifter dekk. Sa det er mange
oppgaver. Og han kommer jo ogsa i den gruppa der. Han har en nedsatt evne til & jobbe pa grunn av de
kravene vi stiller. (...) Men vi har flere enheter og jeg har sagt at vi ma tilby (navn) mer stilling, flere ma
ha ham, men folk ser ikke behovet. Men som han sa gkonomen, da har dere alt for mye penger pa budsjettet
hvis dere har rad til & bruke spesialsykepleiere til sdnne ting. Og ja, det mener jeg. Men det er ogsa litt
inkludering har jeg tenkt pa. Arbeidsinkludering av de med nedsatt arbeidsevne (Leder i kommunal enhet)

Gjennomgangstonen i intervjuene var at det er vanskelig & tilrettelegge for lav motivasjon. En virksomhetsleder
sa felgende: "Vi holder pa med ferskvare, vi har rett og slett ikke anledning til & sette oss ned og motivere folk
(...). Vi ma gjare rent utstyret for det er aktuelt & ta lunsj". En annen virksomhetsleder, som bare tilbed
praksisplasser uten & ha anledning til & tilby faste stillinger i etterkant, hadde imidlertid en annen oppfatning
av dette med motivasjon: "Vi tenker at vi kan bidra til & gi motivasjon vi da. At vi kan gjgre en forskjell. A fa
veere ute blant folk."

Fleksibilitet i arbeidsevne og oppgavelasning er ogsa viktig for arbeidsgiverne, noe som kan utgjere en ekstra
barriere for personer med liten arbeidsevne. Det er derfor ekstra viktig & ha et storre bilde pé kandidatens evner,
kompetanse, interesser og personlige egenskaper, og heller fokusere pa hva kandidatene kan enn hva de ikke
kan:

Det er jo det dyreste jeg gjor det der. A ansette en person. S klart jeg vil vurdere, kan det skje noe framover
som vi ber vere obs pa. Og hvis det skjer noe, hva kan vedkommende gjore da? Vi tenker mye sann at, nar
vi skal ansette folk at, hva kan du gjere i dag? Nar vi har funnet ut at her har vi 3 stykker som vi kan
innstille, hvilke andre typer jobber kan de gjere og? For all erfaring tilsier at i et arbeidsliv, folk som er i
jobb i 30 ér og er pa en enhet, sitter ikke med samme jobben hele tiden. De som kan gjere noe annet er de
som lykkes med & vare i arbeidslivet og ha det fint. (Leder i kommunal enhet i storre by)

En annen erfaring som kom frem er at NAV ofte er opptatt av & fi svar pa om kandidaten kan fa en fast stilling
i etterkant av praksisperioden. For at mulighetene for ansettelse etter gjennomfert praksisperiode skal avklares
pa en best mulig mate, er det viktig at NAV og arbeidsgiver diskuterer dette i startfasen, og helst for de snakker
med kandidaten om det. Dersom dette punktet hadde veert avklart helt i startfasen, kunne det spart deltakerne
for en del usikkerhet, og bedriftene for lite hyggelige opplevelser: "det & oppleve a veere den som skuffer dem,
nar de kanskje hadde trodd at de kunne fa en jobb", oppleves som béde ubehagelig og unedvendig, som denne
informanten beskrev. En annen sa dette:

Jeg opplever jo til tider at NAV pusher veldig pa det. I de her matene vi har, «ja, er det muligheter for fast
jobb?». Derfor har jeg begynt a bli veldig tydelig pa det i metene, at vi har en praksisplass & tilby. Sann at
det ikke bygges opp en forventing til kandidaten om at det venter en fast jobb. For innimellom klaffer det
med behov og kompetanse, og vi kan tenke oss & ansette kandidaten, men vi har ikke noe behov. Eller nok
oppgaver. (Leder i servicevirksomhet i smaby)

Flere informanter peker pa en ulikhet i mélsettinger mellom NAV og arbeidslivet. Mens bedriftene forst og
fremst sier ja til a ta imot en kandidat pé praksisplass for & hjelpe den personen, sa har NAV som mal a fa flere
brukere ut i arbeid, og pd den maten redusere utenforskapet i samfunnet. Informantene mente at det bade er
naturlig og nedvendig at NAV har som maél & fa flere personer ut i arbeidslivet. Samtidig var de tydelig pa at
dette ikke kan vare den enkelte bedrifts malsetting:
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Det er jo en avklaring som NAV ensker da, og vi lover aldri en fast ansettelse. Det kan vi ikke love, for det
vet vi ikke. Da hadde vi gétt ut og utlyst stillinger, for dette er gjerne en stilling vi ikke har. S&nn at det kan
vi ikke gjore. Jeg skjonner jo at mélet til NAV er at de skal fa seg fast jobb, men det kan ikke vere malet
vart nar vi tar inn noen. Malet vart er jo at vi hjelper til med tilrettelegging og arbeidstrening, s& ma vi jo
vurdere kompetansen til den det gjelder, pa linje med andre. (Leder i servicebedrift, sméby)

Arbeidsgiverne vi intervjuet var tydelig pa at det ma ligge et behov for arbeidskraft i bunnen, for at de skal
velge & tilby arbeidstrening. Viktigheten av at kandidatene fungerer mest mulig optimalt fra starten av, ble
ogsé vektlagt — spesielt i forbindelse med en ansettelse, i og med at virksomhetene har en drift 4 ta hensyn til.
Videre ble det synliggjort at virksomhetenes behov for risikominimering, kombinert med den forkunnskap om
folk flest som bade tjenesteapparatet og arbeidsplassene har pa sma steder iser, kan skape barrierer for
arbeidsinkluderingen. Samtidig viser bade virksomhetsintervjuene og NAV-intervjuene at sma steder gjerne
preges av en sosial dugnadsvilje, der arbeidsgiverne gar inn i dette med et oppriktig enske om a hjelpe dem
som er utenfor, samtidig som de har skjent at det er strategisk for & sikre egen tilgang pa arbeidskraft.

4.5 HVEM ER AKTUELLE KANDIDATER? ARBEIDSGIVERNES VURDERING AV SEKS TENKTE CASE

Som del av intervjuene ble lederne presentert for seks hypotetiske kandidater med ulike funksjonsnedsettelser,
som hadde vert utenfor arbeidslivet i en lengre periode, men som né var klar for & jobbe. De ble spurt om
sannsynligheten for at disse kunne bli ansatt i deres virksomhet. De ble ogsa spurt mer generelt om hva de
tenkte om 4 ansette personer med funksjonsnedsettelser. Hensikten var & utvide diskusjonen og forstielsen av
hva som fremmer og hemmer ansettelse ved deres arbeidsplass. Samtidig hapet vi at en diskusjon rundt disse
casene ville vere egnet til & gi mer konkret kunnskap om hvorfor arbeidsgiverne tenker som de gjor. De seks
casene representerer viktige malgrupper i NAV:

Case 1: Innvandrer pa sosialhjelp med sammensatte utfordringer. Hovedutfordringen er knyttet til sprak.
Vedkommende har ingen utdanning og har lite arbeidstrening fra tidligere.

Case 2: Ung person som har droppet ut av videregaende skole. Vedkommende lider av sosial angst og
depresjon. Har i tillegg lav motivasjon grunnet darlige erfaringer i tidligere mgter med arbeidslivet.

Case 3: Person med Asperger. Utfordringer med sosial interaksjon, kommunikasjon og sprak, men er god pa
palitelighet, ngyaktighet, erlighet og detaljfokus. Her er det behov for individuell tilrettelegging og langvarig
oppfelging, tydelige strukturer og forutsigbarhet.

Case 4: Kvinne i midten av 20-arene. Har en psykoselidelse, mest sannsynlig kronisk. Fungerer fint med
medisiner og har gode intellektuelle evner.

Case 5: Mann i begynnelsen av 20-arene med tyngre rus- og kriminalitetsproblematikk. Har sonet ferdig en
fengselsstraff og har na vaert rusfri i ett ar.

Case 6: Person i midten av 30-arene med revmatisme/MS. Har god utdanning og har flere ars
arbeidserfaring fra tiden fgr sykdommen brgt ut. Er nd 50 prosent ufgretrygdet.

Tabell 4.2 Typecase som arbeidsgiverne ble presentert for i intervjuene

Kvinnen med psykoselidelse (case 4) var den kandidaten det var knyttet minst bekymring til nar det var snakk
om ansettelse. Begrunnelsen for dette var todelt. Mens flere argumenterte for at "man ma jobbe for &
normalisere psykiske lidelser, og ikke diskriminere pa dette, alle kan ha psykiske problemer", fokuserte andre
pa at "hun er jo pa medisiner, fungerer normalt, mange som gar pa medisiner". For det forste handler det altsa
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om at virksomhetene har et ansvar for & bidra til at psykiske problemer ikke blir et marginaliserende element;
for det andre at personer med denne typen utfordringer mé anses som friske, sa lenge de gér pa medisiner.

o

Informantene var delt pa spersmélet om det ville vaere utfordrende & ansette en innvandrer med lite
arbeidserfaring og begrensede sprakferdigheter. Skillet gikk mellom virksomheter der lesing og
kommunikasjon pa norsk er avgjerende for arbeidsutferelsen, og virksomheter med arbeidsoppgaver der sprak
ikke er sa avgjerende, og der man i sterre grad dpnet for at det kan laeres over tid. Samtidig var det ikke bare
utfordringer knyttet til sprak som gjorde at noen tok forbehold her:

Nei, vi tenker jo at i en helt ordinzr utvelgingsprosess sa har han jo havnet helt bakerst i bunken. Det er det
jo ikke noen tvil om. Fordi det er s mye du ikke vet. I hvert fall sa har ikke jeg turt 4 ta sjansen (Kommunal
enhetsleder i storre kommune om innvandrer med sammensatte problemer og utfordringer knyttet til sprak).

Naér det gjelder de to casene med diagnoser som revmatisme og Asperger, sa ser det ut til at disse ikke oppleves
som spesielt utfordrende for vare informanter, sa lenge de kan tilby arbeidsoppgaver som de kan utfore. Her
knyttes utfordringene i storre grad til behovet for tilrettelegging pé arbeidsplassen, bade med tanke pa
infrastruktur og arbeidsoppgaver. Ogsé i denne delen av intervjuet kom informantene raskt inn pé at den storste
utfordringen, uavhengig av bakgrunn og medisinske diagnoser, er hvorvidt kandidaten er forutsigbar og til &
stole pa i en arbeidssituasjon. I dette ligger det at kandidaten mater pa jobb, og at arbeidsgiver kan forvente at
vedkommende utforer de arbeidsoppgaver vedkommende far tildelt. Dette kan trolig forklare hvorfor
informantene var mest betenkt til & ansette kandidaten med rus- og kriminalitetsproblematikk (case 5) og
kandidaten med lav motivasjon, som har droppet ut av videregaende skole (case 2). Her ma det nevnes at flere
understreket at for & bli ansatt ved deres arbeidsplass, s& ma det leveres politiattest. Dette utelukker personer
med kriminell bakgrunn. Om case 2 (ung drop-out fra videregaende med sosial angst og depresjoner) ble blant
annet folgende uttalt:

Sanne personer vil jo sannsynligvis falle utenfor i en liste over kandidater som er aktuelle for en jobb, sa er
det jo.. Ja, jeg mener jo det (Bedriftsleder i utkantkommune).

Jeg sitter jo med personalansvar hos oss og jeg ser jo det at du tar ikke pa deg ekstra byrde, for & si det sénn,
som kanskje vil ta veldig stor del av tiden din. Alts, hvis det er noen som har problemer, sa vil han ogsé
personalmessig, som regel, ta opp en del tid. Og det ensker du egentlig ikke da (Bedriftsleder i
utkantkommune).

Overordnet viser vare informanters vurderinger at de ikke ser pa psykiske, sosiale eller fysiske utfordringer
som ekskluderingskriterier ved sin arbeidsplass, men at de heller ser etter kjennetegn som kan si noe om
hvorvidt kandidaten er forutsigbar i en arbeidssituasjon. Konkrete eksempler pd hvordan den enkelte
kandidaten evner & gjennomfere praktiske arbeidsoppgaver framstar som enklere & forholde seg til for
arbeidsgiverne, enn mer abstrakte og generelle beskrivelser av malgruppen. Diskusjonen rundt casene viser
ogsé at arbeidet med & normalisere psykiske helseplager og lidelser, og det & vaere en aktiv bidragsyter i &

inkludere personer med slike utfordringer i arbeidslivet, er noe informantene er opptatt av. En av dem sa dette:

Hvis man tross alt har kontroll pa det (psykosen) sé tenker jeg at det ikke er sa risikabelt, tross alt. Ma
kanskje folge litt med pa de som ikke dukker opp pa jobb, men det er jo litt sénn i dag at det er jo det
psykiske som veldig mange sliter med. Vi hadde en med psykiske lidelser som jobbet her, vi visste jo nér
vi tok han inn at han hadde hatt psykiske problemer for, sa vi har jo fulgt med litt ekstra. Jeg tror det er
lettere enn hvis folk er ustrukturerte, upalitelige, ikke er til & stole pa og ikke sier fra. Det er mye verre enn
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hvis du kan forutsi og snakke om et eller annet problem med noen. Det er lettere a forholde seg til, og
tilrettelegge for. (Leder for industribedrift i utkantkommune)

Noen uttrykte ogsa at mange av de presenterte casene vanskelig ville kunne na opp i konkurranse med andre
arbeidssekere, med mer arbeidserfaring og uten huller i CV-en. Uansett uttrykte arbeidsgiverne at eventuelle
ansettelser i de fleste tilfeller ber starte med en praksisplass, for & teste ut om jobbsekeren fungerer godt i
virksomheten. Praksisplasser kan slik sett tolkes som et risikodempende tiltak, hvor jobbseker og virksomhet
far testet ut om det er en god jobbmatch eller ikke.

Jeg tror nok jeg ville ha visst mer og prevd henne ut. Startet med en arbeidsutpreving, for hun har gatt rett
i fullstilling (Enhetsleder i kommunal enhet om person med bipolar lidelse).

Her ma det proves ut (Bedriftsleder i utkantkommune om innvandrer med sammensatte problemer og
utfordringer knyttet til sprak).

Det gar jo an & ta inn en slik person for 4 la han fa en sjanse og prove. Men det gar ikke an & ta han inn for
a ansette han. Det blir ganske stor forskjell pd det (Bedriftsleder i utkantkommune om drop-out fra
videregdende med problemer knyttet til angst og depresjon).

All erfaring tilsier jo at stort sett de fleste som det er noe med, trenger litt hjelp for & komme gjennom det
der nalayet. Og det klarer du ikke i en helt ordinar rekrutteringsprosess (Arbeidsleder i kommunal enhet i
storre by).

I tillegg kan en praksisplass, ifelge flere av informantene, legge til rette for at en jobbsegker uten mye erfaring
nar opp 1 konkurranse med andre arbeidssekere med mer erfaring. I de tilfeller der en praksisplass ender med
ansettelse, sd virket dette 4 vaere pédvirket av to faktorer, uavhengig av bransje og sektor; behovet for
nyansettelser i virksomheten og hvorvidt det er en god jobbmatch. Ingen av arbeidsgiverne hadde i forkant av
en periode med arbeidstrening mulighet til & love at det ville ende med ansettelse. Ansettelser ble bestemt ut
fra ettersporselen etter arbeidskraft der og da, og de erfaringer de hadde gjort seg med den enkelte kandidat.
Selv om virksomheter flest er opptatt av at det ma ligge et behov for arbeidskraft i bunnen, sé er det samtidig
liten tvil om at arbeidstrening i ordinaer virksomhet gir kandidatene en mulighet til & selge seg inn og overbevise
arbeidsgiverne:

Nér du kommer inn pé praksisplass og kan dokumentere og bevise at det her fikser jeg, bade det med
stabilitet og det & komme p4 arbeid og at du er pa (...) Altsa vi tenker tross alt produksjon. Hva klarer vi &
fa ut av de timene i lgpet av en dag (...) Men i bunn og grunn sa er det jo behovet som gjelder nar man skal
ansette folk (Bedriftsleder i utkantkommune).

Dersom sterre tilrettelegging av arbeidssituasjonen er nadvendig for at en ansettelse skal kunne skje, sd var
det generelle inntrykket blant informantene at NAV maé ta denne ekstrakostnaden:

Har du en nedsatt funksjonsevne som gjeor at du ikke kan jobbe 100 prosent i den stillingsprosenten som du
har, altsa om du kan yte 100 prosent i en 80, 40 eller 20 prosentstilling, sa vil det bli en utfordring i forhold
til.. Altsa, med tilskudd fra NAV, da gér det (Enhetsleder innen hjemmesykepleie i starre by).

Diskusjonen rundt de seks casene, men ogsa andre refleksjoner som kom frem i intervjuene, viser en variasjon
i synet pa hvilke funksjonsnedsettelser virksomhetene mener er mest utfordrende. I enkelte virksomheter var
det fysisk fungering som var viktigst for & kunne utfere arbeidsoppgavene, mens andre la mer vekt pé sosiale
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ferdigheter. For en annen var kvalifikasjoner innen ingenigrfag et avgjerende krav. Hos de fleste var gode
norskkunnskaper viktig. Hva ulike arbeidsgivere konkret legger i begrepet nedsatt funksjonsevne varierer
dermed, i trdd med de ulikheter i kompetansekrav, jobbutferelse og kundekontakt som kjennetegner
virksomheter i ulike bransjer.

4.6 VIRKSOMHETENES SAMARBEID MED NAV

P& spersmal om hvordan virksomhetene opplever samarbeidet med NAV, sa fant vi at erfaringene varierte pa
tvers av sektor og bransje. De fleste informantene onsket seg et NAV som er "mer pa" og gir tettere oppfalging
nar det gjennomferes arbeidstrening pa deres arbeidsplass:

Det jeg synes er viktig er at systemet som skal fungere rundt, at de er nok pé, og ikke bruker opp tida. Det
tror jeg er frustrerende for oss rundt og ikke minst frustrerende for den det gjelder. Det tror jeg, der har de
en del ting 4 ta tak i (Bedriftsleder i utkantkommune).

Noen arbeidsledere hadde ogsa gjort seg erfaringer med at arbeidsmarkedsbedriftene er tettere pa deltakerne
og dem som arbeidsgivere, enn det NAV er:

Egentlig tror jeg at vi har bedre erfaring med de som vi far gjennom en bedrift. Fra NAV sé er det ingen
som har tid til & folge opp personene (...) De (note; arbeidsmarkedsbedriftene) ordner slik at de har meter
en gang i maneden, og kanskje oftere ogsa, sdnn i starten, for & folge opp og se hvordan det gér
(Bedriftsleder i utkantkommune).

Enkelte arbeidsgivere etterspurte ogsa mer informasjon om de tjenestene og virkemidlene NAV kan stille opp
med. Arbeidsgiverne hadde generelt liten kunnskap om den verktaykassen NAYV sitter pa:

NAYV kan godt vere litt mer pa oss og fortelle oss hva de kan tilby. Hva er det de sitter med, hva kan vi
benytte oss av. Det kan godt hende at det finnes masse gode ressurser, slik som praksisplasser spesielt. Har
de behov for praksisplasser, s tar vi gjerne imot, for & introdusere til arbeidslivet (Kommunal enhetsleder
i storre by).

En bedriftsleder beskrev det som kan tolkes som en opplevd kulturforskjell mellom maten hans bedrift og
NAYV jobber pé. For denne arbeidslederen var det avgjerende med raske beslutninger og mye fleksibilitet, noe
han ikke hadde opplevd i mate med NAV. Informanten mente derfor at ogsé NAV har behov for "noe
tilrettelegging":

Hvis de har behov for noe tilrettelegging, sa er det saksbehandlingshastighet og tilgjengelighet. Alts4, ta
telefonen eller svar p& mailen. Det er NAV generelt dérlige til. Det tar alt for lang tid & fa respons. S& der
har de et stort forbedringspotensial. For det blir et lite irritasjonsmoment. Du far ikke avklart ting, det tar
for lang tid. Det blir faktisk for sent noen ganger. Jeg har opplevd at det har blitt for sent. Det tar for lang
tid, ergo sa gikk det toget. Og det er enkelt og greit saksbehandlingstiden. Og manglende forstéelse for at
ting mé skje. Vi kan ikke vente. Av og til sitter jeg med inntrykk av at dette her betyr ikke noe for
saksbehandleren, at ting tar litt tid. Men for oss betyr det at toget gar. Ergo sa bruker vi ikke tid pa det. Og
der tror jeg at de har et kjempemessig forbedringspotensial (Bedriftsleder i utkantkommune).

Noen arbeidsgivere viste til at de ofte ble kontaktet av NAV-ansatte som hadde liten kunnskap om deres bedrift
eller bransje. Dette kan eksempelvis handle om manglende forstaelse av de kompetansekravene den enkelte
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bedrift har. Noen arbeidsledere hadde erfart at NAV ikke har god nok arbeidsmarkedskompetanse, og for liten
innsikt i hvilke arbeidsoppgaver og jobbkrav som kjennetegner arbeidsplassene i lokalmiljeet:

Det er jo satt en del bedrifter nd som har oppdrag fra NAV. Som ringer oss, og som har en person og spar
om de kan sette vedkommende pa arbeidsutpreving eller ett eller annet sant. Og sé& aner de ikke hva vi
holder pa med. De har bare kikket pa (...), ja det er enkelt, alle kan det. Og da er det noe med at de som
skal hjelpe folk fra en situasjon der du ikke kommer inn pa arbeidsmarkedet og sé skal du inn. Altsa den
fasen der, det er s& mange forskjellig ting. Og den personen som skal gjore det, mé kunne arbeidsmarkedet
(Kommunal enhetsleder i sterre by).

Informantene som representerte kunnskapsbedrifter, opplevde i sterre grad at de fikk tilbud om relevante
kandidater:

Jeg synes de er veldig gode pa & forsta oss da, nar de kommer og sper en eller annen person om det er mulig
for tilrettelegging og om det er mulig & ta inn. S& de har stor forstéelse for det, og oss som bedrift, og
muligheter og begrensninger i forhold til & ta inn folk. (Bedriftsleder i utkantkommune)

I disse tilbakemeldingene ligger det noen viktige innspill nar det gjelder NAVs samhandling med
arbeidsgiverne. Det er behov for mer mélrettet informasjon til virksomhetene om hva NAV kan tilby av bistand
og tjenester; samtidig etterlyses storre kunnskap i NAV om hvilke arbeidsoppgaver og kompetansekrav som
kjennetegner ulike virksomheter og bransjer. I neste kapittel utforskes disse sparsmélene grundigere, basert pa
sperreskjemadata samlet inn fra 1.000 virksomheter.

4.7 INTERORGANISATORISK KOMPLEKSITET — ARBEIDSINKLUDERING SOM ET FELLES INNSATSOMRADE

For & f& mer kunnskap om hva som fremmer og hemmer arbeidsinkludering, kan det vaere nyttig & ta inn
teoretiske perspektiver som kan styrke og utvide vér forstaelse av hvilke muligheter og utfordringer som ligger
i dette. Malet med dette delkapitlet er & sette resultatene fra virksomhetsintervjuene inn i en teoretisk ramme,
som ser pd hvordan strukturelle, organisatoriske og kulturelle avstander kan skape utfordringer for
samhandlingen mellom NAYV og arbeidsgiverne. Teorier om interorganisatorisk kompleksitet tar utgangspunkt
i ulike dimensjoner ved samarbeidet mellom organisasjoner, og hva som gjer slikt samarbeid utfordrende. ®'
62 Teorien vektlegger at samarbeidsutfordringer kan oppsté av ulike grunner, og bidra til 4 skape problemer i
oppgavelgsningen pa tvers av de involverte akterene. Interorganisatorisk kompleksitet oppstar nér ulike
akterer er involvert i utvikling og iverksetting av de samme tjenestene, og nar det eksisterer en avhengighet
mellom dem. Slike avhengigheter vil gjore seg gjeldende i sosiale systemer hvor enkeltakterer ikke har den
hele og fulle kontrollen over alle nedvendige betingelser for & gjennomfere en aktivitet, eller for & oppna
onskede mal med aktiviteten.®

Arbeidsinkludering krever innsats fra flere akterer, dersom resultater skal nds. Arbeidsgivere, NAV,
tiltaksbedrifter, helsetjenesten og brukerne m4 jobbe sammen, mot de samme mélene. A lykkes i arbeidet med
arbeidsinkludering krever samarbeid, og at innsats koordineres pd tvers av akterene. Mangfoldet av
malsetninger pa tvers av aktarer, samt endringer i de krav og forventninger som stilles til en eller flere dem,
kan skape utfordringer for vellykket oppgavelasning pa tvers. Mangfoldet av akterer kan medfere en risiko for

! Maznevski, M, U. Steger and W. Amann (2007). Managing Complexity in Global Organizations. Chichester: Wiley

62 pfeffer, Jeffrey and Gerald R. Salanick (2003). The External Control of Organizations: A Resource Dependence
Perspective. Stanford: Stanford University Press
%3 ibid
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at innsatsen fragmenteres, noe som i neste omgang vil svekke den samlede mal- og resultatoppnaelsen.
Manglende avklaringer vil dessuten fere til uklarhet i ansvarsfordeling og lite effektive arbeidsprosesser.

Enhver organisasjon har sin egen forstaelse av hvordan virkeligheten henger sammen, og hva som forer til
onskede resultater. A lykkes i et interorganisatorisk samarbeid krever effektiv informasjonsutveksling, og at
kunnskap og ressurser avstemmes pa en god mate. Perspektivet deler de potensielle samarbeidsutfordringene
inn 1 fire hovedkategorier; geografisk, kognitiv, organisatorisk og strukturell distanse. I fortsettelsen ser vi
narmere pa dem, i lys av de diskusjoner og innspill som kom frem i intervjuene.

Geografisk distanse dreier seg om at samhandlende organisasjoner befinner seg pa ulike geografiske steder,
noe som kan begrense deres muligheter til koordinering og samarbeid. Flere studier har vist at geografisk
avstand mellom akterer som skal samarbeide, kan bidra til dérlig kommunikasjon og misforstéelser, samt
utfordringer knyttet til utveksling av informasjon og tilbakemeldinger® % . Geografisk distanse begrenser
ogsd muligheten til & gjennomfore meter. Samtlige av vére informanter har erfaring med denne
problematikken, og vi finner i vart materiale tydelige utfordringer knyttet til geografiske avstander mellom
NAYV og den enkelte arbeidsplass.

En utfordring som nevnes er at det oppleves som utfordrende a fa kontakt med NAV, og at det er vanskelig &
opprettholde kontakten over tid. Dette kommer spesielt til uttrykk i situasjoner der de NAV-veilederne som er
involvert, verken er aktivt ute 1 bedriftene, eller bedriver jevnlig oppfelging. Enkelte beskriver en hey terskel
for & ta kontakt med NAV, fordi de ikke har konkrete NAV-ansatte som de kan forholde seg til, og derfor ma
ringe til et sentralbord for s& & bli satt videre. Dette oppleves som en barriere, serlig i travle perioder. En
informant fortalte at "vi ma begynne pa nytt hver gang vi skal ta kontakt med NAV", mens en annen uttalte at
"det tar ganske lang tid, og s& blir man sendt rundt i systemet". Flere av informantene har en opplevelse av at
"NAV er organisert for at de skal ta kontakt med oss, ikke for at vi skal fa tak i dem". Det kan virke som om
denne utfordringen ikke bare oppleves som frustrerende for arbeidsgiverne, men at det ogsd kan ha
konsekvenser for dem som deltar i arbeidstrening:

Alt skal gé gjennom sentralbord. Det er jo og en ulempe. Altsa, vi som arbeidsgiver har ikke mulighet til &
ringe direkte til saksbehandler. Det er jo et problem. S& de isolerer seg for & jobbe i fred, da méa de og gi fra
seg noe. Altsa, de mé ikke bli sittende & arbeide i fred for seg selv. Vi mistet nok et halvt ar pa en person
her, bare pa grunn av at de ikke klarte & gi respons. Det er forferdelig synd. (Leder i industribedrift i
utkantkommune)

Virksomheter som fortalte om faste kontaktpersoner i NAV, har det enten fordi de bor i omrader hvor NAV-
kontorene er sma, eller fordi de har utviklet et samarbeid som fokuserer pa betydningen av faste
kontaktpersoner. Disse informantene opplevde ikke de samme utfordringene nér det gjaldt tilgjengelighet fra
NAVs side. Dersom en virksomhet ikke har jevnlig kontakt med NAV, oppleves det imidlertid som utfordrende
a kommunisere til NAV hva bedriften har behov for. Dette forer til at det i neste omgang blir mer utfordrende
a finne gode kandidater til arbeidstrening.

64 Cramton, Catherine Durnell (2001). The Mutual Knowledge Problem and Its Consequences for Dispersed
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Det er viktig & understreke at den opplevelsen av avstand og manglende tilgjengelighet fra NAVs side som
enkelte av vare virksomheter viste til, ikke bare er et spersmal om geografiske avstander. I og med at stadig
mer av kommunikasjonen og samhandlingen mellom NAV og omverden foregér elektronisk, s& handler det
vel s& mye om tilgjengelighet pa telefon og epost. Samtidig bekreftet intervjuene med NAV-ansatte, som vi
kommer tilbake til senere i rapporten, at det fortsatt er viktig med fysiske besgk ute i virksomhetene, for &
utveksle kunnskap og erfaringer, og ikke minst for & bygge gode og tillitsfulle relasjoner. Her vil geografiske
avstander apenbart ha betydning for hva NAV-kontorene rekker & prioritere i det daglige.

Kognitiv distanse oppstar som felge av at akterer opererer innenfor ulike kunnskapsdomener, og har ulik
kunnskap om de omridene de skal samarbeide om.®” °® Kunnskap og forstielse er kontekstavhengig, og
forskjeller i maten mennesker opplever, tolker og evaluerer situasjoner pé, kan vere en konsekvens av ulik
profesjonstilhorighet og organisatorisk stasted.® I relasjonen mellom NAV og virksomhetene kan den
kognitive distansen vere betydelig, i og med at de er forskjellige pa s& mange mater. Noe av det som nevnes
hyppig, er forstdelsen av tid og tidsbruk. Mens tid er en knapp ressurs i virksomhetene til vére informanter,
opplever de at NAV har en annen forstielse og tilneerming til dette med tid. Informantene ga uttrykk for at
NAYV som organisasjon er forskjellig fra det som kjennetegner deres hverdag og arbeidsmate. En informant
hadde folgende betraktning:

Altsa, vi har ikke jobb vi, hvis vi ikke klarer & selge produktet vart. Og det ma selges na, ikke om 14 dager.
Da skal jeg selge et annet produkt. Det mé gé raskt. Du ma selge hele tiden. For i det hele tatt & ha jobb til
noen. Sa det er nok en kulturforskjell. Uten at du far solgt sa har du ikke noen jobb og hvis du da sitter i en
saksbehandlingsjobb og sa har du, det er kanskje stygt & si det, men det spiller ikke noen rolle om du far
gjort noe den dagen, fordi du har jobb uansett i morgen. (Leder i industribedrift i utkantkommune)

Flere informanter var ogsa inne pa at for & kunne forsta hverandre og samarbeide godt, s& ma man kjenne til
hverandre, og ha kunnskap om hverandres fagomrade og arbeidsmetoder. Blant de arbeidsgiverne vi intervjuet,
var det en utbredt oppfatning at de har for liten kunnskap om hva NAV jobber med, hvilke metoder de benytter,
samt hvilke virkemidler NAV har tilgjengelig. De var enig om at mer kunnskap om de tiltakene og
virkemidlene som NAV disponerer ville gjort det enklere for dem 4 ta initiativ overfor NAV, og & samarbeide
om malet om 4 fi flere i arbeid. En informant sa folgende:

Jeg tenker at vi har jo egentlig veldig god kontakt med NAV og den kontaktpersonen vi har, men de kunne
gjerne veert litt tettere pa. Fortalt litt mer om mulighetene. Men samtidig er de der nér vi sper. De har jo
veert hos oss og informert om IA-avtalen, sa jeg vet ikke om jeg kan kreve sd mye mer. (leder i
utkantkommune)
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Om virksomhetene har signert [A-avtale eller ikke, ser ut til 4 ha betydning for hvilke erfaringer de har med
NAV. Flere av informantene har vert ledere bade for og etter at deres arbeidsplass signerte [A-avtale, og det
ser ut som om IA-bedrifter har et mer jevnlig og formalisert samarbeid med NAV. En bedriftsleder sa dette:

Vi har gkt dialogen etter vi ble en IA-bedrift. Jeg synes de er veldig gode pa 4 forstd oss na. Néar de kommer
og sper en eller annen person om det er mulig for tilrettelegging, og om det er mulig & ta inn, sa har de stor
forstaelse for det, og oss som bedrift og mulighetene eller begrensninger i forhold til & ta inn folk.
(Bedriftsleder i utkantkommune)

Virksomhetene hadde ulike erfaringer nar det gjaldt méten samarbeidet med NAV har fungert p4, ut fra malet
om & finne egnede kandidater til arbeidspraksis. Mens noen tilbyr arbeidspraksis fordi de opplever det som
vanskelig a finne gode kandidater nar de utlyser stillinger, har andre gjort seg erfaringer med at det er krevende
a finne relevante kandidater gjennom arbeidstrening i regi av NAV. Andre refererte til at de verken har
problemer med & finne gode kandidater gjennom ordinzr rekruttering, eller med bistand fra NAV. Intervjuene
viser at erfaringene pa dette punktet er kontekstspesifikke, og knyttet opp mot kjennetegn ved den enkelte
arbeidsplass. Kompetansekrav og geografisk plassering er eksempler pa faktorer som péavirker virksomhetenes
tilneerming til arbeidstrening, og hvilket potensial de ser i det for virksomheten sin del.

Virksomhetene papeker viktigheten av at de og NAV utvikler en felles forstaelse av hva som er virksomhetens
kjernevirksomhet og kompetansebehov. Blant informantene oppleves dette som avgjerende for & finne
kandidater med riktig kompetanse. De fremhever videre betydningen av & ha en dpen og reell dialog med NAV,
for & sikre at arbeidsutpreving bade gagner kandidat og bedrift. Det & ha et reelt samarbeid, heller enn at NAV
skal selge inn kandidater som de har i keen, oppleves som viktig for vellykket arbeidsutpreving. Videre
understrekes behovet for at NAV og virksomhetene er mest mulig samstemt nér det gjelder mulighetene for
arbeid etter endt arbeidstreningsperiode. Flere av informantene mente at NAV kan vare i overkant pagaende
nar det gjelder & undersgke mulighetene for fast arbeid.

Organisatorisk distanse oppstar som folge av ulikheter i organisasjonsstruktur, beslutningsprosesser,
organisasjonssterrelse og ansvarsforhold, og betydningen dette har for samarbeidet mellom akterene.
Offentlige organisasjoner er gjerne preget av byrdkrati og hierarki, og utfordringer knyttet til effektiv
koordinering internt.”’ Blant virksomhetene NAV samarbeider med, finner vi et stort spekter; alt fra store
offentlige arbeidsgivere, til sma private virksomheter. Dette gir betydelig variasjon med tanke pé organisering,
virksomhetsstarrelse og beslutningsnivaer, noe som i neste omgang kan gjere det krevende & koordinere de
oppgavene som skal lgses i fellesskap.

En tilbakemelding i virksomhetsintervjuene var at NAV og virksomhetene er ulike nér det gjelder organisering,
drift og maten beslutninger tas pa. Virksomhetene savner storre fleksibilitet i NAVs tiltak og organisering, og
muligheten for at NAV-ansatte i storre grad kan gjere lokale tilpasninger i maten det jobbes pa. At ting tar tid
medforer i verste fall at de mulighetene som finnes, ikke blir utnyttet:

Jeg oppfatter det som veldig byrakratisk. Du skal gjere det sénn og sann og sann. Det er bestemt at sann og
sann skal vi gjere det. Det er ingen som har mulighet til & skjeere gjennom verken pa kortere tid eller bare
for 4 ta en beslutning. Vi MA prove det for vi kan prove det neste. Det er jo blant de som er sykemeldt og
langtidssykemeldte ogsa. Vi ma preve det for vi prover det. Og da gar tiden. Og hvis det er medisinsk, og
mest sannsynlig s& kan du ikke tilbake i denne jobben her, fordi du ikke har helse til det, og s& maaa du
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prove det, og maaa prove det. Det oppfatter jeg som sendrektighet. Manglende vilje, eller manglende lov
til & ta beslutninger — uten & kjore hele prosessen. (Bedriftsleder i utkantkommune)

NAYV oppleves som en byrakratisk og rigid organisasjon, samtidig som informantene har forstaelse for at en
organisasjon med en slik sterrelse er neadt til & ha tydelige strukturer og retningslinjer. Utfordringen er at
tregheten i systemet rammer de som er i arbeidstrening, og de som forseker a skaffe seg arbeid eller fa avklart
sin situasjon. Serlig ledere i sma og mellomstore bedrifter opplever tregheten i systemet som frustrerende:

Av og til sé foler jeg at man bare ma skjare gjennom og si at sdnn gjer vi det. Det er mulig de ikke har lov,
eller at de ikke har myndighet til det. Men av og til foler jeg at de ber skjere gjennom, og sé gjer vi det
sénn, og sa er vi ferdige. Og sé gar vi videre, far en avklaring. Det med manglende avklaring er forferdelig
frustrerende for den det gjelder. (Bedriftsleder i utkantkommune)

Strukturell distanse dreier seg om asymmetri og maktforskjeller mellom akterene. Akterene bringer gjerne
ulike ansvarsomrader, mal og forventninger med seg inn i et samarbeid, og samarbeidsutfordringer kan derfor
oppsta.”! I intervjuene med virksomhetene ble det spesielt tydelig at NAV og den enkelte virksomhet kan ha
ulike mél nar det gjelder arbeidsinkludering. Mens NAV som organisasjon har et overordnet mal om 4 fa flest
mulig kandidater ut i arbeid, kan virksomhetenes mél vaere & gjennomfere en praksisperiode som gir uttelling
for den ene kandidaten. Det er viktig & understreke at informantene ikke opplever dette som veldig
divergerende malsetninger, og de ser helt klart at NAVs hovedmalsetning ma vaere pa dette "nivaet". Samtidig
trekkes det frem at ulikheter i de malene man jobber etter kan fore til at det skapes ulike forventninger for hva
som skal oppnés, mellom deltaker, arbeidsplass og NAV. Flere av informantene har i oppstartsamtaler med
NAV og kandidaten folt et behov for a vere tydelig pa at de ikke har jobb a tilby etter endt arbeidspraksis,
fordi de opplever at NAV presser pa i den retningen:

Vi er ganske neye pa det. Hvis vi ikke har kapasitet til 4 gi de en god opplevelse nar de er her, sa skal vi
ikke gjare det. Sé da er det litt opp til dem, sa hvis de da sier, ja dette var en spennende CV, jeg hadde ei
som nettopp kom inn na. Da var det slik. Spennende CV og sé tar vi en prat med den personen, og ofte da
den radgiveren fra NAV. I de situasjonene s opplever jeg ofte at radgiveren selger for det de kan, mens vi
egentlig har mest lyst til & snakke med kandidaten. (Leder i statlig bedrift i storby)

Gjennomgangen av de teoretiske perspektivene viser at det gir mening & anvende dem i forbindelse med
arbeidsinkludering. Teorier om interorganisatorisk kompleksitet kan bidra til & sette ord pa, og dels forklare,
hvorfor samhandlingen mellom NAV og arbeidsgiverne ikke er problemfri. Spesielt tror vi perspektivene som
omhandler kognitiv og organisatorisk distanse er relevant for a forklare de utfordringene som oppstar mellom
dem. NAV er en organisasjon som har et samfunnsmandat, og som skal betjene arbeidsgivere som er svart
forskjellige, og som har ulike forutsetninger for & kunne fungere som inkluderingsarenaer. Virksomhetene
opererer innenfor ulike kunnskapsdomener og profesjonsomrader, og det kan skape forskjeller i kunnskap,
innsikt og begrepsapparat (kognitiv distanse). Dette gir ulike forutsetninger for & forstd hverandre, og for a
kommunisere og samhandle pa en god mate.

Mens NAV har som overordnet mél & f4 kandidater ut i fast arbeid, kan bedriftens mal veere mer "jordneert".
Eksempelvis kan malet vere a4 gjennomfere en god praksisperiode, som gir uttelling badde for kandidat og
virksomhet, og sa mé videre plan legges ut fra det. Ulike forventninger mellom NAV, arbeidsplass og den

7 Singh, A., & Prakash, G. (2010). Public-private partnerships in health services delivery. Public Management Review,
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enkelte kandidat kan skape utfordringer for samarbeid og resultater. Mest av alt viser dette hvor viktig det er
med en god forventningsavklaring i forkant av et arbeidstreningslep. Ogsa organisatorisk distanse, knyttet til
variasjoner i1 organisasjonsstruktur, beslutningsprosesser og ansvarsforhold, vil kunne vare en kilde til
samarbeidsutfordringer. Variasjoner i drifts- og markedsgrunnlag, bedriftskultur og hvilket sprak som snakkes
pa arbeidsplassene, vil ogsé vare en del av dette. Intervjuene viser at dette er noe som ma erkjennes og snakkes
om, fordi det kan representere en kilde til misforstaelser. Blant annet krever det god kunnskap i NAV, om hva
som kjennetegner virksomheter i ulike bransjer.

4.8 OPPSUMMERING OG TILTAK
Virksomhetene har ikke sans for begreper som nedsatt funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne — det gir feil
assosiasjoner og inngang til det dette egentlig handler om; & gi folk en mulighet, og & preve ut deres ressurser
og ferdigheter. Arbeidsgiverne vi intervjuet synes begrepene er negativt ladet, og gir assosiasjoner til at noe er
galt, og at det ma tilrettelegges. En implikasjon av dette er at NAV-ansatte mé vaere bevisst pa hvilke begrep
de bruker i mete med arbeidsgiverne.

Arbeidsgiverne oppgir samfunnsansvar som en viktig motivasjon for a ta inn personer pa arbeidstrening. For
virksomhetene handler det om & gi folk en mulighet, og & bidra til at flere kommer ut i arbeid. Og mens de
offentlige virksomhetene gjerne trekker frem IA-avtalen og feringer internt i organisasjonen som utlesende for
sitt samfunnsansvar, viste de private akterene oftere til viktigheten av 4 ta vare pd arbeidskraften i
lokalsamfunnet, og samtidig sikre sitt eget rekrutteringsgrunnlag fremover.

Arbeidsinkludering oppleves som generelt positivt for bedriften og arbeidsmiljget — erfaringer med
arbeidsutpreving bidrar til at ledere og HR-personell far gkt kompetanse pa tilrettelegging, noe som kommer
alle ansatte i virksomhetene til gode. Samtidig bidrar det til bedre kommunikasjon med NAV, og ekt kunnskap
om NAVs tiltak og virkemidler. En annen gevinst som nevnes, er at erfaring med arbeidsinkludering gjor
virksomhetene bedre i stand til & definere hva de driver med, og hvilken kompetanse de har behov for. Erfaring
med arbeidsinkludering kan med andre ord bidra til gkt refleksjon om virksomhetens oppgaver, ansvar, mal
og rolle i samfunnet.

Arbeidstrening kan fungere som en rekrutteringskanal og som en arena for & introdusere mulige kandidater
til en bransje —Potensialet synes imidlertid langt sterre enn det som i dag blir utnyttet.

Virksomhetene synes ordningen med arbeidspraksis er gunstig — noen bedriftsledere sd en nytteverdi i
arbeidspraksis som kostnadsfri ekstrahjelp og gratis preveperiode. Her var man i utgangspunktet ikke apen for
a ansette, men kunne bruke kandidaten som en ekstra ressurs, for & handtere enkle forefallende oppgaver. Her
er det imidlertid viktig & papeke at ingen av véare informanter nevnte dette som en hovedmotivasjon for a ta
inn kandidater pé arbeidstrening.

Flere av informantene hadde innspill til hvordan NAV kan jobbe pé en bedre méte, og vi avrunder kapitlet
med & gjengi noen av forslagene, samt gi en kort drefting av hva tiltakene kan bidra til.

En kontaktperson i NAV — at den enkelte bedrift har én fast kontaktperson & forholde seg til, omtales som viktig
for at bedriftene enklere kan ta kontakt med NAV underveis nar det oppstar situasjoner som ma lgses raskt.
Tempoet hos flere arbeidsgivere oppleves ikke & harmonere med tempoet i saksbehandlingen hos NAV, og det
ble uttrykt frustrasjon over at NAV ikke hadde mer forstéelse for arbeidsgivernes behov for respons. Selv om
NAYV jobber for at virksomhetene skal ha en kontaktperson, viser intervjuene med arbeidsgiverne at det ikke
er slik i virkeligheten. Direktenummer til de faste NAV-veilederne, slik at man slipper a ringe et sentralbord
hver gang man skal ha tak i noen, beskrives som viktig for & gjere samarbeidet med NAV mer smidig.
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Tydelige maler for gjennomfgring — et innspill fra virksomhetene er at det ma veere tydelige regler og maler
for hvordan en periode med arbeidsutpreving skal gjennomferes. NAV-veileder ma folge opp bade kandidat
og arbeidsgiver tett og jevnlig, og faste metepunkter ma vaere en del av dette. Det er krav om dette i dag, men
flere informanter har erfart at det er betydelig variasjon i oppfelgingen den enkelte kandidat mottar gjennom
NAV.

Insentiver — at man setter av midler til bedriften, slik at man i sterre grad kan avsette ressurser til en mentor pa
arbeidsplassen. Dette gjores allerede, men dersom de som arbeidsgivere skulle tatt inn flere kandidater, var det
flere som ga uttrykk for at oppfelgingen ville blitt for ressurskrevende. Innspillet er at det hadde veert enklere
a fa4 gjennomslag i virksomhetene for & ta inn flere, dersom det fulgte med noen eremerkede midler til
veiledning og oppfoelging.

Samkjering i malsetninger — arbeidsgiverne er av den oppfatning at NAV ikke alltid ber selge inn
praksisperioden som en mulighet for fast ansettelse, men heller at det representerer en mulighet for kandidatene
til & prove seg i et yrke og pa en arbeidsplass. Blant virksomhetene vi intervjuet er det en opplevelse av at
NAV og virksomhetene kan ha ulik forstaelse av hvilke malsetninger det er naturlig & sette for en
arbeidsutpreving. En praksisutplassering kan lede opp til flere utfall, basert pa hvordan kandidaten fungerer i
utplasseringen. Det ma ogsé i sterre grad tydeliggjores hvilke arbeidsgivere som ikke har anledning til & tilby
ansettelse 1 etterkant av en utplassering.

@nske om gkt lokal fleksibilitet — det savnes en sterre grad av lokal fleksibilitet i NAV nér det gjelder
organisering og bruk av tiltak og virkemidler. Informantene opplever NAV som et lite fleksibelt og tungrodd
system, og de ser store muligheter i & gjore lokale tilpasninger i méaten arbeidstrening og rekruttering
gjennomfores pé. Dette vil i s& fall bidra til et mer reelt samarbeid mellom virksomhetene og NAV.

Kontekstforstaelse — som vi har vert inne pa flere ganger, savnes det fra arbeidsgivernes side en sterre
forstaelse i NAV av hvordan arbeidslivet og naeringslivet er organisert, hvilke markeder det opereres innenfor,
og hvilket driftsgrunnlag virksomhetene har. Oppfatningen er at NAV ber ha kunnskap om den virkeligheten
virksomhetene operer innenfor, og se de rammebetingelsene som pavirker potensialet for arbeidsinkludering
positivt eller negativt. Smé bedrifter som driver med salg av produkter og tjenester, kan for eksempel ikke
vente i tre-fire uker for en beslutning tas. De er vant til & se resultater og endring raskt, og denne holdningen
tar de ogsd med seg inn i forbindelse med arbeidsutpreving. Dette er en utalmodighet som NAV ma forseke &
utnytte pa en positiv mate. Og selv. om NAV aldri vil kunne tilegne seg inngdende kunnskap om alle
virksombheter, sa etterlyser de intervjuede virksomhetene et hgyere kunnskapsniva enn det de s& langt har
opplevd i sitt mete med NAV.
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5 RESULTATER FRA KARTLEGGING BLANT NORSKE VIRKSOMHETER
(N=1000)

I dette kapitlet presenteres resultatene fra en telefonbasert survey blant norske virksomheter. Utvalget er
representativt pa bransje og sektor. For a sikre mest mulig relevante svar, var mélet & komme i kontakt med
personer i virksomhetene som har beslutningsmyndighet og budsjettansvar ved ansettelser. Det var derfor
ledere med ansettelsesansvar som ble kontaktet. Vi starter med en punktvis oppsummering av de viktigste
resultatene i kapitlet.

Hvor vanlig er det a tilby praksisplass?

e Tre av ti virksomheter i utvalget har personer inne pa praksisplass pa undersekelsestidspunktet, 68 prosent
har erfaring med 4 tilby arbeidspraksis totalt

e Arbeidsinkludering er noe virksombheter i alle bransjer driver med

e Andelen virksomheter som har personer inne pa arbeidsutpreving i privat sektor synes & gke med sterrelsen
pa virksomheten

e 24 prosent av virksomhetene som ikke har praksiskandidater inne na, har planer om & ta inn noen det neste
aret

Systematiske forskjeller mellom offentlig og privat sektor

e Virksomheter i offentlig sektor tilbyr i sterre grad arbeidstrening enn privat sektor

e Resultatene viser samtidig at offentlige virksomheter sjeldnere tilbyr ordinaere oppgaver i arbeidstrening og
sjeldnere tilbyr ansettelse etter arbeidstrening

e Nar virksomheter i offentlig sektor ansetter, tilbyr de sjeldnere faste stillinger enn i privat sektor, og heller
vikariater

e 55 prosent av virksomhetene som tidligere har tilbudt arbeidstrening, hadde ikke noen inne pé
undersokelsestidspunktet

e 93 prosent av virksomhetene som ikke har erfaring med & ha kandidater pa arbeidstrening, har heller ingen
planer om 4 ta inn noen med de forste

e Frafallet av virksomheter som tidligere har tilbudt arbeidstrening synes sterre enn tilsiget av nye
virksomheter som sier de vil tilby det

Hvorfor tilbyr virksomhetene arbeidstrening?

e (Insket om & ta samfunnsansvar og ensket om & utgjere en forskjell for de som utplasseres, er de viktigste
motivasjonene arbeidsgiverne oppgir for a tilby arbeidstrening

e Samfunnsansvar, [A-avtalen og virksomhetsinterne foringer og forpliktelser synes & vere viktige padrivere
for offentlige virksomheter

e Private virksomheter har i storre grad en egenmotivasjon for 4 tilby arbeidstrening, og er mer opptatt av at
praksisutprevingen skal gi en opplaring i ordinare arbeidsoppgaver og gi svar pa om kandidaten kan veere
aktuell for fast ansettelse

e Manglende behov for arbeidskraft er den vanligste begrunnelsen for & ikke ta inn kandidater pa
arbeidstrening, dernest at det er for tidkrevende og kostbart

e Blant virksomhetene med erfaring (N=700) bekrefter naer halvparten at de velger & tilby arbeidspraksis fordi
det har en positiv effekt pé eget arbeidsmiljo

e Det er mer vanlig & ha personer pa arbeidstrening blant virksomheter som har erfaring fra tidligere med &
tilrettelegge for ansatte, enn blant virksomheter som ikke har slik erfaring

Hyvilke oppgaver utforer praksiskandidatene?
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e En overvekt av virksomhetene oppgir at kandidaten(e) i hovedsak utfarer ordinare arbeidsoppgaver under
praksisperioden

e [ vart utvalg er det mer vanlig & utfore ordingre oppgaver i private enn offentlige virksomheter, mens
tilrettelagte oppgaver er mer vanlig i offentlig virksomhet

Nar forer arbeidspraksis til fast ansettelse?

e 09 prosent av arbeidsgiverne oppgir at de har ansatt noen etter en arbeidspraksis

e Det er mer vanlig & ansette i private enn offentlige virksomheter. Dette mé ses i sammenheng med at
offentlige virksomheter har pélagte begrensninger i form av krav til utlysning av stillinger samt krav til
gkonomi, som setter noen begrensninger for ansettelsesmulighetene

e (Insket om & ta samfunnsansvar er den viktigste begrunnelsen virksomhetene oppgir for & ansette etter en
arbeidstrening

e Manglende rekrutteringsbehov i virksomheten, og at kandidaten mangler nedvendig formell kompetanse, er
de vanligste grunnene til at arbeidstrening ikke ender med ansettelse.

Kompetansekrav

e En av tre virksomheter oppgir at de har mest behov for personer med fagbrev, mens én av tre har mest
behov for personer med hegyere utdanning

e Tallene viser at krav til formalkompetanse star sterkt blant norske virksomheter; samtidig svarer nermere en
av fem virksomheter at det de har mest behov for, er ufaglert kompetanse

e Behov for fagbrev mer vanlig i privat sektor, mens heyere utdanning er mer etterspurt i offentlig sektor

e Bygg og anlegg (fagbrev) undervisning (heyere utdanning), faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting
(heyere utdanning) og offentlig administrasjon og forsvar (heyere utdanning) har forst og fremst behov for
én type kompetanse.

e  Andre bransjer har et bredere kompetansebehov, slik som varehandel (ufagleerte, fagbrev), transport
(fagbrev, kurs og sertifiseringer, ufaglart) og annen tjenesteyting (hoyere utdanning, fagbrev, ufaglaerte)

Har arbeidsgiverne erfaring med tilrettelegging?

e  Over halvparten av arbeidsgiverne har erfaring med ansatte som har behov for tilrettelegging

e Oppfoelging av sykmeldte er den vanligste "kilden" til erfaring med tilrettelegging

e Arbeidsgivere som har erfaring med tilrettelegging fra tidligere, tilbyr oftere arbeidspraksis

e  Onsket om a ta samfunnsansvar er den viktigste motivasjonen for & ansette personer med
tilretteleggingsbehov

e Oppfelging og skonomiske virkemidler giennom NAV, samt kompetanse- og rekrutteringsbehov i
virksomheten, er andre viktige grunner til at arbeidsgiverne velger & ansette personer med
tilretteleggingsbehov

Hvordan vurderer arbeidsgiverne ulike funksjonsnedsettelser opp mot arbeidsoppgavene de utferer?

o Kognitive funksjonsnedsettelser (for eksempel psykiske helseplager som angst og depresjon, nedsatt
hukommelse, konsentrasjon, beslutningsevne og koordinasjon) vurderes som sveert eller ganske vanskelig
av 56 prosent av virksomhetene

e Svekkede sosiale ferdigheter (for eksempel tilbaketrekning, interaksjonsproblemer, sosial angst, Asperger),
vurderes som svert eller ganske vanskelig av 51 prosent av virksomhetene, men vurderes i mindre grad som
vanskelig av de private virksomhetene

e Manglende stabilitet og motivasjon er likevel de to funksjonshindringene arbeidsgiverne oppgir som minst
forenlig med & jobbe i deres virksomhet

e Rus og kriminalitetshistorikk er serlig vanskelig pé arbeidsplasser som krever vandelsattest
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e Skjelett/muskelplager og nedsatt arbeidstempo vurderes i minst grad som vanskelig & forene med de
vanligste arbeidsoppgavene i virksomhetene

Hyvilke tiltak mener arbeidsgiverne det ma satses pa for a eke inkluderingen i arbeidslivet?

e  Tre tiltak skiller seg ut: God kommunikasjon mellom NAV og arbeidsgiverne, muligheten til & prove ut en
kandidat kostnadsfritt og andre ekonomiske virkemidler fra NAV.

Tabell 5.1 Kort oppsummering av de viktigste funnene fra virksomhetsundersgkelsen

5.1 BAKGRUNNSINFORMASJON OM VIRKSOMHETENE

Tabell 5.2 viser virksomhetene i utvalget fordelt pa nering (N=1000). Fordelingen i utvalget er representativt
med tanke pé populasjonen av virksomheter i Norge. Bade informasjon om sektor og virksomhetssterrelse ble
brukt i selve utvalgstrekkingen, for & oppna et representativt utvalg.

Hoved-bransje N %
A Jordbruk, skogbruk og fiske 19 1.90
B Bergverksdrift og utvinning 6 0.60
C Industri 106 10.60
D Elektrisitets-, gass-, damp- og varmtvannsforsyning 8 0.80
E Vannforsyning, avlgps- og renovasjonsvirksomhet 12 1.20
F Bygge- og anleggsvirksomhet 71 7.10
G Varehandel, reparasjon av motorvogner 237 23.70
H Transport og lagring 39 3.90
| Overnattings- og serveringsvirksomhet 45 4.50
J Informasjon og kommunikasjon 31 3.10
K Finansierings- og forsikringsvirksomhet 14 1.40
L Omsetning og drift av fast eiendom 27 2.70
M Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting 81 8.10
N Forretningsmessig tjenesteyting 32 3.20
O Offentlig administrasjon og forsvar, og trygdeordninger underlagt off. for. 29 2.90
P Undervisning 75 7.50
Q Helse- og sosialtjenester 99 9.90
R Kulturell virksomhet, underholdning og fritidsaktiviteter 24 2.40
S Annen tjenesteyting 44 4.40
T Lgnnet arbeid i private husholdninger 1 0.10
Total 1000 100.00

Tabell 5.2 Neeringsfordelingen for virksomhetene i utvalget (N=1000)

Den sterste naringen i utvalget er varehandel og reparasjon av motorvogner. I tillegg til & ha det sterste antallet
virksomheter, er dette ogsd den neringen i Norge som, etter helse- og sosialtjenester, sysselsetter flest
mennesker ">. Neste tabell viser fordelingen mellom offentlige og private virksomheter i utvalget. 200

72 Kilde: https://www.ssb.no/regsys
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virksomheter (20 prosent) er offentlige, mens resten er private. Som vi ser er det blant virksomhetene en god
spredning pé ulike virksomhetssterrelser.

Virksomhetsstgrrelse

Totalt 1-4 ansatte 5-19 ansatte 20-49 ansatte > 50 ansatte
Offentlig 20 % 12,5% 27,5% 32,5% 27,5%
N= 200 25 55 65 55
Privat 80 % 30% 30% 20% 20%
N= 800 240 240 160 160
Alle virksomheter 100 % 26,5 % 29,5% 22,5% 21,5%
N= 1000 265 295 225 215

Tabell 5.3 Virksomhetene fordelt pa sektor og virksomhetsstarrelse. Prosent og antall

I intervjuene tok virksomhetene fra offentlig sektor opp hvordan deres mulighet til & ansette personer med
nedsatt funksjonsevne, begrenses bade av lovverk og ekonomiske rammevilkar. Det eksisterer lite forskning
pa om det eksisterer forskjeller mellom privat og offentlig sektor pé dette omradet. En studie fra Frankrike
finner imidlertid permanente skiller i ansettelser av funksjonshemmede mellom privat og offentlig sektor, men
gir ingen forklaring pa &rsaksforholdet’. A kartlegge om det er et reelt skille mellom offentlig og privat sektor,
bade nar det gjelder arbeidstrening og ansettelse, har derfor veert en viktig del av dette prosjektet. Tall fra SSB
viser at offentlig sektor i 2017 omfatter om lag 32 prosent av norske arbeidsplasser’, og er med det en viktig
akter i arbeidet med & fa flere personer med nedsatt funksjonsevne ut i arbeid.

5.2 ERFARING MED PRAKSISPLASSER — OG PLANER FREMOVER

Innledningsvis ensket vi & kartlegge hvor vanlig det var blant virksomhetene i utvalget & ha erfaring med
praksisplasser. Folgende sporsmaél ble derfor stilt: har virksomheten/avdelingen du har ansvar for personer pa
praksisplass na? Siden inntak av kandidater pd utplassering kan variere med sesong og ekonomiske
konjunkturer, spurte vi ogsa om virksomheten har hatt personer pa utplassering tidligere. Samlet gir dette et
mer dekkende bilde av hvor vanlig det er blant norske virksomheter 4 tilby arbeidsutpreving til mélgruppen.
Tabell 5.4 viser svarfordelingen.

Arbeidspraksis
Samlet

Arbeidspraksis Arbeidspraksis Arbeidspraksis Offentlig Privat

Na tidligere samlet
Ja 29,7 % 55,8 % 67,9 % 85,5 % 63,5 %
N= 295 384 679 171 508
Nei 70,3 % 44,2 % 32,1% 145% 36,5%
N= 698 304 321 29 292
Totalt 100 % 100% 100% 100 % 100 %
N= 993 688 1000 200 800

Tabell 5.4 Har virksomheten/avdelingen du har ansvar for personer pa praksisplass na eller tidligere?

Resultatene viser at tre av ti virksomhetene pa undersekelsestidspunktet hadde en eller flere personer inne pé
arbeidspraksis. Virksomheter som oppga at de ikke hadde noen inne pé arbeidstrening, ble spurt om de hadde
hatt personer inne i lepet av de siste arene. Tabellen viser at dette gjaldt for 56 prosent av virksomhetene.

73 Barnay, T., Duguet, E., Le Clainche, C, Narcy, M & Videau, Yann (2015). The Impact of Disability on Labour Market
Status: A Comparison of the Public and Private Sectors. Annals of Economics and Statistics, 119/120 Special Issue on
Health and Labour Economics (Desember 2015), pp. 39-64

74K ommuneprofilen.no 2017 https://www kommuneprofilen.no/Profil/Sysselsetting/DinRegion/syss_sektor region.aspx
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Totalt oppgir altsé 68 prosent av virksomheter i utvalget & ha erfaring med arbeidspraksis na eller fra de siste
arene.

Tabell 5.4 viser ellers at det er langt vanligere & ha personer inne pa praksisplass i det offentlige enn i det
private. Nar vi ser pa de virksomhetene som har kandidater inne i dag, og de som har hatt kandidater pa praksis
de siste &rene samlet, finner vi at hele 86 prosent av virksomhetene i offentlig sektor har eller har hatt
kandidater inne. 64 prosent av de private virksomhetene oppgir det samme. En mulig forklaring, som vi
allerede har veert inne p4, er at mange kommuner har politiske vedtak om at kommunale enheter skal tilby
praksisplasser”. I tillegg har si godt som alle offentlige virksomheter signert 1A-avtalen, og har med det
forpliktet seg til a arbeide for delméal 2b om & inkludere personer som star utenfor arbeidslivet. Resultatene
viser at offentlig sektor er en viktig arena for arbeidsinkludering, men ferst og fremst gjennom & tilby
arbeidstrening.

I neste spersmaél ble de virksomhetene som ikke har noen inne pé arbeidspraksis né, spurt om de har planer om
a ta inn noen det neste aret. 25 prosent av disse virksomhetene oppgir at de har slike planer. Ogsé her er det
virksomhetene i offentlig sektor som er mest positive. 43 prosent av de offentlige virksomhetene svarte at de
har planer om & ta inn kandidater pa praksis, mens 23 prosent av de private virksomhetene svarte det samme.
Av de virksomhetene som ikke har hatt kandidater inne i det hele tatt, svarer kun rundt 7 prosent at de
planlegger 4 ta inn noen pa arbeidstrening i aret som kommer.

Nyrekruttering av virksomheter synes altsa & vere veldig lav i vare data; 93 prosent av de virksomhetene som
ikke har erfaring med arbeidsutplasseringer, har heller ingen planer om & ta inn kandidater pa arbeidstrening
med det forste. Av disse er nesten 92 prosent fra privat sektor, og nesten 76 prosent har faerre enn 20 ansatte.
Vi ser ogsa at blant de virksomhetene som ikke har kandidater inne pa undersegkelsestidspunktet, men har hatt
kandidater pé arbeidstrening tidligere, s& svarer 41 prosent at de har planer om & ta inn noen i aret som kommer.
Det betyr at 59 prosent av de virksomhetene som tidligere har hatt personer inne pa arbeidspraksis, svarer at
de ikke kommer til & ta inn fremover. Dette representerer med andre ord et frafall av virksomheter som ikke er
i neerheten av & bli utlignet av den "nyrekrutteringen" av virksomheter som her rapporteres. Flest virksomheter
som ikke har erfaring med eller har planer om 4 ta inn kandidater pa arbeidstrening, finner vi i varehandel og
reparasjon av motorvogner. Nesten 29 prosent av virksomhetene befinner seg i denne naringen. Deretter finner
vi faglig og vitenskapelig tjenesteyting, hvor 12 prosent av virksomhetene uten erfaring eller planer om 4 ta
inn kandidater pé arbeidstrening, befinner seg.

De 295 virksomhetene som bekreftet at de hadde praksiskandidater inne pa undersekelsestidspunktet, ble spurt
om hvor mange kandidater de hadde inne. For over halvparten av virksomhetene (51,5 prosent) var det én
kandidat det var snakk om. 65 virksomheter (22 prosent) hadde to kandidater inne, mens 22 virksomheter (7,5
prosent) hadde tre inne. I dataene var det ogsé eksempler pa virksomheter som oppga & ha 17, 20, 25, 27 og 50
kandidater inne pa arbeidstrening. En bivariat regresjonsanalyse viser som forventet at antallet
praksiskandidater eker med antall ansatte i virksomheten. Resultatet her er ogsé signifikant pa 5%-niva (x2 =
.0177). Neste tabell viser andelen virksomheter som enten har kandidater inne i1 dag eller har hatt tidligere (tre
siste ar), fordelt pa sektor og virksomhetsstarrelse.

5 Se f.eks. Handlingsplan for likestilling, inkludering og mangfold (2013-2016). Fremtidens arbeidsplass. Bergen
Kommune; Saksprotokoll 83/12 (2012). Oppfalging av bystyrets vedtak om resultater i introduksjonsprogrammet.
Formannskapet i Trondheim Kommune; Handlingsplan inkluderende arbeidsliv (2002-2013). Sarpsborg kommune; Mal
og Handlingsplan for et mer Inkluderende arbeidsliv i Hattfjelldal kommune (2014-2018). Hattfjelldal kommune.
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Offentlig sektor Privat sektor
1-4 5-19 20-49 50+ Total 1-4 5-9 20-49 50+ Total
Nei 16 % 21,8% 154% 54% 145% | 471% 46,7% 238% 181% 36,5%
N= 4 12 10 3 29 113 112 38 29 292
Ja 84 % 782% 846% 946% 855% |529% 533% 765% 819% 63,5%
N= 21 43 55 52 171 127 128 122 131 508
Total 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 % 100 %
N= 25 55 65 55 200 240 240 160 160 800
x2=6.1 Pr=0.107 x2=56.8*** Pr=0.000

*k=p< 001

Tabell 5.5 Virksomheter som tilbyr/har tilbudt arbeidstrening — fordelt pa sektor og virksomhetsstarrelse. Prosent og N

Vi ser at det er en samvariasjon mellom virksomhetsstorrelse og om man har (hatt) deltakere inne pa
arbeidspraksis. Likevel er det en forskjell pa tvers av sektor i dette spersmalet. Mens det i privat sektor er et
tydelig og signifikant sammenfall mellom antall ansatte og det & ta inn kandidater pa utplassering (x>=56.8*+*)
er denne sammenhengen langt svakere og ikke signifikant (x*=6.1) 1 offentlig sektor. I det private oppgir 53
prosent av de smé virksomhetene at de har eller har hatt personer pé utplassering, mens 82 prosent av de storste
virksomhetene har hatt personer inne. Det utgjeor en forskjell pa nesten 30 prosentpoeng mellom de minste og
starste virksomhetene, en forskjell som ogsé er signifikant. Differansen i offentlig sektor er pa bare 10
prosentpoeng mellom sma virksomheter (1-4 ansatte) og de sterste (mer enn 50 ansatte), og heller ikke
signifikant. Mangelen pa signifikans kan imidlertid forklares med at det er faerre sma virksombheter fra offentlig
sektor i utvalget, som gjor det vanskeligere & oppna signifikante resultater.

Vi finner altsa at offentlige virksomheter i storre grad tilbyr arbeidstrening enn private virksomheter. Videre
finner vi en forventet sammenheng mellom virksomhetssterrelse og det a tilby arbeidstrening. I offentlig sektor
synes imidlertid sterrelsen pa virksomheten & vare mindre viktig for om de tar imot kandidater pa
arbeidstrening, sammenlignet med privat sektor. Forskjellen mellom offentlig og privat sektor er uansett
markant i dette spersmalet, noe som trolig kan forklares med at offentlige virksomheter i sterre grad er palagt
a ta inn praksiskandidater uansett starrelse, mens private virksomheter har storre frihet til & velge om eller nér
det sier ja til & ta tilby arbeidstrening. Dette er et tema som blir diskutert mer grundig lenger ut i rapporten.

Neste figur viser andelen virksomheter innenfor ulike bransjer som hadde personer inne pé
undersokelsestidspunktet, og andelen som har hatt personer inne totalt, inkludert de som har hatt i lepet av de
siste tre arene, for & korrigere for konjunktur- og sesongsvingninger.



SINTEF

o
=
o
N
o
w
o
B
o
wu
o
D
o
~
o
[o)
o
(o)
o

Offentlig administrasjon og forsvar (N=29)

Helse- og sosialtjenester (N=99)

Kulturell virksomhet, underholdning (N=24)

Undervisning (N=75)

Vannforsyning, avlgp og renovasjon (N=12)

Overnattings- og serveringsvirksomhet (N=45)

Forretningsmessig tjenesteyting (N=32)

Industri (N=106)

Annen tjenesteyting (N=44)

Varehandel, reparasjon av motorvogner (N=237)
Informasjon og kommunikasjon (N=31)

Bygge- og anleggsvirksomhet (N=71)

Jordbruk, skogbruk og fiske (N=19)

Transport og lagring (N=39)

Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting (N=81)
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Finansierings- og forsikringsvirksomhet (N=14)
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Omsetning og drift av fast eiendom (N=27)

O Praksis na M Praksis totalt

Figur 5.1 Andel virksomheter som tilbyr praksisutplasseringer innenfor hver bransje. Antall og prosent

Figuren viser en betydelig variasjon pé tvers av bransje, med tanke pd hvor vanlig det er & tilby arbeidstrening.
Noen bransjer virker & ha en sterk tradisjon for a tilby arbeidstrening. Pé tidspunktet for undersekelsen hadde
nar 60 prosent av virksomhetene i offentlig administrasjon og forsvar noen inne pa arbeidsutpreving.
Tilsvarende andel for helse og sosialsektoren var 46 prosent, og for kultursektoren og undervisningssektoren
45 prosent. Felles for alle disse er at de er bransjer i offentlige sektor. At det er offentlige virksomheter som
har flest utplasseringer pa undersgkelsestidspunktet, har nok sammenheng med at det er offentlige
virksomheter som til enhver tid har flest kandidater inne pa avklaring. Deretter folger vannforsyning, avlep og
renovasjon (42 prosent), overnattings- og serveringsvirksomhet (38 prosent), forretningsmessig tjenesteyting
(38 prosent), industri (32 prosent) og annen tjenesteyting (30 prosent). Blant virksomhetene innen varehandel,
som i eksisterende forskning har blitt trukket fram som en velegnet arena for arbeidsinkludering’® ”’, var det
25 prosent som hadde noen inne pa arbeidstrening pa undersekelsestidspunktet.

Det er viktig & understreke at flere av bransjene er sirbare for sesongvariasjoner og svingninger i skonomiske
konjunkturer, og med det muligheten til & ta inn kandidater pa arbeidspraksis. For & f& et mer dekkende bilde
av hvilke bransjer som tilbyr arbeidspraksis generelt, sa inkluderer de merkebla seylene i figuren ogsé de
virksomhetene som har hatt personer pa arbeidspraksis de siste arene. Fremdeles er det virksomheter innen

76 Nicolaisen, Heidi (2017). Inkludering av unge pd AAP — et arbeidsgiverperspektiv. Arbeid og Velferd 2/2017
7 Steen Jensen, Ragnhild og Kristine Nergaard (2017). Varehandelen som inkluderingsarena. Rekruttering, oppleering
og arbeidstrening. Fafo-rapport 2017:25
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offentlig sektor som i sterst grad tilbyr arbeidstrening; samtidig ser vi at bransjer som preges av
sesongvariasjoner og ekonomiske konjunkturer, slik som bygg og anlegg, industri, overnatting og
serveringsvirksomhet, annen tjenesteyting samt varchandel, skarer langt heyere nar vi bruker et lengre
tidsperspektiv.

Antall virksomheter innenfor en nering kan ogsé si noe om hvilket rom det er for & ta inn kandidater pa
arbeidstrening i de ulike bransjene. Neste figur viser fordelingen av utplasseringer de siste drene opp mot
storrelsen pa de ulike bransjene:

o
(€]

10 15 20 25

Varehandel, reparasjon av motorvogner
Industri

Helse- og sosialtjenester

Faglig, vitenskapelig og teknisk tj,,
Undervisning

Bygge- og anleggsvirksomhet
Overnattings- og serveringsvirksomhet
Annen tjenesteyting

Transport og lagring
Forretningsmessig tjenesteyting
Informasjon og kommunikasjon
Offentlig administrasjon og forsvar,,
Omsetning og drift av fast eiendom
Kulturell virksomhet, underholdning,,
Jordbruk, skogbruk og fiske
Finansierings- og forsikringsvirkso,,
Vannforsyning, avlgps- og renovasjo,,
Elektrisitets-, gass-, damp- og var,,
Bergverksdrift og utvinning

Lgnnet arbeid i private husholdninger

Bransjestgrrelse  ® Andel utplasseringer

Figur 5.2 Andel praksisutplasseringer sett opp mot bransjestgrrelse. Prosent

De lysebla seylene viser storrelsesforholdet mellom bransjene i utvalget. Varehandel og motorvogner er den
klart sterste bransjen med 23 prosent og 237 virksomheter, industri nest sterst med 10,6 prosent, tett fulgt av
helse og sosialtjenester, som utgjer 9,9 prosent av virksomhetene i utvalget. Helt nederst finner vi bransjen
lonnet arbeid i private husholdninger som teller en virksomhet. De morkebla sgylene viser fordelingen av
utplasseringer né eller de siste arene, fordelt pa de enkelte naeringene. Av de virksomhetene som har eller har
hatt utplasseringer de siste arene, oppgir 22 prosent at de befinner seg innenfor varehandel og reparasjon av
motorvogner (verksted). Varehandel og verksteder er altsd i volum den sterste arenaen for arbeidstrening i dag.
12 prosent av virksomhetene finner vi i helse og sosialsektoren, mens 11 prosent av virksomhetene tilhgrer
industri. Deretter folger undervisning (10 prosent), bygg og anlegg (8 prosent), faglig, vitenskapelig og
tekniske tjenester (6 prosent), overnatting- og serveringsvirksomhet (5 prosent) og annen tjenesteyting (4
prosent). Svarfordelingen viser at arbeidsinkludering er noe alle bransjer driver med.

Hvis vi ser pa forskjellen mellom sgylene, s& ser vi at noen bransjer er flinkere til & ta inn kandidater pa
arbeidspraksis enn andre. Sgylediagrammet viser at selv om varehandel og verksted er den sterste bransjen i
volum, si tar virksomhetene i bransjen inn faerre kandidater enn det antallet arbeidsgivere bransjen
representerer. Varehandelen utgjer nesten 24 prosent av virksomhetene i utvalget, samtidig som 22 prosent av
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utplasseringene befinner seg her. Her ligger helse- og sosialsektoren og undervisning godt foran, ved at de star
for en sterre andel av utplasseringene sett opp mot antall virksomheter i bransjen. Til sammenligning har
virksomheter innen faglig, vitenskapelig og tekniske tjenester har betraktelig lavere andel utplasseringer sett
opp mot antall arbeidsgivere innen bransjen.

Dette reiser et spersmal om noen bransjer er mer egnet enn andre til & ta inn personer péd arbeidstrening.
Varehandel og verksteder har blitt trukket fram som sarlig egnet for 4 drive med arbeidsinkludering’™ det ikke
er krav til formell kompetanse, og fordi bransjen kan tilby karrieremuligheter for den enkelte.”” Samtidig stilles
det stadig sterre krav til formell kompetanse i ulike yrker og bransjer. Méalgruppen for arbeidstrening i det
ordinere arbeidslivet er svart heterogen, og inkluderer alt fra ufaglerte til personer med hey utdannelse. Det
kan derfor veere hensiktsmessig & knytte dette spersmalet opp mot hva ulike arbeidsgivere legger i begrepet
nedsatt funksjonsevne eller arbeidsevne. Med alle yrker og bransjer representert som arbeidstreningsarena, vil
flere kandidater kunne fa den arbeidstreningen som er riktig for dem, og dermed oppleve okt sannsynlighet for
god jobbmatch pa sikt. En bedre forstdelse av om det er noen bransjer eller yrker som er mer egnet til
arbeidsinkludering enn andre, forutsetter en god kartlegging av malgruppen for arbeidsinkludering.

Kort oppsummert, sa viser resultatene at det er et mindretall av norske virksomheter som til enhver tid har
personer inne pé arbeidstrening. Dette betyr trolig at det er et potensial for & mobilisere flere virksomheter,
selv om en del virksomheter ikke vil ha kapasitet eller ressurser til & delta i dette. Vi har s& langt sett at
offentlige virksombheter i storre grad har personer inne pa arbeidspraksis enn private, men her er det ogsé et
uutforsket skille mellom statlige og kommunale virksomheter. Bransjer som i sterre grad er pavirket av
sesongvariasjoner og skonomiske konjunkturer, har ogsé feerre kandidater inne, samtidig som denne andelen
oker betraktelig nar vi ser pd de siste arene. Resultatene tyder uansett pa at det er et potensial for & mobilisere
en storre del av norsk arbeidsliv som arena for arbeidsinkludering.

5.3 HVORFOR TAR VIRKSOMHETENE KANDIDATER INN PA ARBEIDSTRENING?

Pé en skala fra 1 til 5, hvor 1 er ikke viktig og 5 er svert viktig, ble virksomhetene bedt om & vurdere ulike
begrunnelser for at de velger a tilby arbeidstrening. De virksomhetene som fikk disse spersmalene var
virksomheter som enten har personer pa praksisplass na, har hatt personer pa praksisplass tidligere, eller som
har planer om 4 ta inn noen pé praksisplass det neste aret. Virksomheter som svarte avkreftende pé alle disse
spersmalene, svarte ikke pa dette spersmalet. Resultatene vises i neste figur.

78 Nicolaisen, Heidi (2017). Inkludering av unge pd AAP — et arbeidsgiverperspektiv. Arbeid og Velferd 2/2017
7% Steen Jensen, Ragnhild og Kristine Nergaard (2017). Varehandelen som inkluderingsarena. Rekruttering, oppleering
og arbeidstrening. Fafo-rapport 2017:25
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Dere bruker det som opplaering i arbeidsoppgaver med... 23 26 IS |
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5 (Sveert viktig) m4 ®3 (Ngytral) 2 ®m1 (lIkke viktig) ™ Vet ikke
Figur 5.3 Pa en skala fra 1 til 5, hvor viktig er fglgende begrunnelser for at dere velger a tilby praksisplasser? (n=700)

To begrunnelser skiller seg ut som spesielt viktige for virksomhetenes valg om 4 tilby arbeidstrening: ensket
om a ta samfunnsansvar (79 prosent svart eller ganske viktig) og det at de tror de kan utgjere en forskjell for
den som utplasseres (77 prosent svert eller ganske viktig). Nar vi skiller pa sektor, finner vi at 91 prosent av
virksomhetene i offentlig sektor oppgir samfunnsansvar som en viktig begrunnelse. Samfunnsansvar er viktig
ogsa for private virksomheter, men i mindre grad enn for offentlige. Den andre motivasjonsgrunnen som skiller
seg ut, er at virksomhetene gjor det fordi de tror de kan gjore en forskjell for kandidatene. Dette fremstér som
en viktig begrunnelse for virksomheter i begge sektorer, men spesielt for virksomheter i offentlig sektor (91
prosent i offentlig, 72 prosent i privat). 77 prosent i hele utvalget mener den er viktig eller svert viktig. Et
naerliggende spersmal er om de to begrunnelsene méler noe av det samme. Nér vi ser de to begrunnelsene opp
mot hverandre, finner vi en korrelasjon péa .46 (Pearsons r), noe som tyder pa at det er et visst sammenfall
mellom dem.

Onsket om & ta samfunnsansvar og det a utgjore en forskjell for kandidatene ser med andre ord ut til &
representere noe av den samme motivasjonen for & tilby arbeidstrening for mange arbeidsgivere. For en del
virksomheter handler samfunnsansvar i praksis om a gi folk en sjanse, og pa den méten utgjere en forskjell for
den enkelte. Samtidig viser den bivariate korrelasjonen at overlappet ikke er veldig sterkt. Mens gnsket om &
ta samfunnsansvar i sterre grad kan tenkes & representere en mer generell motivasjon, beskrevet i
virksomhetens strategier og arsplaner, kan ensket om & utgjere en forskjell for enkeltmennesker tenkes a
representere en mer personlig motivasjon hos den enkelte arbeidsgiver.

Over halvparten av virksomhetene (53 prosent) oppgir at erfaring fra tidligere er viktig for deres valg om a
tilby arbeidspraksis. Nok en gang utmerker virksomhetene i offentlig sektor seg, noe som mé ses i sammenheng
med at offentlige virksomheter i sterre grad har erfaring med arbeidsutpreving fra tidligere enn det private
virksomheter har. 66 prosent av virksomhetene i offentlig sektor mener dette er en viktig begrunnelse, mens
det gjelder for 50 prosent av virksomhetene i privat sektor.

Mange virksomheter bruker arbeidspraksis som en periode for & lere opp kandidatene i virksomhetens
arbeidsoppgaver. Blant virksomhetene oppgir 49 prosent at opplering med tanke pa ansettelse er en svart
viktig eller ganske viktig begrunnelse for & ta inn kandidater pa arbeidspraksis. Her ser vi ogsé en klar forskjell
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mellom offentlig og privat sektor, der 36,7 prosent av de offentlige virksomhetene og 53,2 prosent av de private
virksomhetene svarer at dette er en viktig eller svaert viktig begrunnelse for dem. Nesten like mange oppgir at
de bruker praksisplasser som direkte rekruttering til virksomheten. 43,7 prosent oppgir rekrutteringsbehov og
onsket om 4 teste ut en kandidat for mulig ansettelse som en viktig begrunnelse for & tilby arbeidstrening. Ogsa
her observerer vi et skille mellom sektorene; 49, 5 prosent av de private virksomhetene og 36,6 prosent av de
offentlige oppgir rekruttering som en viktig grunn til 4 tilby arbeidstrening.

Spersmalene om arbeidspraksis som opplering eller rekruttering maler begge i hvilken grad utplasseringen
fungerer som en rekrutteringsplattform for arbeidsgiverne. Samtidig synliggjer de en av de tydeligste
forskjellene mellom private og offentlige virksomheter i dataene; at virksomheten har rekrutteringsbehov og
onsker & teste ut en kandidat for mulig ansettelse, og at virksomheten bruker det som opplaring i
arbeidsoppgaver med tanke pa mulig ansettelse, er de to begrunnelsene der private virksomheter skarer langt
hayere enn offentlige. Det avtegner seg med andre ord et tydelig skille mellom offentlig og privat sektor nar
det gjelder motivasjonen for & tilby praksisplasser. Mens private virksomheter i stor grad gjer det for &
kartlegge ferdigheter og ressurser, og gjennom det vurdere potensialet for ansettelse, s& ser offentlige
virksomheter i mindre grad ut til & ha en slik "indre" motivasjon.

Har [A-avtale eller ikke noen betydning for virksomhetenes beslutning om 4 tilby praksisplass? Dette er den
begrunnelsen der vi finner storst forskjell mellom virksomheter i offentlig og privat sektor. Mens 75 prosent
av virksomhetene i offentlig sektor mener det er viktig, er tilsvarende andel blant private virksomheter 24
prosent. Offentlige virksomheter mener med andre ord i langt sterre grad at IA-tilknytningen er viktig for deres
beslutning om 4 tilby praksisplass. En dpenbar forklaring er at andelen virksomheter med [A-avtale er hoyere
i offentlig sektor. Ved utgangen av desember 2017 var det registrert 59 750 IA-virksomheter, med til sammen
1 563 255 sysselsatte. Dette utgjorde 28,9 prosent av virksomhetene i Norge, og 58 prosent av sysselsatte
totalt.*® Store virksomheter og offentlig sektor er godt representert blant virksomheter med IA-avtale, mens
andelen med [A-avtale er lav blant smé og mellomstore virksomheter i privat sektor (Ose mfl. 2013; Proba
2013%.

Endelig ser vi av figur 5.3 at 46 prosent av arbeidsgiverne er av den oppfatning at det 4 ha kandidater inne pa
arbeidstrening kan vare positivt for det generelle arbeidsmiljeet i virksomheten. Dette er i trdd med forskning
som har pekt pa en positiv effekt av arbeidsinkluderingsprosesser pa fellesskapsfolelse og arbeidsmiljo®

81 fokusgruppeintervjuene trakk arbeidsgiverne frem at erfaringene med tilrettelegging er positive for
arbeidsmiljeet, fordi det skaper en trygghet for at man blir tatt vare p4 om noe skulle skje en selv. Virksomheter
i offentlig sektor skarer ogsé her hoyere enn private virksomheter. 53 prosent av virksomhetene i offentlig
sektor oppgir at den er viktig, mens 44 prosent av de private virksomhetene oppgir det samme (svert eller
ganske viktig). [ utgangspunktet skulle man forvente at dette er noe virksomhetene i beste fall vurderer som
en tilleggsgevinst av & ha noen inne pa arbeidstrening, mer enn at det er en motivasjon som i seg selv pavirker
virksomhetens beslutning. At ner halvparten av virksomhetene mener at den generelle effekten pa
arbeidsmiljeet er en viktig faktor, indikerer imidlertid at det er en viktig faktor i seg selv.

80 https://www.nho.no/tema/arbeidsliv/artikler/ia-avtalen-treffer-skjevt/

81 https://proba.no/app/uploads/sites/4/rapport-2013-11-ia-avtalen-i-praksis-sma-og-mellomstore-virksomheter.pdf

82 Tessebro, J., Wik, SE., Molden, TH (2017). Arbeidsgivere og arbeidsinkludering. Ringer i Vannet — et bidrag til gkt
rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne. Rapport, NTNU Samfunnsforskning.

8 Ramvi, E., Skarpaas, LS., Loveide, Lise (2013). Veien inn i arbeidslivet. Lederes erfaring med inkludering av unge
voksen med psykiske helseplager. Rapport nr 40, Universitetet i Stavanger
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Neste figur oppsummerer en del av det vi har diskutert til na nar det gjelder virksomhetenes vurdering av hva
som motiverer deres valg om 4 tilby arbeidstrening. Stolpene i figuren viser andelen virksomheter som mener
at de ulike begrunnelsene er viktig for dem.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Dere gnsker a ta samfunnsansvar

Dere gjgr det fordi dere tror vi kan gjgre en forskjell for
den utplasserte

Dere gjgr det fordi dere har god erfaring med det fra fgr

Dere bruker det som opplaering i arbeidsoppgaver med
tanke pa mulig ansettelse

Dere gjor det fordi det har en positiv effekt pa
arbeidsmiljget

Dere har rekrutteringsbehov og gnsker a teste ut en
kandidat for mulig ansettelse

Pagang fra NAV og arbeidsmarkedsbedrifter
Dere er en |A-bedrift og har forpliktelser gjennom det

Pagang fra enkeltpersoner

Dere trenger arbeidskraften men har ikke
mulighet/gkonomi til & ansette fast

|

Dere er palagt a tilby praksisplasser fra sentralt hold F
Totalt M Offentlig M Privat

Figur 5.4 Andelen virksomheter som mener at de ulike begrunnelsene er viktig (verdi 4 og 5 slatt sammen) for deres
valg om a tilby praksisplass

Samfunnsansvar, og det & utgjere en forskjell for den enkelte, oppgis som de viktigste begrunnelsene for 4 ta
inn personer pé arbeidstrening av arbeidsgiverne i utvalget. God erfaring med 4 ha kandidater inne fra for er
ogsé en viktig begrunnelse. Dette funnet er viktig for arbeidet med a rekruttere nye arbeidsgivere som arenaer
for arbeidsinkludering, og understreker viktigheten av gode relasjoner mellom NAV og arbeidsgiverne. Mens
NAYV og Al-bedriftene har begrenset innflytelse pa hvordan arbeidsgiverne utever sitt samfunnsansvar, eller
den personlige motivasjonen arbeidsgivere har for & gjere en forskjell for den enkelte, har de sterre mulighet
til & pavirke om arbeidsgiverne far gode erfaringer med & ha kandidater pa arbeidsutpreving.

Det avtegner seg et menster der private virksomheter har en mer praktisk tilnerming til dette med
arbeidstrening. De er mer opptatt av & bruke det som en arena for opplaring i1 arbeidsoppgaver, og for & vurdere
om ansettelse kan bli en realitet. Dette skillet i motivasjon mé ses i lys av at arbeidsgivere i privat og offentlig
sektor har ulike muligheter til & tilby ansettelse i etterkant. S& lenge virksomheter i offentlig sektor har
begrenset mulighet til & tilby ansettelse, som folge av kvalifikasjonsprinsippet og at alle faste stillinger skal
lyses ut, vil vi ogsa forvente en forskjell mellom sektorene i motivasjonen for 4 tilby arbeidstrening. Dette er i
trad med det som kom frem i intervjuene med bade NAV og arbeidsgiverne, om at mange arbeidsgivere i privat
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sektor er ute etter & teste ut om kandidatene ogsé kan representere potensiell arbeidskraft. Det er tydelig at
motivasjonen varierer pa tvers av arbeidsgivere, og at ekt kunnskap om den enkelte sektor, bransje og
arbeidsgiver vil kunne bidra til en mer malrettet innsats for & fa plassert riktig kandidat hos riktig arbeidsgiver.

5.4 HVILKE OPPGAVER UTF@RER KANDIDATER | ARBEIDSPRAKSIS?

Virksomheter som svarte ja pa spersmal om de har kandidater inne, ble spurt om hvilke arbeidsoppgaver
kandidatene i hovedsak utferer i praksisperioden. Bakgrunnen for dette var at vi ensket & finne ut om de utforer
ordinzere oppgaver eller "ekstraoppgaver", og hvor vanlig det er at det skjer en endring underveis i
utprevingsperioden, i retning av ordinare arbeidsoppgaver. Svarene vises i neste tabell.

Totalt Offentlig Privat
Ordinaere oppgaver 56,6 % 48,0 % 61,1 %
N= 167 49 118
Tilrettelagte oppgaver 17,0 % 21,6 % 14,5 %
N= 50 22 28
Oppleering 12,2 % 14,7 % 10,9 %
N= 36 15 21
Ekstraoppgaver 8,1% 59% 9,3%
N= 24 6 18
Annet 6,1% 9,8% 4,2%
N= 18 10 8
Totalt 100 % 100 % 100 %

295 102 193

Tabell 5.6 Hvilke typer arbeidsoppgaver utfgrer kandidatene i hovedsak i praksisperioden? Prosent og antall (n=295)

Det vanligste er at praksiskandidatene utferer ordinere arbeidsoppgaver. Samtidig er tendensen at det er mer
vanlig i privat sektor. Dette henger trolig sammen med de andre resultatene vi ser, som viser at private
virksombheter i storre grad er ute etter a teste ut om kandidatene kan vere fremtidige ansatte. For & teste det pa
en god mate, ber ordinere arbeidsoppgaver utfores. Tallene er i trdd med formélet med arbeidstrening i ordinaer
virksomhet, som sier at det i utgangspunktet er ordinare oppgaver som skal utferes. Det skal likevel ikke vere
oppgaver av en type og i et omfang som kunne veart dekket gjennom en ordinzr stilling. Arbeidspraksis skal
ikke fortrenge ordiner arbeidskraft, og heller ikke virke konkurransevridende. Samtidig oppgir arbeidsgiverne
at reelle oppgaver er viktig for at kandidatene skal fole at de gjor en nyttig jobb, samtidig som det er oppgaver
som virksomheten trenger a fa utfort. At arbeidstrening i stor grad involverer ordinere arbeidsoppgaver, er
slik sett en fordel bade for arbeidsgiver og kandidatene.

Virksomheter som verken har kandidater inne, eller har planer om & ta inn noen det neste éret, ble spurt om
hva som er den viktigste arsaken til at de ikke har eller planlegger & ta inn noen pé arbeidstrening. Spersmalet
besto av pre-kodede alternativer, som ikke ble lest opp for respondentene. Telefonintervjuerne kodet svarene.
At man ikke har behov for flere folk oppgis som den vanligste grunnen til at virksomhetene ikke planlegger &
ta inn noen det neste aret (gjaldt 30 prosent). Deretter fulgte at det er for tidkrevende eller kostbart (15 prosent).
Ikke overraskende ser vi at private virksomheter i storst grad har svart dette. Atte prosent av virksomhetene
svarte at den viktigste grunnen er at de ikke har mulighet til 4 tilrettelegge. Andelen som svarte dette var hayere
blant offentlige enn private virksomheter. Offentlige virksomheter viste ogsa i sterre grad til at de ikke mottar
noen henvendelser om temaet.

Tidligere erfaring med samarbeid med NAV/arbeidsmarkedsbedriftene, at man er redd det vil g& ut over
sykefraveeret eller arbeidsmiljoet, at andre ansatte er negative til det, eller manglende kunnskap om hva det
inneberer, viste seg & ha liten betydning for virksomhetenes beslutning om & ikke ta inn noen. Dersom svaret
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fra virksomheten ikke passet inn med de pre-kodede svaralternativene, ble de notert ned av intervjueren. En
gjennomgang av de dpne svarene ga folgende liste med begrunnelser for hvorfor virksomhetene ikke tar inn
kandidater pa arbeidstrening:

e Virksomheten har spesielle og/eller hoye kompetansekrav

e Virksomheten har manglende kapasitet til & folge opp kandidatene

e Virksomheten er for liten (i ansatte, fa arbeidsoppgaver og lite ressurser til oppfelging)

e Virksomheten har nok folk og har ikke behov for a ansette flere

e Virksomheten er i en nedbemannings- eller konkurssituasjon

e Virksomheten har krav om sikkerhetsklarering av ansatte, noe som gjer praksisutpreving vanskelig

e Virksomheten trenger folk med fagbrev

e Virksomheten har darlige erfaringer med arbeidstrening fra tidligere ("noen krever veldig mye
oppfelging", "har ikke fungert tidligere", "upalitelighet" etc.)

e Virksomheten har ikke blitt spurt om det.

5.5 ANSETTELSE ETTER PRAKSISUTPR@VING — HVOR VANLIG ER DET?

Et viktig mal med arbeidstrening i ordinzrt arbeidsliv er & fa flere personer som stér et stykke unna arbeidslivet
narmere fast arbeid. For & nd denne mélsetningen er det nedvendig med mer kunnskap om hvilke vurderinger
arbeidsgivere gjor seg, bade nar de tar inn kandidater pa arbeidstrening, men ogséa nar de ansetter personer fra
denne gruppen. Ledere som pa vegne av sin virksomhet bekreftet at de har hatt personer inne pa arbeidspraksis
tidligere, ble forst spurt om noen av disse fikk jobb etter praksisperioden. Tabell 5.7 viser hva de svarte.

Total Offentlig Privat
Ja 69,3% 46,7 % 73,7%
N= 255 28 227
Nei 30,7% 53.3% 26,3%
N= 113 32 81
Total 100 % 100 % 100 %
N= 368 60 308

Tabell 5.7 Har noen personer fatt arbeid videre hos dere etter et praksisopphold?

Ner 70 prosent av virksomhetene bekrefter at praksisutpreving har endt med ansettelse i virksomheten. Her
ma det presiseres at vi ikke har oversikt over antall tilfeller det er snakk om. Tallene indikerer uansett at en
periode med arbeidspraksis kan fungere som en rekrutteringskanal. Tallene viser som forventet at det er langt
vanligere & ansette i private enn i offentlige virksomheter. Dette foyer seg inn i det bildet vi ser pa tvers av
datakilder, nemlig at mange virksomheter i offentlig sektor ikke tilbyr noe mer enn arbeidstrening.

De virksomhetene som har ansatt etter en praksisperiode, ble spurt om hvilke typer stillinger de har tilbudt.
Alternativene ble lest opp, og lederne kunne svare ja pa flere alternativer. Tabell 5.8 viser hva de svarte.
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Ansettelser = ja

Ja Nei Totalt Offentlig Privat
Fast stilling 78,8 % 21,2 % 100 % 60,7 %** 81,1 %**
N= 201 54 255 17 184
Vikariat 20,8 % 79,2 % 100 % 60,7 %** 15,9 %**
N= 53 202 255 17 36
Tilkalling 14,5 % 85,5 % 100 % 17,9 % 14,1 %
N= 37 218 255 5 32
Med Ignnstilskudd 10,6 % 89,4 % 100 % 10,7 10,6
N= 27 228 255 3 24
| en tilrettelagt deltidsstilling 9% 91% 100 % 7,1% 9,3%
N= 23 232 255 2 21

Tabell 5.8 Hvilken type stilling(er) gjelder dette?
**=p< 5%

79 prosent av virksomhetene svarer at de har ansatt noen i faste stillinger etter en arbeidstrening mens nesten
36 prosent har tatt inn i midlertidige stillinger som vikariat eller tilkalling etter endt arbeidstrening. Private
virksombheter er flinkere til & ansette fast enn det offentlige er. Det er verdt & merke seg av alle faste ansettelser
etter en utplassering, er 91 prosent i privat sektor. Bare 9 prosent av de som har fatt fast ansettelse etter et
praksisopphold, befinner seg i offentlig sektor. Av tabellen kan vi se at andelen ansettelser innad i hver sektor
har vert 81 prosent i det private og naermere 61 prosent i det offentlige. I det offentlige er det vanligere & tilby
midlertidige stillinger i form av vikariat eller tilkalling, enn faste stillinger. Resultatene si langt viser at
virksomheter i offentlig sektor sjeldnere tilbyr ordineare oppgaver i arbeidstrening og sjeldnere tilbyr ansettelse
etter arbeidstrening. Og nar de ansetter, tilbyr de sjeldnere faste stillinger, men heller vikariater.

Mens resultatene viser at andelen virksomheter som har ansatt etter en praksisperiode er relativt hagy (uten at
vi vet hvor mange tilfeller det gjelder), si er det ogsé interessant & finne ut mer om arsakene til at arbeidspraksis
ikke forer til ansettelse i en del virksomheter. De virksomhetene hvor tidligere praksisopphold ikke har fort til
ansettelse, ble stilt et apent spersmal om de tre vanligste arsakene til at ansettelse ikke ble utfallet hos dem.
113 svarte. Neste tabell viser virksomhetenes tilbakemelding pé dette. Svaralternativene ble ikke lest opp for
respondentene, men utgjorde en prekodet liste for intervjuerne.

Prosent N
Vi har ikke rekrutteringsbehov 443 50
Mangler ngdvendig formell kompetanse (fagbrev, utdanning) 21,2 24
Feil kandidat til jobben 10,6 12
Manglende kursing/sertifisering, ustabilitet eller for store utfordringer hos
kandidat (fysisk, psykisk, sosialt), utfordringer i samarbeid med NAV, 13,3 15
praksisperiode for kort til  bli kjent
Annet (andre arsaker oppgitt av respondentene) 47,8 54
Totalt 137,2 155

Tabell 5.9 Hva er de tre vanligste arsakene til at en praksisutplassering ikke farer til ansettelse hos dere? Prosent og
antall
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Arbeidsgiverne oppgir manglende rekrutteringsbehov som den klart viktigste &rsaken til at de ikke tilbyr fast
ansettelse etter en praksisutplassering. 44 prosent oppgir dette som en hovedarsak. Deretter folger at
kandidaten mangler nedvendig formell kompetanse (21 prosent) og at det var feil kandidat til jobben (11
prosent). 48 prosent svarte noe annet enn de prekodete alternativene, og de svarene som ikke passet med de
prekodete kategoriene ble notert separat. En gjennomgang av de apne svarene viser overlapp mellom
begrunnelsene for hvorfor virksomhetene ikke ansetter, og hvorfor de ikke tilbyr arbeidstrening, som vist
tidligere. At virksomheten er palagt & lyse ut stillingen (offentlig sektor), ekonomi og ressurser (ikke mulighet
til & folge opp), sesongbetont arbeid (ikke et jevnt behov for arbeidskraft), tidligere erfaringer med kandidater
formidlet via NAV (for eksempel at de ikke klarer a tilegne seg den kompetansen som trengs at de har
manglende motivasjon og interesse for yrket, eller at de ikke er interessert i & jobbe i virksomheten) og
sprakutfordringer er eksempler pa begrunnelser som gis. Det ma legges til at dette spersmalet gikk til
arbeidsgivere som ikke har ansatt noen etter en arbeidspraksis i lopet av de sist tre arene. Arbeidsgivere som
bade har ansatt og ikke ansatt, var ikke inkludert.

Kompetanse vil bli en stadig viktigere nokkelkvalifikasjon i fremtidens arbeidsmarked® og forskning har
antydet at "place and train"-tiln@rmingen, det vil si arbeidstrening i ordinart arbeidsliv, kan vare godt egnet i
yrker som ikke krever spesialkompetanse, og der arbeidsgiveren stir for opplaringen selv ¥ 1
fokusgruppeintervjuene kom det likevel frem at noen arbeidsgivere sa pa arbeidstrening som en viktig arena
for & skaffe en spesiell kompetanse, i det de opplever er et stramt arbeidsmarked i sin bransje. Resultatene i
forrige tabell bekreftet samtidig at manglende kompetanse er en arsak til at kandidater ikke féar tilbud om
ansettelse etter en arbeidstrening. For & f4 mer kunnskap om hva arbeidsgiverne ser etter nar de vurderer om
de skal tilby arbeidstrening og i neste omgang ansette, mé vi se n&rmere pa hvilke kompetansekrav de har.
Krav til kompetanse er en av flere faktorer som pavirker virksomheters vurderinger rundt rekruttering, og hvor
relevant det er for dem 4 tilby arbeidstrening. Kompetansekrav har ogsa betydning for hvor mye tid som mé
paregnes til opplering og faglig veiledning i en arbeidsutprevingssituasjon. Neste tabell viser virksomhetenes
tilbakemeldinger pa spersmél om hvilken type formell kompetanse de har mest behov for.

Alle Offentlig Privat
Fagbrev 31,2 % 19% 34,3%
312 38 274
Hgyere utdanning 30,7 % 60 % 23,4 %
307 120 274
Ufaglaerte — vi lerer opp selv 19% 6,5 % 22,2 %
190 13 177
Spesifikke kurs og sertifiseringer 5,8% 2,5% 6,6 %
58 5 53
Spesialistutdanning 49% 3,5% 53%
49 7 42
Annet 8,4 % 8,5 % 8,4 %
84 17 67
Totalt 100 % 100 % 100 %
1000 200 800

X2=108,092***

Tabell 5.10 Hvilken type formell kompetanse er det mest behov for i din virksomhet?

8 Meld.St-20 (2016-2017). Perspektivmeldingen 2017. Finansdepartementet
85 Se f.eks Schafft, A. og Spjelkavik, @ (2011). Evaluering av Kvalifiseringsprogrammet. Sluttrapport. AFI-rapport
4/2011
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62 prosent av virksomhetene totalt har mest behov for fagbrev og heyere utdanning (31 prosent pa hver).
Samtidig er det store forskjeller mellom offentlig og privat sektor. Mens 60 prosent av virksomhetene i
offentlig sektor oppgir at hgyere utdanning er det de har mest behov for, gjelder dette for 23 prosent av
virksomhetene i det private. Ser vi n@rmere pa virksomhetene fra offentlig sektor, sa finner vi at 79 prosent av
dem er innenfor offentlig administrasjon og forsvar, helse- og sosialtjenester 0g undervisning, det vil si bransjer
der kravet til hoyere utdanning star sterkt.

Naér det gjelder fagbrev, er tallene motsatt; 19 prosent av virksomhetene i offentlig sektor oppgir at det er det
de har mest behov for, mens det gjelder for 34 prosent av virksomhetene i privat sektor. Ser vi pa private
virksomheter med 50 ansatte eller mer, er andelen 48 prosent. Et annet viktig resultat i tabellen er at privat
sektor i mye sterre grad er en arena for & leere opp kandidater selv; 22 prosent av private virksomheter mener
at ufagleert arbeidskraft er det de har mest behov for, mens dette gjelder for 7 prosent av virksomhetene i det
offentlige. Arbeidslivet har med andre ord fremdeles behov for kandidater som ikke har formell kompetanse
utover grunnskole.

Hvis vi ser pd kompetansebehov innenfor enkeltbransjer, finner vi stor variasjon med tanke p& hvilken
kompetanse det er sterst behov for, og i hvilken grad virksomhetene har bruk for ulike typer kompetanse.
Tabell 5.11 viser de tre viktigste kompetansebehovene i de ulike bransjene. Det viktigste kompetansebehovet
er markert med grent, mens nummer to og tre er merket med henholdsvis gult og oransje. Bransjer med ferre
enn 20 virksomheter er utelatt fra tabellen.

Hgyere Spesialist- | Kurs og
Ufagleerte | Fagbrev | utdanning | utdanning | sertifisering
Varehandel og verksted (N=237) 37 % 30 % 11%
Bygg og anlegg (N=71) 5% 73 % 8 %
Overnatting og serveringsvirksomhet (N=45) 22 % 51% 7 %
Industri (N=106) 18 % 54 % 16 %
Transport (N=39) 23 % 33% 28 %
Forretningsmessig tjenesteyting (N=32) 21% 28 % 16 %
Undervisning (N=75) 13 % 75 % 5%
Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting (N=81) |11 % 64 % 9%
Offentlig adm. og forsvar (N=29) 7 % 14 % 62 %
Helse og sosial (N=99) 8 % 23 % 54 %
Kultur (N=24) 29 % 8% 46 % 8%
Informasjon og kommunikasjon (N=31) 13 % 42 % 13 %
Annen tjenesteyting (N=44) 20 % 20 % 36 %
Omesetning og drift av fast eiendom (N=27) 26 % 26 % 30 %

Tabell 5.11 De tre viktigste kompetansebehovene innenfor enkeltbransjer

Tabellen viser at varehandel og verksted er den eneste bransjen hvor virksomhetene oppgir at de har mest
behov for ufaglert arbeidskraft. Bygg og anlegg, overnatting og serveringsvirksomhet, industri, transport og
forretningsmessig tjenesteyting har mest behov for personer med fagbrev. Undervisning, faglig, vitenskapelig
og teknisk tjenesteyting, offentlig administrasjon og forsvar, helse og velferd, kultur, informasjon og
kommunikasjon, annen tjenesteyting og omsetning og drift av fast eiendom har mest behov for hgyere
utdanning. Heyere utdanning er dermed det formelle kompetansen som ettersparres i flest bransjer.

Samtidig er det stor forskjell mellom bransjene med tanke pa hvor variert eller spisset kompetanse de ettersper.
Selv om varehandel og verksted er den bransjen med sterst behov for ufaglerte (37 prosent) er det en relativ
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stor spredning i kompetansebehovet, siden 30 prosent av arbeidsgiverne i samme bransje oppgir at de har mest
behov for personer med fagbrev. 11 prosent oppgir at de har mest behov for personer med heyere utdanning.
Det samme ser vi innen transportnaringen, hvor 33 prosent av arbeidsgiverne oppgir & ha mest behov for
personer med fagbrev, mens 30 prosent har mest behov for personer med spesifikke kurs eller sertifiseringer.
23 prosent av virksomhetene her har mest behov for ufaglaerte.

Andre bransjer fremstar med et mer spisset kompetansebehov. I bygg og anlegg har for eksempel 73 prosent
av virksomhetene sterst behov for personer med fagbrev, og lite behov for andre typer kompetanse. Ogsé innen
undervisning ser vi et spisset kompetansebehov, der tre av fire arbeidsgivere oppgir hoyere utdanning som den
kompetansen de har mest behov for. Ogsa faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting (64 prosent), offentlig
administrasjon og forsvar (62 prosent) og helse og sosial (54 prosent) har en relativt spisset kompetanseprofil,
kjennetegnet av et saerlig behov for heyere utdanning. I sistnevnte bransje oppgir dessuten om lag en av fire
virksombheter at personer med fagbrev er det de har mest behov for.

5.6 SAMMENHENG MELLOM TIDLIGERE TILRETTELEGGINGSERFARING OG PRAKSISUTPLASSERING?
Virksomheter som har erfaring med tilrettelegging fra tidligere, vil ha forutsetninger for & vurdere hva det
innebzrer 4 ansette personer med tilretteleggingsbehov, bade i en overgangsperiode, men ogsa pé varig basis.
Manglende erfaring med ansatte som har tilretteleggingsbehov, kan tilsvarende fungere som en barriere mot &
ansette personer fra denne gruppen, fordi arbeidsgiverne ikke vet hva det inneberer. Vi ensket derfor a
kartlegge virksomhetenes erfaring med tilrettelegging for ansatte fra tidligere. Neste tabell viser hvordan de
fordelte seg.

Totalt Offentlig Privat
Ja 56,1 % 83,3% 49,3 %
N= 556 165 391
Nei 439 % 16,7 % 50,7 %
N= 435 33 402
Total 100 % 100 % 100 %

991 198 793

X2=74.4891***

Tabell 5.12 Har din virksomhet erfaring med ansatte som har tilretteleggings- eller oppfalgingsbehov?

56 prosent av virksomhetene har erfaring med ansatte med tilretteleggings- eller oppfelgingsbehov. Vi ser at
virksomheter i offentlig sektor (83 prosent) har slik erfaring i vesentlig sterre grad enn private (49 prosent).
De som svarte ja pd spersmalet, ble spurt om i hvilke situasjoner de har jobbet med oppfelging og
tilrettelegging for de ansatte. Alternativene ble lest opp for respondentene, og de kunne svare ja pé flere.
Svarene fordelte seg som vist i tabell 5.13.
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Ja Nei Totalt
Gjennom arbeidet med sykefravaeret? 72.5% 27.5% 100 %
N= 403 153 556
Gjennom ansettelser av personer som trengte tilrettelegging eller
oppfelging i en overgangsfase 36.9% 63.1% 100 %
N= 205 351 556
Gjennom ansettelser av personer som trenger varig tilrettelegging
eller oppfelging? 29.3 % 70.7 % 100 %
N= 163 393 556
Gjennom en tilrettelagt deltidsstilling? 11,7 % 88.3% 100 %
N= 65 391 556

Tabell 5.13 | hvilke situasjoner har dere jobbet med oppfalging og tilrettelegging for egne ansatte?

Sykefravaersoppfelging av egne ansatte er den vanligste kilden til erfaring med oppfelging og tilrettelegging i
virksomhetene. S& lenge en virksomhet har ansatte, sd er dette noe som méa handteres. Arbeidet med
sykefraveeret gir arbeidsgiverne erfaring med tilrettelegging, noe som kan komme annet inkluderingsarbeid til
gode. Vére data viser ingen sammenheng mellom det & ha erfaring med tilrettelegging gjennom sykefraveer og
manglende enske om & ansette personer med tilretteleggingsbehov. Dette tyder pa at erfaring med oppfelging
og tilrettelegging fra tidligere, ikke gjor arbeidsgivere mer skeptisk til 4 ansette personer med
tilretteleggingsbehov.

Ogsa pa dette sparsmalet er det en forskjell mellom private og offentlige virksomheter; virksomheter i offentlig
sektor har mer erfaring med tilrettelegging fra tidligere enn private. Blant virksomhetene i offentlig sektor med
tilretteleggingserfaring, oppgir 82 prosent av virksomhetene at de har tilrettelagt i forbindelse med sykefraveer,
mens 68 prosent av virksomhetene i privat sektor oppgir det samme. 42 prosent av virksomhetene i offentlig
sektor har erfaring gjennom en tilrettelagt deltidsstilling, sammenlignet med 25 prosent av de private
virksomhetene. Begge disse funnene er signifikante pa 1-prosentniva.

Alt 1 alt kan vi si at erfaring med tilrettelegging og oppfelging fra tidligere er relativt lite utbredt blant norske
arbeidsgivere. Den arenaen som i sterst grad bidrar til at arbeidsgivere far slik erfaring, er oppfelging av
sykmeldte. Erfaring med sykefravaersoppfelging kan dermed gi positive ringvirkninger for inkluderingen av
personer med nedsatt funksjonsevne, fordi det reduserer den inngangsbarrieren som manglende erfaring
skaper. Det er likevel rom for & redusere denne barrieren ytterligere, ved at flere arbeidsgivere far kjennskap
til — og erfaring med — hva tilrettelegging innebzaerer i praksis. Samtidig er det verdt & merke seg at noen av
arbeidsgiverne i fokusgruppeintervjuene oppgir at de opplever at de ma prioritere tilrettelegging for de som
allerede er ansatte framfor & ansette personer med behov for tilrettelegging. Dette er et spersmél som ma
underspgkes nermere i framtiden.

Er det slik at erfaring med tilrettelegging vil kunne pavirke virksomhetenes vurdering om & tilby
arbeidstrening? For & utforske om det er noen samvariasjon mellom tidligere tilretteleggingserfaring og
hvorvidt virksomhetene hadde personer inne pa praksisplass, har vi i figur 5.5 krysset de to variablene med

hverandre:
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Har erfaring med ansatte som har tilretteleggings- eller
oppfalgingsbehov (N=556)

Har ikke erfaring med ansatte som har tilretteleggings- eller _
oppfalgingsbehov (N=435)
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

Har ansvar for personer pa praksisplass na B Har ikke ansvar for personer pa praksisplass na M Vet ikke

Figur 5.5 Tidligere erfaring med tilrettelegging og om virksomheten har praksiskandidat(er) na. Prosent og antall

X2 =72.8902 Pr<0.001

Figuren viser at det blant virksomheter som har erfaring fra tidligere er mer vanlig & ha personer inne pé
praksisplass. 40 prosent av virksomhetene med tilretteleggingserfaring hadde en eller flere kandidater inne pa
arbeidstrening, mens denne andelen blant virksomheter uten erfaring var 16 prosent. Resultatene indikerer at
erfaring med oppfoelging og tilrettelegging fra tidligere er positivt assosiert med & tilby arbeidstrening.

Virksomheter med tilretteleggingserfaring ble videre spurt om hvor viktig ulike begrunnelser har vert for at
de har valgt a gjere ansettelser som krever tilrettelegging og oppfelging. Figur 5.6 viser hvordan de svarte.

100 %
90 %
80 %
70 %
60 %
50 %
40 %
30%
20%

10%
0%
Et generelt Dere trengte Den erfaringen dere Virksomheten ser Dere fikk den Dere fikk
rekrutteringsbehov kompetansen gjorde med den det som en del av ngdvendige gkonomiske
ansatte gjennom en sitt samfunnsansvar oppfglgingen av den virkemidler fra NAV
praksisutplassering i ansatte fra NAV som gjorde det
forkant mulig

5 (sveertviktig) ®m4 W3 m2 M1 (sveertuviktig) B Vetikke

Figur 5.6 Virksomhetenes begrunnelser for hvorfor de har valgt & gjere ansettelser som krever tilrettelegging og
oppfalging (n=281)

Onsket om & ta samfunnsansvar er den viktigste begrunnelsen for virksomhetene. 73 prosent oppgir at det har
veert sveert eller ganske viktig. 30 prosent oppgir kompetanse- og 37 prosent oppgir rekrutteringsbehov som
viktig eller sveert viktig. Funnene bidrar til & styrke den gjennomgaende trenden i dataene, som viser at mange
virksomheter oppgir samfunnsansvar som en sterk motivasjon for & ansette personer som krever tilrettelegging.
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Cirka 45 prosent av arbeidsgiverne oppgir at oppfelging og virkemidler gjennom NAV har veart viktig for
deres beslutning om & ansette noen med tilretteleggings- og oppfelgingsbehov. Dette betyr at bade NAV og
arbeidsinkluderingsbedriftenes oppfolging er viktig for virksomhetenes vurderinger rundt ansettelse. Dette er
med andre ord et omrade der bade NAV og arbeidsinkluderingsbedriftene, gjennom sitt arbeid, kan pavirke
overgangen mellom arbeidstrening og ansettelse for mélgruppen.

Den erfaringen arbeidsgiverne gjor seg med kandidaten i forkant, er ogsé viktig for ansettelse. 41 prosent av
arbeidsgiverne oppgir dette som en viktig grunn til at de valgte & ansette en person med tilretteleggingsbehov.
Dette peker pa at arbeidsutpreving i mange sammenhenger kan fungere som et utstillingsvindu og et forlenget
jobbintervju. Personer som ikke nér opp i sekerbunken gjennom ordinare utlysninger, far en mulighet til &
vise seg fram for arbeidsgiver over tid. Videre svarte 37 prosent av arbeidsgiverne at ansettelse var et resultat
av at de trengte kompetansen. Dette bygger opp under utsagnene til flere av arbeidsgiverne i intervjuene, om
at praksisutplassering ogsa kan fungere som en viktig rekrutteringskanal. Arbeidstrening i ordinaert arbeidsliv
kan vere en viktig vei inn i arbeidslivet, bade for ufaglaerte og personer med formell kompetanse.

Virksomheter uten erfaring med ansatte som har tilretteleggings- eller oppfelgingsbehov, ble stilt falgende
spersmal: Hva er den viktigste arsaken til at dere velger & ikke ansette arbeidstakere som trenger oppfelging
eller tilrettelegging? Tabell 5.14 viser hva de svarte.

Totalt Offentlig  Privat
Vi har ikke rekrutteringsbehov 23,5% 18,2 % 23,9%
N= 102 6 96
Vi har ikke tid til & fglge opp 12,9 % 6,1% 13,4 %
N= 56 2 54
Det koster for mye 6,2 % 3% 6,5 %
N= 27 1 26
Vi far ikke tilstrekkelig bistand eller oppfglging fra det offentlige 1,2% 6,1% 0,8 %
N= 5 2 3
Tilrettelegging og oppfelging gar ut over andre ansatte 0,7 % 0% 0,8 %
N= 3 0 3
Vi ma allerede tilrettelegge for sykemeldte 0% 0% 0%
N= 0 0 0
Annet 55,6 % 66,7 % 54,7 %
N= 242 22 220
Totalt 100 % 100 % 100 %
N= 435 33 402

Tabell 5.14 Hva er den viktigste arsaken til at dere velger & ikke ansette arbeidstakere som trenger oppfelging eller
tilrettelegging? (IKKE LES, prekodede alternativ)

De viktigste arsakene til at virksomhetene velger & ikke ansette arbeidstakere som trenger oppfelging eller
tilrettelegging, er at de ikke har rekrutteringsbehov (23 prosent) eller at de ikke har tid til & folge opp (13
prosent). Videre ser vi at det & ansette personer med behov for tilrettelegging ikke kommer i konflikt med
sykefraversarbeidet, slik virksomhetene ser det. Det er med andre ord lite som bygger opp under at oppfelging
av ansatte som er sykmeldt forer til at virksomhetene ikke rekrutterer noen med tilretteleggingsbehov utenfra
i denne undersekelsen.

Som det fremgar av tabellen er begrunnelsene for & ikke ansette noen med tilretteleggingsbehov forst og fremst
knyttet til virksomhetenes interne drift og rammevilkar. Samtidig ser det ut til at de prekodete svaralternativene
ikke var helt dekkende pé dette sparsmalet, i og med at 55 prosent svarte "annet". De fleste tilbakemeldingene
gikk pa at respondentene ikke har vart borti tematikken tidligere, eller ikke blitt utfordret pa det. Bare en
handfull oppgir egenskaper ved arbeidsplassen eller arbeidsoppgavene som begrunnelse for at de ikke ansetter
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personer som trenger tilrettelegging. Svarene tyder pa at det er en god del arbeidsgivere som enné ikke har
blitt utfordret pa tematikken, og som heller ikke har kunnskap om hvilke muligheter og virkemidler som ligger
i dette for virksomhetenes del. Svarene viser dermed at er det rom for at bade NAV og
arbeidsinkluderingsbedriftene kan utgjere en forskjell.

I den grad de kvantitative dataene fra virksomhetssurveyen kan si noe om holdninger, sa er det trolig svarene
pa de apne spersmalene som er best egnet til det. Det er for eksempel grunn til & merke seg at en del
virksomheter narmest avfeier at arbeidstrening eller rekruttering av personer med tilretteleggingsbehov er et
alternativ for dem, fordi de har s& "spesielle arbeidsoppgaver og kompetansekrav". I hvilken grad dette faktisk
er tilfelle, er et interessant spersmal. En del virksomheter trenger nok & bli utfordret pa dette, og samtidig lere
mer om hvilke muligheter det gir for virksomheten & legge til rette for arbeidsutpreving og inkludering.

5.7 HVORDAN VURDERER VIRKSOMHETENE ULIKE FUNKSJONSNEDSETTELSER OPP MOT

ARBEIDSOPPGAVENE DE UTF@RER?

For & fa mest mulig konkret kunnskap om hvordan virksomhetene vurderer ulike typer funksjonsnedsettelser,
ba vi dem vurdere hvor forenlig ulike typer funksjonsnedsettelser og hindringer er i lys av de mest typiske
arbeidsoppgavene i virksomheten. Intervjuerne leste opp en liste med ulike funksjonsnedsettelser og
utfordringer, som respondentene skulle rangere fra 1 (svert vanskelig) til 5 (uproblematisk). Figur 5.7 viser
svarfordelingen.

Manglende stabilitet/forutsigbarhet 49 26 I B
Sensoriske - syn, harsel 49 13 DI
Manglende motivasjon 48 22 HEEE =
Rus/kriminalitetshistorikk 42 15 I e
Fysiske funksjonsnedsettelser/manglende fgrlighet 35 14 I D
Kognitive funksjonsnedsettelser (for eksempel psykiske
. 34 2 IS =B
helseplager som angst og depresjon, nedsatt hukommelse...
Svekkede sosiale ferdigheter (for eksempel tilbaketrekning, 30 TS 0
interaksjonsproblemer, sosial angst, asperger)
Spréklige vansker (norskkunnskaper, leseferdigheter, dysleksi) 26 22 B
Skjelett/muskelplager 19 TS T —_—

=
[e)]

Nedsatt arbeidstempo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

1 (Sveert vanskelig) m2 ®m3 m4 M5 (Uproblematisk) M Vetikke

Figur 5.7 Hvordan vurderer virksomhetene ulike funksjonsnedsettelser opp mot de typiske arbeidsoppgavene de
utfarer?

Merk at funksjonsnedsettelser her er forstatt bade som funksjonshindringer som kan veare direkte knyttet til
konkrete medisinske diagnoser, samt andre utfordringer som pavirker arbeidsevnen til den enkelte. P4 den
maten ensket vi & knytte faktiske funksjonsnedsettelser til hvordan disse pavirker arbeidstakerens evne til &
utfere konkrete arbeidsoppgaver. Depresjon og angst blir for eksempel representert i form av nedsatte
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kognitive evner.*® Psykiske lidelser, sosial angst og Asperger er i forskningslitteraturen tett knyttet til nedsatte
sosiale ferdigheter, og svekkede sosiale ferdigheter er identifisert som en av hovedarsakene til at andelen unge
personer som ikke kommer ut i arbeid, oker.®’” *® Fremfor & bruke enkelte av de medisinske diagnosene, har vi
heller valgt & bruke selve funksjonsnedsettelsen, og maten den kommer til uttrykk pa, for & veere mest mulig
konkret i spersmalsstillingen overfor arbeidsgiverne. Svalund og Skog Hansen® har pekt pa at det er
nedvendig & gé inn i den store sekkekategorien «personer med nedsatt funksjonsevne» for & f4 en mer spesifikk
kunnskap om hvilke erfaringer og holdninger arbeidsgiverne har til dette, og de beskriver det som et
kunnskapshull.

Tallene viser at manglende stabilitet og forutsigbarhet (75 prosent), og manglende motivasjon (72 prosent) er
de "funksjonsnedsettelsene" flest arbeidsgivere mener er vanskeligst & forene med de wvanligste
arbeidsoppgavene i deres virksomhet. Narmere analyser pa bransjeniva viser at dette er noe som virker & vaere
bransjeuavhengig; det er noe arbeidsgivere i alle bransjer er enig om. Resultatene er i trdd med Nicolaisen,
som finner at fraver, tidkrevende oppfelging samt negativ pavirkning pa produktivitet og arbeidsmilje, er noe
av det arbeidsgiverne frykter mest nar de tilbyr arbeidstrening for unge.

Ogsa sensoriske funksjonsnedsettelser, som utfordringer med syn og hersel, er funksjonsnedsettelser
arbeidsgiverne ser som vanskelig & forene med de vanligste arbeidsoppgavene i virksomheten. 49 prosent av
arbeidsgiverne mener dette er svart vanskelig & forene med deres arbeidsoppgaver, mens 18 prosent mener det
er vanskelig. Nar det gjelder kandidater med rus/ kriminalitetshistorikk, oppgir 42 prosent av arbeidsgiverne
at dette er svert vanskelig, mens 15 prosent mener det er vanskelig. Her mé vi huske pa at 80 prosent av de
offentlige virksomhetene i utvalget er innenfor offentlig administrasjon og forsvar, undervisning og helse- og
sosialtjenester, hvorav mange arbeidsplasser krever politiattest eller har andre regler som gjor at de ikke kan
ansette personer med en slik bakgrunn. Vi finner en forskjell mellom sektorene; 66 prosent av virksomhetene
i offentlig sektor mener det er vanskelig & ansette disse, mens 55 prosent av de private er av en slik oppfatning.

35 prosent av virksomhetene oppgir at fysiske funksjonsnedsettelser/manglende forlighet er svart vanskelig &
forene med virksomhetens oppgaver. Her er det et tydelig skille mellom offentlig og privat sektor; 53 prosent
av de private virksomhetene mener det er svert vanskelig eller vanskelig, mens 35 prosent av offentlige
virksomheter mener det samme. Den samme tendensen ser vi for en annen fysisk betinget funksjonsnedsettelse,
nemlig muskelskjelettplager, der private virksomheter i storre grad mener at dette er vanskelig enn offentlige
virksomheter (43 mot 21 prosent).

Kognitive funksjonsnedsettelser (psykiske helseplager som angst og depresjon samt nedsatt hukommelse,
konsentrasjon, beslutningsevne og koordinasjon) vurderes ganske likt som fysiske funksjonsnedsettelser. Nar
det gjelder svekkede sosiale ferdigheter (tilbaketrekning, interaksjonsproblemer, sosial angst, Asperger) svarte
30 prosent av virksomhetene i utvalget at det oppleves som svert vanskelig og 21 prosent som vanskelig. Her
skarer det offentlige heyere enn det private; 61 prosent i det offentlige, mot 48 prosent av de private
virksomhetene, mener det er svart vanskelig eller vanskelig. Spraklige vansker (norskkunnskaper,

86 Kuvaas, Bard; Buch, Robert & Dysvik, Anders (2012). Perceived training intensity and knowledge sharing: Sharing
for intrinsic and prosocial reasons. Human Resource Management, 51(2), s. 167- 187.

87 OECD (2015), Fit Mind, Fit Job: From Evidence to Practice in Mental Health and Work, Mental Health and Work,
Paris: OECD Publishing

8 NOU 2015:8 (2015). Fremtidens skole — Fornyelse av fag og kompetanser. Oslo: Kunnskapsdepartementet

89 Svalund, Jergen og Inger Lise Skog Hansen (2013). Inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne i
arbeidslivet. Fafo-rapport 2013:54
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leseferdigheter, dysleksi) oppleves som vanskelig (verdi 1 og 2) av 49 prosent av virksomhetene. Nedsatt
arbeidstempo er den utfordringen arbeidsgiverne i vart utvalg i minst grad finner problematisk. Tallene synes
a indikere at dette er noe arbeidsgiverne mener det er mulig & tilrettelegge for.

Som oppsummeringen i neste figur viser, sa er det en ogsa del klare forskjeller pa tvers av sektor i maten ulike
typer funksjonsnedsettelser blir vurdert pa. I figuren er kategoriene "svart vanskelig" og "vanskelig" slatt
sammen.

Manglende motivasjon

Manglende stabilitet/forutsigbarhet

Nedsatt arbeidstempo
Svekkede sosiale ferdigheter (for eksempel tilbaketrekning,...
Kognitive funksjonsnedsettelser (for eksempel psykiske...

Skjelett/muskelplager

Sensoriske - syn, hgrsel

Fysiske funksjonsnedsettelser/manglende fgrlighet

Rus/kriminalitetshistorikk

Spraklige vansker (norskkunnskaper, leseferdigheter, dysleksi)

o
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Figur 5.8 Andelen virksomheter som mener at ulike funksjonsnedsettelser/jobbhindringer er vanskelig forenlig med de
arbeidsoppgavene som typisk utfgres i virksomheten. Fordelt pa sektor

5.8 HVOR FLEKSIBLE ER VIRKSOMHETENE | TILRETTELEGGINGSSITUASJONER?

Tilrettelegging kan vare fysisk, i form av tekniske hjelpemidler, eller det kan dreie seg om at en person ikke
kan utfere de arbeidsoppgavene han/hun gjer til vanlig, og derfor trenger andre oppgaver eller annen arbeidstid
i en periode. Enkelte arbeidsplasser har mange ulike arbeidsoppgaver og arbeidsstasjoner, mens andre
virksomheter har f4 alternativer til omplassering eller tilrettelegging nér behovet skulle oppstd. Det er viktig
med kunnskap om hva arbeidsgiverne kan og ikke kan fa til. For & f4 mer kunnskap om hvilken fleksibilitet
norske arbeidsgivere opplever at de har, har vi spurt dem om i hvilken grad de har arbeidsoppgaver som kan
loses av personer som ikke er i stand til & utfere de vanligste arbeidsoppgavene. Lederne kunne svare ja pa
inntil to alternativer, og svarene fordelte seg som vist i tabell 5.15.

Totalt Offentlig Privat

Ja, pa heltid 16.8 % 21% 15.8 %
N = 168 42 126

Ja, i mindre stillingsprosenter 43.2 % 49.5% 41.6 %
N = 432 99 333

Nei 53.3% 47.5% 54.8%
N = 533 95 438
Totalt 113,3% 118 % 112,1%
N = 1133 236 897

Tabell 5.15 Har dere arbeidsoppgaver i virksomheten som kan Igses i heltidsstillinger eller mindre stillingsprosenter av
personer som ikke kan gjgre de vanligste arbeidsoppgavene? Prosent og N (1000)
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Over halvparten av virksomhetene svarer at de ikke har arbeidsoppgaver i virksomheten som kan lases i
heltidsstillinger eller mindre stillingsprosenter av personer som ikke kan utfere de vanligste arbeidsoppgavene.
Bare 17 prosent av arbeidsgiverne oppgir at de har tilstrekkelig med arbeidsoppgaver til & dekke
heltidsstilling(er). 43 prosent oppgir at de har andre oppgaver pa sterrelse med deltidsstillinger. Fordelt pa
bransje ser vi at det er varehandel, (23,2 prosent), industri (15,5 prosent) og helse- og sosialtjenester (10,7
prosent) og annen tjenesteyting som har sterst fleksibilitet i form av heltidsstillinger. Fleksibilitet i form av
deltidsstillinger er sterst innen varehandel (22 prosent), industri (12 prosent), helse og sosialtjenester (9
prosent), undervisning (7,6 prosent) og faglig, vitenskapelig tjenesteyting (7,2 prosent). Videre ser vi at det er
mer vanlig 4 kunne tilby arbeidsoppgaver som kan lgses av personer som ikke kan gjere de vanligste
arbeidsoppgavene (béade i heltid og i deltid) i offentlig enn i privat sektor.

Tallene viser altsa at det ogsa er stor variasjon i fleksibilitet i arbeidsoppgaver mellom de ulike bransjene.
Arbeidsgiverne i noen bransjer er mer ensrettede med fastlagte arbeidsoppgaver som varierer lite og som i
storre grad forutsetter en bestemt kompetanse, for eksempel i form av heyere utdanning eller fagbrev, eller
intern opplering i virksomheten. Andre virksomheter har sterre mulighet til & sette sammen arbeidsoppgaver
som kan passe den enkelte. Slik innsikt er sammen med god kunnskap om kompetansebehovet i de ulike
bransjene viktige grunnsteiner for & oppnd na god jobbmatch i de individuelle arbeidsinkluderingslepene.

5.9 HVILKE VIRKEMIDLER MENER VIRKSOMHETENE DET MA SATSES PA FOR A STYRKE INKLUDERINGEN

| ORDINZRT ARBEIDSLIV?
Det eksisterer i dag lite forskning pa hva arbeidsgiverne tenker er de mest effektive virkemidlene for & fa flere
personer med nedsatt arbeidsevne inn i arbeidslivet. Vi stilte dem derfor spersmél om dette. Ulike tiltak og
virkemidler ble lest opp for dem, og de ble bedt om a vurdere dem pa en skala fra 1 (ikke viktig) til 5 (sveert
viktig). Figur 5.9 viser hva de svarte.

Muligheten til 3 prgve ut en kandidat kostnadsfritt 55,7 247 I W
God kommunikasjon mellom NAV og arbeidsgiverne 55,5 292 < HENE E
@konomiske virkemidler fra NAV 50,3 253 1 N

Personlig oppfelging av kandidatene fra NAV 32,1 321 IS =
Dedikerte enkeltpersoner i virksomheten 30,7 344 I ©IEEm

Tilgang pa kurs og sertifiseringer 28,2 L 272 . [ ||

Flere lzerlingeplasser 26,9 .20 I | ]

Frikjgp av egne ansatte for & fplge opp 21,2 L 28,7 IS [ [
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

5 (Sveert viktig) m4 m3 2 m1 (Ikke viktig) m Vet ikke

Figur 5.9 Virksomhetenes syn pa hva som er viktigst for a fa flere personer med nedsatt arbeidsevne ut i arbeid
(N=1000)

Resultatene viser at det er tre typer virkemidler eller tiltak som vurderes som spesielt viktige av virksomhetene
iutvalget. God kommunikasjon mellom NAV og arbeidsgiverne star frem som et av de aller viktigste tiltakene,
slik arbeidsgiverne ser det. 85 prosent svarer at det er svaert eller ganske viktig for a fa flere personer fra denne
gruppen ut i arbeid. Det gjor det ifelge virksomhetene til det viktigste tiltaket, noe som er helt i trdd med det
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som kom frem i intervjuene med bade arbeidsgiverne og NAV. Det er ogsa i trdd med Nicolaisen’, som finner
at tilgjengelighet og tett oppfelging fra NAV er avgjerende for vellykket arbeidsinkludering, samt Svalund og
Skog Hansen’', som finner at rad og veiledning, forsikringer om oppfolging ved behov samt informasjon om
de mulighetene som ligger i dette, er viktigere for virksomhetene enn det de omtaler som gkonomisk
risikodempende tiltak.

Muligheten til & prove ut en kandidat kostnadsfritt vurderes som omtrent like viktig, og bekrefter at
arbeidsgiverne er lite interessert i & ta en ekonomisk byrde i forbindelse med en arbeidsutpreving. Hvis
arbeidsutprevingen fungerer som en opplaring i arbeidsoppgaver kandidaten senere skal utfore i en ordinaer
stilling, vil det veere naturlig & tenke at arbeidsgiverne ogsa tar sin del av disse kostnadene. Samtidig, i de
tilfellene praksisperioden fungerer som et forlenget jobbintervju for kandidater som ellers ikke ville ha nadd
opp i en ordinar rekrutteringsprosess, vil kostnadene oppfattes som det offentliges ansvar, som en del av
arbeidet med 4 fa flere personer ut i ordinaert arbeid. For arbeidsgivere i offentlig sektor som ikke har anledning
til & ansette i etterkant, vil den arbeidstiden som gar med til & felge opp kandidatene fort oppleves som en ren
utgiftspost. Dette kom ogsa frem i intervjuene med arbeidsgiverne. Vi finner imidlertid liten forskjell mellom
virksomheter i offentlig og privat sektor pd dette punktet. Det tredje virkemidlet som skiller seg ut, er
okonomiske virkemidler fra NAV. 75 prosent mener det er viktig (svert eller ganske viktig).

Det er interessant at andelen som mener at god kommunikasjon mellom NAV og arbeidsgiverne er viktig, er
storre enn andelen som mener at skonomiske virkemidler fra NAV er viktig. Resultatet samsvarer godt med
det den gvrige datainnsamlingen viser, nemlig at dialog og en garanti for oppfelging er det som er viktigst for
mange arbeidsgivere i en utprevingssituasjon. Uten en trygg og god kommunikasjon mellom akterene, er heller
ikke de skonomiske virkemidlene mye verdt. Implikasjonen for NAV sin del er tydelig; dialog og samhandling
med arbeidsgivere er noe som ma prioriteres enda sterkere.

5.10 OPPSUMMERING
Tre av ti virksomheter har praksiskandidater inne

30 prosent av virksomhetene i utvalget hadde ansvar for personer pa praksisplass. 55 prosent av virksomhetene
som ikke hadde deltakere inne nd, hadde erfaring med praksisplass fra tidligere. Det betyr at drayt 68 prosent
av virksomhetene i utvalget totalt har erfaring med arbeidspraksis. Mange av virksomhetene som ikke hadde
noen inne pa sperretidspunktet, har hatt det tidligere, eller vurderer 4 ta inn noen i fremtiden. Hva ma til for at
det skal skje? Intervjuene med béde virksomheter og NAV understotter i stor grad det sperreundersgkelsen
viser; arbeidsgiverne er opptatt av jobbmatch og & unngé ekstra utgifter, men ikke minst ensker de oppfelging
og tilgjengelighet fra NAVs side. God kommunikasjon mellom NAV og arbeidsgiverne vurderes faktisk som
det viktigste tiltaket for & fa flere personer fra denne gruppen ut i arbeid (85 prosent svarte at det er svaert viktig
eller ganske viktig).

Onsket om & ta samfunnsansvar (79 prosent viktig) og ensket om 4 utgjere en forskjell for de som utplasseres
(77 prosent viktig), er de viktigste begrunnelsene for at virksomhetene tilbyr arbeidstrening. Ner halvparten
av virksomhetene som har erfaring med arbeidstrening (N=700) svarer at de tilbyr praksisplasser fordi det har
en positiv effekt pa eget arbeidsmilje.

%0 Nicolaisen, Heidi (2017). Inkludering av unge pd AAP — et arbeidsgiverperspektiv. Arbeid og Velferd 2/2017

o1 Svalund, Jergen og Inger Lise Skog Hansen (2013). Inkludering av personer med nedsatt funksjonsevne i
arbeidslivet. Fafo-rapport 2013:54
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En av fire virksomheter har planer om & ta inn noen det neste aret

Av de virksomhetene som ikke har noen inne pa praksisplass n, svarer en av fire (24 prosent) at de har planer
om 4 ta inn noen det neste aret. Merk ogsé at det er snakk om planer, og ikke noe bindende. Nok en gang ser
vi at virksomheter i offentlig sektor er mest frempa nar det gjelder praksisplasser. Videre ser vi at private
virksombheter av en viss storrelse (20-49 ansatte og 50 ansatte eller mer) i storre grad enn mindre virksomheter
gir uttrykk for at dette er noe de planlegger.

Alt i alt tyder tallene pa at det er et storre potensial for & nd ut til — og mobilisere — arbeidsgivere enn det som
er tilfelle i dag. Det samsvarer ogséd med de NAV-ansattes beskrivelser i intervjuene, der det fremkom at de i
liten grad har en tydelig strategi for & kartlegge og etablere kontakt med virksomheter som de enna ikke har en
dialog med. Vére tall tilsier at det er et potensial for ekt mobilisering av arbeidsgivere, og at NAV mé bli
flinkere til & oppseke nye arbeidsgivere, ikke minst for 4 unnga slitasje pd virksomheter som tidligere har stilt
opp. Dette forsterkes av at under halvparten (41 prosent) av virksomhetene i vare data som har hatt kandidater
pa arbeidstrening tidligere, har planer om & ta inn i aret som kommer.

To av tre virksomheter som har tilbudt praksisplass har ogsa ansatt

66 prosent av virksomhetene som har tilbudt arbeidspraksis, har ogsa ansatt i etterkant. Tallene viser ingen
sammenheng, kun en samvariasjon, men sett i sammenheng med andre resultater gir de klare indikasjoner pa
at arbeidspraksis fungerer som et steg pa veien mot ansettelse. I intervjuene med bade virksomheter og NAV
ble det trukket frem at ordningen i mange tilfeller fungerer som et utstillingsvindu for kandidaten (vokser inn
i rollen), og samtidig et risikodempende tiltak for arbeidsgiver.

Onsket om & ta samfunnsansvar er den viktigste begrunnelsen for at virksomhetene har ansatt i etterkant av en
arbeidstrening. Manglende rekrutteringsbehov og at kandidaten mangler nedvendig formell kompetanse
(fagbrev eller annen utdanning) er de vanligste grunnene til at praksisutplassering ikke forer til ansettelse

Vi ma nyansere var forstaelse av hva nedsatt funksjonsevne betyr for arbeidsgiverne

Manglende stabilitet/forutsigbarhet og manglende motivasjon er de "funksjonsnedsettelsene" arbeidsgiverne
mener er minst forenlig med & jobbe i deres virksomhet. De vurderes pa linje med sensorisk tap, og vurderes
som mer krevende & folge opp enn mer etablerte medisinske tilstander (psykiske som fysiske). Pa dette punktet
finner vi dessuten sma forskjeller mellom offentlig og privat virksomhet. Mens andre tilstander/utfordringer i
starre grad oppleves som noe det kan tilrettelegges for, er dette utfordringer arbeidsgiverne mener ma vere pa
plass i utgangspunktet. Resultatene viser at oppmeteevne, stabilitet, motivasjon og sosial fungering er viktigere
for arbeidsgiverne enn eventuelle medisinsk diagnose, og det ber pévirke NAVs begrepsbruk og tilnerming
inn mot virksomhetene, og hvordan de snakker om funksjonsevne i arbeidslivet.

Erfaring med tilrettelegging fra tidligere positivt for arbeidsinkluderingen

Vi finner en positiv samvariasjon mellom tidligere erfaring og det & tilby arbeidstrening. Det er mer vanlig &
ha personer pa arbeidstrening blant virksomheter som har tilretteleggingserfaring fra tidligere enn blant
virksomheter som ikke har slik erfaring (hhv. 40 og 16 prosent).

Frafallet av virksomheter synes & vere starre enn tilsiget

Vi finner at 55 prosent av virksomhetene som har hatt kandidater inne tidligere, ikke hadde det pa
undersekelsestidspunktet. Tendensen er tydeligst i bransjer som er utsatt for sesongsvingninger og ekonomiske
konjunkturer. Tallene underbygges av at manglende rekrutteringsbehov er den viktigste arsaken til at
arbeidsgiverne ikke tilbyr arbeidstrening. Videre ser vi at "nyrekrutteringen" av virksomheter fremstar som lav
i vart datamateriale; 93 prosent av de virksomhetene som ikke har erfaring med arbeidsutplasseringer, har
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heller ingen planer om & ta inn kandidater for arbeidsutpreving med det forste. Av disse er nesten 92 prosent
fra privat sektor, og 76 prosent har feerre enn 20 ansatte. Vi ser ogsa at blant de virksomhetene som ikke har
kandidater inne pa undersgkelsestidspunktet, men har hatt kandidater pé arbeidstrening tidligere, sé sier under
halvparten (41 prosent) at de har planer om & ta inn i aret som kommer. Det betyr at 59 prosent av de
virksomhetene som tidligere har hatt personer inne pd arbeidspraksis, ikke har planer om & ta inn fremover.
Dette representerer et frafall som ikke blir veid opp av den nyrekrutteringen som rapporteres. Tallene viser at
NAYV ma jobbe mer for & forebygge at virksomheter som har stilt opp tidligere, faller fra. God match mellom
kandidat og arbeidsplass, tett oppfolging fra NAV, og at NAV viser interesse for virksomhetenes aktivitet,
marked og driftsgrunnlag, er eksempler pé viktige faktorer i s& mate.

Virksomheter i privat sektor er mer opptatt av a teste ut om det er potensiell arbeidskraft

Resultatene viser klare forskjeller mellom virksomheter i offentlig og privat sektor, bdde néar det gjelder
motivasjon for arbeidsutpreving og motivasjon for 4 ansette i etterkant. Offentlige virksomheter virker i storre
grad & veere pdvirket av samfunnsansvar, [A-avtale og feringer og policy internt i virksomheten, mens private
virksomheter i sterre grad ser ut til 4 ha en egenmotivasjon for & gé inn i dette. Dette kommer til uttrykk ved
at virksomheter i privat sektor i sterre grad bruker arbeidstrening til & gi opplaring i reelle arbeidsoppgaver,
og er opptatt av a finne ut om kandidaten kan vere en fremtidig ansatt. Virksomheter i privat sektor motiveres
i storre grad av de mulighetene som ligger der, til & etablere kontakt med relevant kompetanse og potensiell
arbeidskraft.

Som arena for arbeidstrening er offentlig sektor mer frempa enn det private

Sammenlignet med de private virksomhetene i utvalget er det blant de offentlige mer vanlig & ha personer inne
pa praksisplass, a ha erfaring med praksisplasser fra tidligere, og & planlegge a ta inn folk pa praksisplass
fremover. Gar vi nermere inn pa innholdet i arbeidstreningen, finner vi imidlertid at offentlige virksomheter
sjeldnere tilbyr ordinere oppgaver i arbeidstrening, sjeldnere tilbyr ansettelse etter arbeidstrening, og sjeldnere
tilbyr faste stillinger, men heller vikariater.

Videre finner vi at det er noe mer vanlig blant offentlige virksomheter & mene at det som har med det sosiale
a gjore (deriblant rus/kriminalitetshistorikk og svekkede sosiale ferdigheter) ikke er forenlig med
arbeidsoppgavene i virksomheten. Private virksomheter uttrykker i mindre grad at svekkede sosiale ferdigheter
er problematisk. En forklaring kan vere at det finnes mange arbeidsoppgaver i privat sektor som kan loses
uten store krav til sosial fungering, i kontrast til det offentlige, der krav til relasjonell kompetanse og sosial og
kognitiv fungering kan veere store. Dette henger sammen med at de fleste jobbene 1 offentlig sektor er innenfor
utdanning og helse- og omsorgstjenester. Samtidig er det et spersmél om & finne den rette arbeidsplassen, og
da spiller ogsé arbeidsmiljo og bedriftskultur en rolle, i tillegg til yrke og bransje. Ser vi datakildene i
sammenheng, er det mye som tyder pé at sma og mellomstore virksomheter i privat sektor utgjer en viktig
arena for dem med sosiale utfordringer og psykiske helseplager. Dette handler bide om jobbinnhold og at
forholdene er mindre og mer oversiktlig.

Virksomhetenes fleksibilitet i tilretteleggingssituasjoner varierer pa tvers av bransje og sektor

Over halvparten av virksomhetene svarer at de ikke har arbeidsoppgaver i virksomheten som kan lgses i
heltidsstillinger eller mindre stillingsprosenter av personer som ikke kan utfore de vanligste arbeidsoppgavene.
17 prosent av arbeidsgiverne oppgir at de har tilstrekkelig med arbeidsoppgaver til & dekke heltidsstilling(er),
mens 43 prosent oppga at de har andre oppgaver pé sterrelse med deltidsstillinger. Analyser pa bransjeniva
viste at bransjer som varehandel, industri og helse- og sosialtjenester har sterst fleksibilitet nér det gjelder
tilrettelegging, bade nar det gjelder heltids- og deltidsstillinger. Videre fant vi at det er mer vanlig & kunne
tilby arbeidsoppgaver som kan leses av personer som ikke kan gjore de vanligste arbeidsoppgavene (bade i
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heltid og i deltid) i det offentlige enn i det private. Svarene indikerer at det er noen forskjeller pa tvers av
bransje og sektor nar det gjelder fleksibilitet og tilretteleggingsmuligheter. Det er viktig for NAV & ha
kunnskap om hva disse forskjellene handler om, og hva som kan gjeres for & redusere den mangel pa
fleksibilitet som noen bransjer opplever.

God dialog med NAV, samt mest mulig kostnadsfri utprgving av kandidatene, vurderes som viktigst for gkt
inkludering i arbeidslivet generelt

God kommunikasjon mellom NAV og arbeidsgiverne, muligheten til & preve ut en kandidat kostnadsfritt og
okonomiske virkemidler fra NAV mer generelt, er de tre virkemidlene arbeidsgiverne i utvalget mener er
viktigst for a styrke inkluderingen av personer med nedsatt arbeidsevne. Resultatet samsvarer godt med det
den gvrige datainnsamlingen viser, nemlig at tett dialog og oppfelging gjennom NAV er noe av det viktigste
for en arbeidsgiver i en utprevingssituasjon. Trygghet for at noen er der hvis det dukker opp noe som krever
en avklaring, er vel s viktig som trygghet i kroner og ere. Uten tett oppfolging og god kommunikasjon med
NAV, sa er heller ikke de gkonomiske virkemidlene mye verdt, og det ser mange arbeidsgivere. Dette ma ogsa
ses 1 sammenheng med at mange arbeidsgivere, spesielt i privat sektor, har et mal om at en periode med
arbeidstrening skal fore til noe mer. Resultatene understreker hvor viktig det er at NAV jobber videre med a
styrke oppfelgingen av arbeidsgiverne. Tilbakemeldingene fra arbeidsgiverne viser at dette er helt essensielt.
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6 CASESTUDIE AV SJU ARBEIDSINKLUDERINGSFORL@P

Formélet med dette kapitlet er & g& dypere inn i noen utvalgte inkluderingsforlep, for & gke vér forstaelse av
hvilke faktorer som kan vaere utslagsgivende for vellykket arbeidsinkludering. Innsikten er basert pa intervju
med sju personer og deres nermeste leder. Felles for alle var at de hadde gjennomfert arbeidstrening i regi av
NAV, og né enten var i jobb eller fortsatt i arbeidstrening. Gjennom intervjuene ensket vi & here mer om deres
erfaringer rundt hva som skaper vellykkede brukerforlep. Et vellykket forlep trenger ikke vaere synonymt med
ansettelse; ofte vil det handle om den prosessen som bidrar til & styrke den enkeltes jobbmuligheter pé sikt.

Caseundersgkelsen er viktig for & nyansere resultater fra de andre datakildene i prosjektet, og gi et innblikk i
hvordan en inkluderingsprosess fungerer i praksis. I presentasjonen av casene har vi lagt vekt pa a fa frem
brukernes og ledernes unike stemme, og hva de mener har pavirket prosessen positivt eller negativt. Vi har
vaert mer opptatt av det unike ved det enkelte case, enn likheten mellom dem. For & ivareta hensynet til
anonymitet, har vi valgt & utelate enkelte konkrete detaljer om informantene. Alder, bosted og hvilket land
man har innvandret fra, er eksempler pa opplysninger som ikke gjengis. Alle intervjuene ble gjennomlyttet pa
nytt en viss tid etter at de ble gjennomfert, for & sikre at alle relevante erfaringer og innspill var med i
casebeskrivelsene. Kandidatene og lederne som deltok fikk ogsd muligheten til & lese gjennom vére
oppsummeringer fra intervjuene.

[ Case #1 — mann (50-60 ar), innvandrerbakgrunn, jobber innen renhold ]

Case #1 er en mann mellom 50-60 &r som innvandret til Norge for noen ar siden. Han har utdanning og
arbeidserfaring fra hjemlandet. Jobber né innen renhold, og sier han trives godt med det. Malet i forste omgang
er & fa tilbud om fast stilling som renholder. Samtidig har han et hdp om en dag & kunne jobbe som farmaseyt
eller sykepleier, som han har bakgrunn som fra hjemlandet. Etter ankomst til Norge gjennomfoerte han et
sprakkurs. Deretter jobbet han en periode ved et sykehjem. Sprék var imidlertid en utfordring i denne perioden.
Etter dette fulgte en periode med arbeidspraksis i en kommunal renholdstjeneste. Forteller at han etter
praksisperioden fikk en vikariatstilling tilsvarende 100 prosent samme sted. Han sier at det pd mange mater er
som & ha en fast jobb; han jobber pa de samme stedene, utferer like oppgaver, jobber 100 prosent og har ferie,
men uten & vaere fast ansatt. Han haper pa fast ansettelse, fordi det vil gi sterre trygghet i hverdagen.

P& spersmal om hvordan han trives i arbeidshverdagen, svarer han at han er godt forneyd med situasjonen.
Beskriver et bra arbeidsmilje pa arbeidsplassen der han utferer renhold. Opplever & bli mett pa en vennlig og
inkluderende mate av dem som jobber der. De er veldig hyggelige, som han sier. Foler seg sett og ivaretatt.
Trekker frem trekantsamtalene mellom han selv, NAV og arbeidsgiver som et viktig suksesskriterium for at
han er i jobb i dag. Beskriver oppfelgingen gjennom NAV som veldig god. Han har fatt hjelp til mye annet
enn det som har med arbeid & gjore, som for eksempel bolig, stramregninger og andre ekstrautgifter. Har hatt
sin ndvarende veileder over lang tid, og gir uttrykk for at han har stor tillit til vedkommende. Far hjelp til alt,
som han sier. Skryter ogsa av arbeidsgiver, som han opplever er dyktig til & folge opp og sperre hvordan det
fungerer i jobben. Sier ellers at noe av det han er mest opptatt av, er & mete presis. Dette inneberer at han ofte
mgter pa jobb i god tid fer selve arbeidsdagen begynner, for & forberede seg og vare klar.

Leder forteller at blant dem med fast jobb i den kommunale renholdstjenesten, sa er rundt halvparten etnisk
norsk. Resten er fremmedspréklige. I vikarbasen er det en sterre andel som har fremmedspraklig bakgrunn. Pa
intervjutidspunktet hadde de ingen i arbeidspraksis. Deres erfaring er at arbeidspraksis kan gi ulike utfall; noen
ganger ser de personer som kommer til & bli dyktige renholdere, mens det andre ganger er mer &pent hva
utfallet blir. Forteller at de fleste som har vaert pa praksis i virksomheten, har vert inne i seks maneder. Leder
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begrunner det med at renhold i1 gkende grad er blitt et eget fag, der kandidatene ma leres opp til & handtere
maskiner og utstyr som trengs for a utfere jobben. Opplering tar derfor tid.

Vektlegger folgende forhold nar han blir bedt om & reflektere over kandidaten: mener han gjer en god jobb, og
er opptatt av & levere kvalitet. @nskes tilbake til steder hvor han har utfert renhold. Trekker frem at han har
arbeidsvilje og er motivert, ydmyk og lerevillig. Leder opplever at kandidaten ensker & utvikle seg. Ifolge
leder er nok mange fortsatt av den oppfatning at hvem som helst kan jobbe innen renhold. De som opererer i
bransjen stadfester imidlertid at det er en bransje som i ekende grad skal levere i henhold til kvalitetsstandarder;
opplaring, innstilling og vilje til & leere har dermed blitt viktigere. Vektlegger ellers at kandidaten er en
hyggelig person med godt humer, som blir godt likt av andre.

Pé spersmal om hva som er avgjerende for at arbeidstrening skal ende med ansettelse, kom lederen med noen
mer generelle erfaringer. En erfaring er at sprik er en nekkel for 4 kunne lere seg arbeidsoppgaver og
kommunisere med dem rundt seg. For det andre er det et spersmél om det leder kaller faglige forutsetninger,
og at folk er ulike med tanke pa hvor raskt de lerer nye arbeidsoppgaver. Videre trakk han frem arbeidsvilje
og motivasjon, og at man ber ha et gnske om & lere, endre og utvikle seg.

Leder var ellers opptatt av rollen som praksisveileder, som er en medarbeider pa arbeidsplassen som far
ansvaret for a folge opp og bista en person som er inne pa arbeidstrening. Leder beskrev rollen som viktig, og
viste til erfaringer med kandidater som har hatt en dyktig praksisveileder péa arbeidsplassen, som har fatt lov
til & fortsette, enten som vikar eller fast ansatt. Samtidig mé de personene som felger opp praksiskandidatene
pa arbeidsplassene, vaere motivert for oppgaven. Som han sier; de ma ville det. Ifelge leder kan en dyktig
praksisveileder vaere forskjellen pa4 om en praksisperiode forer til ansettelse eller ikke. Selv om flere personer
kan dele pé ansvaret for & folge opp en praksiskandidat, var lederens erfaring at én person mé ha hovedansvaret.

Pé spersmal om renhold primeert er en bransje for arbeidstrening og en mellomstasjon for mange, svarte leder
litt todelt. P4 den ene siden har de ansatte som planlegger & jobbe innen renhold, og som har gjort det over
lengre tid. Samtidig er det et yrke som fint kan kombineres med andre aktiviteter, som for eksempel utdanning.
I og med at renhold er et yrke som utferes til ulike tider av degnet, gir det ogsé en fleksibilitet nar det gjelder
arbeidstid. Lederen nevnte at de har en jevn strem av henvendelser fra folk som ensker & prove seg ut, bade
via NAV og direkte fra folk. Det indikerer at renholdbransjen er en viktig utprevingsarena. Samtidig mente
leder at innfering av nye kvalitetsstandarder, kombinert med muligheten til & ta fagbrev som renholdsoperater,
har tilfert yrket ekt status, og kan bidra til & pavirke folks motivasjon for & jobbe i yrket over tid.

[ Case #2 — mann (20-30 ar), fagutdannet og tidligere yrkeserfaring, jobber pa bensinstasjon ]

Case #2 er en mann mellom 20-30 ar med fagbrev som baker fra tidligere. Etter & ha jobbet noen ar i dette
yrket, fulgte en periode med arbeidsledighet og jobbseking. Han métte ha noe & leve av, og tok derfor kontakt
med NAYV. Forteller at NAV tidlig tok initiativ til & kartlegge hans interesser og ensker, samtidig som han
begynte med jobbseking pd egen hand. Han erfarte imidlertid at det kan vaere vanskelig & fa tilbud om jobb,
nar man ikke er i jobb. Deltok i samme periode pa jobbsekerkurs. Sier han fikk sjokk av & se det store spennet
blant deltakerne, og at godt voksne ingenigrer og andre hgyt utdannede personer var deltakere pa et slikt kurs.

Mannen gir uttrykk for at oppfelgingen gjennom NAYV har vart god. Opplever at de fra starten av la vekt pé &
kartlegge hans ressurser, interesser og motivasjon. Kom etter hvert inn i en arbeidspraksis ved en bensinstasjon.
Hadde to perioder med praksis, nesten seks maneder sammenhengende. Beskriver det som en fin
utprevingsperiode, der han fikk mulighet til & "komme 1 gang igjen" etter 4 ha vert utenfor arbeidslivet en
periode. Fikk god opplaering og oppfelging fra leder, samtidig som NAV-veileder jevnlig tok turen innom.
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Forteller at han i arbeidspraksisen har utfert ordinare oppgaver fra dag én. Har pa intervjutidspunktet jobbet
ved bensinstasjonen i om lag to ar. Jobber faste vakter i det som tilsvarer en 60-prosentstilling. @nsker & jobbe
mer, og tar derfor en del vakter i tillegg, nar det er behov. Sier videre at han skjenner at en del kan oppleve det
som demotiverende & gd gjennom en praksisperiode, men at han selv valgte & se annerledes pé det. Mener det
ga han den oppleringen og tryggheten han trengte, for & kunne gjore en god jobb. Etter en lengre periode uten
arbeid, opplevde han selv at han trengte litt tid pa & komme i gang igjen. Samtidig felte han at han bidro pa en
reell méte, fra starten av. Gir ogsa uttrykk for at han skjenner at arbeidsgiverne har behov for & fa noen svar,
for de kan vurdere ansettelse. Malsetningen for praksisperioden opplever han var tydelig: han skulle lere &
utfare arbeidsoppgavene i virksomheten. Han har over tid fatt stadig nye oppgaver, blant annet nér det gjelder
varebestilling og oppdatering av vareutvalg.

En annen ting han satte pris pa underveis, var @rlige tilbakemeldinger fra leder, enten det var positivt eller
negativt. Det vil alltid veaere litt begge deler, som han uttalte, men det forte til leering og utvikling for hans del.
I tillegg styrket det opplevelsen av at utprevingen var reell, og at det ikke ble tatt noen "spesielle hensyn". Pa
spersmal om hvorfor han har kommet dit han er i dag, svarte han med ett ord: trivsel. Sier at han har trivdes,
bade i praksisperioden og i jobben etter det. Trives godt med kundekontakten. Nar det gjelder fremtidige
planer, sa er forsteprioritet & fa jobb i en sterre stillingsprosent.

Leder forteller at de kun et par ganger tidligere har hatt noen inne pé arbeidspraksis, noe han forklarer med at
det er en liten virksomhet med fa ansatte, som jobber til ulike tider, og der mange jobber deltid. S& lenge de
ikke har behov for arbeidskraft, sé er det ifolge leder heller ikke aktuelt 4 tilby arbeidspraksis. Dersom de skal
tilby arbeidspraksis, ensker de & kunne tilby en jobb i den andre enden. Leder forteller at de rekrutterer mest
pa ordinzr mate, men er tydelig pa at erfaringene de sa langt har hatt med arbeidspraksis gjennom NAV, har
gjort dem positiv til & forseke det igjen.

Leder er &pen om at arbeidspraksis er et gode for deres del, fordi det gir dem mulighet til kostnadsfri utpreving
og opplaring av en kandidat, som i tillegg kan ende opp med & bli ansatt i virksomheten. Kandidater pa
arbeidstrening kan dessuten begynne med ordinzre arbeidsoppgaver fra dag en, siden det ikke stilles noen krav
til fagkompetanse for & jobbe i en bensinstasjon. Alle medarbeidere gjennomferer likevel et e-leeringsopplegg
for forste dag.

Leder beskriver arbeidsutpreving som risikofritt for deres del. Er samtidig opptatt av & fa frem at han er
forretningsmann og opptatt av bedriftsekonomien, og at arbeidstrening er en positiv ordning i en bransje preget
av smé marginer. Ifolge leder er de nedt til & tenke produktivitet og lennsombhet i alt de foretar seg. Leder
forteller videre at bensinstasjonsdrift er en bransje som preges av hgy turnover, og at opplering av nyansatte
koster mye. I tillegg til & bety gratis oppleering og arbeidskraft en periode, er arbeidstrening en ordning som
gir dem mulighet til & etablere kontakt med potensiell arbeidskraft. Leder er samtidig opptatt av at det a gi folk
en mulighet til & prove seg i arbeidslivet, er noe han opplever som meningsfylt. Sier han er spesielt opptatt av
de unge, og at de ikke ma straffes for at de har gjort noen dumme valg tidligere i livet.

Pé spersmal om den aktuelle kandidaten, s& svarer han at det var en litt treg start, og at han var litt usikker pé
om lysten og motivasjonen var der i begynnelsen. Gjennom praksisperioden opplever han imidlertid at det har
vert en positiv utvikling. Forteller at han haper a f4 beholde han. Leder er ellers veldig positiv til oppfelgingen
fra NAV. Virksomheten har en fast kontaktperson ved NAV-kontoret som all kontakt gar gjennom, uavhengig
av om det gjelder vanlig rekruttering eller arbeidsutpreving. Kontaktpersonen tar turen innom rett som det er,
og slér av en prat med dem som er til stede. Leder forteller at de positive erfaringene de har med NAV fra
ordinzre rekrutteringsprosesser, ogsa gjor dem mer positiv til & tilby arbeidstrening. Leder trekker videre frem
at markedskontakten, pd grunn av sin kjennskap til virksomheten, er i stand til & foreta en forste siling av
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kandidatene, noe som bidrar til & redusere den risikoen de opplever knyttet til arbeidsutpreving gjennom NAV.
Ifolge leder vet markedskontakten hvilke persontyper de er ute etter.

[ Case #3 — kvinne (40-50 ar), variert yrkeserfaring, jobber som helsesekretaer ]

Case #3 er en kvinne mellom 40-50 ar, med variert arbeidserfaring fra tidligere. Har blant annet jobbet som
renholder og i et bompengeselskap. Jobber né i en fast deltidsstilling som helsesekreter, etter & ha gjennomfort
arbeidspraksis samme sted. P4 spersmal om hvorfor det som startet som en praksisperiode har endt med fast
jobb, trekker hun frem to hovedérsaker: for det forste ma man ha et gnske om & jobbe, og for det andre ma man
trives pa jobb. Sier at hun skarer hoyt pa begge disse, og at hennes egen motivasjon og trivsel ga en positiv
inngang til praksisperioden. Mener at personer som er i arbeidstrening uten & vaere motivert for det, neppe vil
oppleve den positive utviklingen hun selv har gjort.

Kvinnen sier at hun er veldig forneyd med oppfelgingen hun har fatt fra NAV. Forteller at hun ble tatt inn til
samtale med en veileder allerede forste gangen hun oppsekte NAV-kontoret, og at det etter det har veert tett og
jevnlig oppfelging. Sier at hun har fatt mer oppfelging gjennom NAV enn det man kan forvente. Opplever at
NAYV har vert interessert i og lydher overfor hvilke ensker og ambisjoner hun har hatt, noe hun verdsetter.

Pé spersmal om malsetningen med praksisperioden, s& svarer hun at "malet var jobben". I dette 14 det at hun
skulle leere & utfore jobben som helsesekreter, og lere & bli selvstendig i arbeidet. For & oppna dette skulle hun
utfore ordinere arbeidsoppgaver fra dag én. Siden det 14 en konkret jobbmulighet i den andre enden, var hennes
mal for praksisperioden & overbevise arbeidsgiver om at hun var i stand til & fylle denne jobben. Er tydelig pa
at utsiktene til jobb pdvirket hennes motivasjon for & gjennomfere en god praksisperiode. Trives veldig godt
der hun er.

At hun tidlig i prosessen fikk beskjed om at det var ingenting hun gjorde i jobben som ikke kunne rettes opp,
trekker hun ogsa frem som positivt. Opplever at det ga en trygghet. Ellers positiv til det hun beskriver som en
uformell tone pa jobb. Forteller at hun etter hvert har leert seg sjargongen, og at det er en arbeidsplass der det
er lov & vaere seg selv, og & ha en darlig dag. Sier ogsa at hun har fatt god oppfelging fra leder underveis, og at
leder gir klare tilbakemeldinger og er enkel & forholde seg til. Sier ogséd at hennes egen arbeidserfaring fra
tidligere kommer godt med, fordi den har gjort henne hardhudet og selektiv med tanke pa hva hun velger a
bruke energi pa, enten det gér pa pasientkontakten eller arbeidsmiljeet. Pa spersmél om fremtiden svarer hun
at det viktigste mélet né er 4 jobbe mer og oke stillingsandelen.

Leder sier at en viktig grunn til at kandidaten fikk tilbud om ansettelse etter en praksisperiode pa cirka tre
méneder, var at hun har nyttig arbeidserfaring fra tidligere. Lederen antok at det ville gjore henne godt rustet
til & std i en jobb som helsesekreteer, siden kjeft og misneye fra pasienter er en del av arbeidshverdagen.
Forteller videre at de har tilbudt arbeidspraksis en gang tidligere, og at erfaringene ogsa den gangen var
positive. Leder legger ikke skjul pa at arbeidspraksis er en god "deal" for dem, fordi det innebarer en finansiert
opplaringsperiode gjennom NAV. I en liten virksomhet der to personer jobber som sekreterer, er det ifolge
leder krevende & drive intern opplaering og samtidig skulle betale for det.

Ogsa 1 dette tilfellet trekkes NAV-kontaktens forhdndskunnskap og evne til & foreta en forste siling av
kandidatene frem som verdifull. Det demper virksomhetens opplevde risiko, og gjer at de selv ikke trenger &
bruke ressurser pa a kartlegge og sile ut kandidater. Positive erfaringer sé langt gjor at virksomheten er positiv
til & tilby arbeidstrening ogsa i fremtiden.
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[ Case #4 — kvinne mellom 50-60 ar, innvandrerbakgrunn, jobber i kantine ]

Case #4 er en kvinne mellom 50-60 ar som innvandret til Norge for mange &r siden. Var ikke i arbeid de forste
arene. Mottok da sosialhjelp. Begynte pa sprakkurs, og kom etter hvert inn i en arbeidspraksis gjennom NAV.
Har forsgkt seg i arbeid et par andre steder tidligere. Der hun na jobber begynte hun pa arbeidstrening for fire
ar siden. Ble tilbudt fast jobb for ett &r siden, og har vaert der siden. Malet var i forste omgang & lere norsk.
Ansatt og leder (som er vel sa mye kollega) ble intervjuet sammen i dette intervjuet.

Kvinnen har hatt en lang periode med arbeidstrening og avklaring, noe kollegaen forklarte med at det var en
del usikkerhet knyttet til fungering og produktivitet. Kvinnen skulle egentlig preoves ut innen renhold, men det
ble, grunnet helsemessige forhold, for fysisk krevende. Ble derfor til at hun heller fikk prove seg i en
kantinejobb, og det har vert en suksess. Kvinnen sier at hun har mange ars erfaring med & lage mat pa
hjemmebane, og at det er en erfaring som nd kommer andre til glede. Kollegaen skryter veldig av hennes
ferdigheter som kokk. Her har de oppnadd en god jobbmatch, og de definerer det som avgjerende for at hun
fikk fast jobb. Kollegaen sier at kvinnen er flink og pliktoppfyllende i arbeidet.

Kvinnen jobber i en 20-prosentstilling. Helsemessige arsaker gjor at hun ikke kan jobbe fulltid. Gjer det likevel
i perioder, ved behov. Sier at hun trives godt, og at mélet er & fortsette & jobbe der hun er. Arbeidsoppgavene
har over tid blitt stadig mer utvidet. Kan na ta kassaoppgjeret, noe som gjor at hun kan drive kantina alene.
Spraket er imidlertid fortsatt en utfordring. Snakker darlig norsk, og ifelge kollegaen har det veert lite utvikling
pa det omrédet i lapet av de fire drene. Darlig sprak gjor det ogsa vanskelig med kundekontakt.

P& spersmal om hvorfor hun har endt opp med fast jobb, s& svarer hun beskjedent at hun ikke vet. Men ifolge
kollegaen er ngkkelen at hun gjer noe hun er god pi. Det skaper i neste omgang trivsel og engasjement for
jobben. De utgjer et lite og tett arbeidsmilje, noe som skaper trygghet og samhold dem imellom.

[ Case #5 — mann (20-30 ar), uten fullfgrt utdanning, arbeidspraksis i bygge- og anleggsfirma ]

Case #5 er en mann mellom 20-30 ar som var i arbeidspraksis i et lite bygge- og anleggsfirma. Ansatt og leder
ble intervjuet sammen. Virksomheten utforer ulike hé&ndverkstjenester, samt hagearbeid og
vaktmestertjenester. Leder beskriver en god etterspersel etter denne typen tjenester i markedet. Konkurransen
er mindre enn i bygge- og anleggsbransjen, der konkurransen fra utenlandske akterer bidrar til prispress
nedover. Bade privatpersoner og naringslivet er kunder av firmaet, og leder beskriver en jevn strem av
oppdrag. Han har gjennom en variert yrkeskarriere bygd seg opp et godt nettverk i lokalmiljeet, og det kommer
til nytte ogsé na. Firmaet har avtale med faste rerleggere og elektrikere, som involveres i oppdragene. Snekring
og rivningsarbeid er eksempler pa arbeid de utferer selv.

Leder forteller at det alltid har bodd en miljearbeider i han, og at han ogsa i tidligere jobber har tatt inn ungdom
pa arbeidsutpreving. Motiveres av & kunne gi dem en sjanse. Har erfart at det bor mye bra i unge som har falt
pa utsiden av et skolesystem som ikke er tilpasset dem med uro i kroppen, og som ikke klarer & sitte i ro og ta
inn teoretisk kunnskap, som han sier. Dette er en tematikk han er opptatt av. Gir uttrykk for at den norske
skolen er for dérlig til & gi et tilbud til dem som ikke passer inn i malen, og at det er behov for flere alternative
oppleringslep, med storre innslag av praktisk leering. Mener selv at han gir et slikt tilbud. Gir samtidig uttrykk
for at alle i samfunnet har et ansvar for & bidra til inkludering i arbeidslivet.

Kandidaten har hatt en teff oppvekst og ungdomstid, og har ingen skolegang utover grunnskolen. Har pa
intervjutidspunktet vert pa arbeidspraksis i 7-8 maneder i bedriften, men uten a bli ansatt. Forteller at han har
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gjennomfert arbeidspraksis pa en annen arbeidsplass tidligere, men at det ga han lite. Fikk ingen utfordringer,
og opplevde at han ikke lerte noe nytt eller utviklet seg. Har vert i kontakt med NAV over lengre tid nd, og
mottatt stenad. Har sekt pd mange jobber innen biloppretting, da det er det han egentlig ensker & drive med.
Mangel pé fagutdanning gjeor imidlertid at han ikke nar opp.

Leder forteller at han har bistatt kandidaten med henting til og fra jobb og med & ta forerkort. De tilbringer
ogsa en del tid sammen pa fritiden, og leder gir uttrykk for at han hele veien har brydd seg om kandidaten som
menneske, og at han har ensket & hjelpe ham med ulike ting i livet. Kandidaten pé sin side skryter av lederen,
og sier at han ikke kunne hatt en bedre leder. Sier ogsé at det burde vert flere arbeidsgivere som han, som
onsker & gi folk som er utenfor en mulighet til & preove seg. De jobber tett sammen i det som er et lite firma, og
beskriver en arbeidshverdag med mye humor. Kandidaten sier videre at noe av det han trives best med, er at
arbeidsdagene er sa ulike. Liker at det er mye fysisk arbeid, og synes det er godt & fa bruke kroppen. Som leder
sier; det mange vil se pa som mekkajobber, gyver kandidaten lgs pad med krum hals. Leder sier at kandidaten
trenger action og variasjon i arbeidshverdagen, og det er noe han far der han er na. Med glimt i gyet sier leder
at det for en del unge menn ikke er noe minus at arbeidet er litt "Lothepus-aktig", det vil si fysisk, actionpreget
og mekkete. Kandidaten sier at han ikke har hatt en dag fraver siden han begynte i firmaet, noe han selv ser
som et tegn pa at han har det bra.

Hvilke maél ble satt for arbeidspraksisen? De forteller at det ikke ble satt konkrete mal i samrad med NAV,
men at de har satt egne arbeidsmal. Hovedmaélet har vert at han skal bli et velfungerende menneske med en
normal degnrytme, som meter pa jobb og gjer det som forventes. Sammen forteller de at dette er noe de sa
langt har lyktes med. Samtidig har de jobbet mot mer konkrete mél, som forerkort, forerkort for henger og
anleggsforerbevis. De snakker ogsa om at han skal forseke seg pa en fagutdanning innen et hdndverksfag.
Kandidaten selv sier at han feler seg stadig mer motivert for a prove seg pé en slik utdanning.

Leder sier at han er opptatt av & leere opp og inkludere kandidaten pa ulike méter. Nevner for eksempel at han
tar han med pd meter med bedrifter og oppdragsgivere, slik at han ikke blir staiende pd gangen nér de har meter
med kunder og andre. Leder forteller at de ofte mater anerkjennelse nér de nevner at de har en kandidat pa
arbeidspraksis som er rekruttert gjennom NAV. Leder gar ogsa med tanker om & utvide virksomheten
ytterligere, og som del av det styrke kontakten med NAYV, for & kunne ta inn flere kandidater. Tilgangen pa
oppdrag tilsier at det er realistisk. Det som holder han igjen, er at han er opptatt av a ikke gé for fort frem, og
at han ma ha nok tid til & felge opp kandidaten som allerede er inne. Er ellers tydelig pa at arbeidspraksis er en
god ordning, bade for bruker og arbeidsgiver. Samtidig understreker han at det er en forutsetning, dersom
virksomheter skal vaere villig til 4 ta inn folk som star pd bar bakke, uten utdanning eller jobberfaring.

Leder sier han hele veien har sett en person som ivrer for & gjore en god jobb, og som er dpen for a tilegne seg
ny kunnskap. Dette motiverer han selv ogsa. Leder sier at det gar mot en ansettelse, i forste omgang med
lonnstilskudd, fordi kandidaten har vist god fremgang og utvikling. Trivsel i jobben, og at det har veert reelle
arbeidsoppgaver fra starten av, beskrives som viktige suksesskriterier for at de har kommet dit de er i dag. De
er enig om at tett oppfelging har veart viktig, siden dette er en person med behov for helhetlig oppfelging.
Leder fremhever ogsa at de er opptatt av a ha fleksibilitet i arbeidshverdagen. Dersom de har jobbet mye noen
dager, sé kan de ta seg fri en dag.

Leder opplever at dette er en kandidat som Vil noe, noe han mener er en forutsetning for a lykkes med
arbeidsutpreving. Tilsvarende ma arbeidsgivere som deltar i dette, g& helhjertet inn 1 det. Det ma ifelge leder
ligge et oppriktig enske om & gi folk en sjanse i bunnen for det hele. P& spersméal om hvilke erfaringer de har
hatt med NAV underveis, sé er tilbakemeldingen at NAV godt kunne brydd seg litt mer om utviklingen og
fremdriften underveis i arbeidstreningen. De mente det ville vaert positivt for deres del om NAV hadde fungert
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mer aktivt som en sparringspartner. De etterlyste et starre engasjement fra NAVs side, og at de burde vaert mer
opptatt av hva mélet med arbeidspraksisen skal veere.

[ Case #6 — mann (30-40 ar), fagutdannet, jobber i maskinbransjen ]

Case #6 er en mann mellom 30-40 &r som opprinnelig er utdannet temrer. Etter fagbrevet arbeidet han som
snekker en periode, og startet egen bedrift hvor han jobbet en del ar. Det ble etter hvert mange administrative
oppgaver 4 hindtere, og han fant ut at det beste for hans del var 4 slippe det ansvaret som folger med 4 ha egen
bedrift. Mener han passer bedre i et arbeid hvor han har spesifikke arbeidsoppgaver, og hvor andre handterer
den administrative biten.

Forste gang han var i kontakt med NAV var for fire-fem ar siden. Han var da arbeidssekende. Har veert
gjennom tre perioder med arbeidstrening, hvorav de to siste var i den bedriften han na er ansatt. Har med andre
ord hatt en arbeidstreningsperiode pé seks maneder i denne bedriften. Kandidaten var med i noe han beskrev
som et "Added value"-tiltak gjennom NAV. Dette innebar at arbeidstreningen bestod av praksis, kurs og aktiv
jobbsgking. Av den ferste arbeidstreningsperioden pé tre maneder var to méneder satt av til praksis, og en
méned til kurs i regi av NAV. Han endte opp med 4 ta truckfererbevis, da dette var en forutsetning for & kunne
gjennomfore praksisen pé en god mate. Han fikk tidlig vite at det var mulighet for fast ansettelse i bedriften.
Da han begynte i arbeidstrening, fungerte en annen ansatt som mentor de forste manedene, noe kandidaten
opplevde som nyttig og trygt.

Viktigheten av & vaere forutsigbar og ansvarsbevisst i jobbsammenheng er noe av det han fremhever mest fra
perioden med arbeidspraksis. A mete pa jobb til avtalt tid og utfore de oppgavene man blir satt til, og gjerne
yte litt ekstra, var noe han tidlig leerte verdien av, og som etter hvert ble utslagsgivende for at han ble ansatt.
Siden han hadde jobbet for seg selv i drene for han ble arbeidsledig var han ikke sa vant til dette, men det kom
uansett naturlig for han etter hvert.

Har pa intervjutidspunktet veert fast ansatt i om lag to &r. Trives godt i jobben, og trekker frem at arbeidsplassen
har et sveert godt arbeidsmilje. Pa spersmal om hvorfor han matte gjennom to perioder med arbeidstrening, sa
har han ikke noe entydig svar pa det, men mener det var basert pa en forstaelse av at det var greit med litt

ekstra arbeidstrening, for han kunne bli en lennet ansatt. Forteller ellers at han startet "rett pd" med ordinare
arbeidsoppgaver.

Leder sier han er godt forneyd med kandidaten. Mener han gjer en god jobb, er ansvarsbevisst, kommer nar
han skal, er sosial, og tar i et tak nar det trengs. Virksomheten har hatt brukere pa arbeidsutpreving bade for
og etter denne kandidaten, med noe blandede erfaringer. En de hadde inne hadde bare "sluttet & mate opp",
mens en annen fungerte svert godt. I dette tilfellet var utfordringen at de ikke hadde en stilling 4 tilby etter
endt praksisperiode.

Lederen forteller at de hadde tre kandidater fra NAV inne pa intervju nar kandidaten fikk praksisplass. Det de
la vekt pé i intervjuet var om kandidatene hadde det han kalte "den rette tenkeméten", det vil si om de virket
motivert, hadde en positiv innstilling, om de var villig til a ta ansvar, og om de var nysgjerrige. Leder sier at
"de som er mest opptatt av nar de kan gi hjem" ikke passer inn hos dem.

Leder har gode erfaringer med & preve ut kandidater gjennom NAV. Sier at de har tenkt & benytte seg av den
muligheten ogsa neste gang de har behov for arbeidskraft. En grunn til at det fungerer, er at de har
arbeidsoppgaver og et jobbinnhold som kan utferes uten & ha en fagutdanning. P4 den ene siden forer det til at
de far en svert heterogen sekermasse til stillingene sine; pa den andre siden gjor det virksomheten egnet for
arbeidsutpreving. Virksomheten blir dermed en attraktiv samarbeidspartner for NAV.
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Leder er ellers tydelig pa at det er en gulrot for dem & kunne preve ut en person, uten at det koster dem noe.
Utover utgifter knyttet til arbeidskleer og noe til opplaering i en startfase, bekrefter leder at de har sveert lite
utgifter knyttet til en arbeidspraksis. A rekruttere arbeidskraft pa denne méten er med andre ord effektivt og
lennsomt for en virksomhet av denne typen. Forteller samtidig at de har gitt klar beskjed til NAV om at dersom
de skal veere en medspiller i inkluderingsarbeidet, s& mé de kunne preve ut folk gjennom arbeidstrening.

[ Case #7 — mann (20-30 ar), innvandrerbakgrunn, jobber i dagligvarebutikk ]

Case #7 er en mann mellom 20-30 &r som kom som flykning til Norge for noen ar siden. Da han kom til Norge
begynte han pa ungdomsskolen. Tok norskopplering i tillegg. Sluttet etter hvert pa videregdende, noe han
begrunner med utfordringer knyttet til sprak, og opplevelsen av at han ikke fikk til det som var forventet av
han. Var en tid utenfor béde skole og arbeidsliv. Kom til slutt i kontakt med NAV. Var forst i en arbeidspraksis
pa en bensinstasjon, men trivdes ikke noe szrlig. Sluttet etter noen uker, fordi han felte at han ikke fikk gjort
noe nyttig der. Etter denne arbeidspraksisen fikk han tilbud om praksis i matvarebutikken han na jobber 1i.
Gjennomforte arbeidspraksisen, og gikk deretter inn i en 20-prosentstilling. Ansatt og leder ble intervjuet
sammen i dette intervjuet.

Kandidaten har fortsatt en 20-prosentstilling, men fungerer ogsa som tilkallingshjelp. I realiteten jobber han
mellom 80-100 prosent, noe bade han og arbeidsplassen er forneyd med. Nar det gjelder samarbeid og
oppfelging gjennom praksisperioden, forteller han at han kun har gode erfaringer med NAV. De hjalp han med
a finne praksisplass, og ga god oppfelging underveis. De var ogsé forstéelsesfulle da den forste praksisplassen
ikke passet. Papeker samtidig at det ikke bare er NAVs fortjeneste at han i dag er i jobb og behersker spréket;
sier at arbeidsplassen, og lederen iser, har hatt stor betydning. De valgte & satse pa han, selv om han ikke
kunne spréket.

Forteller at han liker & jobbe og ha tydelige arbeidsoppgaver han skal gjennomfere. Han opplever
arbeidsplassen som inkluderende, og er forngyd med at han blir sett pa som en hvilken som helst ansatt. Han
blir stilt krav til, og det liker han. Han er ogsé glad for at han fér tilbakemeldinger, bade nér han gjer ting riktig,
men ogsa nar han gjor feil. Han héper en dag a kunne starte sin egen butikk, en drem han har baret pa siden
for han kom til Norge.

Lederen er apen om at han var skeptisk til om kandidaten kom til & passe inn hos dem. Opplevde at han var
svak i norsk, og kunne lite om norsk arbeidsliv og arbeidskultur. Dette skapte noen utfordringer i starten, serlig
i forhold til kommunikasjon med kunder, men ogsa med tanke pa & sette seg inn i arbeidsoppgaver som krever
norskkunnskaper. Leder bestemte seg likevel for & gjore et forsak, og brukte relativt mye ressurser pa & hjelpe
kandidaten til & laere norsk. Han oppnevnte en mentor som skulle ha fokus pa sprék og kommunikasjon, og
brukte selv mye tid pa a utfere arbeidsoppgaver sammen med han. Etter et par uker merket de at han var i stand
til & leere bade sprak og arbeidsoppgaver raskt. Etter tre maneder forstod han og gjorde seg forstatt pa norsk, i
tillegg til at han ble mye bedre til & lese norsk. Dagen etter at praksisperioden var ferdig, skrev de under en
kontrakt om en 20-prosentstilling. Leder sier at kandidaten har en fantastisk arbeidsmoral, som han er redd han
ikke hadde fatt leere 4 kjenne, dersom sprakutfordringene hadde fétt std i veien.

Naér det gjelder samarbeidet med NAV, sé viser de til en del positive erfaringer. Samtidig sitter leder med et
inntrykk av at det er tilfeldig hvor tett oppfelging ulike kandidater far, fordi NAV-veilederne er sé forskjellige.
Mens noen veiledere er flink til & felge opp, er det andre de knapt nok ser i lepet av praksisperioden.
Understreker videre at arbeidspraksis i utgangspunktet er et tidsbegrenset opplegg for deres del, der det ikke
er noen automatikk i at ansettelse blir utfallet. Han vedgér at det kan virke litt kynisk, men er &pen om at det
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ikke er aktuelt & tilby ansettelse, dersom NAYV ikke stiller med en gulrot. De ser pa arbeidstrening som en
utsilingsprosess, og de vil se fungering og forutsigbarhet for de vurderer ansettelse.

Lederen har ogsé noen generelle betraktninger rundt arbeidstrening i ordinert arbeidsliv. Han beskriver det
som utfordrende at NAV har en heterogen gruppe brukere som skal inn i de samme tiltakene. Viser til at han
fir henvendelser om minoritetsspraklige, ungdom som har falt ut fra skolen, personer med sosiale og
emosjonelle vansker, og tidligere kriminelle. Malgruppen blir s stor, og har sa ulike behov, at de ifolge leder
burde vaert fordelt pa ulike tiltak, alternativt at det burde veert tydeligere retninger innenfor de ulike tiltakene,
koblet til hvilke behov malgruppene har. Trekker frem butikkbransjen som en bransje som har gode muligheter
til & integrere innvandrere. Da mener han imidlertid at fokuset ma vare pa det. Dersom NAV og butikkene i
starre grad kunne ordnet et opplegg sammen, s& kunne de ifolge leder utviklet en mer tilpasset arbeidstrening
for minoritetsspraklige. Opplever imidlertid at de ikke far pavirket dette i dag, gjennom sin kontakt med NAV.
Mener at den entrepreneranden som finnes i privat naringsliv ber brukes mer aktivt av NAV i utviklingen av
et best mulig opplegg for arbeidstrening. Leder sier at han gjerne vil bruke NAV i fremtiden, men ensker mer
dialog om hvem de skal ta inn, slik at de sammen kan skreddersy gode praksislegp for den enkelte.

6.1 OPPSUMMERING

Caseundersgkelsen viser at arsakene til at personer befinner seg pa utsiden av arbeidslivet, er mange og
sammensatte. Det samme gjelder for de lapene de har vert gjennom for & bli avklart og kvalifisert for arbeid.
Samtidig ser vi noen likhetstrekk, spesielt nér det gjelder suksesskriteriene. Vi kan oppsummere dette pa
folgende mate: trivsel, og det & utfere reelle oppgaver fra starten av, gér som en trdd gjennom flere av
historiene. Reelle arbeidsoppgaver virker & gi et signal til kandidaten om at arbeidsutprevingen er ekte, og at
utplassering gjennom NAYV ikke er ensbetydende med en tilrettelagt arbeidssituasjon. Flere opplever at de har
blitt tatt pé alvor, og at de tidlig fikk mulighet til & gjore nytte for seg. Det oppleves positivt & bli behandlet
som en vanlig ansatt, som fér @rlige tilbakemeldinger. At det er konkrete utsikter til jobb i den andre enden,
omtales ogsd som viktig for motivasjon og engasjement i praksisperioden.

Et annet fellestrekk er at ingen av kandidatene vi intervjuet beskrev det & delta i arbeidstrening gjennom NAV
som negativt eller stigmatiserende. De var mer opptatt av de positive effektene de hadde opplevd, som
muligheten til 4 "bygge seg opp", fa en innforing i arbeidslivet, samt & lere seg arbeidsoppgavene i en
virksomhet som de ogsd kunne tenke seg & jobbe i. Ogsd nar vi ser pa arbeidsplassene, finner vi noen
likhetstrekk. For det forste er det snakk om sméi private virksomheter, med sma arbeidsmilje. Selv om dette
blir litt tilfeldig i en casestudie som denne, sa illustrerer det uansett hvor viktig de smé arbeidsplassene er for
arbeidsinkluderingen i samfunnet. Flere kandidater trakk frem et lite og oversiktlig arbeidsmilje som en nokkel
for at de hadde funnet seg til rette.

Onsket om & tilby en jobb var ogsd ganske vanlig blant arbeidsgiverne. En forklaring pa dette er at alle de
virksomhetene vi besgkte hadde lave eller ingen kompetansekrav, noe som gjor at arbeidspraksis kan fungere
som en rekrutteringskanal. At NAV-veileder kjenner til virksomhetens arbeidsoppgaver og "indre liv" ble ogsa
trukket frem som positivt, fordi det gjor at NAV kan foreta en god forste siling av kandidatene.

Selv om arbeidsgiverne var dpne om fordelene med & tilby arbeidstrening, ga de samtidig uttrykk for en glede
og motivasjon knyttet til & se folk oppné personlig utvikling og mestring. De deler ogsa en raushet som handler
om & se kandidatene som de personene de er der og da, og ikke basert pa hva de har gjort tidligere. Resultatene
fra casestudien bidrar dermed til & bekrefte det vi finner gjennom de andre datakildene, om at samfunnsansvar
og det a utgjore en forskjell for enkeltmennesker, er viktig for mange arbeidsgivere.
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Casestudiene gir oss et godt innblikk i hvordan ulike inkluderingslep med positivt utfall kan forlepe. De gjor
det mulig & se nyanser og forsta helheten i enkeltsaker. Historiene kan gi oss en dypere forstaelse for hvilke
arsakssammenhenger som kan spille inn i positive prosesser, men gir mindre forstaelse om hva som gjer at
andre inkluderingsprosessener ikke ferer fram. Metoden gir dermed ingen representativ kunnskap, men
sammen med andre datakilder, bidrar den til et mer helhetlig bilde av sammenhengene. Samtidig er det en
metode som blir preget av hvordan rekrutteringen av informanter foregar. Det at alle vi snakket med er generelt
positive, bade kandidater og ledere, kan &penbart knyttes til at alle vare caser var assosiert med positive utfall.
Kritiske momenter kom i liten grad frem. Om vi hadde rekruttert personer som hadde vert gjennom mindre
vellykkede arbeidstreningslap, ville bildet trolig blitt annerledes. Fra et forskningsmessig stasted vurderte vi
det imidlertid som mer interessant & finne ut hva som kjennetegnet de positive lopene.
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7 RESULTATER FRA KARTLEGGING BLANT ARBEIDSINKLUDERINGSBEDRIFTENE
(N=752)

I dette kapitlet presenteres resultatene fra en elektronisk kartleggingsundersgkelse blant
arbeidsinkluderingsbedriftene (Al-bedriftene) i Norge. Al-bedriftene leverer arbeidsrettede tiltak og tjenester
i et stort omfang til NAV, og deres rolle og innsats er derfor viktig & kartlegge. Gitt deres sentrale rolle i
inkluderingsarbeidet, er det ogsa relevant & fa et innblikk i deres erfaringer om hva som pavirker ordinare
virksombheters inkluderingsvilje, enten det er snakk om arbeidstreningsplasser eller ansettelse.

Sperreundersekelsen ble gjennomfert i perioden 11-31. oktober 2017. Mottakerne ble purret en gang underveis
(24. oktober). 752 ansatte i arbeidsinkluderingsbedriftene, fordelt pa jobbkonsulenter, arbeidsledere,
tiltaksledere/attforingsledere og daglig ledere, besvarte til slutt sperreskjemaet. Basert pé netto antall utsendte
sperreskjemaer endte vi dermed opp med en svarprosent pa 35,6. Dette er en akseptabel svarprosent, som gir
et relativt stort utvalg og et godt datamateriale. 592 respondenter svarte pa samtlige spersmal, 160 svarte pa
deler av skjemaet.

Vi starter kapitlet med en punktvis oppsummering av noen viktige resultater. Mot slutten av kapitlet gis en
oppsummering som i sterre grad ser resultater og implikasjoner i sammenheng.

Markedskonsulenter i arbeidsinkluderingsbedriftene

e 43 prosent av de daglige lederne (n=54 totalt) oppgir at deres Al-bedrift har egne ansatte som jobber som
markedskonsulenter.
e Det vanligste er at de som jobber som markedskonsulenter, gjor det pa heltid.

Tiltak og antall deltakere i AI-bedriftene

e 84 prosent av respondentene (n=726) svarer at de jobber i en bedrift som tilbyr Arbeidsforberedende trening
(AFT), noe som gjer det til det vanligste tiltaket.

e  Deretter kommer Varig tilrettelagt arbeid (VTA) (59 prosent), Avklaring (44 prosent) og Oppfelging (40
prosent).

e 48 prosent av jobbkonsulentene i utvalget (n=434) oppgir at de har ansvaret for 10 deltakere eller feerre,
mens 96,5 prosent svarte at de har ansvar for & folge opp 20 deltakere eller ferre.

e I snitt har jobbkonsulentene i utvalget ansvaret for a folge opp 11,6 tiltaksdeltakere.

Kompetanse i egen arbeidsinkluderingsbedrift

e  Over 90 prosent mener at deres Al-bedrift enten har svert god eller ganske god kompetanse pa
arbeidsmarkedet. Det samme gjelder kompetanse i & samhandle med arbeidsgiverne.

e Tre av ti svarer at kompetanse i kartlegging av basisferdigheter (lesing, skriving, regning, digitale
ferdigheter) er sveert god, mens 44 prosent svarer ganske god. Tilbakemeldingen nar det gjelder pedagogisk
kompetanse er relativt lik.

e Kompetansen innenfor psykisk helse/psykisk helsearbeid og helsetjenester (organisering og tilbud) vurderes
i mindre grad som god (henholdsvis 20 og 13 prosent som vurderer den som svert god).

Hyvilken arbeidsmetodikk brukes?

e 85 prosent av jobbkonsulentene svarer at Arbeidstrening i ordinzert arbeidsliv (Supported Employment (SE)
og Individuell jobbstette (IPS)) er arbeidsmetodikk de benytter i sveert eller ganske stor grad.

e Ringer i vannet (RiV)-metodikken er mindre vanlig; 49 prosent svarer at det er en arbeidsmetodikk de
benytter i sveert eller ganske stor grad.
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Blant jobbkonsulentene er det mest vanlig & kombinere ulike typer arbeidsmetodikk: 90 prosent svarer at
dette er noe de gjor (i sveert eller ganske stor grad).

Hva bistar jobbkonsulentene tiltaksdeltakerne med?

94 prosent svarer at det er sveert eller ganske vanlig for dem & bistd brukerne med karriereveiledning og a
informere om arbeidsmarkedet.

88 prosent svarer at det er vanlig (svert eller ganske) for dem & bisté brukerne med veiledning og
oppfoelging i forbindelse med jobbseking.

80 prosent oppgir at det er vanlig for dem 4 bistd deltakerne med & utforme CV, og a yte bistand i
forbindelse med jobbformidling/rekruttering.

Alt i alt viser resultatene at det er vanlig for jobbkonsulenter & bista tiltaksdeltakerne med jobbrettede
aktiviteter.

Tallene ber ses i sammenheng med det lave antallet deltakere jobbkonsulentene i gjennomsnitt har ansvaret
for, noe som gir rom for en bred og helhetlig tilneerming til deltakerne.

Hvor godt mener Al-bedriftene at de lykkes med ulike funksjonsnedsettelser/utfordringer nar malet er
formidling til ordinzert arbeid?

Vurderer i liten grad at de lykkes svert godt med noen funksjonsnedsettelser/utfordringer.

Kognitive funksjonsnedsettelser, svekkede sosiale ferdigheter og nedsatt arbeidstempo er de
funksjonsnedsettelsene/utfordringene de opplever at de lykkes best med.

Deltakere som har manglende stabilitet og forutsigbarhet som sin hovedutfordring, er de utfordringene de i
minst grad opplever at de lykkes med.

Hvor nyttig er ulike tiltak med tanke pa milet om arbeid?

Oppfolging og AFT er de tiltakene som de ansatte i arbeidsinkluderingsbedriftene opplever som mest nyttig
med tanke pa malet om overgang til arbeid (cirka 90 prosent svarer at de er svert eller ganske nyttig).
Deretter kommer Tidsbegrenset og Varig lennstilskudd (hhv. 86 og 85 prosent mener det er svert eller
ganske nyttig).

AMO-kurs, sammen med funksjonsassistanse, mentorordning, inkluderingstilskudd og
Kvalifiseringsprogrammet (KVP), vurderes i mindre grad som nyttig.

Vurderingene ma ses i lys av at ulike tiltak har ulike formal og malgrupper, og at det er vanlig & ha erfaring
med noen tiltak, men ikke alle.

Rekruttering av ""'nye" arbeidsgivere — oppleves konkurranse?

95 prosent av respondentene svarer at det i deres bedrift jobbes aktivt for & rekruttere nye arbeidsgivere som
arenaer for arbeidsutpreving og ansettelse av personer med nedsatt arbeidsevne.

NAYV er den aktoren de opplever sterst konkurranse fra i denne sammenheng: cirka 62 prosent svarer at de
opplever svert eller ganske stor konkurranse fra NAV om arbeidsgiverne.

Andre arbeidsinkluderingsbedrifter og kommersielle akterer er andre akterer det oppleves stor konkurranse
fra (hhv. 51 og 42 prosent som svarer svart eller ganske stor konkurranse).

Hva pavirker virksomhetenes beslutning om a tilby arbeidstrening?

Erfaringen blant ansatte i attferingsbransjen er at kandidatens egnethet er viktigst for virksomhetenes
beslutning om 4 tilby arbeidspraksis.

Rekrutteringsbehov vurderes som viktigere enn kompetansebehov for virksomhetenes beslutning om 4 tilby
praksisplass, noe som indikerer at praksisordningen er viktigere for & rekruttere mer av den arbeidskraften
virksomheten har, enn som kanal for & rekruttere ny kompetanse.
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e  Andre faktorer som oppleves & pavirke virksomhetenes beslutninger er ensket om & ta samfunnsansvar,
okonomiske virkemidler fra NAV, samt bedriftskulturen generelt.

e Sammen med [A-avtale er virksomhetsstorrelse og bransje det respondentene 1 minst grad opplever péavirker
virksomhetenes beslutning om 4 tilby arbeidstrening.

Hva pavirker virksomhetenes beslutning om a rekruttere og ansette?

e Erfaring med den ansatte gjennom en praksisplass i forkant oppleves som den viktigste faktoren for at
virksomheter velger & rekruttere personer med nedsatt arbeidsevne

e Virksomhetene legger mer vekt pa rekrutterings- og kompetansebehovet nér de skal ansette enn nar de tilbyr
arbeidstrening.

e Samfunnsansvar vurderes som noe viktigere for virksomhetenes beslutning om a tilby praksisplass, enn nér
det gjelder ansettelse.

o Kandidatens egnethet vurderes som svert viktig for virksomhetene — bade nér det gjelder praksisplass og
ansettelse.

e Om en virksomhet har [A-avtale eller ikke er det respondentene i minst grad mener pévirker deres
vurderinger, badde med tanke pa arbeidstrening og rekruttering.

Hvor inkluderingsvillig opplever ansatte i Al-bedriftene at virksomhetene er?

e Droyt 80 prosent sier seg helt eller delvis enig i pastanden om at de opplever velvilje fra arbeidsgivere nar de
trenger arbeidstreningsplasser for personer med nedsatt arbeidsevne.

e Nar det blir snakk om rekruttering og ansettelse, synker denne andelen betraktelig.

e Ner 60 prosent mener det er vanskeligere & plassere ut ufaglerte kandidater i ordinart arbeidsliv nd enn
tidligere.

e En noenlunde lik andel mener at en del arbeidsgivere utnytter ordningen med praksisplasser for & fa gratis
arbeidskraft.

e 77 prosent er helt eller delvis enig i at arbeidsgiveres oppfatning av hva nedsatt funksjonsevne er, varierer pa
tvers av bransjer.

e 87 prosent av respondentene mener at de trenger & jobbe mer med arbeidsgiverne for & motivere dem til
rekruttering og ansettelse.

Hvor viktig er samhandling med andre akterer for i lykkes med egen arbeidsinkluderingsinnsats?

e For & styrke egen inkluderingsinnsats vurderer Al-bedriftene samarbeidet med arbeidsgivere lokalt som
viktigst: 79 prosent svarer at det er svaert viktig, 17 prosent ganske viktig.

e 68 prosent mener at samarbeid med NAV-kontorene er svart viktig for at den jobben de selv gjer, mens 25
prosent svarer ganske viktig. Samarbeid med NAV Arbeidslivssenter vurderes som mindre viktig.

e Samarbeid med fastlegene, samt helsetjenester innen psykisk helse/rus, vurderes ogsa som relativt viktig.

7.1 BAKGRUNNSINFORMASJON OM ARBEIDSINKLUDERINGSBEDRIFTENE

Innledningsvis i sperreskjemaet ble det stilt noen spersmal som skulle kartlegge sentrale kjennetegn ved
arbeidsinkluderingsbedriftene. Dette handlet om hvilke tiltak de arrangerer, om de har organisert oppfelgingen
inn mot enkeltvirksomheter via én fast kontaktperson, og om de har styrket markedsinnsatsen ved & ansette
folk 1 egne stillinger som markedskonsulenter. Av de 752 som besvarte sperreskjemaet, var 445 (59 prosent)
jobbkonsulenter. Det er jobbkonsulentene som har ansvaret for & folge opp deltakerne i det daglige. 19 prosent
(n=144) var arbeids- og produksjonsledere. Dette er personer som har ansvaret for a lede det som skjer pé de
interne avdelingene i tiltaksbedriftene. 14 prosent (n=105) var tiltaksansvarlige og -ledere, som betyr at de har
et faglig ansvar for de tiltakene som gjennomferes, mens 8§ prosent (n=58) var daglige ledere. Utvalget
representerer dermed en bredde med tanke hvem som har svart, og sikrer at erfaringer og perspektiver fra ulike
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nivéer i bransjen blir ivaretatt. Sperreskjemaet var lagt opp slik at spersmal som eksempelvis omhandlet
oppfelging av tiltaksdeltakere ble avgrenset til jobbkonsulentene, mens spersmal om organisering og drift ble
forbeholdt de daglige lederne.

Ett spersmal som ble stilt var hvor mange deltakere jobbkonsulentene har ansvar for & falge opp i det daglige.
Av de 445 jobbkonsulentene som deltok i sperreundersekelsen, var det 434 som besvarte dette spersmalet, og
48 prosent av dem svarte at de har ansvar for & felge opp 10 deltakere eller mindre. 96,5 prosent svarte at de
har ansvar for & felge opp 20 deltakere eller mindre. Det vanligste er 4 ha ansvaret for & folge opp 10 deltakere
(gjaldt for 13,6 prosent). I gjennomsnitt har jobbkonsulentene i utvalget ansvaret for & folge opp 11,6
tiltaksdeltakere.

I alt 58 daglige ledere besvarte sporreskjemaet. Disse ble stilt noen egne spersmal, blant annet knyttet til om
tiltaksbedriften har egne ansatte som jobber som markedskonsulenter, og hvordan de har organisert
oppfelgingen av virksomheter der de har flere kandidater inne pa tiltak. Begrunnelsen for & sperre om
organiseringen av markedsarbeidet, bunnet i et gnske om 4 kartlegge hvor offensivt Al-bedriftene jobber med
markedskontakt og nettverksbygging inn mot ordinert arbeidsliv. NAV-kontorene har i lapet av den siste tiden
styrket markedsarbeidet, blant annet ved & innfere stillinger som markedskontakter i NAV-kontoret og
markedskoordinatorer pa fylkesniva. Det er mye som tyder pa at markedskonsulentene i Al-bedriftene er
tiltenkt en lignende funksjon. De skal opprette forstegangskontakt med virksomheter, kartlegge behov for
arbeidskraft samt muligheter for tiltaksgjennomfering pé arbeidsplasser rundt omkring. Sé snart det avdekkes
et behov for arbeidskraft eller en &pning for arbeidstrening, skal jobbkonsulenten, eller eventuelt NAV-
veileder, kobles inn. Ulike begrep brukes om rollen, som markedskoordinator, markedsansvarlig og
naringslivskontakt.

23 daglige ledere (43 prosent) oppgir at de har egne ansatte som jobber som markedskonsulenter. P4 spersmal
om de jobber heltid eller deltid som markedskonsulenter, svarer et flertall at de jobber heltid.
Tilbakemeldingene viser dermed at det har blitt ganske vanlig blant Al-bedriftene a4 ordne seg med egne
markedskonsulenter, som har som hovedoppgave 4 jobbe inn mot arbeidsgiverne. A ha ansatte som jobber
dedikert med markedskontakt, kan ses som en profesjonalisering av markedsarbeidet i bransjen, og som et tegn
pa at Al-bedriftene satser mer offensivt pa & bygge relasjoner med ordinzrt arbeidsliv. I tillegg til & drive
relasjonsbygging mot lokalt og regionalt arbeidsliv, skal markedskonsulentene ogsé bista virksomhetene med
rekruttering av arbeidskraft, og bade private og offentlige virksomheter er i mélgruppen for deres innsats.

For & kartlegge Al-bedriftenes samhandling med arbeidsgiverne spurte vi dem ogsa om dette; dersom en
konkret arbeidsgiver har flere deltakere inne fra din tiltaksbedrift — folges disse opp av en eller flere
jobbkonsulenter? Ogsa her var det daglig leder som svarte, og halvparten (26 av 52 ledere) svarte at dette er
noe som varierer. Cirka én av tre oppga at de har en ordning der kontakten med virksomheten og deltakerne
skjer gjennom en bestemt jobbkonsulent, mens éatte ledere (15 prosent) svarte at kontakten med
enkeltvirksomheter foregar via flere jobbkonsulenter.

Et annet spersmal som ble stilt er hvilke arbeidsrettede tiltak IA-bedriftene arrangerer. I og med at ulike tiltak
har noe ulike formél og malgrupper, s kan informasjon om hvilke tiltak som arrangeres, si noe om
tiltaksbedriftenes profil og mélgruppeorientering. Satses det mest pé skjermede tiltak, eller skjer avklaring og
utpreving forst og fremst pa ordinare arbeidsplasser? Neste figur gir en oversikt over hvilke tiltak som tilbys.
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Avklaring | 44%, 321
Oppfelging | 40% 287
Arbeidsforberedende trening (AFT) m 610
\arig tilrettelagt arbeid (VTA) | 59% 424
Arbeidsrettet rehabilitering (ARR) | 33% 237
Varig lennstilskudd (VLT) | 22% 162
AMO | 22% 156
Jobbklubb | 19% 135
Kvalifiseringsprogrammet | 12% 87
Annet: [ 18% 132
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Figur 7.1 Andelen respondenter som jobber i en tiltaksbedrift hvor ulike tiltak arrangeres. N og prosent

Som figuren viser, er Arbeidsforberedende trening (AFT) det tiltaket som er vanligst & arrangere blant
tiltaksbedriftene i utvalget. AFT er et nytt tiltak som ble innfert 1. oktober 2016. Ifalge NAV er tiltaket rettet
mot dem som har behov for & jobbe i et skjermet og tilrettelagt arbeidsmiljo i en oppstartsfase. Tiltaket gir
opplaring og tilrettelagt arbeidstrening med mal om & skaffe arbeid, og gir et tilbud til de med nedsatt
arbeidsevne som har behov for arbeidsrettet bistand for & komme i arbeid. Mange er AAP-mottakere. Etter en
innledende fase av arbeidsforberedende karakter i et tilrettelagt arbeidsmilje, legges det vekt pa utpreving i
ordinert arbeidsliv.

Varig tilrettelagt arbeid (VTA), Avklaring og Oppfelging er andre tiltak som er vanlig & arrangere. Oppfelging
er rettet mot brukere som har behov for omfattende bistand for a fa skaffe eller beholde en jobb, og kan blant
annet innebare opplering i arbeidsrelaterte og sosiale ferdigheter, jobbseking, tilpasning og tilrettelegging av
arbeid og arbeidssituasjon, samt mer praktiske oppgaver knyttet til arbeid eller gjennomfering av tiltaket.’?
Om man ikke er i arbeid skal tiltaket "sikre nadvendig og tilstrekkelig oppfelging bade i jobbsekingsfasen og
i startfasen av ordinert arbeid, og om nedvendig far du hjelp med tilrettelegging av arbeidssituasjonen." Det
er med andre ord et tiltak som har overgang til arbeid som mal.

Det er interessant & merke seg hvor stor andel som oppgir at de jobber i en tiltaksbedrift som arrangerer VTA,
spesielt nar vi vet at dette er medlemsbedriftene til NHO Arbeid og inkludering. Selv om figuren viser andelen
av respondentene i utvalget som jobber i en Al-bedrift som arrangerer VTA, og ikke andelen Al-bedrifter som
arrangerer VTA, sd indikerer tallene uansett at VTA er et tiltak som er vanlig & arrangere blant Al-bedriftene.

132 respondenter krysset av for "annet", og en gjennomgang av svarene viser at noen tiltak og malgrupper gar
igjen. Flere oppgir at de tilbyr kurs, opplering og kvalifisering for innvandrere, slik som norskopplering for
fremmedspraklige, Jobbsjansen og Introduksjonsprogrammet. Arbeidsforberedende praksis (AFP),
Kvalifisering i arbeidsmarkedsbedrift (KIA), Tilrettelagt arbeid i1 arbeidsmarkedsbedrift (TIA), oppfelging av
langtidssykmeldte, samt diverse ungdomssatsinger, nevnes ogsd. En del satsinger, spesielt de som setter
sokelys pad malgrupper som kommunen og NAV "eier" sammen, virker & skje i samarbeid med kommunen. Vi
merker oss ellers en del tiltak rettet mot unge, som for eksempel styrking av arbeidslivskompetanse for

92 https://www.nav.no/no/Person/Arbeid/Oppfolging+og-+tiltak+for+a+komme+i+jobb/Tiltak+for+a+komme+i+jobb
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personer med Asperger syndrom, og samarbeid med fylkeskommunen for a fa flere til & gjennomfore
videregdende skole. Svarene viser at en del Al-bedrifter er involvert i tiltak og satsinger som handler vel sa
mye om sprak, mestring og grunnleggende kvalifisering, med unge og innvandrere som viktige mélgrupper,
som arbeidsrettet avklaring og omskolering 1 mer tradisjonell forstand. Alt i alt indikerer tallene at dette er en
bransje som jobber bredt nar det gjelder metodikk og mélgrupper.

7.2 KOMPETANSE | EGEN ARBEIDSINKLUDERINGSBEDRIFT

For & fa et bilde pa hvordan ansatte i Al-bedriftene vurderer kompetansen i egen bedrift, ble de bedt om a
vurdere folgende omrader: psykisk helse og psykisk helsearbeid, helsetjenester (organisering og tilbud),
arbeidsmarked, samhandlingskompetanse med arbeidsgiverne, kompetanse i kartlegging av basisferdigheter
(lesing, skriving, regning og digitale ferdigheter) samt pedagogisk kompetanse. Spersmalet gikk til alle i
utvalget, og figur 7.2 viser svarene.
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Psykisk helse og Helsetjenester Arbeidsmarked Kompetanse i a Kompetanse i Pedagogisk

psykisk (organisering og samhandle med kartlegging av kompetanse
helsearbeid tilbud) arbeidsgivere basisferdigheter

(lesing, skriving,
regning, digitale
ferdigheter)
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Figur 7.2 Hvordan vil du beskrive kompetansen i din arbeidsinkluderingsbedrift pa de falgende omradene? Prosent
(N=698)

Ikke overraskende ser vi at kompetanse om arbeidsmarkedet, og kompetanse i & samhandle med
arbeidsgiverne, er det Al-bedriftene vurderer at de er faglig sterkest pa. Over 90 prosent mener at dette er noe
de enten er svaert eller ganske god pa i sin bedrift. Dette er noe vi forventet at Al-bedriftene ville skare hoyt
pa, og i trdd med tidligere funn vi har gjort (Mandal mfl. 2015). Nér det gjelder kompetanse i kartlegging av
basisferdigheter (lesing, skriving, regning og digitale ferdigheter), svarer tre av ti at dette er noe de er svert
god pé, mens 44 prosent svarer ganske god. Tilbakemeldingen nar det gjelder pedagogisk kompetanse er
relativt lik. I og med at en stadig sterre andel av dem som befinner seg utenfor arbeidslivet sliter med psykiske,
sosiale og kognitive utfordringer av ulik art (jf. Ose mfl. 2014), er det liten tvil om at kompetanse i kartlegging
av basisferdigheter, samt pedagogisk kompetanse generelt, blir mer og mer viktig for & kunne gi et tilpasset
tilbud til deltakerne.

Videre ser vi at helsetjenesten og psykisk helse og psykisk helsearbeid er det respondentene mener Al-
bedriftene har ha svakest kompetanse pa. 13 prosent mener deres Al-bedrift har svert god kompetanse pa
tilbud og organisering innen helsetjenesten, mens 20 prosent svarer det samme for psykisk helse og psykisk
helsearbeid. I en tid der en stor andel av de som star utenfor arbeidslivet sliter med sammensatte utfordringer
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(se f. eks. Sutterud 2018%), og gjerne har behov for en koordinert oppfolging fra ulike tjenesteutovere, sa er
det liten tvil om at kunnskap om organisering og behandlingstilbud i helsetjenesten er viktig kunnskap. Dette
gjelder ogsé for ansatte i attferingsbransjen, for at de skal kunne gi et tilbud som er godt integrert med den
oppfelging som gis gjennom helsetjenesten.

7.3 ARBEIDSMETODIKK SOM BRUKES

A finne ut mer arbeidsmetodikken som benyttes, bdde av NAV og Al-bedriftene, har vert en viktig del av
prosjektet. Hvor vanlig er skjermet avklaring kontra utpreving pé ordinaer arbeidsplass, i form av Supported
Employment (SE)? Og hvor vanlig er det & jobbe pa tvers av de etablerte arbeidsmetodikkene, og bruke
elementer fra ulike faglige tilnzerminger? Spersmalet ble kun stilt til de som jobber som jobbkonsulenter, og

neste figur viser hva de svarte.
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Figur 7.3 | hvilken grad vil du si at du jobber etter de falgende modellene/metodikkene? Prosent (N=412)

A kombinere ulike typer arbeidsmetodikk er det som er mest vanlig blant jobbkonsulentene. 90 prosent svarer
at dette er noe de gjor i svaert eller ganske stor grad. Resultatene viser dermed klare likheter med det som
kommer frem i intervjuene med de NAV-ansatte, som ogséd svarte at de kombinerer elementer fra ulike
metodiske tilnerminger, og jobber ut fra det de "vet fungerer". Om lag 85 prosent svarer at de i svert eller
ganske stor grad benytter arbeidstrening i ordinert arbeidsliv, inkludert Supported Employment (SE) og
Individuell jobbstette (IPS).

Arbeidstrening i ordinart arbeidsliv er med andre ord mer vanlig a4 benytte enn avklaring i skjermede
omgivelser. Tallene understotter slik sett faglige anbefalinger om at tiltaksgjennomfering i ordineert arbeidsliv
ber vere det foretrukne (jf. Brofoss-utvalget). Ogsa forskningen gir stette til arbeidstrening i ordinart
arbeidsliv. Reme mfl. (2016) finner for eksempel at Individuell jobbstette (IPS) som metodisk tilneerming har
god effekt pa sysselsetting, men at effekten for personer med mildere psykiske helseplager, er mindre sikker

93 "Utviklingen i mottakere av arbeidsavklaringspenger og personer med nedsatt arbeidsevne per 30. juni 2018."
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enn for personer med alvorlige psykiske lidelser. Kjernen i metodikken er tett individuell oppfelging og
integrering av helse- og arbeidsperspektivet, med en ordiner arbeidsplass som ramme.

Ringer i Vannet (RiV) omtales som en rekrutteringsstrategi, der malet er & koble mennesker som av ulike
grunner har falt utenfor arbeidslivet, med medlemsbedrifter av NHO. Strategien tar utgangspunkt i
arbeidsgivers behov for arbeidskraft, og skal finne aktuelle kandidater ut fra dette. Al-bedriften skal serge for
tett oppfelging av kandidat og arbeidsgiver, bade for, underveis og etter ansettelse. Mélet er fast jobb. Tallene
i figuren viser at RiV er en tiln@rming som er mindre brukt enn de andre metodikkene. Tallene kan tyde pa at
dette er en rekrutteringsstrategi som ennd ikke er sé& utbredt. Evalueringen fra Tessebro mfl. (2017) viser at
mens om lag 1900 NHO-bedrifter har inngétt en samarbeidsavtale med om lag 100 tiltaksarrangerer, sa er det
kun noen utvalgte personer i arbeidsinkluderingsbedriftene som jobber med & folge opp RiV. Tallene vare
stemmer bra med dette.

For a finne ut om det & jobbe innenfor ett perspektiv er forenlig med & benytte andre tilnaerminger, har vi sett
naermere pa i hvilken grad de som benytter arbeidstrening i ordinart arbeidsliv (inkludert SE og IPS) ogsa
benytter andre metodiske tilneerminger. 50 prosent (90 av 179) av dem som oppga at de i ganske stor grad
benytter seg av arbeidstrening i ordinaert arbeidsliv, oppga ogsa at de i ganske stor grad benytter avklaring og
kvalifisering i skjermede omgivelser. 56 prosent (100 av 179) svarte at de i ganske stor grad kombinerer ulike
metodikker. Av dem som oppga at de i sveert stor grad benytter arbeidstrening i ordinart arbeidsliv, svarte 29
prosent (50 av 171) at de i svert stor grad benytter avklaring og kvalifisering i skjermede omgivelser. 54
prosent (93 av 171) svarte at de kombinerer ulike metodikker i svaert stor grad. Tallene viser at det er relativt
vanlig & benytte ulike tilneerminger, ogsa blant dem som benytter arbeidstrening i ordineert arbeidsliv i ganske
eller sveert stor grad.

7.4 HvABISTAR JOBBKONSULENTENE TILTAKSDELTAKERNE MED?

En viktig del av sparreskjemaet handlet om & kartlegge i hvilken grad veiledere i tiltaksbedriftene jobber med
arbeidsrettede aktiviteter, som er ment & styrke brukernes muligheter til & oppna overgang til arbeid. Vi vet at
veilederne jobber med utpreving og avklaring av deltakere i tiltak — men hvor vanlig er det & drive med mer
jobbrettede aktiviteter og bistand som del av tiltaksgjennomferingen? Figur 7.4 gir noen svar pa dette.
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Figur 7.4 Hvor ofte bistar du tiltaksdeltakerne med fglgende? Prosent (N=409)
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Resultatene viser at det blant jobbkonsulentene er vanlig & bistd med ulike jobbrettede aktiviteter. For eksempel
svarer 70 prosent at det er svert vanlig for dem & bistd brukerne med karriereveiledning og informasjon om
arbeidsmarkedet, mens 24 prosent svarer at det er ganske vanlig. Dette er det jobbkonsulentene veileder mest
om. Veiledning og oppfolging i forbindelse med jobbsegking er en annen aktivitet mange jobbkonsulenter
bruker tid pa (88 prosent svarer svaert eller ganske ofte). Videre ser vi at 80 prosent oppgir at det for dem er
vanlig & bistd deltakerne med & utforme CV, og & yte bistand i forbindelse med rekruttering.
Jobbintervjutrening er den aktiviteten det er minst vanlig a bistd med. Dette er ikke overraskende, siden det er
en oppgave som i mindre grad er en naturlig del av det jobbkonsulentene jobber med.

Tallene viser at bistand som handler om & styrke mulighetene for jobb, er vanlig & gi som del av det tilbudet
som arbeidsinkluderingsbedriftene gir. Spesielt gjelder dette karriereveiledning og informasjon om
arbeidsmarkedet, samt veiledning og oppfelging 1 forbindelse med jobbseking. 1 et
arbeidsinkluderingsperspektiv er dette positivt, i og med at overgang til arbeid er det endelige mélet for de
fleste tiltak. Resultatene méd ogsa ses i sammenheng med at halvparten av jobbkonsulentene i utvalget har
ansvaret for & folge opp 10 deltakere eller feerre. Det sier seg selv at det gir rom for & jobbe helhetlig og bredt
nér det gjelder kvalifisering av brukerne. Samtidig er det viktig & understreke at disse aktivitetene forst og
fremst ma ses pa som forberedende aktiviteter, siden vi ikke kan vite i hvilken grad de bidrar til overgang til
jobb for tiltaksdeltakerne. Uansett er det positivt at attferingsbransjen virker & prioritere ulike jobbrettede
aktiviteter s hoyt som tallene indikerer.

7.5 VURDERINGER AV ULIKE TYPER FUNKSJONSNEDSETTELSER

Akkurat som 1 arbeidsgiverundersgkelsen ble ogsa tiltaksbedriftene spurt om hvordan de vurderer ulike typer
funksjonsnedsettelser. Spersmalet skulle gi mer konkret kunnskap om hvordan ulike funksjonsnedsettelser og
utfordringer blir mett i arbeidslivet. Spersmélet vi stilte var hvor godt de opplever at deres
arbeidsinkluderingsbedrift lykkes med ulike typer funksjonsnedsettelser, nar mélet er formidling til ordinaert
arbeid. En liste med ulike typer funksjonsnedsettelser og utfordringer ble oppgitt, identisk med inndelingen i
virksomhetsundersgkelsen. Foruten de kjente og etablerte funksjonsnedsettelsene, inkluderte listen ogsé
utfordringer og jobb-barrierer pd individniva som i mindre grad er medisinsk betinget.
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Kognitive funksjonsnedsettelser (for eksempel psykiske helseplager
som angst og depresjon, nedsatt hukommelse/ konsentrasjon/ 69,66
beslutningsevne/ koordinasjon)

Nedsatt arbeidstempo 68,57

Svekkede sosiale ferdigheter (for eksempel tilbaketrekning,

interaksjonsproblemer, sosial angst, asperger) 67,8
Muskelskjelettplager 60,06
Spraklige vansker (norskkunnskaper, leseferdigheter, dysleksi) 58,97
Manglende motivasjon 56,04
Fysiske funksjonsnedsettelser/manglende fgrlighet 52,32

Rus/kriminalitetshistorikk 48,6

Manglende stabilitet/forutsigbarhet 43,81

sensoriske - syn, horsel (25,54 [ N

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90 % 100 %

Lykkes godt ®Verkeneller M Lykkes darlig ®lkke aktuelt

Figur 7.5 Vurder hvor godt din arbeidsinkluderingsbedrift lykkes med falgende brukere/utfordringer nar det gjelder
formidling til ordinert arbeid. Prosent (N=646)

Som vi ser er kognitive funksjonsnedsettelser, nedsatt arbeidstempo og svekkede sosiale ferdigheter det
veilederne opplever at de lykkes best med, sett opp mot mélet om ordinart arbeid. De vurderer at de lykkes
bedre med denne typen funksjonsnedsettelser (psykisk og sosialt betinget) enn sensoriske
funksjonsnedsettelser og andre typer fysiske funksjonsnedsettelser. Videre ser vi at deltakere som har
manglende stabilitet og forutsigbarhet som sin hovedutfordring, er en av de gruppene jobbkonsulentene i minst
grad opplever at de lykkes med. Resultatet samsvarer med det som kom frem gjennom virksomhetssurveyen,
der manglende stabilitet og forutsigbarhet var den "funksjonsnedsettelsen" arbeidsgiverne mente var minst
forenlig med & jobbe i deres virksomhet. Videre ser vi at personer med rusproblemer og kriminalitetshistorikk
oppleves som vanskeligere & lykkes med enn mange andre grupper. Ogsa her sammenfaller tiltaksbedriftenes
vurderinger med arbeidsgivernes.

Nér det gjelder sensoriske funksjonsnedsettelser, sda er ogsd dette i trdd med resultatene fra
virksomhetsundersgkelsen, som viste at sensoriske funksjonsnedsettelser (syn og hersel) er noe av det
arbeidsgiverne mener er mest krevende med tanke pa & jobbe i deres virksomhet. Selv om det er en relativt
stor andel som ikke har erfaring fra 4 jobbe med sensoriske funksjonsnedsettelser, indikerer tallene uansett at
personer i denne gruppen mater ekstra store barrierer i arbeidslivet.
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7.6 HVOR NYTTIG ER ULIKE TILTAK MED TANKE PA MALET OM ARBEID?

Formélet med de arbeidsrettede tiltakene varierer, og vurderingene av hvor egnet de er til & fremme overgang
til arbeid ma ses i lys av det. Mélgruppene de retter seg mot varierer ogsa. Mens for eksempel Avklaring er et
tiltak som er rettet mot dem som har usikker arbeidsevne grunnet helseproblemer, og som dermed ma avklares
og kvalifiseres for 4 n&erme seg arbeidsmarkedet, er Lonnstilskudd et tiltak som dekker deler av lennen til en
person som er ansatt i virksomheten, men som har lavere produktivitet eller star i fare for 4 falle ut. Det varierer
med andre ord hvor rettet tiltakene er mot ordinzrt arbeid og ansettelse. Samtidig har trenden de siste &rene
veert at alle tiltak - i en eller annen grad - skal ha ordinert arbeid som hovedmal.

Oppfelging (N=501) 60,68 3014 < HE |

Arbeidsforberedende trening (AFT) (N=561) 58,82 31,19 EE |

Varig lgnnstilskudd (N=510) 46,86 3824 EEE

Tidsbegrenset Ignnstilskudd (N=540) 44,44 L 42,04 @ HEI
Arbeidsrettet rehabilitering (dag- og dggntilbud) (N=353) 40,23 33,43 I
Avklaring (N=531) 38,98 I 3465 HEEE =

Tilretteleggings- og oppfelgingsavtale (N=409) 34,96 [ Rc{o— ]
Varig tilrettelagt arbeid (VTA, ordinzer og skjermet... 32,09 2712 IR 2=
Inkluderingstilskudd (N=356 ) 25,84 [ R —

Jobbklubb (N=397) 24,94 3879 IS =

Mentor (N=376) 24,73 [ A [

Kvalifiseringsprogrammet (N=371) 18,87 N2y 0S N
AMO-kurs (N=400) 18,75 S .
Funksjonsassistanse (N=265) 16,6 NEE)OGE ]

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80 % 90 % 100 %

Sveert nyttig M Ganske nyttig B Verken eller ~ m Ganske lite nyttig B Sveert lite nyttig

Figur 7.6 Hvor nyttig opplever du at de fglgende tiltakene er for malet om & fa personer med nedsatt arbeidsevne ut i
ordinert arbeid? Antall og prosent

To tiltak skiller seg relativt klart ut: Oppfelging og Arbeidsforberedende trening (AFT). Det forste er rettet
mot dem som trenger stotte for & skaffe eller beholde en jobb, og som samtidig har behov for omfattende
oppfelging. Arbeidsforberedende trening er rettet mot dem som i en oppstartsfase trenger & jobbe i et skjermet
og tilrettelagt arbeidsmilje, for arbeidstrening i ordinert arbeidsliv kan bli aktuelt. Begge tiltak er med andre
ord rettet mot grupper som har relativt stor avstand til arbeidsmarkedet. Slik sett er det interessant & notere seg
at en sapass stor andel gir uttrykk for at dette er de mest nyttige tiltakene, nar ordinaert arbeid er malet. Som
antydet ber vurderingene her ses i sammenheng med hvilke mélgrupper tiltakene er ment for, og at mélet om
arbeid vil se ulikt ut innenfor ulike tiltak. Samtidig viser tallene at den avklaring og kvalifisering som skjer
innenfor disse tiltakene vurderes som svart viktig for overgang til arbeid — selv om malet ligger lenger frem i
tid.

Det er slik sett mindre overraskende at de to variantene av lennstilskudd vurderes som nyttig med tanke pa
malet om ordinzrt arbeid. Rundt 85 prosent vurderer begge varianter som nyttig. Dette bekrefter et resultat
som gjelder pa tvers av datakilder i prosjektet, nemlig at lonnstilskudd er et tiltak som har effekt pd overgangen
til arbeid. Dette henger naturlig nok sammen med at nér lennstilskudd tilbys, s& skal det na, ifelge NAV,
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foreligge en avtale om ansettelse. Og om det ikke foreligger en konkret avtale, ligger det uansett i kortene at
ansettelse er innen rekkevidde.

Ellers ser vi at AMO-kurs er blant de tiltakene som rangeres darligst i denne sammenheng, mens antallet som
hadde erfaring med funksjonsassistanse, mentorordning og Kvalifiseringsprogram (KVP) var lavere enn for
de andre tiltakene. Blant dem som hadde erfaring, er dette ordninger som vurderes & ha mindre effekt pa
overgang til arbeid enn mange av de andre tiltakene. Her ma vi imidlertid ta hgyde for at en del av de som har
svart, har mindre erfaring med disse virkemidlene enn de typiske arbeidsrettede tiltakene. Det er ogsé verdt &
nevne at noen av disse virkemidlene er mest vanlig & benytte i kombinasjon med andre tiltak eller annen
oppfolging gjennom NAV.

Spersmalet om nytte ble stilt pd en mate som skulle reflektere at nytten av et tiltak ikke bare handler om effekt
pa overgang til arbeid her og nd, men hvordan tiltakene kan virke gjennom 4a innga i en sterre helhet ("hvor
nyttig opplever du generelt at de folgende tiltakene er for mélet om & fa personer med nedsatt arbeidsevne ut i
ordinert arbeid?"). Vi ma ta hoyde for at svarene fra en del av respondentene bygger pé en slik forstaelse, og
alle tiltak — brukt riktig — vil kunne styrke sannsynligheten for overgang til ordinzrt arbeid.

7.7 REKRUTTERING AV ARBEIDSGIVERE — OPPLEVES KONKURRANSE?

Vi spurte tiltaksbedriftene om de jobber aktivt for & rekruttere nye arbeidsgivere som arenaer for
arbeidsutpreving og formidling, og om de opplever konkurranse fra andre akterer i dette arbeidet. 95 prosent
av respondentene (N=596) bekreftet at det i deres bedrift jobbes for & rekruttere nye arbeidsgivere som arenaer
for arbeidsinkludering. Disse ble s& spurt om de opplever konkurranse fra andre akterer i arbeidet med &
rekruttere ordingre arbeidsgivere. Figur 7.7 viser hvordan de svarte.

Vekstbedrifter 2, SIS

Kommunal virksomhet - 2, S

Videregdende skoler 2,3 S ———

Bemannings- og rekrutteringsbransjen - 3,5 iSRG
Ideelle aktgrer 3,8 GIORNNN I

Andre arbeidsinkluderingsbedrifter 11,68 —
Kommersielle aktgrer 712,52 | S .

Nnave 1675 VESYTEE.T

0 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Sveert stor konkurranse M Ganske stor konkurranse M Verken eller

M Ganske liten konkurranse M Sveert liten konkurranse

Figur 7.7 | hvilken grad opplever dere konkurranse fra de fglgende aktarene nar det gjelder arbeidet med a rekruttere
ordinere virksomheter til arbeidstrening og praksisplasser? Prosent (N=591)
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Om lag 62 prosent svarer at de opplever konkurransen fra NAV som svert stor eller ganske stor. NAV er
dermed den akteren flest opplever at de konkurrerer med i markedsarbeidet. Det er ikke overraskende at to av
hovedakterene pa arbeidsinkluderingsomradet ogsa er de som konkurrerer mest om arbeidsgivernes
oppmerksomhet. Videre oppleves en viss konkurranse fra andre arbeidsinkluderingsbedrifter og fra
kommersielle aktorer. Med kommersielle aktorer menes private akterer som konkurrerer om & gjennomfere
tiltak som, etter endringene i tiltaksstrukturen i 2016, nd legges ut pa anbud. Ideelle aktorer,
bemanningsbransjen og vekstbedriftene oppleves i liten grad som en konkurrent i markedsarbeidet.

7.8 HvVA PAVIRKER VIRKSOMHETENES BESLUTNING OM A TILBY PRAKSISPLASS OG A ANSETTE?

Med utgangspunkt i egne erfaringer ble ansatte i tiltaksbedriftene spurt om hva de opplever pavirker
arbeidsgivernes beslutning om 4 tilby arbeidstrening, og i neste omgang ansette noen med nedsatt arbeidsevne.
Begge sporsmal ble stilt med de samme svaralternativene. Eneste forskjell var at "erfaring med den ansatte
gjennom en praksisutplassering i forkant" ble tatt inn som alternativ pa spersmélet om ansettelse.

Kandidatens egnethet 53,75 40,07 W0

@nske om & ta samfunnsansvar 34,53 . 4805 = IEm N
Rekrutteringsbehov 33,39 4414 IR In
@konomiske virkemidler fra NAV 30,13 . 4707 2 HEEE o
Bedriftskulturen generelt 29,48 I 488 I =

Behov for kompetanse 21,01 4023 2N b=

Bransje 12,21 RGN .

Oppfelging fra den NAV-ansatte 11,73 2SO e
Virksomhetsstgrrelse 7,65 22N e .

Om virksomheten har IA-avtale eller ikke 3,2 GG

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Sveert viktig M Ganske viktig M Verken/ eller M Lite viktig B Sveert lite viktig M Vet ikke/ikke relevant

Figur 7.8 Hvilke av falgende faktorer opplever dere er viktig for at ordinare virksomheter gnsker & tilby personer med
nedsatt arbeidsevne praksisplass/arbeidstrening? Prosent (N=614)

Kandidatens egnethet er det som ifelge ansatte i tiltaksbedriftene er viktigst for virksomhetenes avgjerelse om
a tilby arbeidstrening. Deretter folger ensket om & ta samfunnsansvar og rekrutteringsbehov i virksomheten.
Blant dem som jobber i arbeidsinkluderingsbedriftene oppleves kandidatens egnethet som langt viktigere for
virksomhetenes beslutning, enn gkonomiske virkemidler fra NAV. Samtidig vet vi, nar vi ser ulike data i
sammenheng, at det gjerne er en kombinasjon av disse faktorene som gjelder. Det vil si god jobbmatch, tett
oppfelging og ekonomisk statte, for & redusere arbeidsgivernes opplevde risiko knyttet til & ta inn noen pa
arbeidsutpreving. NAV mé fortsette 4 legge vekt pa god match mellom bruker og virksomhet, dersom en
arbeidsutpreving skal fungere. Som vi kommer tilbake til, vil det imidlertid variere hva arbeidsgivere legger i
egnethet. Mens det for en del arbeidsgivere primert er et spersmdl om faglige kvalifikasjoner, vil det for andre
veare et sparsmal om kandidatens generelle fungering pé arbeidsplassen, bade faglig og sosialt. Ogsa bransje
og kompetansekrav ser ut til & ha betydning for disse vurderingene, men noe ulikt mellom bransjer. Vi kommer
tilbake til dette senere i rapporten.
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Ellers er det interessant & merke seg at rekrutteringsbehov, ifelge ansatte i tiltaksbedriftene, oppleves a vere
viktigere enn kompetansebehov som motivasjon for & tilby arbeidstrening. En mulig tolkning av dette er at
arbeidstrening er en viktigere kanal for & dekke et rekrutteringsbehov (som ikke inneberer krav til ny
kompetanse), enn som kanal for & rekruttere ny kompetanse. Dersom behovet forst og fremst er knyttet til
kompetanse, s& velger mange virksomheter trolig heller & rekruttere pé vanlig mate.

At samfunnsansvar vurderes som viktig for virksomhetenes beslutning om 4 tilby arbeidstrening, samsvarer
med resultatene fra virksomhetsundersekelsen. Ogsa bedriftskulturen vurderes som viktig, noe som
underbygges av intervjuene med de NAV-ansatte. De ansatte i tiltaksbedriftene mener ellers at strukturelle
forhold som virksombhetsstorrelse og bransje i liten grad har betydning for virksomhetenes valg om 4 tilby
praksisplass. Om virksomheten har [A-avtale eller ikke er det som i aller minst grad oppleves & pavirke
virksomhetenes vurdering rundt arbeidstrening. Figur 7.9 viser i hvilken grad de samme forholdene er viktig
for virksomhetenes vurderinger knyttet til & ansette personer fra den samme malgruppen.

Erfaring med den ansatte gjennom en... 59,83 314 1N
Kandidatens egnethet 54,71 [ - — ]
Rekrutteringsbehov 47,6 L 3818 I Wl

@konomiske virkemidler fra NAV 33,88 T 4628 I N
@nske om & ta samfunnsansvar 31,4 4727 I m
Bedriftskulturen generelt 28,1 486 = HIHEEN =

Behov for kompetanse 27,27 . 4,12 I N

Oppfelging fra den NAV-ansatte 712,56 2SS D

Bransje 10,25 INEEGECIN I .

Virksomhetsstgrrelse 7,11 NN .

Om virksomheten har I1A-avtale eller ikke 3,47 GZENIEEEEEEEEEE Y
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Sveert viktig ® Ganske viktig mVerken/ eller m Lite viktig m Sveert lite viktig m Vet ikke/ikke relevant

Figur 7.9 Hvilke av falgende faktorer opplever dere er viktig for at ordinare virksomheter gnsker & tilby personer med
nedsatt arbeidsevne rekruttere og ansette? (N=605)

Erfaring med den ansatte gjennom en praksisutplassering i forkant vurderes som den aller viktigste faktoren
for & forklare virksomhetenes beslutning om & rekruttere personer med nedsatt arbeidsevne. Resultatet
indikerer at arbeidspraksis og arbeidsutpreving i ordinrt arbeidsliv er viktig, som en mulighet og et
utstillingsvindu for kandidaten. Mange virksomheter opplever trolig at en periode med arbeidstrening er det
som skal til for & gi dem den tiden de trenger for & leere en kandidat & kjenne. Arbeidstreningen reduserer den
risikoen de ville folt dersom de skulle ansatt noen uten en forutgdende utprevingsperiode. Videre ser vi at
kandidatens egnethet av de ansatte i Al-bedriftene vurderes som like viktig for virksomhetenes avgjerelse om

a tilby arbeidstrening og ansettelse.
Behov for kompetanse vurderes som noe viktigere for virksomhetene nar det dreier seg om rekruttering enn

nér det er snakk om arbeidstrening. Vi ser ogsa at rekrutteringsbehov vurderes som viktigere nér det kommer
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til ansettelse enn arbeidstrening. Opplevelsen til de ansatte i Al-bedriftene er dermed at virksomhetene er noe
mer opptatt av eget kompetanse- og rekrutteringsbehov nar de skal ansette, enn nar de tilbyr arbeidstrening.
Nér det gjelder samfunnsansvar, sd mener respondentene at det er noe mindre viktig for virksomhetenes
beslutning om & rekruttere enn beslutningen om a tilby arbeidstrening. Trolig henger disse tallene sammen
med at det er s& mange hensyn som spiller inn pd virksomhetenes beslutninger om ansettelse, som
samfunnsansvaret kommer litt i skyggen av. Rekruttering av arbeidskraft er den viktigste og sterste
investeringen mange virksomheter gjor; folgelig er det naturlig at de legger vekt pd egne rekrutteringsbehov
og kandidatens egnethet. At samfunnsansvar oppleves som noe viktigere for beslutningen om 4 tilby
arbeidstrening, kan ogsa reflektere et syn hos noen virksomheter om at samfunnsansvaret er ivaretatt, s lenge
man tilbyr arbeidstrening. Virksomhetsundersgkelsen viste at dette nok er en vanlig oppfatning av
samfunnsansvar i offentlig sektor; offentlige virksomheter tilbyr ofte arbeidspraksis uten & ansette, samtidig
som de er opptatt av 4 ta samfunnsansvar.

7.9 HVOR INKLUDERINGSVILLIG ER VIRKSOMHETENE?

I det folgende presenteres utvalgets svar pa ulike péastander om utpreving i ordinzrt arbeidsliv. Alle
respondentene ble stilt disse spersmaélene.

Vi opplever velvilje fra arbeidsgiverne nar vi trenger

arbeidstreningsplasser for personer med nedsatt 39,43 _

arbeidsevne
Vi opplever velvilje fra arbeidsgiverne nar det gjelder

rekruttering og ansettelse av personer med nedsatt 10,98 _—

arbeidsevne

Vi opplever det som stadig vanskeligere a plassere ut
ufagleerte kandidater
En del arbeidsgivere utnytter ordningen med 20,47 _
praksisplasser for a fa gratis arbeidskraft !
Vitrenger a jobbe mer med arbeidsgiverne for a motivere _

de til rekruttering og ansettelse S -

Forstaelsen av hva nedsatt arbeidsevne er varierer pa
tvers av bransjer

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70 % 80 % 90 % 100 %

Helt enig M Delvisenig M Verken/eller M Delvis uenig M Helt uenig M Vet ikke/ ikke relevant

Figur 7.10 Pastander om arbeidstrening i ordinert arbeidsliv. Prosent (N=601)

Droyt 80 prosent sier seg i pastanden om at de opplever velvilje fra arbeidsgivere nar de trenger
arbeidstreningsplasser for personer med nedsatt arbeidsevne. Men nar det blir snakk om rekruttering og
ansettelse, endres bildet betydelig; andelen som er "helt enig" gar fra 39 til 11 prosent. Resultatene bekrefter
at det er en utfordring & fa arbeidsgiverne til & ta steget videre fra arbeidstrening til ansettelse, og at
samfunnsansvaret for en del virksomheter trolig er ivaretatt nar man har tilbudt arbeidstrening.

Ner 60 prosent mener det er vanskeligere & plassere ut ufaglaerte kandidater i ordinert arbeidsliv na enn
tidligere. En noenlunde lik andel mener at en del arbeidsgivere utnytter ordningen med praksisplasser for a fa
gratis arbeidskraft en periode. Resultatene viser ellers at arbeidsgiveres oppfatning av hva nedsatt

PROSJEKTNR RAPPORTNR VERSJON 114 av 203

1nAN11aNn Anan.annrcn \lawricmw N O



SINTEF

funksjonsevne er, ifelge de ansatte i attferingssektoren, varierer pa tvers av bransjer. Resultatet er i trdd med
det som kom frem i virksomhetsintervjuene (kapittel 4), der det var tydelig at forstidelsen av nedsatt
funksjonsevne er noe som varierer pa tvers av virksomheter og bransjer, i trdd med arbeidsoppgaver og
jobbinnhold. Videre er det en klar tilbakemelding i figur 7.10 at ansatte i attferingsbransjen ser behovet for &
jobbe enda tettere pa arbeidsgiverne, for & motivere dem til rekruttering og ansettelse. 56 prosent var helt enig
i denne pdstanden, mens 30 prosent var delvis enig.

Respondentene ble ogsa spurt om sine erfaringer med hva arbeidsgiverne oftest trenger bistand til i forbindelse
med arbeidsutpreving. Dette er spersmél som kan gi nyttig kunnskap om hva béde tiltaksbedriftene og NAV
bor legge vekt pé i interaksjonen med arbeidsgiverne.

Veiledning i hvordan de skal tilrettelegge for deltaker 27,81 _-
Veiledning i hvordan de skal fglge opp deltaker 24,34 _
Informasjon om gkonomiske virkemidler fra Nav 24,01 _-

Informasjon/veiledning om muligheter for opplaering pa

leerlingeordning/praksiskandidatordningen

o O e P et o1 I
barne-/ familietjenesten, rusomsorg) g
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %

Svaert ofte M Ganske ofte M Verkeneller M Ganske sjelden M Sveert sjelden  H Vet ikke/usikker

Figur 7.11 Hva trenger arbeidsgivere vanligvis bistand til i forbindelse med arbeidsutpragving/arbeidspraksis? Prosent
(N=604)

Hvordan de skal tilrettelegge for og felge opp deltakerne, er det arbeidsgiverne oftest trenger bistand til i
forbindelse med arbeidsutpreving. Dette er oppgaver som er i kjernen av det Al-bedriftene skal drive med.
Informasjon om NAVs virkemidler oppleves ogsd som et viktig behov blant arbeidsgiverne, noe som bekreftes
pa tvers av datakildene i prosjektet. Neer 70 prosent mener at dette er noe arbeidsgiverne svert ofte eller ganske
ofte trenger informasjon om. Veiledning og informasjon om andre hjelpetjenester (helsetjenester, barne- og
familietjenesten og rusomsorg) er det respondentene opplever at arbeidsgiverne 1 minst grad har behov for.
Dette ma ses i sammenheng med at dette er informasjon som ferst og fremst skal ivaretas av de aktuelle
tjenestene, og at det ikke er en naturlig oppgave for Al-bedriftene & informere om denne typen tjenester.

Vi stilte ogsa et apent spersmal om det er noe annet arbeidsgiverne typisk trenger bistand til i forbindelse med
arbeidsutpreving. Den vanligste tilbakemeldingen er at arbeidsgiverne har behov for tett oppfelging — béde
underveis 1 og etter en arbeidstreningsperiode, men ogsa i forbindelse med ansettelse. Vi har tatt med noen
tilbakemeldinger for & eksemplifisere hva dette handlet om:

e Mulighet for tett dialog/"sparringpartner” ift. ulike problemstillinger som dukker opp fortlgpende. At
det er mulighet til & fa kjapp respons + etablere tillitsforhold og en god relasjon som skaper trygghet
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for at vi er "hel ved". Vi gjer det vi sier at vi gjar og vi er @rlige pa de eventuelle utfordringer som
deltaker har, samtidig som vi er dyktige pa a fremheve muligheter, styrker og ressurser. At vi er en
god samarbeidspartner for arbeidsgiver. Vi ma segrge for at samarbeidet med oss gir dem en
opplevelse av en ekstraverdi - at det er nyttig for dem.

e Arbeidsgiver trenger a fa hjelp til at alt som har med en praksisplass & gjere, gar smertefritt. De
gnsker ingen ekstra skjemaer o.l. som fylles ut. Det ma legges til rette for at arbeidsgiver kan ta imot
deltagere. Jeg som tiltaksoperatar gjar all jobben med utfylling av skjemaer o.1. Arbeidsgiver star for
opplaring og oppfalging av deltager, samt oppfelgingsmater med tiltaksoperator.

Andre var opptatt av at arbeidsgiverne trenger trening i hvordan de skal se og kommunisere med deltakerne. I
dette ligger det & se brukernes behov og ferdigheter, samt at de skal behandles pa linje med andre ansatte.
Samtidig vises det til viktigheten av @rlig innsalg fra NAV og arbeidsmarkedsbedriftenes side, og viktigheten
av at de involverte aktorene i fellesskap blir enig om mélene for arbeidsutprevingen:

o Apenhet og @rlighet i dialog med arbeidsgivere om hvem som kommer. Viktig at veiledere falger opp
0g gjor det de avtaler, at en er tilgjengelig for arbeidsgivere.

e Noen trenger en padminnelse om at kandidaten skal fglge ordineere ansettelsesforhold, og at de ikke
skal gjgre som de vil fordi en praksisplass er gratis arbeidskraft.

e Det er viktig at det er en god dialog og tydelige rammer / vurderinger av hvilke karriereferdigheter
en deltaker trenger a trene seg pa, og forventningsavklaring i forhold til hva deltaker og arbeidstaker
gnsker og har som mal for arbeidsutpragvingen. Tiltak som blir iverksatt, ma fglges opp av alle parter.

Lonnstilskudd var et annet tema som gikk igjen hos en del. Tilbakemeldingen er at det i mange tilfeller er en
nekkel for & lykkes med ansettelse. Spesielt handler dette om forutsigbarhet og langsiktighet i méten ordningen
forvaltes pd av NAV:

e Langsiktighet i forhold til lgnnstilskudd er avgjgrende i mange tilfeller. Det kan bety veere eller ikke
ift. om kandidaten blir sagt opp hvis det er lite & gjare, ift. det han/hun klarer/passer til. Typisk finner
man dette problematisk i ufagleerte/sesongbetonte yrker der disse arbeidstakerne blir szrlig sarbare.
Det er dyrt & ha medarbeidere, og det er en god investering fra NAV & kompensere for dette ved
lgnnstilskudd, hvis alternativet er at de mister jobben, ma tilbake til NAV, og sa tilbake til
attfgringsbedriften igjen. Dette er vart stgrste problem over alle problem/utfordringer, ift. malet om &
fa folk i jobb.

7.10 HVOR VIKTIG ER SAMHANDLING MED ANDRE AKT@RER FOR TILTAKSBEDRIFTENE?

Arbeidsinkludering ma forstas som et helhetlig og felles innsatsomrade, fordi det retter seg mot en malgruppe
der mange har behov for en koordinert oppfelging fra ulike offentlige tjenester, som NAV, helsetjenesten,
utdanningssystemet og eventuelt barnevern/familietjeneste. Spesielt i de mer komplekse og sammensatte
sakene vil god maloppnéelse ofte vaere avhengig av at ulike akterer samarbeider og kommuniserer pa en god
méte. Vi spurte derfor Al-bedriftene om hvor viktig det er for deres del & samarbeide med andre akterer, for &
oppné ekt inkludering blant personer med nedsatt funksjonsevne. Neste figur viser svarfordelingene.
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Lokale skole/utdanningsinstitusjoner (inkludert
oppfalgingstjenesten)

Arbeidsgivere lokalt 78,52 1745 1A
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Figur 7.12 Hvor viktig er det for dere & samhandle med falgende aktarer for & oppna gkt arbeidsinkludering blant
personer med nedsatt arbeids-/funksjonsevne? Prosent (N=596)

Figuren viser at samarbeid med arbeidsgivere lokalt vurderes som klart viktigst for & lykkes med
inkluderingsinnsatsen. Hele 79 prosent vurderer det som svert viktig for & styrke arbeidsinkluderingen blant
personer med nedsatt arbeidsevne. Resultatet er i trdd med det vi fant i AAP-evalueringen (Mandal mfl. 2015).
Den andre akteren som skiller seg ut, er NAV-kontorene; 68 prosent mener at samarbeid med NAV-kontorene
er sveert viktig for at den jobben de gjor, skal gi positive resultater. 25 prosent sier seg delvis enig. Signalet til
NAYV er tydelig; Al-bedriftene er avhengig av a4 samarbeide godt med NAV for & lykkes med deltakerne.
Samarbeid med NAV Arbeidslivssenter vurderes som mindre viktig, noe som indikerer at Al-bedriftene har
mest behov for & samarbeide med veilederne i NAV-kontorene i enkeltsaker, enn pé et mer strategisk niva med
NAYV Arbeidslivssenter.

Videre ser vi at samarbeid med helsetjenesten, og spesielt fastlegene og helsetjenester innen psykisk helse/rus
vurderes som viktig. Tallene gir et signal om at dette er kompetanseomrader som blir viktigere fremover, ogsa
for & kunne drive godt attferingsarbeid. Resultatene speiler trolig det som er viktige kjennetegnene ved
mélgruppa for arbeidsinkludering; mange unge, hoy forekomst av psykiske helseproblemer og sosiale
utfordringer, og mange er i et lop gjennom helsetjenesten, enten i form av utredning, behandling eller annen
type oppfelging. Samhandling med ulike deler av helsetjenesten blir dermed viktig ogsé for det som har med
arbeid & gjore, og dette anerkjennes av tiltaksbedriftene.
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7.11 HVA MA TIL FOR A STYRKE ARBEIDSINKLUDERINGEN?

Til slutt i sperreundersokelsen ble folgende apne sporsmal stilt: Hva ma til for at flere ordinere arbeidsgivere
skal gnske & ansette personer med nedsatt arbeidsevne? 441 respondenter svarte, noe som tilsvarer 58,6 prosent
av utvalget. Det er svaert bra for et dpent spersmal i en sperreundersgkelse. Mange har gitt utfyllende svar, og
svarene gir en mer eksplorerende kunnskap om hva som ber gjeres for & styrke inkluderingen i arbeidslivet.
Noen tema skiller seg ut i tilbakemeldingene: 1) Behovet for mer informasjon til arbeidsgivere om hva det
innebarer for dem & ta inn noen pa arbeidstrening; 2) viktigheten av tett oppfelging underveis og en viss tid
etter ansettelse, bade av deltaker og arbeidsgiver; 3) behovet for & tenke nytt nar det gjelder skonomisk
kompensasjon av arbeidsgiverne, ved & se pa insentivene de star overfor; 4) viktigheten av riktig kompetanse
og gode rammevilkdr i attferingsbedriftene — bli flinkere til & tenke utradisjonelt om egen rolle; 5)
samfunnsansvar er viktig for virksomhetene — men ikke nok alene. I det folgende gér vi gjennom de tematiske
kategoriene, og illustrerer med eksempler pa tilbakemeldinger.

Behov for & informere arbeidsgiverne om hvilke muligheter som ligger i arbeidstrening og ansettelse av
personer med nedsatt arbeidsevne

Mange peker pé behovet for & informere arbeidsgivere mer konkret om hva arbeidstrening og ansettelse av
personer med nedsatt arbeidsevne inneberer for dem i praksis. Det pekes pé et generelt behov for mer synlighet
rundt temaet, og mer kunnskap om de mulighetene som ligger i dette for virksomhetene. Mange av innspillene
er basert pa en erkjennelse av at arbeidsgivere flest har for liten kunnskap om hva arbeidstrening innebarer,
og hvilken stotte og bistand de har krav pd i den forbindelse. Mange trekker ogsa frem at virksomhetene
mangler kunnskap om hvorfor det & inkludere personer med nedsatt arbeidsevne kan vare positivt for
virksomheten, og hvorfor det er viktig i et samfunnsperspektiv. At arbeidsgiverne mé gjores mer oppmerksom
pa det mangfoldet og potensialet som finnes blant dem som stér utenfor arbeidsmarkedet, trekkes ogsa frem.

En felles trdd i innspillene er at arbeidstrening i sterre grad mé selges inn som en mulighet og derapner for de
involverte. Det gir enkeltpersoner en anledning til & prove seg ut, samtidig som det kan fungere som en
rekrutteringskanal for virksomhetene. Veiledning i hvordan det konkret kan tilrettelegges i virksomheten, og
veiledning i hva som kreves av ledere og ansatte, er omrdder som ma styrkes. Et annet innspill handler om
viktigheten av & styrke de lokale og regionale meteplassene, der arbeidsgiverne, attforingsbransjen og NAV
kan metes. Ulike neringsforum og arbeidslivsmesser i regi av NAV finnes en del steder i dag, men det er en
klar tilbakemelding fra de ansatte i attforingsbransjen at flere arenaer trengs. Flere tar ogsa til orde for at det
trengs flere moteplasser der arbeidsinkludering kan settes everst pd agendaen, for & unnga at det blir et
"tilleggstema", som hektes pd mye annet. Videre tas det til orde for mer innovasjon og nytenkning i maten
tiltaksbedriftene og NAV meter arbeidsgiverne pé, bade pa fysiske og digitale arenaer.

Behovet for flere synlige "eksempelbedrifter" trekkes ogsa frem. Med dette menes bedrifter som har oppnadd
positive resultater nér det gjelder arbeidsinkludering, og som ensker a dele sine erfaringer med andre bedrifter.
A lytte til andre bedrifters erfaringer, er det som oppleves 4 ha storst pavirkningskraft pa andre bedrifter. Her
er det lokale og regionale perspektivet viktig; det er behov for flere gode eksempler lokalt og regionalt, fordi
det kan inspirere bedrifter i samme lokalmilje. For en del virksomheter er det enklere & identifisere seg med
virksombheter i eget lokalmilje, enn foregangsvirksomheter som fér oppmerksomhet pé nasjonalt niva.

Samtidig tar enkelte til orde for at det er behov for gkt mobilisering rundt arbeidsinkludering ogsa pa nasjonalt
niva, gjennom kampanjer, reklamevideoer og ekt synliggjering av virksomheter som gér foran og lykkes med
arbeidsinkludering. Denne typen initiativ oppleves som viktig for ekt kunnskap og bevissthet rundt
arbeidsinkludering som et felles innsatsomrdde i samfunnet. Det anses ogsa som viktig for 4 bygge ned
barrierer og fordommer. Ett forslag er at en slik aktivitet ma skje i et samarbeid mellom partene i arbeidslivet,
kommunene og myndighetene. Videre synliggjores et behov for at inkludering og utenforskap i sterre grad
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loftes opp pa det politiske planet. Onsket om mer drahjelp av politikere og myndigheter handler ogsé om at
det er lettere & skape forstdelse og engasjement lokalt, nér tematikken settes pa dagsorden nasjonalt. Som én
respondent uttrykte det: "Det hjelper veldig for oss at debatten gar og at deren til bedrifter allerede er pa glatt
nar vi tar kontakt".

Vare data, samlet inn hgsten 2017, har med andre ord mye til felles med regjeringens inkluderingsdugnad, som
ble lansert i juni 2018.** Inkluderingsdugnaden skal mobilisere til felles innsats for & f4 flere i arbeid, og spiller
pda viktigheten av at kommuner, neringslivet, frivillige organisasjoner, bemanningsbransjen,
attforingsbedrifter, sosiale entreprenerer, partene i arbeidslivet — og ikke minst den enkelte arbeidsgiver — gir
folk som star pa utsiden av arbeidsmarkedet en sjanse til & vise hva de kan.

Et annet innspill er at det er behov for & normalisere det & veare utenfor arbeidslivet. Det ma skapes en forstaelse
i samfunnet av at det & havne utenfor arbeidslivet, enten det dreier seg om psykiske helseproblemer eller raske
endringer 1 kompetansekrav, er noe som kan skje de aller fleste, og at det vil bli mer og mer normalt i et stadig
mer omskiftelig arbeidsmarked. Felgende tilbakemeldinger illustrerer pa en god méte budskapet i denne
tematiske kategorien:

e Det ma oppfordres til & tarre & ta et samfunnsansvar. Kanskje det kunne veert et bedriftsforum, hvor
bedrifter kan dele og hgste erfaringer fra hverandre, stille spgrsmal og fa rad fra andre bedrifter som
allerede har ansatt personer med nedsatt arbeidsevne. Kanskje det kan legge listen lavere for a faktisk
tarre

e Flere ma fa forklare det positive med dette. Ha en opplysningsbrosjyre/film om tema. Ha "referanser”
med andre bedrifter som har lykkes med a ansette personer med nedsatt arbeidsevne

e At gode erfaringer om inkludering blir delt — frokostmgter eller andre fora hvor arbeidsgivere
opplever & bli mgtt pa deres behov og krav :-)

e Kampanjer som fokuserer pa bade samfunnsoppdraget og rekrutteringsmulighetene. Informasjon fra
arbeidsinkluderingsbedriftene. En anerkjennelse for de som tar inn personer med nedsatt arbeidsevne.
Gjare det populert a hjelpe!

e Flere gode historier om mennesker og bedrifter som har positive erfaringer

e Informasjon om fordelene; bade med hensyn til tilskudd, hva bedriften kan leere om en slik prosess,
samt samfunnsgkonomisk gevinst

e Fortsatt mer dpenhet og belysning av jobbsgkere som ressurser og bidragsytere fremfor fokus pa
begrensninger, gradert arbeidsevne, sammensatte utfordringer og arbeidspraksis som en
ressurskrevende "byrde"

e Forstaelse for hvor mye ubrukt kompetanse, erfaring og personlige ressurser mennesker med
arbeidshindringer har, som bedriften kan dra nytte av. Forstaelse for at en slik ansettelse ikke trenger
a handle om omfattende tilrettelegging, bare gode rammer for trivsel og fungering. I tillegg er det et
positivt kultursignal til bedriftens ansatte, kunder og samfunnet ellers at bedriften bryr seg om
mennesker og tar sosialt ansvar.

Viktigheten av tett oppfalging av bade deltaker og arbeidsgiver — far, underveis og etter ansettelse

Betydningen av tett oppfelging av deltaker og arbeidsgiver, bade for, underveis og etter ansettelse, er noe annet
som trekkes frem av arbeidsinkluderingsbedriftene. Konkret handler det om at jobbkonsulenter og veiledere
er nedt til & veere tilgjengelig for virksomhetene, og raskt komme opp med lgsninger dersom det dukker opp

%4 https://www.regjeringen.no/no/sub/inkluderingsdugnad/id2596993/
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noe som arbeidsgiver trenger hjelp til & handtere. Innspillene her samsvarer med det som kommer frem i NAV-
intervjuene, om viktigheten av tett oppfelging og en tilgjengelighet som strekker seg utover "vanlig kontortid".
Folgende tilbakemeldinger illustrerer hva tett oppfelging handler om for ansatte i tiltaksbedriftene:

e At bedriften vet de har noen som falger opp den personen. Helst fra arbeidsinkluderingsbedrift, slik
at de slipper ekstra arbeid selv og kan fokusere pa oppleering/arbeidstreningen

e Jeg tror det er viktig at vi selger oppfelging ute i bedrift. Vi ma veere kjapt til stede hvis det er
ngdvendig. Vi ma ha ressurser til a falge opp personen ute pa arbeidsplass, uten at det tar for mye tid
fra arbeidsgiver

e Oppfalgingstiden fra oss ma ikke vaere for kort. Deltaker ma veere trygg og etablert pa arbeidsplassen
for vi trekker oss ut.

e Bedre kunnskap om inkluderende rekruttering. Unnga at mange ulike aktgrer lgper dgrene
ukoordinert ned hos arbeidsgiverne. Ekstremt god oppfelging av arbeidsgivere nar person er i
praksis/kvalifisering og etter ansettelse. Suksesshistorier

e Tett oppfelging av bade arbeidssgker, arbeidsgiver og eventuelt kolleger (for eksempel faste ukentlige
besgk). Vaere tilgjengelig nar arbeidsgiverne melder behov! Arbeidsgiver ma slippe det sosialfaglige
arbeidet. Veileder ma ta ansvaret for dette, og det er ideelt at det er samtidighet i tjenester!

e Hele prosessen handler om relasjonsbygging. Vi ser at det er viktig med tett oppfelging pa
arbeidsplass. Til syvende og sist kommer en ansettelse an pa deltakers egnethet for bedriften. | dagens
teffe arbeidsmarked er det nesten utopisk & tro at bedrifter ansetter noen "for & vare snill". Tiltak som
lgnnstilskudd i en periode har god effekt.

Tett oppfelging og god tilgjengelighet fra bade NAV og Al-bedriftenes side er en av de aller viktigste faktorene
for at arbeidstrening og ansettelse i det hele tatt skal bli aktuelt for en virksomhet. Dette er en klar
tilbakemelding fra Al-bedriftene i sperreundersekelsen, akkurat som det er fra NAV og virksomhetene.

@konomisk stette og behovet for & tenke nytt rundt gkonomisk kompensasjon av arbeidsgiverne gjennom
endrede insentiver

Mange var opptatt av dette med ekonomiske virkemidler til virksomhetene i forbindelse med arbeidsutpreving
og tilrettelegging. Det ser ut til & vaere en diskusjon langs to spor; for det forste behovet for & viderefore og
styrke bruken av mange av de virkemidlene som eksisterer i dag, og som skal dekke kostnader i forbindelse
arbeidstrening og tilrettelegging (tilretteleggingstilskudd, mentor, lennstilskudd etc.); for det andre behovet
for & styrke de insentivene arbeidsgiverne star overfor, for & gjere ansettelse av personer med nedsatt
funksjonsevne mer attraktivt. Redusert arbeidsgiveravgift, skattelette for bedrifter som tar inn personer med
nedsatt arbeidsevne, og bortfall av arbeidsgiverperiode ved sykefraver, er eksempler pa grep som nevnes. Et
viktig element i dette er at arbeidsgiveravgift, sykepenger og skattefradrag er bedriftsekonomiske parametere
som arbeidsgiverne er kjent med; & knytte insentivene sterkere til det bedriftsekonomiske vurderes derfor til &
kunne ha positiv effekt pa inkluderingsviljen. Andre forslag som nevnes nar det gjelder virkemidler, er et
engangs tilretteleggingstilskudd som ber gis til virksomheter som ansetter personer med nedsatt arbeidsevne.
Her er noen eksempler som illustrerer bredden i tilbakemeldingene:

e God oppfalging fra oss. Gode gkonomiske statteordninger. At de ser lannsomhet i prosjektet, dvs. at
de ikke taper penger for a ta et samfunnsansvar, og at de har reelle arbeidsoppgaver som er
tilpasset aktuell deltagers funksjonsevne

e Atde far bistand til & bli "gode" i a ta inn og handtere personer med nedsatt arbeidsevne -
tilrettelegging av arbeidsplass, handtering av avvikende adferd, noen a drafte utfordringer med,
lettere & avvikle arbeidsforholdet dersom det gar galt. Dessuten - gkonomiske virkemidler som
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kompenserer for lavere verdiskaping hos arbeidstaker, og at det skapes tillit mellom arbeidsgiver og
offentlige etater (NAV) om verdiskapingsnivaet

e kte tilskuddsordninger med lengre tidsvarighet. Dette fordi mange av deltakerne faller ut av
ansettelsesforholdet nar tilskuddet faller bort.

e Virkelige incentiver for & ansette. Nar alt kommer til alt ma bedriftene se en gevinst ved & ansette
mennesker som kanskje ikke yter like godt som ordingre ansatte. Vi kan godt vifte med
samfunnsansvar, men da forutsetter vi at samfunnsansvar i seg selv er en verdi for bedriften, noe
som bare er sant om bedriften har det som en del av sin kjernevirksomhet. Vi ma fa bedrifter til & ta
inn samfunnsansvar som en del av sin kjernevirksomhet, og da ma det veere til nytte for bedriftene.
Om en ansettelse farte til en genuin belgnning for bedriften, slik at det faktisk fikk fordeler & ansette,
tror jeg de fleste bedrifter ville blitt mye mer positive til & ansette. En annen ting er opplysning om
hva vare deltakere faktisk kan by pd. Mange arbeidsgivere tror for eksempel at hayt sykefraveer er en
garantert ting med vare deltakere, noe som ikke stemmer. Sa informasjon om hva slags mennesker
(alle slags) som var brukergruppe bestar av ville vert positivt pa lang sikt.

e Pga. presset resultat/inntjening i bedrifter er det viktig at deltager med utfordringer ikke blir en
belastning for bedriften. Dette gjelder gkonomisk (mye sykefraveer og eks. lav produksjon), sa fritak
fra arbeidsgiverperioden iht. sykefraveer og evt. gkonomisk stgtte iht. til lav produktivitet er nok gode
virkemidler. Kunne ogsa vare aktuelt & palegge bedrifter/kommunale virksomheter om & ansette et
visst antall personer med nedsatt arbeidsevne eller evt. gi gkonomisk statte som f. eks. fritak eller
reduksjon av arbeidsgiveravgiften ved ansettelse av personer med nedsatt arbeidsevne.

e Insentiver, "belgnning" for & stille seg til radighet for praksis og eventuelt ansettelse. Det er
bunnlinjen som teller i de fleste virksomheter. Hva om det ble gitt en tilskuddsordning direkte til
bedrifter som er villige til & ansette en person med nedsatt arbeidsevne?

Riktig kompetanse og gode faglige rammevilkar i attfgringsbedriftene — og bli flinkere til & tenke kreativt
og utradisjonelt om sin egen rolle

En del respondenter var litt selvransakende i sine betraktninger, spesielt nar det gjelder maten man nermer seg
arbeidsgiverne pa. Spesielt handlet dette om hvilke begrep de bruker i dialogen med arbeidsgiver, og hvordan
man selger inn malgruppen. Noen innspill gikk ogsé pa det med kompetanse og begrepsbruk i egen bedrift, og
behovet for & fokusere mer pa deltakernes ressurser og evner, enn begrensninger og tilretteleggingsbehov.
Videre trakk flere frem at de er nedt til & bli dyktigere pé salg og markedsfering av det "produktet" de tilbyr,
det vil si god avklaring og tett oppfelging av tiltaksdeltaker og arbeidsgiver. I forlengelsen av dette ble det
ogsa pekt pa at Al-bedriftene ber hjelpe arbeidsgiverne med & finne ut hvordan de best mulig kan organisere
arbeidsoppgaver og -prosesser, og generelt sett tenke mer kreativt rundt egne pavirkningsmuligheter. Mange
tok ogsa til orde for at det méa legges mer vekt pa markedsarbeid og relasjonsbygging mot arbeidsgiverne:

e Bedriftene ma forsta at Al-bedriftene ogsa er pa lag med bedriftene, og ivaretar dem gjennom god
oppfelging og utpraving. Fa fram flere historier om "folk flest” som skal tilbake i jobb, og ikke sa stort
fokus pa historier "fra rennesteinen til fast jobb" - arbeidsgiverne ma kunne identifisere seg med
arbeidssgkerne. Vi som bedrifter ma veere aktive og bli godt kjent med og forsta bedriftene, og bli gode
pa jobb-snekring. Vi ma tenke langsiktige relasjoner med bedriftene og ikke en og en deltaker. Vi ma
bli gode pa salg!

e At Jobbkonsulenter/veiledere tilegner seg mer kunnskaper om ulike bransjer (Jobbmatch). Mer ut av
kontorene og ha tettere samarbeid/ oppfglging med arbeidsgivere.

e Systematisk og strukturert markedsarbeid for & vise merverdien av personer med nedsatt arbeidsevne.
Samtidig som Al-bedriftene gker sin kunnskap om hvordan vise merverdi overfor arbeidsgivere.
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At vi bade jobber som "pavirkningsagenter" i forhold til gkt bevissthet om at all arbeidskraft er god,
bare de gis muligheter, er motiverte og at det legges til rette for. Like viktig er profesjonalitet hos
jobbkonsulenten hos oss, og at de opptrer iht. inngatte avtaler med den enkelte arbeidsgiver, bade
med hensyn til veiledning, tilrettelegging, tips og rad i forhold til hva som finnes av muligheter,
herunder mulig gkonomisk kompensasjon. Det er mange mindre bedrifter som gjerne tar
samfunnsansvar, men som ikke har ressurser til a finne ut av alle muligheter. Her spiller vi en rolle.
Det at det er tilgjengelighet fra oss bade til arbeidsgiver og deltaker/nyansatt trygger og styrker
muligheten for at "vare deltakere" forblir i jobb.

Motivere for samfunnsengasjement. Aktiv i pressen. Spre gode nyheter. Vi ma i enda stgrre grad tilby
bistand og oppfelging i bedrift over tid. Knytte arbeidsgivere til oss og tilby kompetanseutvikling/
kurs/veiledning slik at arbeidsmarkedsbedriftene blir sett pa som en attraktiv profesjonell
samarbeidspartner. Bista arbeidsgiver med a se pa muligheter mht. & endre standard jobb-beskrivelse,
tenke utenfor boksen mht. oppdeling av stillinger, lage nye jobb-beskrivelser ut fra arbeidssgkers
kompetanse og bidrag, sterre mulighet for lgnnstilskudd bade midlertidig og varig [...]
Virksomhetene vare ma ha dyktige ansatte som evner & ta arbeidsgivers perspektiv, samtidig som vi
ivaretar arbeidssgker pa en god mate. Vi ma jobbe kontinuerlig med relasjonsbygging og komme
arbeidsgiverne sa tett inn pa livet at vi nesten ser behovene far de ser dem selv. Vi ma fremsta som en
serigs, god og solid samarbeidspartner som er der i "gode og darlige tider". Det blir vel nesten som
et ekteskap. Vi ma ha fglsomhet for nar vi kan presentere kandidater og vi ma ha falsomhet gjennom
et praksislgp, for & skjgnne nar det er behov for & veere tett pa og nar det er naturlig a trekke seg litt
tilbake. Vi skal veere til stede i akkurat passelig mengde. Dette krever god kjennskap til virksomhetene
og kandidatene. Dette tar det tid & bygge opp. Altsa relasjon og faglig dyktighet er svart viktig.
Samtidig er det viktig & synliggjare det arbeidet vi gjer. [...]

Vi ma ha god kunnskap om bedriftene, bransjen, kulturen i bedriften, arbeidsoppgavene, for a bista
arbeidsgiver med a fa den riktige kandidaten til oppgavene. Ved dette minsker vi risikoen for
feilplasseringer og at arbeidsgivere bruker tid og krefter pa oppgaver som ikke gir uttelling for
partene. Pa samme mate som vi gnsker at arbeidsgivere skal vise forstaelse for jobbsgkers situasjon
og utfordringer ma vi ha innsikt i arbeidsgivers og bedriftens oppgaver og utfordringer. Vi ma kunne
lage en plan for at arbeidstaker gjennom en opplarings- eller opptreningsperiode skal komme opp pa
et niva som gjer han/hun til en god bidragsyter i bedriften.

Samfunnsansvar er viktig for virksomhetene — men ikke nok alene

Mange nevnte samfunnsansvar som en ngkkel for & oppnd mer nér det gjelder arbeidsinkludering, forst og
fremst fordi det er noe mange arbeidsgivere ensker & bli assosiert med. Av den grunn oppleves det ogsa som
et tema som bade Al-bedriftene og NAV kan bli enda flinkere til & "utnytte" i mote med arbeidsgiverne.
Samtidig ble det fremhevet at man ber fokusere mer pa oppsiden av virksomheters samfunnsansvar, og de
positive muligheter som ligger i dette for bade individ og virksomhet, heller enn & snakke om at dette er noe
virksomhetene mé bidra til. Et viktig innspill er at virksomheter ikke ber tape ekonomisk pd & ta
samfunnsansvar, fordi det gar utover deres motivasjon for & opptre samfunnsansvarlig. Dette er en
tilbakemelding pa tvers av datakilder i prosjektet — inkludert Al-bedriftene:

Samfunnet og arbeidsmarkedet blir mer og mer resultatorientert, og det er stort fokus pa a levere. Vi
"robotiserer” de mer enkle arbeidsoppgavene, slik at man mister arbeidsplasser. Budskapet om
samfunnsansvar nar kun dem som allerede tar dette ansvaret. For de fleste arbeidsgivere er det
resultater, trygghet og inntjening som betyr noe. Derfor vil det veere viktig at arbeidsgivere fgler at de
"vinner" noe pa a ta dette samfunnsansvaret. Det kan vare seg penger, mentorordning eller trygghet
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gjennom ekstra oppfelging. Hvis de taper penger, tid eller at de faler en usikkerhet rundt a gjere en
ansettelse, vil nok en del heller ga for et "tryggere" valg, i form av "friske" ansatte.

e Mer fokus pa samfunnsansvar - og en mulighet for & markedsfare at bedriftene tar det ansvaret. Pa
samme mate som ngkkelhullmerket skal gjgre det lettere a velge sunt sa kan en form for markering av
bedrifter som tar ansvar gjare det lettere a "vise frem hvor flinke de er til & inkludere alle”. Samtidig
kan det & statte ansatte med psykiske helseplager i ordinert arbeid fort bli en trend som bar spilles
pa.

Gjennomgangen av svarene pa spersmélet om hva som ma til for at flere ordinare arbeidsgivere skal enske a
ansette personer med nedsatt arbeidsevne, viser en enorm bredde i erfaringer, synspunkter og innspill. Samtidig
har gjennomgangen vist at noen tema er ekstra viktige. Og nar det gjelder bedre informasjon til arbeidsgiverne
samt behovet for gkonomisk stette, er virksomhetene og Al-bedriftene temmelig samstemte. Som vi skal, er
det ogsa mange likhetstrekk mellom Al-bedriftene og NAV i vurderingene av hva som trengs for & mobilisere
virksomhetene til inkluderingsinnsats.

7.12 OPPSUMMERING
Sterkest kompetanse pa arbeidsmarkedet og arbeidsgiverne, svakest pa psykisk helse og helsetjenester

Kompetanse om arbeidsmarkedet, og kompetanse i & samhandle med arbeidsgiverne, er det Al-bedriftene
oppgir at de har best kompetanse om. Over 90 prosent mener at dette er noe de enten er svert eller ganske god
pa i sin bedrift. Resultatet er i trdd med tidligere funn vi har gjort (Mandal mfl. 2015). Nér det gjelder
kompetanse i kartlegging av basisferdigheter (lesing, skriving, regning og digitale ferdigheter), svarte tre av ti
at dette er noe de er svart god pa, mens 44 prosent svarte ganske god. Tilbakemeldingen nér det gjelder
pedagogisk kompetanse var relativt lik. Kompetanse om helsetjenesten, psykisk helse og psykisk helsearbeid
var det de ansatte oppga at Al-bedriftene har ha svakest kompetanse pa.

Mest vanlig & bruke elementer fra ulike metodikker i avklarings- og oppfelgingsarbeidet

Om lag 85 prosent av jobbkonsulentene svarte at arbeidstrening i ordinart arbeidsliv, herunder Supported
Employment (SE) og Individuell jobbstette (IPS), er arbeidsmetodikk de benytter i svert eller ganske stor
grad. Aller mest vanlig er det & kombinere ulike typer arbeidsmetodikk (90 prosent svarer at dette er noe de
gjor 1 sveert eller ganske stor grad). Videre fant vi at Ringer i Vannet-metodikken (RiV) er mindre brukt enn
arbeidstrening i ordinart arbeidsliv og kvalifisering i skjermede omgivelser. Dette kan trolig forklares med at
det er relativt fi ansatte i attforingsbransjen som har en utevende rolle (som Key Account Manager) knyttet til
denne strategien, og at mange har smé stillingsandeler avsatt til arbeidet med RiV (Tessebro mfl. 2017).
Samtidig er det viktig & understreke at det & kartlegge arbeidsgivernes behov, som er kjernen i RiV-
metodikken, i gkende grad er et element i all oppfelging som skjer gjennom NAV og Al-bedriftene.

Vanlig blant jobbkonsulentene & bista med jobbrelaterte aktiviteter

En stor andel av respondentene svarte at det er vanlig for dem & bista brukerne med karriereveiledning og
informasjon om arbeidsmarkedet (94 prosent), veiledning og oppfelging i forbindelse med jobbseking (88
prosent), og med & utforme CV og yte bistand i forbindelse med jobbformidling/rekruttering (80 prosent). Som
papekt ber dette ses i sammenheng med at jobbkonsulentene i snitt har ansvar for & felge opp mellom 11-12
deltakere. Dette gir rom for & jobbe helhetlig med brukerne. Samtidig tyder ting pé at dreiningen mot stadig
mer tiltaksgjennomforing i ordinert arbeidsliv kan ha styrket denne delen av Al-bedriftenes arbeid. Selv om
det er vanskelig &4 "male" effekten av denne bistanden pé jobbovergang, i og med at det i stor grad er snakk om
forberedende aktiviteter som skal styrke den enkeltes jobbmuligheter, ma det uansett anses som positivt at Al-
bedriftene synes a prioritere jobbrettede aktiviteter sdpass hayt.
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Hvor godt mener Al-bedriftene at de lykkes med ulike funksjonsnedsettelser/utfordringer nar malet er
formidling til ordinert arbeid?

Ansatte 1 Al-bedriftene vurderer at de lykkes best med deltakere som har kognitive funksjonsnedsettelser,
svekkede sosiale ferdigheter og nedsatt arbeidstempo. Deltakere som har manglende stabilitet og
forutsigbarhet som sin hovedutfordring, er av de gruppene som jobbkonsulentene i minst grad opplever at de
lykkes med. Resultatene har likheter med resultatene fra virksomhetsundersgkelsen, som viste at motivasjon,
stabilitet i oppmete og forutsigbar jobbatferd er det arbeidsgiverne er mest opptatt av. Men selv om
attforingsbedriftene nok har merket at dette er det arbeidsgiverne er mest opptatt av, opplever de likevel at det
er disse utfordringene de i minst grad lykkes med. Resultatene underbygger det som er en generell konklusjon
i rapporten, nemlig at virksomhetene er mer opptatt av den enkeltes generelle fungering og jobbatferd
(stabilitet, forutsigbarhet og oppmeteevne) enn hvilke helsemessige begrensninger som er inni bildet. Samtidig
er dette utfordringer det er krevende & jobbe med og "snu". Resultatene utfordrer var forstaelse av hva nedsatt
funksjonsevne 1 arbeidslivet er for noe, samtidig som det understreker viktigheten av at kandidatene er godt
kartlagt fra NAVs side.

Opplever starst konkurranse fra NAV i arbeidet med a rekruttere nye arbeidsgivere til arbeidstrening og
formidling

95 prosent av respondentene oppga at de jobber i en Al-bedrift som jobber aktivt for & rekruttere nye
arbeidsgivere som arenaer for arbeidsutpreving og formidling. Av disse oppga om lag 62 prosent at de opplever
konkurransen fra NAV om arbeidsgiverne som svert stor eller ganske stor. Andre arbeidsinkluderingsbedrifter
og kommersielle akterer, er to andre akterer det oppleves en viss konkurranse fra. Resultatene bekrefter det
som kom frem i NAV-intervjuene, om at det pagér en stor — og svart uheldig — konkurranse om arbeidsgivernes
oppmerksomhet. En utfordring med dette er at det kan bidra til & svekke den samlede innsatsen for & f4 flere
arbeidsgivere med pa laget. Det er liten tvil om at dette er noe som fremover mi lgses pa en bedre mate enn
det som er tilfelle i dag. Vi kommer tilbake med mer konkrete anbefalinger mot slutten av rapporten.

Kandidatens egnethet det som i starst grad pavirker virksomhetenes beslutning om a tilby praksisplass og
rekruttere

Virksomhetenes beslutning om 4 tilby arbeidspraksis og & ansette pavirkes i stor grad av de samme faktorene.
Kandidatens egnethet vurderes som svart viktig bdde for virksomhetenes avgjarelse om a tilby arbeidstrening
og ved ansettelse. Kun erfaring med den ansatte gjennom en praksisplass i forkant vurderes som viktigere for
virksomhetenes beslutning om & rekruttere. Vi fant ellers at virksomhetens vektlegger rekrutterings- og
kompetansebehov mer ved ansettelse enn ved arbeidstrening, og at rekrutteringsbehov er viktigere enn
kompetansebehov i forbindelse med arbeidstrening. Dette indikerer at praksisplasser er viktigere for & dekke
et rekrutteringsbehov i virksomheten, enn som kanal for & rekruttere ny kompetanse. Rekrutteringsbehov er,
ifelge respondentene, viktig for virksomhetenes beslutning om a tilby praksisplass. Dette understettes av andre
resultater i rapporten, som indikerer at praksisplass ofte er basert pé et enske hos arbeidsgiver om & fa til noe
mer. Onsket om 4 ta samfunnsansvar, gkonomiske virkemidler fra NAV samt bedriftskulturen generelt er andre
faktorer som i relativt stor grad oppleves a péavirke virksomhetenes beslutninger pd dette omradet.
Virksomhetssterrelse og bransje oppleves & ha liten betydning. Dette er i trdd med bade NAV-intervjuene og
virksomhetsintervjuene, der hovedinntrykket var at inkluderingsvillige virksomheter finnes i mange bransjer,
og varierer i sterrelse. Om en virksomhet har [A-avtale eller ikke, er det respondentene mener har minst
betydning for virksomhetenes vurdering, badde nér det gjelder arbeidstrening og ansettelse.

Hvor inkluderingsvillig opplever ansatte i Al-bedriftene at virksomhetene er?
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Droyt 80 prosent sa seg helt eller delvis enig i pastanden om at de opplever velvilje fra arbeidsgivere nar de
trenger arbeidstreningsplasser for personer med nedsatt arbeidsevne. Nér det blir snakk om rekruttering og
ansettelse, sé vi at denne andelen sank betraktelig. Resultatet bekrefter at det fortsatt er en utfordring & fa flere
virksombheter til & gé fra 4 tilby arbeidstrening til & ansette i tillegg. Ellers fant vi at ner 60 prosent var av den
oppfatning at det er vanskeligere & plassere ut ufaglerte kandidater i ordinert arbeidsliv nd enn tidligere, mens
77 prosent bekreftet en pastand om at arbeidsgiveres oppfatning av hva nedsatt funksjonsevne er, varierer pa
tvers av bransjer. Sammen tilsier disse resultatene at det er behov for en mer fleksibel og differensiert forstaclse
av hva funksjonsevne betyr for arbeidsgivere pé tvers av bransjer, og at dette ma gjenspeiles i tilneermingen til
arbeidsgiverne og hvordan man snakker om funksjonsnedsettelser.

Seks av ti mener at en del arbeidsgivere utnytter ordningen med arbeidspraksis

Seks av ti ansatte i attferingsbransjen mener at en del arbeidsgivere utnytter ordningen med praksisplasser for
a fa gratis arbeidskraft en periode. Dette er en sveert stor andel, og tallet viser at misbruk av praksisordningen
(arbeidstrening) er et problem i arbeidslivet. Det at mange ansatte i attforingsbransjen er mye ute pa
arbeidsplassene, og slik sett har forutsetninger for & se hva som foregar, gjor at deres tilbakemeldinger ma
lyttes til.

Al-bedriftene mener at de trenger & jobbe mer med arbeidsgiverne for & motivere dem til arbeidstrening
rekruttering

86 prosent var enig i at de trenger & jobbe mer med arbeidsgiverne for & mobilisere dem til & bli arenaer for
arbeidstrening og ansettelse. Tilbakemeldingen er lik den som kommer frem i NAV-intervjuene, der det ogsa
ble ytret et enske om at NAV skal jobbe tettere pa arbeidsgiverne. Det er med andre ord ingen tvil om at dette
arbeidet ma prioriteres enda sterkere — noe bade NAV og Al-bedriftene gir klare tilbakemeldinger om.

Samarbeid med helsetjenesten, og spesielt fastlegene og helsetjenester innen psykisk helse/rus, vurderes som
viktig

Samarbeid med arbeidsgivere lokalt vurderes som viktigst for at Al-bedriftene skal lykkes med
inkluderingsinnsatsen. Hele 79 prosent vurderer det som svaert viktig for & styrke arbeidsinkluderingen blant
personer med nedsatt arbeidsevne. Den andre akteren som skiller seg ut, er NAV-kontorene; 68 prosent mener
at samarbeid med NAV-kontorene er svart viktig for at den jobben de gjor, skal gi positive resultater. Signalet
til NAV er tydelig; Al-bedriftene er avhengig av & samarbeide godt med NAV for & lykkes med deltakerne.
Videre fant vi at samarbeid med helsetjenesten, og spesielt fastlegene og helsetjenester innen psykisk helse/rus,
ble vurdert som viktig. Tallene gir et signal om at dette er kompetanseomrader som blir viktigere fremover,
ogsé for & kunne drive godt attferingsarbeid. Resultatene speiler trolig det som er viktige kjennetegnene ved
malgruppa for arbeidsinkludering; mange unge, hoy forekomst av psykiske helseproblemer og sosiale
utfordringer, og mange er i et lop gjennom helsetjenesten, enten i form av utredning, behandling eller annen
type oppfelging. Samhandling med ulike deler av helsetjenesten blir dermed viktig ogsa for det som har med
arbeid & gjore, og dette anerkjennes av tiltaksbedriftene.
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8 MULIGHETER OG BARRIERER BLANT ARBEIDSGIVERNE SETT FRA NAVS
STASTED

I de to neste kapitlene gjengir vi resultater fra fokusgruppeintervjuene med NAV-kontor og NAV
Arbeidslivssenter. Kapittel 8 retter oppmerksomheten mot NAV-ansattes erfaringer med arbeidsgivernes
motivasjon, muligheter og opplevde barrierer nar det gjelder inkludering av personer som befinner seg utenfor
arbeidsmarkedet. Hva er motivasjonen bak arbeidsgivernes beslutning om 4 tilby arbeidstrening og a ansette,
slik NAV-ansatte ser det? I hvilken grad er det snakk om de samme vurderingene og hensynene i de to
situasjonene, og hvilke risikovurderinger gjor de seg? Dette er eksempler pd spersmél som belyses. Vi starter
kapitlet med en punktvis oppsummering av de viktigste funnene.

Arbeidsgiverne oppleves som positive — men skonomiske virkemidler er viktig

e De NAV-ansatte vi intervjuet hadde generelt positive erfaringer med arbeidsgivernes enske om 4 tilby
arbeidstrening og vurdere ansettelse

e 5S4 lenge kandidatene har motivasjon og vilje, sa opplever NAV at arbeidsgiverne er motivert for &
tilrettelegge og falge opp

e Onsket om a gi folk en sjanse, kombinert med virksomhetens behov for kompetanse og arbeidskraft,
oppleves & vare viktigste motivasjon for arbeidsgiverne

e Ifolge de NAV-ansatte er en annen viktig motivasjon for 4 tilby arbeidsutpreving at arbeidsgiverne har et
onske om 4 bli dyktigere pa inkludering og tilrettelegging pa arbeidsplassen generelt

e Okonomiske virkemidler er viktig for arbeidsgivernes vurderinger, men de NAV-ansatte mener i liten grad
at det utgjor en hovedmotivasjon for arbeidsgiverne. Virksomheter motiveres av flere grunner, og
gkonomisk kompensasjon inngar ofte i dette

e De NAV-ansatte har erfart at lederengasjement og lederforankring er en nekkel for & fa innpass i mange
virksombheter, og at personlig nerhet til tematikken (gjennom familie eller nettverk) er utslagsgivende for at
ledere er positivt innstilt

Oppmeteevne og stabil jobbatferd vektlegges mer enn helsemessige begrensninger

o Ifalge NAV-informantene er arbeidsgiverne mer skeptisk til manglende stabilitet i oppmete og jobbatferd
enn rene medisinske diagnoser

e Motivasjon, vilje og innstilling til arbeidet er derfor det mange arbeidsgivere har mest behov for a fa avklart
gjennom en arbeidstrening

e Varehandel, ulike serviceyrker, byggevare og akvanaringen er eksempler pé bransjer som trekkes positivt
frem, bade nar det gjelder arbeidstrening og ansettelse, mens offentlig sektor (bade kommunal og statlig
virksomhet) oppleves som mer restriktiv, spesielt nar det gjelder ansettelse

e Det generelle budskapet fra NAV-intervjuene er likevel at bransjeforskjellene ikke er markante, og at
inkluderingsvillige virksomheter finnes i alle bransjer

De NAV-ansatte mener samfunnsansvar ikke er s viktig for virksomhetene

e NAV-informantene mener i liten grad at samfunnsansvar er en hovedmotivasjon nar arbeidsgivere velger a
gi personer med nedsatt funksjonsevne en mulighet

e Dette i kontrast til virksomhetene selv, som oppgir at samfunnsansvar er viktig for deres beslutning om a
tilby arbeidstrening og vurdere ansettelse

e Vi tror dette handler om forskjeller i begrepsbruk, og at det & "gi folk en mulighet", som NAV mener
virksomhetene er opptatt av, representerer virksomhetenes operasjonalisering av samfunnsansvar.

e Et mer ensidig neringsliv, sarbarhet for internasjonale konjunkturer og det at utenforskapet blir mer synlig
pa mindre steder, forer ifolge NAV til at samfunnsansvar kan spille en spesielt viktig rolle her
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e Kombinasjon av en moralsk og en instrumentell variant av samfunnsansvar synes & vere utbredt;
virksomhetene ensker & gi folk en mulighet, men det er som regel ikke nok; virksomhetene méa ogsé ha
behov for arbeidskraft og kompetanse

Innsikt i bedriftskultur, arbeidsmilje og virksomhetenes "indre liv" vel s viktig for NAVs inkluderingsarbeid
som bransje og virksomhetsstorrelse

e Informantene hadde i liten grad erfaringer som tilsa at virksomhetsstarrelse i seg selv er viktig for
inkluderingsviljen i virksomhetene; tilbakemeldingen var heller at alle typer virksomheter er viktig

e Ogsa mindre virksomheter oppleves & ha en viktig funksjon i inkluderingsarbeidet, fordi de kan tilby et
arbeidsmilje som gir en god ramme for personer med psykiske helseutfordringer og sosiale utfordringer

e Med tanke pa jobbmatch oppleves kjennetegn ved arbeidsmiljoet ofte & vaere viktigere enn hvilket yrke eller
bransje det er snakk om — spesielt nar det er snakk om psykiske helseutfordringer

e I mindre kommuner, der bedriftenes oppdragsmengde og etterspersel etter arbeidskraft pavirkes av
internasjonal konkurranse, oppleves ogsa NAVs inkluderingsarbeid som mer sarbart og uforutsigbart

Tabell 8.1 Oppsummering av hovedfunn fra intervjuene med NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter

8.1 NAV-ANSATTE TEGNER ET GENERELT POSITIVT BILDE AV ARBEIDSGIVERNE

Informantene fra NAV-kontorene og NAV Arbeidslivssenter tegner et generelt positivt bilde av
arbeidsgiverne, og deres enske om 4 ta inn folk pé arbeidstrening, og i neste omgang vurdere ansettelse. Selv
om det fremheves at det sitter lenger inn for de fleste virksomheter & vurdere det siste, det vil si ansettelse i
etterkant av en arbeidstrening, s& er den generelle tilbakemeldingen at mange arbeidsgivere har et oppriktig
onske om & hjelpe folk, ved & gi dem en mulighet til & prove seg i virksomheten. @nsket om & ta samfunnsansvar
oppleves & vare en érsak til dette, men f4 av dem vi intervjuet hadde erfart at dette er noe arbeidsgivere
involverer seg i for & vise samfunnsansvar, og derigjennom styrke virksomhetens omdemme i samfunnet. I
den grad det er snakk om samfunnsansvar, sé er det gjerne en kombinasjon av en instrumentell og en moralsk
variant av samfunnsansvar som gjelder. Det NAV-ansatte vil definere som samfunnsansvar, handler for en
virksomhet om & ta vare pé folk og gi dem en sjanse, og trolig er dette to sider av samme sak. Enkelte var inne
pa at det er mer et spersmal om hvor mentalt klare virksomhetene er for & ga inn i dette, og hvor klar de er for
a omsette eventuelle tanker og ambisjoner til konkret handling:

Veldig mange er veldig flinke. Noen er veldig pa hugget og tar samfunnsansvaret og samfunnsakterrollen
pa alvor, og sé er det andre som vi ma jobbe mye mer med, for & lykkes med & fa inn noen pa arbeidstrening,
for eksempel (NAV-kontor 3).

Det er mange av dem som gjor det av ren god vilje. Det er ikke til & komme utenom at det er flere av
arbeidsgiverne som gjor det fordi de har lyst og vil det (NAV-kontor 5).

Ellers sa opplever jeg privat naringsliv, ogsd sma bedrifter, som veldig positive. De aller fleste (NAV
Arbeidslivssenter 1).

Enkelte hadde ogsé erfaring med at noen virksomheter strekker seg svert langt, bdde for & holde pa egne
ansatte, mens ogsa for 4 tilrettelegge for personer som er inne pé arbeidstrening. Flere ga uttrykk for at disse
to henger sammen, og at holdninger hos ledelsen og i virksomheten for gvrig nér det gjelder tilrettelegging og
inkludering, har betydning for hvor langt de er villig til & strekke seg for a ta inn folk utenfra:

Mange av bedriftene har allerede mange i ansattgruppen sin som lever med ulike helseplager, som er ganske
store. Og de tilrettelegger mye og omfattende og lenge. Noen ganger vil jeg si altfor lenge. Og jeg har
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erfaring fra en bedrift jeg har jobbet tett pa i et og et halvt ar, der de tilrettelegger veldig, veldig langt. Jeg
tror nok at noen av disse, og det gjelder bade psykisk helse og fysisk helse.. Hadde de vert i en annen
bedrift, s& hadde de ikke vert i jobb. Da hadde de vart ufere. Men det er noe med holdningene og viljen
hos disse arbeidsgiverne som gjor at de prover seg og prover seg og prover seg (NAV Arbeidslivssenter 2).

De NAV-ansattes erfaring er at virksomheter forst og fremst gér inn i dette for & gi personer som star utenfor
arbeidsmarkedet en mulighet. Samtidig opplever NAV at flere virksomheter innser at det kan gjore dem
dyktigere pa tilrettelegging generelt, noe som kommer de som allerede er ansatt til gode. En del virksomheter
motiveres av muligheten til & opparbeide en inkluderingskompetanse som de kan bruke overfor alle sine
ansatte, men ogsa i rekrutteringseyemed. En arbeidslivscoach sa det slik: "det vi oppdager, det er at mange
bedrifter egentlig har lyst til & bli bedre i dette med inkluderende rekruttering."

o

Virksomheter som er frempa nar det gjelder & tilby arbeidsutpreving og rekruttere personer med
tilretteleggingsbehov, oppleves ofte & jobbe generelt godt med tilrettelegging og arbeidsmilje. Noen mente &
se klare sammenhenger mellom det generelle arbeidsmiljearbeidet og &penheten mot de som stér utenfor, og
mente at det handler mye om virksomhetenes grunnleggende verdier og menneskesyn:

Er du god pa sykefraveer, sa er du god pé & ta imot mennesker ogsé. Det henger i hop. De utmerker seg som
oftest pa flere omrader. Det er noe med holdninger til mennesker generelt, og at vi er ulike. Er du ikke god
med staben du har, sé er du heller ikke noe god med den som kommer utenfra. At du har en kultur der, bade
i forhold til det med god sykefraversoppfelging og generelt i forhold til inkludering og arbeidsmilje som
ligger i bunnen (NAV Arbeidslivssenter 1).

De som er gode pa arbeidsutpreving, de er gode pa tilrettelegging. De avdelingene som ikke er fremme pa
det i det hele tatt i kommunen, de er ikke gode pa tilrettelegging for sine egne heller. Vi ser at det er en
sammenheng (NAV-kontor 5).

Tilbakemeldingene illustrerer hvor viktig det er at virksomhetene stimuleres og motiveres til & jobbe
systematisk og helhetlig med sykefravaersoppfelging, HMS og arbeidsmiljo — ogsa fordi det vil kunne pévirke
deres motivasjon og holdninger til & ta inn noen utenfra. Dette er omrader som gjensidig pavirker hverandre,
og dersom ledelsen er opptatt av & jobbe godt pd disse omrédene, sd vil de ogsd mete forespersler om
arbeidstrening pa en annen mate. En informant beskrev det slik:

De som er vant til det, de har lettere for & ta imot. De som ikke vet hva dette er, de ma gjerne tenke litt pa
det. Og de som vi mater i [A-bedriftene, det er jo ledere, tillitsvalgte og verneombud. Og da har vi gjerne
en runde med dem om dette. Hva de kan forvente, hvilke forpliktelser det er. Og sa tenker de litt pa det, s
kommer de tilbake igjen nér det har modnet. Sa sier de «ja, vi vil prave ut dette her». Og da er min erfaring
at det er mange virksomheter som sier ja til dette (NAV Arbeidslivssenter 2).

Denne koblingen mellom virksomhetenes generelle tilretteleggingsarbeid og viljen til & ta inn noen utenfra,
viser hvor viktig arbeidslivssentrenes system-rettede innsats mot delmalene i1 [A-avtalen er. Samtidig er de
NAV-ansatte tydelig pé at virksomheter flest ikke dpner opp for arbeidsutpreving kun av idealisme. Béde nér
det gjelder arbeidstrening og ansettelse, ma det som regel vaere et behov for arbeidskraft i bunnen.

Mange virksomheter oppleves & ha en instrumentell tilnserming til arbeidsinkludering. I dette ligger det at de
har et behov for arbeidskraft som de ser at de kan fa dekket gjennom en arbeidstrening i regi av NAV. Trolig
er det et slikt utgangspunkt som gir sterst sannsynlighet for at en arbeidstrening skal ende med ansettelse.
Ifolge informantene er det denne varianten som gir de mest berekraftige losningene, som gjor at
arbeidsutpreving i ordinar virksomhet ender med ansettelser som varer. Flere av dem vi intervjuet hadde erfart
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at mange virksombheter, spesielt fagarbeideryrker i privat sektor, gar inn i en arbeidstrening med et mal om a
finne ut om kandidaten er en person de etter hvert kan ansette:

I enkelte naringer, som for eksempel i verkstednaeringen, sa opplever jeg faktisk at de er ute etter framtidig
arbeidskraft. A i prevd ut og se om de er dugelige arbeidskarer eller arbeidsdamer. Og jeg opplever ogsa
sann i forhold til for eksempel akvaneringen, en del sanne typer naringer som ikke nedvendigvis er sa
kompetansekrevende, sé kan de rekruttere sénn. Og da kan det og veere det at de kjenner noen som har slitt
litt, og sé& sper oss om vi kan vere med og bidra rundt det. Og sé far de litt tilskudd da, men jeg opplever
ikke trykket pa tilskudd sa himla heyt i fra den naringen. De er mest ute etter & finne ut om det er dugelige
folk (NAV Arbeidslivssenter 1).

Spesielt i ufaglerte yrker kan arbeidstrening i ordinar virksomhet representere en mulig rekrutteringskanal,
gjennom & gi arbeidsgiver og kandidat en mulighet til & bli kjent med hverandre. Som vi kommer tilbake til,
vil arbeidstrening ogsa vare viktig som potensiell rekrutteringskanal for yrker og bransjer med krav til
fagutdanning og formell kompetanse, men som i gkende grad opplever knapphet pa den arbeidskraften de
trenger. Samtidig vil kravene til fagutdanning og formell kompetanse utelukke en ganske stor del av dem som
befinner seg pa utsiden av arbeidsmarkedet.

Selv om informantene beskriver arbeidsgiverne som relativt apne for 4 tilby arbeidstrening, sé er det liten tvil
om at det er mer krevende & fa til ansettelser. De fleste arbeidsgivere krever dessuten en periode med
arbeidsutpreving i virksomheten, for det i det hele tatt er aktuelt & vurdere ansettelse. Det viktigste formalet
med en arbeidsutproving, er & redusere usikkerhet og opplevd risiko:

Det er jo klart at vi ser jo at det er vanskeligere & fa dem til & ansette dem fast. Da ma det i alle fall en lang
periode til pa arbeidstrening forst, sdnn at de blir trygge pd dem. Vet at de leverer, vet at de kommer. Sa
kan det jo bli etter en tid, da. Men vi har jo flere arbeidsgivere som tenker litt p& det der samfunnsansvaret
sitt. Det foler vi egentlig at de er gode pa altsd, at de ma ta inn noen med noe redusert funksjonsevne, og
bista i forhold til det. Men det & fa dem ut i fast jobb med en gang, det er vanskelig hvis det er redusert
funksjonsevne. Det har vi erfaring med (NAV-kontor 1).

Nok en gang fremheves det at det ikke er tilfeldig hvilke virksomheter som tar en rolle nar det gjelder
arbeidsinkludering. En vanlig erfaring blant informantene er at de virksomhetene som utmerker seg positivt,
er de som har gjort det over lang tid:

De bedriftene som er med pa dette, det er ofte de bedriftene som har lang historie og tradisjon for & gjere
det. A rekruttere nye, det er ikke like enkelt. Og de bedriftene som rekrutterer, de har ofte provd det selv
med en eller annen slektning som har kommet inn i bildet og har trengt hjelp eller noe sant, og sa har de
liksom syntes at det her har vert artig da. At det er artig & hjelpe, i tillegg til produksjon. Jeg syns at
bedriftene stort sett handterer ting veldig bra. Jeg syns de jeg bruker er flinke og rause, og de fleste er
medmennesker som faktisk ensker & hjelpe andre mennesker. Da trenger de trygghet utenom, og det er
jobben var i NAV (NAV Arbeidslivssenter 1).

Selv om motivasjon og tilnerming vil variere, sé er det en samstemt tilbakemelding fra NAV-informantene at
mange virksomheter har det til felles at de ensker & hjelpe folk ved & gi dem en mulighet til & prove seg ut.
Samtidig er det klart at det bade er et behov og et potensial for & mobilisere og engasjere flere arbeidsgivere
til inkluderingsinnsats, og intervjuene tyder pa at det er en god del virksomheter rundt omkring i landet som
NAV ennd ikke har opprettet en dialog med. Dette er arbeidsplasser som kan utgjere potensielle
inkluderingsarenaer. Variasjoner i hvor systematisk og planmessig det jobbes i NAV ut mot de arbeidsplassene
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som utgjer det lokale og regionale arbeidsmarkedet, er én arsak til at det er slik. Vi kommer naermere tilbake
til dette temaet senere i kapitlet.

Selv om den generelle tilbakemeldingen er at mange arbeidsgivere er positive til & gi folk en mulighet, var det
like tydelig at det eksisterer noen klare barrierer hos arbeidsgiverne. Ifelge de NAV-ansatte er arbeidsgivernes
usikkerhet knyttet til hva det vil innebere for dem i praksis 4 ta inn noen pé arbeidstrening. Ofte handler det
om en usikkerhet knyttet til hva det vil fore med seg av oppfelging, tilrettelegging og utgifter. Manglende
kunnskap om hva NAV kan bidra med for a ta ned disse "ulempene", forsterker arbeidsgivernes vegring.
Enkelte ga ogsa uttrykk for at det er en holdningsutfordring i deler av norsk arbeidsliv, men at det skyldes
mangel pa kunnskap og erfaring hos arbeidsgiverne, mer enn uvilje. Et budskap var derfor at det er behov for
a informere arbeidsgiverne mer malrettet om hva det vil innebare for dem 4 ta inn noen pa arbeidstrening, og
hva de kan forvente av stette og bistand fra NAV i en slik situasjon. Et annet budskap var at NAV i sterre grad
ma synliggjere overfor arbeidsgiverne hvilket mangfold som preger den gruppen som star utenfor arbeidslivet:

Det er jo mange som sikkert tror de som er i var portefolje ikke er brukende til noen ting, som har den
holdningen der. S& jeg tror at mye av jobben var mé veare 4 endre holdningen ute i naringslivet, der det er
behov for det. Og s& ma vi pleie dem som er ambassaderer for oss, vi har noen gode ambassaderkunder,
som har sett at det & ta inn folk fra NAV har vert veldig bra bade for butikken og for utviklingen av
arbeidsmiljeet, og for den enkelte som kommer inn, tenker jeg. S& misjonering er stikkordet her (NAV-
kontor 3).

Jeg tror det gar pa kunnskap, jeg. De vet ikke hva det gér ut pa. Og jeg tror at hvis de hadde visst mer om
hva det gikk ut pa, & veere en sann "arbeidstreningsarbeidsplass”, sa er det flere som kunne ha vart det uten
at det hadde vert for store problemer for dem. For du ser sann som dette bakeriet vart som har en jevn,
stabil arbeidsmasse, det er forst nd i det senere de har begynt med praksisplasser ogsa. For de har skjont at
det betyr jo ikke at de tar jobben til de andre (NAV-kontor 5).

Et annet forhold som ble trukket frem, spesielt ved to av NAV-kontorene, er at potensialet for & lykkes med
arbeidsinkludering pévirkes av lokale konjunktursvingninger. Selv om nasjonale strategier som for eksempel
[A-avtalen og Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne kan gi inntrykk av at arbeidsinkludering
er et tema som det er naturlig & se i en nasjonal kontekst, er det viktig & minne om at arbeidsinkludering er noe
som skal realiseres i en lokal kontekst — i kommuner, fylker og regioner. Norge er et land med mange smé og
mellomstore kommuner, med de variasjoner i rammebetingelser det gir med tanke pa arbeidsmarked og
naringsliv. Og selv om nasjonale tall viser at sysselsetting blant funksjonshemmede ikke pévirkes mer av
konjunktursvingninger enn sysselsettingen i befolkningen generelt (SSB-AKU), sa vil utslagene kunne vere
store i den enkelte kommune.

Intervjuene med NAV-kontorene, hvorav noen var lokalisert i mindre kommuner, ga et innblikk i hva dette
handler om. Dette var kommuner som var kjennetegnet av et konjunkturutsatt naeringsliv. Mens de tegnet et
generelt positivt bilde av arbeidsgiveres vilje til & ta inn kandidater pa arbeidstrening, erfarte de samtidig at
internasjonale konjunkturer og konkurranse i perioder pévirker arbeidsgivernes beslutninger om hva de velger
a gé inn i. Intervjuene synliggjorde at arbeidsinkluderingsinnsatsen lokalt fort kan bli sarbar for hvordan det
lokale neeringslivet og arbeidsmarkedet er innrettet. Spesielt er nedgang i oppdragsmengden til lokale
hjernesteinsvirksomheter noe som raskt oppleves & sl inn i NAVs inkluderingsarbeid:

Generelt kan man si at store deler av arbeidsmarkedet i kommunen her er konjunkturutsatt, i mindre grad
pa [kommunenavn] og [kommunenavn] da, siden de har s& mange offentlige arbeidsplasser. Men vi er litt
avhengige av den biten der, at de far oppdrag (NAV-kontor 2).
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Det avhenger helt av hvor de er, i opp- eller nedgangstider. Sann som na har det ligget brakk en stund og
da er det vanskelig. Da bruker vi ikke noe mye praksis heller, fordi det er nedbemanninger der. Men er det
oppgangstider, s har vi et godt samarbeid med mange av bedriftene innen industri, for rekruttering (NAV-
kontor 1).

Intervjuene viser hvor stor betydning internasjonale konjunkturer har for arbeidsinkluderingen i mindre
kommuner, der mye av samfunnsansvaret hviler pd noen f& nekkelbedrifter. Internasjonal konkurranse bidrar
til at virksomhetene presses nér det gjelder kostnader, priser og kvalitet, og dette kan pavirke deres vilje til a
rekruttere fra andre malgrupper. Som en NAV-medarbeider i en kommune preget av konkurranseutsatt
naeringsliv uttalte: "det er jo konkurranse da, konkurranse pa pris, kreve kvalitet, kreve folk med fagbrev. Far
vi nok fagfolk etter hvert som kan fylle det? Det er et stort spgrsmal, tenker jeg. Klarer vi & konkurrere med
verden?".

Et lokalt perspektiv kan ogsé vere nyttig for & forstd hvordan ensket om & ta samfunnsansvar begrunnes. Flere
utsagn i intervjuene antyder at ensket om a ta samfunnsansvar er mer fremtredende blant virksomheter pa sméa
steder, sammenlignet med sterre byer. Vért spersmél var om det er noen spesielle kjennetegn ved de
virksomhetene som apner opp for arbeidstrening og eventuelt ansettelse, og noen av svarene tyder pd at det er
en annen tilnerming til samfunnsansvar pa mindre steder, der avstandene generelt er kortere, og nerheten
mellom folk, naeringsliv og arbeidsmarked sterre. Utfordringer knyttet til utenforskap blir mer synlig, noe som
riktignok kan ha bade positive og negative sider; denne "lokalkunnskapen" kan ogsa fore til at arbeidsgivere
vegrer seg for 4 ta inn enkelte kandidater, fordi de kjenner til brukernes forhistorie og "familichistorikk":

Det er jo en sjanse for arbeidsgiver, for ofte er det en presset situasjon for dem ogsa, at de skal levere, de
skal ha inntjening og, og hvis de far noe mye ekstraarbeid og det blir lite inntjening, sé vil de jo ikke ansette.
Sa da ma vi jo finne ut hvordan vi skal fa opp den evnen da, sann at en kan begynne a prestere og levere til
bedriften. Men det er jo & grave og finne ut i hver enkelt da, hvordan man kan bistd. Men arbeidsgiverne er
veldig velvillige. Hvis du sier at hva du trenger hjelp til for at denne ungdommen skal komme videre, sa er
det sjelden du far nei, sann blankt nei. Da skal de ha et veldig darlig rykte i dalen i hvert fall (NAV-kontor

1).

For & oppsummere, s har de NAV-ansatte vi intervjuet generelt positive erfaringer med arbeidsgiverne. Blant
de arbeidsgiverne som gjer en innsats for & inkludere og rekruttere, sa oppleves ensket om a hjelpe folk med a
komme inn i arbeidsmarkedet, som en viktig motivasjon. I tillegg motiveres arbeidsgivere av muligheten til &
styrke sin generelle tilretteleggingskompetanse, fordi det er positivt for virksomheten generelt. NAV-
informantene har i liten grad erfart at arbeidsgivere gér inn i en arbeidstrening med mél om 4 tjene pa det i
okonomisk forstand, gjennom & fa "gratis arbeidskraft" en periode. Selv om virkemidler og ekonomisk
kompensasjon er viktig, sa er det ikke nok i seg selv for at arbeidsgivere flest velger & gi inn i dette.
Informantene mener dessuten at NAV har blitt flinkere til & luke ut akterer som utnytter ordningene. Videre
fant vi at mulighetene til & jobbe godt med arbeidsinkludering i en lokal kontekst, vil pavirkes av det lokale
naringslivet og hvor eksponert det er for internasjonal konkurranse. Erfaringen er at den internasjonale
konkurransen som hjernesteinsvirksomheter pa en del mindre steder opplever, setter klare grenser for hva som
er mulig & fa til nér det gjelder arbeidstrening og ansettelse.

Det er viktig & fremheve at mange NAV-ansatte vil ha erfaring fra & samhandle med en relativt avgrenset
gruppe med arbeidsgivere, som de har et etablert samarbeid med fra tidligere. Falkum og Solberg (2015) finner
for eksempel at det er et fatall arbeidsgivere som star for mye av inkluderingen. Ogséd vare informanter
bekrefter at det "enkleste" alternativet gjerne er & henvende seg til virksomheter de har samarbeidet med
tidligere, fremfor & bruke tid pa & kontakte nye. De NAV-ansattes erfaringer mé derfor ses i lys av at de gjerne



SINTEF

samhandler med virksomheter de allerede kjenner, som de har en etablert relasjon til, og som det er grunn til
a tro er mer positive til arbeidsinkludering enn det virksomheter generelt er.

8.2 HVA HANDLER ARBEIDSGIVERNES RISIKOVURDERINGER OM?

Selv om de NAV-ansatte viste til generelt positive erfaringer med arbeidsgiverne, sa var det tydelig at
virksomhetene som regel har noen forventninger og krav knyttet til & ga inn i dette. Det mange arbeidsgivere
synes & vare mest opptatt av, er gnsket om a avklare kandidatenes generelle fungering pé arbeidsplassen. Om
kandidatene er i stand til & utfere de oppgavene som trengs, om de fungerer i et arbeidsmiljo og i sosiale
settinger, og om de har et stabilt oppmete, oppleves som viktigere for arbeidsgiverne enn hvilke
tilretteleggingsbehov de har som folge av eventuelle helsemessige begrensninger. Motivasjon, arbeidslyst og
forutsigbarhet i en jobbsituasjon er viktige kriterier for mange arbeidsgivere, og det er disse spersmaélene
mange av dem er opptatt av & fi avklart gjennom en arbeidstrening:

Han vil bare ha de fire ukene til & se stabilitet, oppmete, er du i stand til 4 ta inn det vi ensker & lere deg,
og har du fysikken til & springe fra 1 etasje til 4. etasje og sa ned igjen, for & hente ting, sant. Det ensker
arbeidsgiver & fa pravd ut i lepet av de fire ukene (NAV-kontor 4).

Ifolge de NAV-ansatte er det viktig at brukerne er motivert for at en arbeidsutpraving skal fungere. NAV-
informantene var enig om at mangel pa stabilitet, motivasjon og arbeidslyst er de "funksjonsnedsettelsene”
arbeidsgiverne frykter mest, noe som for gvrig er i trdd med resultatene fra virksomhetsundersegkelsen i kapittel
5. Mens arbeidsgiverne er innstilt pa & bruke tid pa & laere opp personer som er inne pé arbeidstrening, sa er de
mindre villig til & bruke tid p& det som handler om holdninger, oppmete og fraver. Dette er en av grunnene til
at mange arbeidsgivere er opptatt av 4 ha en fast kontaktperson i NAV, som de kan ringe til. Ifelge
informantene krever mange arbeidsgivere det, og erfaringen er at det for mange arbeidsgivere oppleves som
viktigere enn gkonomiske virkemidler. Sa lenge kandidatene har motivasjon, arbeidslyst og er stabilt til stede,
er erfaringen at det er greit for mange arbeidsgivere & tilrettelegge (jf. Mandal mfl. 2015). Og dersom
virksomheten har en ambisjon om & ansette i etterkant av arbeidstreningen, oppleves det som enda viktigere at
disse egenskapene kartlegges grundig gjennom praksisperioden.

Samtidig er det liten tvil om at de bedriftsekonomiske vurderingene aldri er langt unna for arbeidsgiverne. Den
raddende forventningen er at kandidatene ma vere i stand til & "forsvare lonna si", og i hvert fall ikke pafere
virksomhetene gkte utgifter knyttet til tilrettelegging og lavere produktivitet:

Det de er redd for er at de skal fa en arbeidstaker som ikke yter det han far i lenn, at det ikke er samsvar
mellom lenn og det du faktisk yter. Da har jeg jo solgt inn det med praksisplass, at da har de en mulighet
til & gjore seg kjent med personen som i utgangspunktet kanskje ikke var laga til dette med 4 sitte pa skole,
men kan bli en kjempebra fagarbeider. S& da kan jo det vaere en mate, tenker jeg. For da er det ikke noen
risiko for dem 4 bli kjent med den personen, og sé kan de eventuelt tilby en leerlingeplass. For det skal vaere
samsvar mellom det de yter i lonn og det de far tilbake. Det er jo bade arbeidsgiver og arbeidstaker tjent
med, sa det er jo den tryggheten der. Det er det vi jobber mye med nar vi er ute og snakker med dem, at du
skal ikke gjore det for & veere snill (NAV Arbeidslivssenter 1).

En annen risikofaktor som ble trukket frem av de NAV-ansatte, er arbeidsgivernes opplevelse av — eller frykt
for — at kandidater pa arbeidspraksis gir dem administrativt merarbeid. Dersom arbeidsgivere ma forholde seg
til skjemaer og rutiner som oppleves som byrakratiske og tidkrevende, vil mange av dem vurdere det som
uaktuelt & tilby arbeidsutpreving ved en senere anledning. Spesielt gjelder dette for smi og mellomstore
bedrifter, uten egne personalfunksjoner. Flere var opptatt av den lave toleransen mange arbeidsgivere har for
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denne typen merarbeid, og risikoen for at de vil forsvinne ut av NAVs portefelje for godt, dersom de ikke far
bistand til & handtere dette:

Det mé oppleves veldig lite byrékratisk. Det tror jeg er det viktigste. At det er kort vei til beslutning om &
ta imot, og kort vei til & avbryte hvis det ikke fungerer ogsé, uten alt for mye papirstyr. Og gjerne med en
form for lennstilskuddsordning i starten. Sénn at vi finner ut hvor mye de faktisk tjener pé en ting, sann at
bedriften kan ta mer og mer ansvar selv ut fra hva de far igjen, de ogsa. Der syns jeg kanskje at systemene
vare i Norge er litt for byrékratiske da (NAV Arbeidslivssenter 1).

Den dagen arbeidsgiver opplever plunder og heft, da har vi allerede begynt & sage av den greina vi sitter
pa. Sa det prover vi & unngd. Men arbeidsgiverne er utrolig greie & ha med a gjore (NAV-kontor 4).

Videre er det liten tvil om at arbeidsgivernes risikovurderinger er mer dyptgripende nér det er snakk om en
ansettelse, selv om en forutgdende periode med arbeidstrening kan bidra til & redusere noe av den opplevde
risikoen:

Det er et veldig stort skille mellom & ta imot pa en praksisplass og a fé til en rekruttering. Det er en
kjempeforskjell. Det er mye enklere & fa til en praksisplass. Det ma i hvert fall folge med noen garantier
(NAV Arbeidslivssenter 3).

Viktigheten av & skape en felles forstéelse hos de involverte akterene av at det ikke bare er ordiner ansettelse
som er det eneste positive utfallet, ble ogsa vektlagt i intervjuene. Det ligger i arbeidsinkluderingens natur at
maélsetningene vil variere, i og med at kandidatene har ulik avstand til arbeidsmarkedet. Mens ordinaer
ansettelse er en naturlig malsetning for noen, kan mélet for andre vere & kvalifisere seg for ordinzr ansettelse
pa et senere tidspunkt. At en arbeidstrening ikke forer til ansettelse, er dermed ikke ensbetydende med at den
er mislykket. Det trenger heller ikke skyldes at det er gjort et déarlig forarbeid eller oppfelgingsarbeid underveis;
noen ganger handler arbeidsinkludering om a ta en sjanse og en risiko, for & fi de svarene som trengs. En
informant oppsummerte det slik:

Og sa ma en skjenne bedriftene, at de ma akseptere at de ikke vil og vi ma akseptere at de, vi ma ogsa
snakke om at det faktisk kan jo vare at en ikke lykkes, og det er greit det og. Det er et felles ansvar vi har,
ikke bedriften sitt alt ssmmen (NAV Arbeidslivssenter 1).

Forskjellen mellom delméal 2a og 2b i [A-avtalen ble ogsé trukket frem for & forklare mange virksomheters
usikkerhet nér det gjelder personer med nedsatt funksjonsevne. Det at en virksomhet er dyktig til & felge opp
og inkludere egne ansatte, handler om at de har lert & kjenne disse som de fagpersonene de er, basert pa den
innsatsen de har lagt ned over tid. Selv om disse blir syke og skulle trenge tilrettelegging, s vil deres
kompetanse og faglige kvalifikasjoner fortsatt bli verdsatt av arbeidsgiver. Nar det gjelder delmal 2b og de
som skal rekrutteres utenfra, opplever NAV at dette snus pa hodet; nar personer fra denne gruppen skal gis et
tilbud, sa er det gjerne de helsemessige begrensningene mange arbeidsgivere er mest opptatt av, dels fordi de
ikke kjenner til deres faglige kvalifikasjoner:

Vi ser jo at virksomhetene er kjempegode pa det med & hindre utsteting. De strekker seg jo kjempelangt i
forhold til & beholde den ressursen til en ansatt som far helseproblemer og stér i fare for & ramle ut. Sa vi
bruker & si det, nér vi holder kurs, at der er dere kjempegode, for da ser dere mennesket og den kompetansen
og ressursen som dere har behov for, og det med helseutfordringer kommer litt bakom. Men nar man skal
ta imot noen nye, sé blir det litt sann at helseutfordringene lyser mot dem. Og da blir det vanskelig a se den
ressursen og kompetansen. Sa der jobber vi med & fa snudd akkurat dette her, at det er jo de samme folkene.



SINTEF

Noen er heldige og er allerede innenfor, mens noen er uheldige, og er utenfor nér de skal soke jobb (NAV
Arbeidslivssenter 1).

Erfaringene viser hvor viktig maten NAV omtaler og selger inn kandidatene pa, er. Er det kompetansen og
ambisjonene som presenteres forst, eller bidrar ogsd veiledere i NAV, gjennom sin begrepsbruk og sin
introduksjon av ulike tiltak og stetteordninger, til & forsterke fokuset pa helse og tilretteleggingsbehov? Flere
informanter mente at sistnevnte er en utfordring i NAV, og at det gir en uheldig inngang til det hele. Vi kommer
tilbake til dette senere i kapitlet.

En annen viktig innsikt fra intervjuene er at arbeidstrening i ordiner virksomhet kan fungere som et toveis
utstillingsvindu. Ferst og fremst er det en mulighet for kandidaten til & vise frem sine ferdigheter og sitt
potensial. Samtidig gir det arbeidsplassen en mulighet til & vise frem hva den kan by pa av arbeidsoppgaver og
arbeidsmilje. P4 den maten fungerer det ogsa som en introduksjon til et yrke og en bransje. Arbeidstrening
oppleves som et virkemiddel som bidrar til & redusere arbeidsgivers usikkerhet og risiko, og beskrives som
spesielt viktig nar det er snakk om personer som verken har utdanning eller arbeidserfaring & vise til. Ved & fa
en mulighet til & vise hva de kan pa en arbeidsplass, opplever de NAV-ansatte at de kan stille relativt likt som
andre kandidater, spesielt i ufaglerte yrker. I intervjuene ble det vist til flere eksempler pa personer som har
fétt tilbud om fast jobb, nettopp fordi en periode med arbeidstrening ga dem muligheten til & vise hva de kan:

Har ikke et fagbrev, har ikke fullfert utdanning og skole, sann at de er mer sénn loselig tilknyttet
arbeidslivet. Og der ser jeg, det er jo kanskje lettere & fa inn dem i en fast jobb enn mange av dem [navn]
jobber med, for da kan det vaere at de kan jo vere flinke i jobben og flinke med hendene sine, fordi om de
ikke har fatt til fagbrevet. De kan jo vare teoretisk som gjor at de ikke har fatt det til, og da ser jeg at
arbeidsgiverne, det er lettere da, hvis de, en trenger ikke ha sa lang arbeidstreningsplass. Nei, da er det
viktig at de far vist seg fram, og sa ser de at de vil satse pa dem likevel, uten at de har den kompetansen,
fordi de ser pd andre ting ogsé, som personlig egnethet (NAV-kontor 1).

Sa har du de som er litt langt unna, har hatt et tilfelle av det og, at de har provd seg i arbeidstrening, sa har
det gétt en stund og sé sper vi om de kan tenke seg & ansette fast, og i noen tilfeller har vi spurt dem, og sé
har de ansatt dem pa ordinzre vilkar, uten & bruke noen virkemidler fra oss. Fordi brukerne har vist seg
fram selv (NAV-kontor 2).

Avdelingsleder ved samme kontor fulgte opp med en uttalelse som bekreftet den oppfatningen som flere ga
uttrykk for; at det ofte er NAV som bidrar til & forsterke fokuset pa helsemessige begrensninger, gjennom tidlig
i prosessen & fokusere pa tilretteleggingsbehov og ekonomiske virkemidler:

Vi har jo et eksempel med en person som egentlig var pa vei til & bli ufer, som vi fikk koblet opp mot en
arbeidsgiver. Gikk inn med en god del lennstilskudd, skulle ha et evalueringsmete for & here hvor er vi na,
og sa skulle planlegge et nytt mete, sa sier arbeidsgiver, «vet du, jeg bare tilbad 60 prosent jeg, dette gar jo
sa veldig bra». Og da var det ikke noe mer snakk om lennstilskudd, da var det en ansettelse. Og da var
arbeidsgiverne veldig pa. Sa det er jo ikke sann at arbeidsgiverne hele tiden vil ha penger. De ser jo nytten
av & fa en god medarbeider og sdnn som [virksomhet] sier ogséd, de mest lojale arbeidstakerne de har, det
er jo kanskje de som har veert litt pa skraplanet og kommer inn og fér en sjanse (NAV-kontor 2).

Uttalelsen illustrerer hvor viktig det er at NAV gér inn i en arbeidsutprevingssituasjon med &pent sinn og en
gjennomtenkt begrepsbruk, og tar heyde for at arbeidsgivere ikke nedvendigvis er sa opphengt i at alt skal
dekkes gkonomisk eller vere fullstendig risikofritt. Intervjuene ga innblikk i mange enkeltsaker der "NAV-
historikken" til brukerne (knyttet til diagnoser, stonadsmottak og tidligere oppfelging) har statt i veien for en
uhildet her og nd-vurdering av mulighetene, nar det har dukket opp en mulighet for arbeidsutpreving i ordineer
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virksomhet. Ofte er det NAV-veilederne selv som malberer denne historikken, gjennom & fokusere pa
begrensninger og behovet for tilrettelegging i dialogen med arbeidsgiver. Flere av informantene ga uttrykk for
at det trengs en bevisstgjering og holdningsendring blant en del ansatte i NAV, med tanke pa hvordan brukerne
selges inn overfor arbeidsgiverne. Vi kommer tilbake til dette lenger ut i kapitlet.

I det at en arbeidstrening kan fungere som et utstillingsvindu, ligger det ogsé en erkjennelse av at utfallet kan
gé begge veier:

Dette med & komme inn i arbeidstrening, den terskelen er ikke veldig hey. Men terskelen fra det og til &
komme 1 en posisjon til & bli ansatt, er forholdsvis hegy. Det er kjempeviktig hva den personen som er i
arbeidstrening gjor, og tiden han far lov & bruke, tenker jeg. Mange er jo suverene etter en stund, mens
andre i motsatt retning gjor seg helt udugelige og uattraktive (NAV-kontor 3).

Noen informanter problematiserte at en del arbeidsgivere nermest forventer kandidater som er ferdig avklart
pa forhénd, og som er topp motivert fra forste dag. Informantene var opptatt av at arbeidsgiverne ikke kan
forvente kandidater som er velfungerende pa alle plan, ferst og fremst fordi motivasjon, mestring og styrket
selvfolelse er noe som kommer over tid, som felge av at de far prove seg i en arbeidssituasjon. Mange vil
opparbeide motivasjon gjennom a bli vist tillit i virksomheten, ved at de far jobbe med reelle oppgaver, og
gjennom & bidra i virksomhetens produksjon. Enkelte mente det er behov for 4 tydeliggjore dette mer overfor
arbeidsgiverne. Noen beskrev det som en holdningsutfordring, som dels henger sammen med manglende
forstaelse av formalet med arbeidstrening, men ogsd manglende kunnskap om de sammensatte utfordringene
mange brukere strever med:

Jeg snakker med bedrifter om motivasjon, hva motivasjon egentlig er for noe. For det er mange
arbeidsgivere som sier at vi tar imot alle vi, s& lenge de er motivert, meter til rett tid og har lyst til & arbeide.
Og de tre tingene der er ganske vanskelige for en bruker som har hatt darlige mestringsopplevelser i skolen
og som kanskje har vert i NAV i lang tid, og har dérlige mestringsopplevelser i forhold til andre tiltak. Og
sa skal han plutselig begynne 4 stole pé at det skal ga bra i denne runden. Motivasjon er noe som kommer
med mestring. Sa det & fa @ve seg pa et arbeid som man etter hvert begynner & fi mestring pa, gjor at det
skaper motivasjon. Det snakker jeg med bedrifter om. Det skjonner de etterhvert. S& nar de sier dette, sé tar
vi litt tak i sdnne holdninger som dette (NAV Arbeidslivssenter 1).

De skal ha folk pa praksis som egentlig fungerer helt ordinzrt, og vil ikke betale dem noe (NAV-kontor 1).

Spesielt nér det gjelder psykisk helse i arbeidslivet, er forstdelsen av mekanismene bak motivasjon og mestring
viktig. Enkelte psykiske helseutfordringer kan ogsa gi utslag som fort kan skape misforstaelser i forholdet
mellom kandidat og arbeidsgiver:

Den ene praksiskandidaten kom jo ikke den ene dagen, og da var det jo angsten som hadde blomstret litt.
Og sa vil de jo sd mye, s han hadde jo avtalt & mate opp i praksis hver dag, men da var det sann & vare pa
med en gang og sd bare ta et mote, og s bare normalisere dette, at ja, ndr det blir mye som skjer, s& blomstrer
jo angsten. Da fér jo den utfolde seg litt. Sé kanskje man bare skal senke kravene litt og sa begynne pa nytt
igjen. Og dette syntes jo arbeidsgiver var kjempeinteressant. Han ser jo at dette er en kompetanse som jeg
virkelig trenger & bruke til egne ansatte og. Det & faktisk kunne snakke sa ubesvearet om dette, rundt hva
som skjer nar du sliter psykisk. S& den kompetansen om hva som pévirker motivasjon og psykisk helse,
den er viktig. Slik at han ikke tenker ikke motivert fordi at han ikke mater (NAV Arbeidslivssenter 1).
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For & oppsummere, sé peker mange av de erfaringene som ble delt i intervjuene mot at kandidatenes generelle
fungering er viktigere for mange arbeidsgivere, enn hvilken medisinsk diagnose de har. Faglig interesse og
kvalifikasjoner, motivasjon og engasjement, relasjonelle ferdigheter og sosial fungering oppleves & vare viktig
for arbeidsgiverne. At man evner & omgas andre mennesker i en normal arbeidssituasjon, bade pa et faglig og
sosialt plan, er gjerne en "norm" som brukes, og erfaringen i NAV er at dette er viktigere enn medisinske
diagnoser.”

Arbeidsgiverne er opptatt av & minimere risiko i forbindelse med arbeidsutpreving og rekruttering.
Arbeidstrening, som et potensielt toveis utstillingsvindu, gjer at arbeidsgivere kan fa svar pd mange av de
spersmalene de har. Vi finner her klare likheter med Vedeler mfl. (2018), som bruker begrepet "verdens beste
jobbintervju" for & beskrive hva arbeidsgivere synes om arbeidstrening. Resultatene fra intervjuene viser ogsa
at arbeidstrening i ordinaer virksomhet kan representere en spesielt viktig mulighet for personer uten fullfort
utdanning, med generelt darlige utsikter til arbeid.

8.3 FORSKIJELL MELLOM OFFENTLIG OG PRIVAT SEKTOR

Pa tvers av datakilder viser vare resultater at det er en forskjell mellom virksomheter i offentlig og privat
sektor. NAV-informantene opplever at dette handler bide om det & tilby arbeidstrening, og vurderinger av
ansettelse i etterkant. Forskjeller i motivasjon og innfallsvinkel til arbeidsinkludering, er ogsé en del av dette.
NAV-informantenes erfaring er at privat sektor er enklere & jobbe med enn offentlig sektor, fordi de har en
enklere organisering og struktur, som gjer at det er enklere a ta kontakt. NAV opplever at de kommer raskere
i kontakt med personene som sitter med rekrutteringsansvar i det private. Tiden som gar fra ferstegangskontakt
er opprettet til en arbeidstrening kan settes i gang, oppleves generelt som kortere i privat sektor, og
beslutningsprosessene er raskere. Offentlige virksomheter oppleves som mindre oversiktlige og tilgjengelige
fra utsiden. Kommuner og statlige etater oppleves som store og byrakratiske organisasjoner, med mange
tjenester og organisatoriske nivéer, og det gjor at det er krevende & jobbe inn mot dem. Seregne tilsettingsregler
for statlig sektor er ogsé en faktor som synes & pavirke de NAV-ansattes vurderinger av hvilke arbeidsgivere
det lonner seg & bruke tid pa — i et arbeidsinkluderingsperspektiv.

Det er ogsa en samstemt tilbakemelding fra NAV-informantene at private virksomheter generelt er mer
positive til rekruttering og ansettelse av personer med funksjonsnedsettelser, enn offentlige virksomheter.
Mens offentlige virksomheter beskrives som positive til arbeidstrening, s& endres bildet nar det blir snakk om
ansettelse. Terskelen for & ansette oppleves som hayere i offentlig sektor, spesielt i kommunal sektor:

Private er mye flinkere (NAV-kontor 4).

Ja, jeg opplever faktisk, hvis jeg kan vare veldig apen her né da, at offentlig virksomhet ikke er s god pa
a ansette. De kan vere raus i forhold til dette med & gi muligheter til praksisplasser og ofte s& kan det ogsé
hende at de blir litt avhengige av praksisplasser, sant. Men de ensker ikke & g& den rekrutteringsveien da.
Og da detter man jo ned pé den andre siden, ikke sant. Sa blir det jo ikke noe ordning pa det. S& det er
nesten sann at jeg vil si at det er offentlig virksomhet som er vanskeligst i forhold til det med varig
rekruttering (NAV Arbeidslivssenter 1).

%5 Jf. Mari Rege, som i denne kronikken fremhever at arbeidsgiverne gnsker folk med sosial kompetanse, som er gode pa
samarbeid og samhandling med andre: https://www.dn.no/fredagskronikken/kompetansekartlegging/analytisk-
kompetanse/sosial-kompetanse/arbeidsgiverne-vil-ha-folk-med-sosial-kompetanse/2-1-515047?fbclid=Iw AR 1tK-
Lgc08SI MKkjmQnllqUL7nWqSMQ8S3170Wg3QmLVklZNcgEjKuRbc
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Jeg tenker at det er veldig mye & hente pa offentlig sektor. For ikke & snakke om kommunal sektor. Der er
det veldig mye & hente pa & fa en holdningsendring pa at kompetanse ma komme mye mer i forsetene. De
skal rekruttere. Og ikke alt dette som de oppfatter som sykefraveer. «Vi har nok sykefravaer om vi ikke skal
fa mer inn» (NAV Arbeidslivssenter 2).

Erfaringen er at i kommunen, der har de jobber, de har mye erfaring altsa, bdde med & ta imot pa praksis og
frem til ansettelse. Viljen er der, men noen ganger sa er det plunder og heft-hensynet i kommunen, altsa
man er ikke helt villig til & stoppe opp og la de systemene som skal til, for eksempel at man ser for seg at
vi ma ha metepunkt eller, de er veldig preget av den der travelheten som kanskje er litt egenpélagt og. S&
er det en ting til som jeg opplever at styrer motivasjonen veldig, og det er tidligere erfaringer. Tidligere
erfaringer i en mindre bedrift. «Plutselig s satt vi med hele kalaset i fanget selv». Det & ikke fa noe hjelp,
det opplever jeg som kjempeviktig (NAV Arbeidslivssenter 3).

Det er enighet blant informantene om at det ber gjeres mer for & mobilisere virksomheter i offentlig sektor. En
utfordring for NAV er & komme i dialog med de lederne som har personal- og rekrutteringsansvar. Videre
fremheves ulike strukturelle betingelser som forklaring p& hvorfor eksempelvis kommunene er restriktive nar
det kommer til inkludering av personer med nedsatt arbeidsevne. Kommunale tjenester males pa gkonomi,
resultater og sykefraveer, og en del ledere vegrer seg dermed for & ansette noen med tilretteleggingsbehov. En
informant uttalte at "det er sa skjeert ned til beinet i offentlig virksomhet", noe som begrenser deres muligheter
til & rekruttere utenfra. Om det skal bli aktuelt, ma NAV "i alle fall friste med litt egnete bidrag, mentor, ett
eller annet som kan hjelpe i den sammenheng”.

Samtidig ble det understreket at det er forskjeller pa tvers av kommunale tjenester, og at det er mulig & se en
viss positiv utvikling. Barnehage og skolefritidsordning (SFO) er kommunale tjenester som ble trukket frem
som positive eksempler. Teknisk etat i kommunen, derimot, ble beskrevet som en tjeneste som i liten grad er
apen for & rekruttere personer som ikke er ordinzere arbeidssekere. Enkelte av informantene sé ikke bort fra at
holdninger kunne spille en rolle i denne sammenhengen:

Jeg opplever en del kommuner, og spesielt dette med tekniske tjenester, som veldig vanskelig materie, for
a si det rett ut. Innenfor verkstedindustrien og sant, s& opplever jeg at de er mer positive, men spesielt
kommuner, vanskelig 4 fa overganger til praksisplasser og over i varige stillinger. Sa ofte sa, nesten som vi
vegrer oss litt, og der opplever jeg ogsa en del av disse holdningene der, «nei, de mé vare friske hvis de
skal jobbe hos 0ss.» Og det synes jeg er rart. Ja, det er kompetansekrevende & jobbe innenfor tekniske
tjienester, men vi har masse mennesker som har god teknisk innsikt, som kan jobbe med data og har gode
digitale ferdigheter i forhold til kartverk og sénne ting, som ikke far innpass i disse tekniske
ingenigromradene. Helt ut i greftegraving og sant noe i kommunene. Det synes jeg er veldig snalt.
Leerlingeplasser har de, men l@rlingene skal vere sé himla gode de ogsa (NAV Arbeidslivssenter 1).

Butikkene, synes jeg. De her store kjedene, som Europris, Kiwi og Rema, de er kjempepositive. Nille og
de her store kjedene, de er flinke til & ta inn folk bade pa praksis og faktisk i jobb ogsa. Deltidsjobber. Og
sd er det noen avdelinger i kommunen som er bedre enn andre. Det er barnehager og helse, altsa
hjemmetjenestene og sykehjemmet. Og sé er det vanskeligere nar vi kommer til administrasjon, bibliotek,
legekontor og sanne ting. S& man merker forskjell (NAV-kontor 5).

Pé spersmél om hva som kan forklare denne forskjellen mellom offentlig og privat sektor, sd mente noen at
det handler om at private virksomheter i sterre grad drives av en grunder-and og en innovasjonsvilje, som
offentlig sektor ikke virker & ha. Drivkraften i mange private virksomheter er & oppna resultater og & lykkes
med det de driver med, og ifelge enkelte er dette en innstilling mange av dem bringer med seg, ogsa nér
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arbeidsinkludering er temaet. Videre synes det & handle om at virksomheter i privat sektor er vant til & finne
lgsninger raskt, og at lite byrakrati og korte organisatoriske avstander bidrar til raske avklaringer:

I det private, s& opplever jeg en vilje til & prove, vilje til 4 inngd samarbeid, det & pa en méate vere apen.
Ikke tenke at dette blir ekstraarbeid (NAV-kontor 4).

Folkene jeg har fulgt oppigjennom brukes nok mer innenfor privat enn offentlig, ja. Og der er det ogsa mye
starre muligheter for ansettelse (NAV-kontor 3).

I det offentlige er det mer vanlig at ting stopper opp etter en arbeidspraksis. Mulighetene for ansettelse synes
a veere generelt storre i privat sektor. Spesielt kommunene er opptatt av hva en eventuell ansettelse vil bety for
produktivitet og budsjetter. Dersom de opplever usikkerhet rundt dette, er det som regel ikke aktuelt med
ansettelse. I kontrast opplever informantene fra NAV at private virksomheter i sterre grad drives av et enske
om a lykkes og oppna resultater, uansett hva de involverer seg i. En annen erfaring, som flere delte, er at det
er "lettere & komme inn som ufaglert i det private".

Tross en erfart forskjell mellom virksomheter i de to sektorene, var det enighet om at det er et potensial for &
mobilisere flere virksomheter i begge sektorer. Det ble spesifikt pekt pd at NAV ikke har klart & ta ut det
potensialet for ansettelser som ligger i store virksomheter, verken i privat eller offentlig sektor. En arsak til
dette er at det ikke jobbes inn mot det rette nivaet i disse organisasjonene:

Jeg tror det er masse & hente inn mot sterre virksomheter. Offentlig og privat. Der er det ofte at vi som er
arbeidslivssenter har mest kontakt med IA-kontakt, men ikke med de som rekrutterer. Vi ma inn der det
rekrutteres. Det er litt sdnn erkjennelse (NAV Arbeidslivssenter 2).

Det ble ogsa pekt pé at omstilling 1 offentlig sektor, og statlig virksombhet iser, forer til at mange virksomheter
har begrensede muligheter til 4 rekruttere og ansette. Som en informant sa: "de er jo i nedbemanning og
omorganisering, og det kan jo virke begrensende". Dette er apenbart en del av bildet nar forskjellene mellom
offentlig og privat sektor skal forklares. At ledere i offentlig sektor fokuserer pa budsjetter og kostnader, vil
kunne henge sammen med endrede krav som falge av omstilling og eventuelt nedbemanning.

Et viktig funn fra intervjuene med ansatte i baAde NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter er at holdningene
hos ledelsen i virksomhetene er avgjerende for hva som er mulig & oppné nér det gjelder arbeidsinkludering.
Dersom det er manglende interesse og forstaelse pa lederniva, sa er erfaringen at det er krevende a fa til noe,
selv om arbeidsplassen generelt skulle egne seg godt som utprevingsarena. Noen reflekterte rundt at de selvsagt
kan velge a bruke tid pé & pavirke ledere i ulike virksomheter, men var usikker pa om det var en fornuftig bruk
av tid og ressurser. Erfaringen var uansett at et slikt lederengasjement er nedt til 8 komme "innenfra" hos den
enkelte, og ikke kan padyttes utenfra. Flere uttalelser bekrefter at ledernes holdning til temaet er avgjerende
for virksomhetenes inkluderingsvilje:

Veldig avhengig av den personen som sitter og tar den avgjerelsen da, med de ulike bedriftene. Mer enn
hva bedriften gjor. Holdningen til den personen, den inkluderingsholdningen, du mé ha armene litt sdnn
oppe og tenke at «ja, det prover vi». Det tror jeg er det viktigste (NAV-kontor 3).

Enten det er i kommunen eller i privat sektor, sa er det jo kanskje litt sann at det er litt personavhengig av
den avdelingslederen. A legge til rette for, og i noen tilfeller ettersperre samarbeid med NAV (NAV-kontor

5).
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Flere trakk ogsa frem personlige erfaringer med nedsatt funksjonsevne, enten gjennom familie, narstdende
eller pa arbeidsplassen, som en viktig arsak til at en del ledere er opptatt av & inkludere og ta vare pd dem som
har jobbforutsetninger som er litt annerledes enn det ordinare jobbsgkere har. Men selv om ledernes erfaringer
og holdninger synes & ha stor betydning for deres engasjement, vil det ha liten effekt dersom det ikke brukes
til & skape engasjement og forankring i organisasjonen generelt. Intervjuene viser at hele organisasjonen mé
veere med, dersom arbeidsutpreving skal lykkes og resultere i en vinnvinnsituasjon for bade deltaker og
arbeidsplass.

8.4 A FINNE DEN RETTE VIRKSOMHETEN HANDLER OM MER ENN TYPE YRKE OG BRANSIJE

Intervjuene gir ikke grunnlag for & hevde at sterre virksomheter generelt sett er flinkere til 4 tilby arbeidstrening
og ansette personer med nedsatt arbeidsevne enn smé og mellomstore virksomheter. Det samme gjelder for
bransje; informantene mener i liten grad at virksomheter i noen bransjer utmerker seg mer positivt enn andre.
Erfaringen er heller at inkluderingsvillige virksomheter finnes i alle bransjer. Smé virksomheter ble for
eksempel omtalt som viktig for brukere som har behov for trygghet og et lite og oversiktlig arbeidsmilje.
Spesielt for personer med psykiske helseplager og sosiale utfordringer, synes de sméd virksomhetene &
representere et viktig alternativ:

Det er ofte de [virksomheter med under fem ansatte] som klarer a folge opp de ungdommene som trenger
veldig mye tett oppfolging, fordi hvis de blir plassert i store, s& har de en tendens til & forsvinne litt. S& de
er like viktige de sma for en del, altsd (NAV-kontor 1)

Flere informanter var inne pa at NAV, i sitt arbeid med arbeidsinkludering, er avhengig av & samarbeide med
virksomheter i alle yrker og bransjer. Likevel er det interessant & merke seg den viktige rollen sméa og
mellomstore bedrifter har i inkluderingsarbeidet, i og med at den rddende forestillingen gjerne er at det er de
store virksomhetene som tar samfunnsansvar ved a gi folk muligheter. Mange mindre virksomheter har ifolge
informantene en viktig rolle nér det gjelder arbeidsinkludering, og tilbakemeldingene understreker viktigheten
av at NAV har en arbeidsgiverstrategi som retter seg mot alle typer virksomheter. Selv om kapasiteten til & ta
inn kandidater gjerne er sterre i store virksomheter, sa vil smé og mellomstore virksomheter gi en ramme for
arbeidsutprevingen som passer bedre for noen brukere. I denne sammenheng er det interessant & merke seg at
det kun er kontakt med virksomheter med fem ansatte eller mer som registreres som "bedriftskontakt" i NAVs
systemer. En slik registreringspraksis bidrar mest sannsynlig til & svekke NAV-ansattes insentiver for & ta
kontakt med de smé virksomhetene.”®

Selv om en generell tilbakemelding var at inkluderingsvillige virksomheter finnes i alle bransjer, ble det
samtidig vist til enkeltbransjer, som i en lokal kontekst, har utmerket seg positivt. Erfaringene gir ikke uttrykk
for noen generelle tendenser, men vi mener likevel det er interessant & utdype narmere hvilke bransjer det er
snakk om. Verkstedindustrien, sjaferyrket, dagligvarebutikker, salg- og serviceyrker, trelast og
handverksyrker, byggevarefirma, grossistfirma innenfor industri, logistikkfirma, lagerarbeidsplasser og
taktekkerfirmaer er eksempler pa bransjer som ble trukket positivt frem. I tillegg viste noen til positive
erfaringer med akvanaringen. Spesielt varehandelen ble beskrevet som en arena med lav terskel for & tilby
arbeidstrening og ansettelse, noe som er i trdd med annen forskning (se for eksempel Steen Jensen og Nergaard
2017):

% Per januar 2018 hadde halvparten av virksomhetene i Norge 1-4 ansatte (enkeltpersonforetak holdt utenfor). Kilde: SSB
(https://www.ssb.no/virksomheter-foretak-og-regnskap/statistikker/bedrifter)
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Du har jo butikker, der du sitter som herre over din egen butikk og kan bestemme selv og det er du selv
som beslutter at «ja, fanken, jeg tar sjansen pé det her, vi prover dette her». De er nok mye lettere a fa til,
enn i en stor offentlig organisasjon (NAV-kontor 3).

Grunnene til at varehandel fungerer godt som en arena for arbeidsutpreving, er lave kompetansekrav, at
virksomheten kan sta for oppleringen selv, at kandidatene raskt kan starte med ordinare arbeidsoppgaver, og
at det er en bransje som, grunnet lange &pningstider, trenger ansatte som er fleksible, slik som studenter, vikarer
og deltidsarbeidende. Ung og ukvalifisert arbeidskraft vil f& muligheter i slike jobber, og varchandelen
beskrives som en viktig som arena for arbeidstrening, CV-bygging og som innfallsport til arbeidslivet (jf. Steen
Jensen og Nergaard 2017).

Blant de mer kunnskapsbaserte yrkene, sa ble IKT-bransjen nevnt som en bransje som verdsetter kompetanse
mer enn noe annet. Virksomhetene i denne bransjen synes a vare sa opptatt av kompetansen til potensielle
kandidater, at de er villig til & strekke seg langt for 4 tilrettelegge arbeidssituasjonen for den enkelte:

Det er jo en veldig god arena, for de rekrutterer veldig mange personer som de har registrert hos oss, som
har en helseutfordring, men som kanskje har en bakgrunn innen det feltet. De er, vil jeg si, fantastisk gode
pa a tilrettelegge. De er sa opptatt av & fa inn den kompetansen at de nesten tilrettelegger for det det er verdt,
altsd (NAV Arbeidslivssenter 2).

Informantene mente altsé at det i liten grad er noen systematiske bransjeforskjeller nar det gjelder viljen til &
tilby arbeidstrening og vurdere ansettelse. A finne den rette virksomheten for en kandidat, handler vel s& mye
om & oppnd en match nér det gjelder arbeidsmilje, bedriftskultur og kommunikasjonsform pé arbeidsplassen.
Positive erfaringer med enkeltbransjer kan ogsé vare knyttet til andre forhold enn kjennetegn ved bransjen i
seg selv; flere av informantene hadde for eksempel erfart at virksomhetenes generelle innsats nar det gjelder
arbeidsmiljo og tilrettelegging, har betydning for hvor apne de er for a ta inn kandidater utenfra. Og nok en
gang ble personlig erfaring pa lederniva trukket frem som en faktor som pavirker mulighetene til & fa til en
arbeidstrening eller en ansettelse:

Det virker pa meg som noen bedrifter sier at det er et samfunnsansvar, at vi ma liksom bidra. Men nér jeg
gér litt innpé det, at [fylkesnavn] er ganske gjennomsiktig og jeg begynner & kjenne folk over hele fylket,
sé ser jeg at det ofte handler om at de har med seg en form for personlig ting knyttet til det her. Det kan
vaere sgskenbarn eller far eller et eller annet som har balet med ting. De har en personlig motivasjon, og
noen ganger kan de bruke det, og noen ganger sier de at det er samfunnsansvar. Jeg tror egentlig ikke de
tenker pa samfunnsansvaret, jeg tror det handler om personlige motiver og et enske om & hjelpe andre
mennesker. Og sé er det mer sann inn i tiden & si samfunnsansvar, heller enn det personlige. Og hvis det
vises pa bunnlinja deres, sa blir de enda gladere (NAV Arbeidslivssenter 1).

En annen mente at hensynet til samfunnsansvar ikke ber veere hovedgrunnen til at virksomheter velger & gi
folk en mulighet:

Det skal ikke vaere et samfunnsansvar primart. Det skal vere en kompetanse de vil ha inn i bedriften (NAV
Arbeidslivssenter 2).

Vi mener dette er et viktig innspill. Det er noe med at forventninger om samfunnsansvar kan bidra til den
stigmatiseringen som man egentlig ensker & komme bort fra, nir det gjelder rekruttering av personer med
nedsatt funksjonsevne. Folk ber ikke bli tilbudt arbeidstreningsmuligheter fordi virksomhetene foler at de ma
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ta samfunnsansvar; det ber heller veere basert pd en vurdering av rekrutteringsbehov, kompetanse og
jobbmatch. Dette gir en tilnserming til arbeidsinkludering som fokuserer mer pa den enkeltes kvalifikasjoner
og kompetanse, uten at det blir noe mindre sosialt aktverdig av virksomhetene av den grunn.

Det var i intervjuene mye snakk om viktigheten av jobbmatch. Jobbmatch oppleves som avgjerende for utfallet
av et arbeidstreningslep, og det er viktig for at badde bruker og arbeidsgiver skal oppleve positive resultater.
Som nevnt var det tydelig at jobbmatch handler om mer enn & finne det rette yrket og arbeidsoppgavene; &
finne den rette arbeidsgiveren handler vel s4 mye om a finne den arbeidsgiveren som er i stand til & gi brukerne
helhetlig og trygg oppfelging. Spesielt for mange unge brukere beskrives dette som avgjerende:

Forst sa gér jeg pa type bransje, og s kartlegger jeg ungdommen, hvem ungdommen er, er det en forsiktig
ungdom, en svak ungdom, er han en sénn pastaelig "jeg-vet-alt-best-type", eller hvem er ungdommen?
Hvilke svakheter og hvilke muligheter har han, og hvor bevisst er han pa det selv? Og nar jeg pa en mate
kjenner ungdommen og bransjen, sé kan jeg begynne 4 lete litt gjennom arbeidsgiverne jeg allerede vet om,
eller g& videre. Men, for eksempel sdnn mekanikerjobber, toffe industrijobber med 30 mannfolk som
snakker, da tar jeg ikke ei forsiktig jente som ikke vet opp ned pa seg selv inn, nei. Da begynner de pa en
mindre bedrift med henne, der hun fir noen trygge rundt seg. Du kan pa en méte kartlegge brukeren og
bransje forst og sa begynner en & matche opp imot personlighet til arbeidsgivere og hvem som gir omsorg

og hvem som er streng, ut fra hva de trenger (NAV-kontor 1).

At det & finne den rette arbeidsplassen handler om mer enn yrke og bransje, ble bekreftet av et annet NAV-
kontor:

Handler kanskje ikke s& mye om bransje, men hvordan arbeidsmiljgene er. For om sjefen sier ja til & ta inn
en person, sé er det ikke sikkert at de som er pa gulvet er enig. Og jeg tenker pa om sjefen har en holdning
at det er bra med inkludering og det ikke har kommet nedover i gradene, sa er det vanskelig & fa innpass.
Og da er det vanskelig for den som skal komme inn og finne seg til rette. Sa de bedriftene det gér veldig
bra med, som tenker suksess ogsé da, sa er det noe med det at det forplanter seg. Sa det er pa en mate
bedriftens holdning her hos oss som er med & skape en del muligheter, og det er jo de bedriftene vi far til et
godt samarbeid med. Og det kan jo skapes med forventningsavklaringer, men jeg kan ikke bare ordne en
forventningsavklaring med lederen. Sé det er & plante nedover. Da gar det ikke pa bransje, men pa holdning
(NAV-kontor 2).

En annen erfaring var at det er viktig & mete arbeidsgiverne pa deres premisser. Det kan handle om relativt
enkle "koder" knyttet til klesstil og begrepsbruk, men som enkelte informanter mente at NAV-veiledere ikke
er bevisst nok pa i det daglige. Deres erfaring var at klesantrekk kan ha betydning for hvordan man blir mett
av ledelsen og de ansatte, spesielt innenfor bygg og anlegg, industri og ved bilverksteder. De illustrerte det
hele med historier om hvordan lite gjennomtenkte valg av antrekk kan bidra til & ake, heller enn & redusere,
opplevd avstand. Evnen til & mate virksomhetene pa deres premisser handler ifalge informantene om NAVs
kunnskap og troverdighet, og & sikre at man blir tatt pad alvor. Med et antrekk som er naturlig for den
virksomheten man beseker, gir rddgiverne et signal om at de har satt seg inn i hva virksomheten driver med:

Tar skikken dit vi kommer, man kommer ikke i hoye sandaler med apen ta pa bilverksted. Man mé tenke
kleer og skotey i forhold til hvor jeg skal i dag. Sa jeg har til og med vernesko. For det er ogsé en méte &
meate arbeidsgivere pa. Vi har skjent hva de holder pa med (NAV-kontor 3).

Ja, det dummeste du kan gjere er & komme inn pa et verksted eller byggefirma i svart dress, der de sitter i
skitne kler, sant. Det blir for dumt. Da gar de i forsvarsposisjon med en gang. S& du mé mete dem pa den
arenaen de er. Og det virker. Det er en salgsprosess du er gjennom. Vi selger et produkt. Og det produktet
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er jo gratis. Sa det er mange aha-opplevelser blant arbeidsgiverne nar vi kommer og forteller dem at vi
faktisk kan hjelpe dem. Vi skal ikke ha betalt heller. Og det er utrolig mange ganger vi far spersmal om hva
det koster. Nei det er gratis. «Oi!», sant (NAV-kontor 3).

Virksomheter som har et bevisst forhold til kommunikasjon og hvordan de skal kommunisere med hverandre
som kolleger, er ifolge informantene de virksomhetene som har best forutsetninger for & lykkes med
inkludering. En av arbeidsgiverlosene hadde erfart at de virksomhetene som lykkes, er de som har satt seg
klare mal for hvilket arbeidsmiljo de skal ha pd arbeidsplassen. Han var ellers opptatt av at det & vaere presis i
tilbakemeldinger og ros, er viktig. Tilbakemeldinger ber vaere konkrete, ikke bare et generelt klapp pé skuldra
av typen "sé flink du er". Igjen ble individer med psykiske helseutfordringer trukket frem:

Suksesskriteriene, hvert fall i de sma og mellomstore bedriftene, er de plassene der kommunikasjonen i
bedriften er preget av dpenhet. Det at bade ordene du sier, stemmebruken og kroppsspréaket ditt henger
sammen. Minst mulig rom for tolkning. Er det noe folk som er i vanskelige situasjoner er gode pa, s er det
a tolke ting, og & tolke det i verste hensikt. S& det & trene pa & vaere hele mennesker, det du ser er det du far,
det er det beste de gjor. Det er de som lykkes. Og de er heller ikke noe redde, for det kommer ikke noen
sanne skjulte ting da. De bedriftene som lykkes med & fa til folk de ansetter senere, er de som ikke
nedvendigvis er flink til & rose, men er flink til & vaere presis i rosen. Ikke klapp pa skuldra og si at «du er
flink», men si at «det du gjorde akkurat der med han Petter i barnehagen eller den sveisingen der, det var
kjempebray. Spesielt hvis folk strever med ting, s& mé du vare presis i rosen, hvis ikke blir det tolket
motsatt (NAV Arbeidslivssenter 1).

Selv om bransjer innenfor den ufaglarte delen av arbeidsmarkedet ble trukket frem som viktig, sé er det en
tydelig tilbakemelding fra de NAV-ansatte at inkluderende virksomheter finnes i alle bransjer. Resultatene
viser at NAV trenger a kjenne virksomhetene fra innsiden, for & legge til rette for god jobbmatch. Mens type
yrke og bransje kan vere egnet til & si noe om hvilken type arbeidsplass det er snakk om, trengs det i tillegg
kunnskap om virksomhetenes arbeidsmiljg, bedriftskultur og "indre liv", for & vite hvilke brukere de vil vere
egnet til & ta imot. Ved ett NAV-kontor fortalte de at de hadde gjennomfert hospitering av kortere varighet hos
virksomheter i neeromrédet, for a tilegne seg en slik type innsidekunnskap. Erfaringene med dette var positive,
og det er mye som tyder pa at dette ber bli en enda viktigere strategi i NAV, som ledd i & styrke
inkluderingskompetansen. Det krever imidlertid at ansatte far tid til & prioritere en slik type oppsekende
virksomhet, samt effektive mater & dele innsikten pé i ettertid.

8.5 ¢KONOMISK KOMPENSASIJON ER VIKTIG, MEN SJELDEN EN HOVEDMOTIVASJON

Hvilken betydning har gkonomiske virkemidler for virksomhetenes vurderinger? Dette var ett av spersmalene
vi tok opp 1 intervjuene med de NAV-ansatte, og den generelle tilbakemeldingen var at gkonomiske tilskudd
er viktig for virksomhetene, men ikke fordi de skal tjene penger pé det. Det handler heller om behovet for & fa
dekket de utgiftene som oppstar som folge av tilrettelegging, inkludert tid som ansatte bruker pa opplaring og
oppfolging av kandidatene. Men selv om arbeidsgivere flest gnsker & bli kompensert for ekstrautgifter i
forbindelse med arbeidstrening, var det like klart at gkonomiske hensyn ikke er avgjerende for virksomhetenes
beslutning om & gé inn i dette. Erfaringen var heller at virksomhetene gjor dette for & gi folk en sjanse, og for
a finne ut om de kan se en fremtidig ansatt i kandidaten. Spesielt virker virksomheter i privat sektor & motiveres
pd denne maten. Den ene ungdomskontakten vi intervjuet, som jobbet med en malgruppe med stort
oppfelgingsbehov og store utfordringer med & komme inn pé arbeidsmarkedet, sa det slik:
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Det er veldig fa ganger arbeidsgivere sper om gkonomi. Men det er viktig at vi har litt handlingsrom til &
kjore pa med litt gkonomi, i tillegg til oppfelging, der det er behov, sénn at ikke arbeidsgiverne taper pa
det. For vi er avhengige av dem (NAV-kontor 1).

Erfaringen blant flere var at gkonomiske hensyn og vurderinger i seg selv ikke er nok for & mobilisere
arbeidsgiverne:

Jeg tror det rett og slett gar pa at de har en holdning i bunn. De har en indre motivasjon. Det tror jeg de ma
ha. De ma vare opptatt av dette her. Og sa har du lyst til & preve ut, og sé har du lyst til 4 ha litt erfaringer
rundt dette her. Men jeg tror du ma vaere motivert av en eller annen arsak. Det kan vare en senn, en mor,
en slektning. Jeg tror ikke det er noe du kan lese deg opp til (NAV Arbeidslivssenter 2).

I hvilken grad kandidaten vil kunne forsvare lonna si pé sikt, er ifolge NAV-informantene et viktigere spersmal
for arbeidsgiverne enn hvilke kostnader en periode med arbeidstrening medferer. Samtidig var det bred enighet
om at arbeidsgivere flest er lite innstilt pa & finansiere ekstrautgifter som folger av tilrettelegging og oppfelging
av egen lomme:

Man gjer det ikke gratis, sant. Det ma tilskudd til, det ma en del sénne ting til hos enkelte, for at de lander
det. Og sa er det noen som det kan ga ganske tid for at de, altsa jeg kan bruke i utgangspunktet, gjore en
jobb som gir verdiskapning, og god verdiskapning ogsa til bedriften, men bedriften tenker at «nei, siden
vedkommende har nedsatt funksjonsevne, s& har NAV et ansvar i forhold til dette med & gi litt ekstra
betaling i forhold til dette» (NAV Arbeidslivssenter 1).

Informantene opplever at virksomhetene i liten grad spekulerer 1 bruk av arbeidstreningsplasser. Den rddende
oppfatningen var at det er lite & hente skonomisk pé & preve & utnytte systemet. Virksomhetsintervjuene og
caseintervjuene viste dessuten at arbeidspraksis i ordinar virksomhet ikke er ensbetydende med "gratis
arbeidskraft" for virksomhetene. Tid og ressurser som ledere og ansatte bruker til oppfelging og opplering, er
kostnader som bedriftene méa ta, med mindre de dekkes av andre tilskudd gjennom NAV. Samtidig erkjente
enkelte at det alltid vil veere noen som forsgker & utnytte systemet. Opplevelsen var imidlertid at de over tid
har blitt feerre, og at NAV har blitt flinkere til & luke dem ut.

Jeg tror ikke at det er bedrifter som driver og utnytter det her, nei. Jeg tror kanskje at NAV tror det noen
ganger, men jeg tror ikke at det er personlig. A bare holde pa 4 utnytte det systemet her er ikke noen butikk.
Det blir en sann form for kynisk undertone i det, og det tror jeg ingen bedrifter er tjent med. Jeg tror faktisk
at de gjor det av god vilje. Men jeg registrerer at folk tolker det sinn noen ganger da. Men sé velger jeg &
tro at folk er litt rause og har et enske jeg (NAV Arbeidslivssenter 1).

Jeg har egentlig det inntrykket jeg, at det er ikke s mange arbeidsgivere som utnytter dette systemet (NAV-
kontor 5).

Kjerneoppgavekontoret bekreftet at det skjer misbruk av praksisplasser, men at de har klart & redusere
omfanget av det. Det de omtalte som "klassikeren", det vil si arbeidspraksis som i utgangspunktet har en
maksimal varighet pa tre maneder men som blir forlenge flere ganger, og der det ikke finnes et tilbud om jobb
i den andre enden, forekommer ifelge informantene ikke lenger. En utfordring er dog at det i enkeltsaker kan
vaere en glidende overgang mellom arbeidspraksis og en situasjon der deltakeren utferer stadig mer reelle
oppgaver, og dermed bidrar til virksomhetens verdiskapning — men fortsatt uten & motta lenn:
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Det er jo en grasone i det at folk i arbeidspraksis far prevd seg i stadig sterre grad, til de pa en mate star der
og brukes som erstatning for noen som skulle jobbet for timebetaling, sant. Men pé veien dit har de gjerne
fatt mer og mer ansvar, sa en kan se pa det som at det er positivt for mestring, for & bli aktuell for jobb i
bedriften, men vipps sd er man over i det. Da méa vi vare pa (NAV-kontor 4).

Informantene fortalte at hovedregelen er at en arbeidspraksis ikke skal vare mer enn tre maneder, i og med at
tre maneder i de fleste tilfeller ses pa som tilstrekkelig for & avklare arbeidsevne og muligheten for jobb i
virksomheten. NAV kan ikke kreve ansettelse i etterkant av en arbeidstrening, men i det de gér over til
lonnstilskudd, sé krever NAV at det ligger en konkret jobbmulighet i den andre enden. Ifelge informantene
har trenden over tid vert at NAV stiller okte krav til reelle stillinger og ansettelsesmuligheter. Virksomheter
som kun tilbyr arbeidstrening representerer fortsatt en viktig utprevingsarena, men NAV krever at dette skal
vaere avklart i forkant, basert pa en gjensidig forstielse mellom arbeidsgiver, bruker og NAV. Dersom NAV
oppdager at en virksomhet utnytter ordningen med arbeidstrening, si er policyen at de ikke skal benytte dem
mer. For & sikre at ordningen med arbeidstrening i ordinzr virksomhet blir gjennomfert i trdd med
intensjonene, er det avgjerende at NAV er tett pa, og i stand til & avdekke om kandidatene utforer arbeid som
egentlig burde vert lennet av virksomheten.

Et annet interessant poeng som kom frem, er at muligheten til & selge inn ekonomiske virkemidler kan vere
vel sd viktig for NAV sin del, som for virksomhetene. Spesielt for NAV-veiledere som synes
kommunikasjonen med virksomhetene er vanskelig, kan muligheten til & innvilge ekonomisk stette gjer denne
kommunikasjonen lettere:

I utgangspunktet sa tror jeg ikke at det er viktig, men jeg tror det er viktig for at vi i NAV skal terre & ga ut
og sperre. At vi har noe 4 tilby. Nér vi har med oss tilretteleggingstilskudd eller lennstilskudd i tre maneder
under utprevingsfasen, sa er det enklere for oss & selge det inn, uansett hvor mye vi stoler pa brukeren. Men
jeg tror egentlig ikke at det er like viktig for bedriften, det tror jeg ikke. Det er bare noe jeg tror er viktig
for oss, for & terre & gd inn i den salgsrollen, for det er ikke sa drevne selgere i NAV (NAV Arbeidslivssenter

1).
Muligheten til & yte tilskudd kan ogsa bidra til & gjere kandidatene mer komfortable i en utprevingssituasjon:

Nar vi ser at bedriftene har gjort mye i sin tilrettelegging, sa kan jeg si at «jeg vil anbefale dere & seke om
tilretteleggingstilskudd og ta det opp med vedkommende personlig.» Og da har jeg sittet i meter der
personen selv, eller den ansatte, har gitt uttrykk for at de foler seg lettet. De vet at bedriften far noen midler.
De vet at de sliter med helsen, at de er vekk en dag, at de ma ha lange pauser, altsa det er alle former for
tilrettelegging. Og det kan hjelpe ogsa for den personen, i forhold til & fele seg vel. Og at de vet at bedriften
ogsa far noe kompensasjon, nar de har behov for det (NAV Arbeidslivssenter 2).

Tilbakemeldingene viser at gkonomisk stette i forbindelse med en arbeidsutpreving ikke bare er viktig for
arbeidsgiverne. Det kan ogsa ha en trygghetsskapende funksjon for de NAV-ansatte, og for kandidaten som er
i sentrum. Selv om maélet er &4 kompensere og stette arbeidsgiver, ser vi dermed at gkonomiske virkemidler kan
ha andre effekter pa inkluderingsprosessen. Samtidig mente flere at uklare bestillinger fra NAV, samt
mangelfulle forventningsavklaringer i forkant av en arbeidstrening, er noe som raskt forer til gkte krav om
tilskudd fra arbeidsgivernes side. Som vi har vert inne pa, er det avgjerende at NAV informerer &pent om den
enkeltes ressurser og utfordringer, og hva dette vil kunne kreve av arbeidsgiver. Dersom en arbeidsgiver
opplever at oppgavene og ansvaret blir sterre enn det som var signalisert pa forhand, vil kravet om gkonomisk
kompensasjon fort eke, med det resultat at arbeidstreningen blir mer kostbar. Det sterste problemet med
manglende &penhet er likevel at det reduserer mulighetene for & lykkes:



SINTEF

Det handler ogsd om avklaringer og forventninger. De bedriftene som er mer usikre pa hva dette med
inkludering handler om, og hvis det er litt uklart hva hensikten med arbeidstreningen for eksempel er, da
kan du fd mye spersmal. Da er det ikke s& mye & bidra selv, da er det mange krav i forhold til at NAV skal
ga inn med mye penger for at dette skal holde i lengden. Her jeg tenker vi har en jobb & gjere for vi plasserer
folk, sa det ikke blir brukerne det gar utover. At vi avklarer rammene i forhold til hva bedriften kan vare
med og se pa (NAV-kontor 2).

Et annet spersmaél vi stilte, var om de NAV-ansatte opplever at det er en todeling mellom virksomheter som
kun tilbyr arbeidstrening, versus virksomheter som i tillegg ansetter. Tilbakemeldingen var at de i liten grad
opplever et slikt skille. Selv om noen virksomheter nok kan plasseres i den forste gruppen, spesielt i offentlig
sektor, sa var tilbakemeldingen at mange virksomheter strekker seg sa langt de kan. Noen ganger stopper det
ved en praksisplass, andre ganger ender det med ansettelse. NAV har uansett behov for a spille pa lag med
virksomheter fra begge grupper, fordi brukernes behov er sa ulike:

Men de som for eksempel sier at de ikke vil ansette etterpd, at de ikke har mulighet til det, hvis de velger &
ha noen der da, sa er det for 4 fa jobbe med andre ting, for & fa avklart yrkesensket videre, eller for 4 jobbe
med stabilitet og struktur. Da er det pa en mate andre mal med arbeidsplasseringen. Og da mé de vite at det
ikke er noe mulighet for jobb der. Men ofte s ser vi at «nei, det er ikke noe mulighet for jobb her», men jo
lenger du har noen der, jo lettere blir det etter hvert & selge inn en deltidsstilling eller en fot innenfor (NAV-
kontor 1).

NAV-informantenes erfaring er at mange arbeidsgivere gjennom en arbeidspraksis ensker & kartlegge
mulighetene for ansettelse. Vurderinger knyttet til kandidatens lennsomhet og verdiskapingspotensial pé sikt
blir derfor viktigere for mange virksomheter, enn de konkrete tilretteleggingsutgiftene som paleper i en
arbeidstreningsperiode. Dette betyr likevel ikke at stotte og tilskudd gjennom NAV er uviktig. Flere
informanter bekrefter at virksomhetene er opptatt av det, og at mange har det som en forutsetning. Samtidig
maé det ligge en dypere motivasjon i bunnen, for at virksomhetene skal velge & gé inn i dette.

8.6 ARBEIDSINKLUDERING KAN Gl POSITIVE RINGVIRKNINGER FOR ARBEIDSMILJ@ET

Et tema som ble tatt opp i intervjuene, var om det a tilby arbeidstrening for personer med jobbhindringer kan
ha positiv effekt pa virksomhetenes arbeidsmiljo generelt. Vedeler mfl. (2018) fant for eksempel at inkludering
av personer med psykiske helseproblemer, eller andre som av ulike &rsaker har hatt problemer med a fa innpass
i arbeidslivet, kan innvirke positivt pd virksomheters arbeidsmiljo. Arbeidsgiverlosen i det ene intervjuet vi
gjennomferte, var overbevist om at det & ansette personer med psykiske lidelser kan ha positiv effekt pa
arbeidsmiljg, bedriftskultur og lennsomhet. Han viste til konkrete eksempler med virksomheter som har gitt
uttrykk for at de har styrket sin produksjon og lennsomhet, som folge av at de har tatt inn personer med
tilretteleggingsbehov. Han forklarte dette med at erfaring med slike prosesser bidrar til & sette ting i perspektiv
for andre ansatte, og at det bidrar til 4 heyne terskelen generelt for & vare borte fra jobb. Videre ble det nevnt
at mange ansatte kjenner pé stolthet over & jobbe i en organisasjon som gir folk med helseproblemer eller andre
livsutfordringer, en sjanse. Det gir ogsa de ansatte en trygghet for at virksomheten vil opptre pa en god mate
overfor dem selv, dersom de en dag skulle trenge tilrettelegging pé arbeidsplassen:

Jeg tror mange radgivere kjenner seg litt utrygg pa akkurat det her. Jeg tror at folk kan tenke litt sdnn; vil
vi belemre arbeidsgiveren mer? Og det handler om at vi som ansatte her ma bli veldig trygge pé at det her
er en berikelse for bedriften, uansett hvordan det gar. For det er det altsd. Og sa er det at akkurat det her er
ikke sa vanskelig for meg, for jeg har jo jobbet med de alvorlig syke og hatt de rundt omkring i ulike private
bedrifter igjennom mange ar. Jeg ser jo at det har jo ekt produksjonen i bedriftene og. Og minsket
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sykefravaeret. Bare det & ha en schizofren pa arbeid som kanskje er til storre belasting egentlig enn hva de
fér tilbake 1 produksjon, men sé gir det noen signaler. At de andre ansatte foler seg litt heldig, at de er faktisk
friske. At det gir noen usynlige signaleffekter, altsa. Det var fra min tidligere jobb, men jeg ser det samme
na. De bedriftene som faktisk lykkes med det her, de far et konkurransefortrinn (NAV Arbeidslivssenter

).

Arbeidslivscoachen ved samme arbeidslivssenter var ogsa opptatt av det konkurransefortrinnet som erfaring
med arbeidsinkludering kan gi:

Vi sa vel ogsa at det & vaere god pa dette med inkludering kan vere et konkurransefortrinn for enkelte
bedrifter. At det gir dem verdigkning pa en annen méte, og at de far fylt opp stillingene sine (NAV
Arbeidslivssenter 1).

Arbeidsgiverlosen ved et annet arbeidslivssenter hadde lignende erfaringer:

Det er jo noen som har snakket om at det at de &pner opp og setter fokus pa dette, gjenspeiler bedriften sine
verdier overfor ansatte som allerede er i virksomheten. At vi er en bedrift som tenker sann som vi gjer, og
det blir litt sinn med deres verdier og visjoner i praksis pa et vis. At de viser det pa den maten, og sé er det
jo, sénn som du snakket med din virksomhet om, dette med at man viser at man tar vare pa ansatte og far
de med pa laget (NAV Arbeidslivssenter 2).

En viktig grunn til at virksomheter kan oppleve en styrking av det generelle arbeidsmiljeet i forbindelse med
arbeidsutpraving, er at det gjor det enklere & snakke om tema som tradisjonelt har vaert vanskelig & snakke om
pa arbeidsplassen. De ansattes psykiske helse er et godt eksempel. Sterre apenhet rundt dette er positivt for
alle ansatte. Den personlige veksten som ansatte kan kjenne pa gjennom & fungere som mentor for kandidater
pa arbeidstrening, ble ogsa trukket frem. I en ellers trygg og noen ganger kjedelig arbeidshverdag, kan en slik
oppgave vare det som skal til for & fa fornyet inspirasjon og motivasjon.

Pé spersmal om det er annerledes & jobbe med brukere med psykiske helseutfordringer, var tilbakemeldingen
at det handler om mye av det samme som med andre utfordringer. Det ble imidlertid pekt pa at det er spesielt
viktig & ha en &pen dialog med arbeidsgiverne nér det er snakk om psykiske helseplager, om hva de kan
forvente, og hvordan akterene i fellesskap kan meate situasjoner som oppstar. Dette tar oss igjen tilbake til
viktigheten av @rlige bestillinger fra NAV, og at det gjennomferes gode forventningsavklaringer i forkant:

A lzre seg et annet sprak, at det ikke blir, at man far snakke litt, prove & konkretisere det som i
utgangspunktet er litt ullent. Det er ikke foten, men heller det at jeg ikke klarer & std opp om morran. Ja vel,
hva kan vi gjere med det, liksom. Det er noe med & ha et konkret sprék rundt det. Og sé er det veldig mange
normale ting, pa en mate ... Eller at man gruer seg som pokker, og tar med seg angst i alle sammenhengene.
Ungdommer for eksempel, dette med at man ikke meter opp. Hvordan mete det? Hvordan bearbeider vi
det med arbeidsgiveren ndr noen ikke har mett opp til avtalen de hadde? I slike settinger har vi en
kjempeviktig funksjon (NAV Arbeidslivssenter 3).

Noe av det arbeidsgiverne er mest opptatt av, og som de sgker svar pd gjennom en arbeidstrening, er
kandidatenes evne til & vise stabilitet og forutsigbarhet over tid. Spesielt viktig er dette i forbindelse med
psykiske helseutfordringer, og de mer sammensatte tilstandene som er vanlig blant unge under 30 &r. Ifolge en

ungdomskontakt trenger arbeidsgiverne & "se stabilitet over tid, at de kan bryte et mgnster, at de kan tilegne
seg kunnskap, at de kan handtere ting, at de kan vare sammen med andre."
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Den ene arbeidsgiverlosen var opptatt av at det er viktig & tone ned fokuset pa medisinske diagnoser, spesielt
innenfor psykisk helse. Informanten trakk frem egne erfaringer som gikk pa at personlighet og personkjemi
mellom mennesker kan vare mer avgjerende for om et arbeidsinkluderingsforlep lykkes, enn hvilken diagnose
det er snakk om: "de vi gar sammen med, de gar vi sammen med uavhengig av om de har psykiske lidelser
eller ikke. Det handler om det relasjonelle, mer enn det diagnostiske. Hvis personligheten ikke stemmer mellom
to mennesker, sa gjer den ikke det, uavhengig av psykisk uhelse." Andre hadde erfart at arbeidsgiverne er mest
opptatt av om arbeidsmiljeet generelt vil bli pavirket i negativ retning, hvis en kandidat har psykiske
helseutfordringer:

Spers jo hvordan man selger det inn, men alle har vel noe? Det gar an & selge inn det ... Men jeg tenker hvis
det er psykiske sykdommer som svinger da, at det er personlighetsforstyrrelser, det kan vere bipolare
lidelser ogsa, sé kan det vel vare noe i forhold til om vedkommende vil vare jevn i et arbeidsmilje hos oss.
Vil det fore til stabilitet? For det er noe vi vet, at arbeidsmiljeet er noe man holder kjert. A i inn en person
som kan ha en tendens til & splitte og herske, det er ikke noe godt. Men samtidig opplever jeg arbeidsgiverne
som utrolig rause, altsé. De gir jo folk en sjanse. Spesielt bygg og anlegg, og litt sinn «nedpa gulvet». Hvis
du far den rette arbeidslederen der, sa er det utrolig (NAV-kontor 2).

Ved et annet NAV-kontor var de klare pé at brukere med "Asperger og autismetrekk™ er dem det er vanskeligst
4 finne rom for i arbeidslivet. Som de sa; "da ma det klaffe veldig bra." Deres erfaring var at mange
arbeidsgivere rett og slett ikke tar 4 ta imot dem, fordi de er usikre pa hva det vil innebare i praksis. Intervjuene
bekreftet at det generelle arbeidsmiljoet synes & vaere viktig for mange arbeidsgivere i en slik situasjon. De er
opptatt av om den personen som tas inn, vil passe i virksomheten. Personer med enkelte psykiske diagnoser
omtales derfor som utfordrende, fordi det er s& usikkert hvordan de vil fungere i et arbeidsmilje.

Virksomhetsundersgkelsen i kapittel 5 viste at utsiktene til & styrke eget arbeidsmiljo ikke er den viktigste
grunnen til at arbeidsgiverne tar inn personer pé arbeidstrening, eller velger & ansette. Mange andre hensyn er
viktigere, slik som samfunnsansvar, ensket om & gi folk en mulighet, samt muligheten til & rekruttere
kompetanse og arbeidskraft. Samtidig oppga nar halvparten av virksomhetene (46 prosent) at den generelle
effekten pa arbeidsmiljoet er noe som innvirker pé deres beslutning om 4 tilby arbeidstrening. Intervjuene med
de NAV-ansatte bidrar til & utvide var forstielse av hvilke positive effekter slike prosesser kan ha for
virksomhetenes generelle arbeidsmiljo. Mest av alt synes det 4 handle om den tryggheten og stoltheten mange
ansatte kjenner pa, ved a jobbe i en virksomhet som prioriterer & ta inn personer med behov for tilrettelegging.
I bunn og grunn dreier det seg om hvor inkluderende bedriftskulturen er, og om den bade favner de som er
ansatt og de som er pé utsiden.

8.7 OPPSUMMERING

Vi har i dette kapitlet sett nermere pa hvilke erfaringer NAV-ansatte har med arbeidsgiverne nér det gjelder
arbeidstrening og rekruttering. Tilbakemeldingen er at arbeidsgivere generelt oppleves som positive til & gi
folk som star utenfor en mulighet til & prove seg. Sa lenge kandidatene har motivasjon og arbeidsvilje, opplever
NAV at mange arbeidsgivere er motivert for & tilrettelegge og folge opp. Samtidig er det liten tvil om at de
stiller strengere krav nar det er snakk om ansettelse.

Onsket om a gi folk en sjanse, kombinert med behovet for kompetanse og arbeidskraft, oppleves & vere viktige
motivasjonsfaktorer for arbeidsgiverne. @konomiske virkemidler er viktig for mange, men NAV-informantene
mener i liten grad at det er en hovedmotivasjon. Intervjuene tyder videre pa at arbeidsgiverne er mer opptatt
av kandidatenes generelle fungering i en jobbsituasjon, enn hvilke helseutfordringer de har. Et annet viktig
funn er at kunnskap om bedriftenes kultur, arbeidsmilje og "indre liv" er vel sa viktig for NAVs
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inkluderingsarbeid som kunnskap om yrke og bransje. Et annet funn er at NAVs arbeid med arbeidsinkludering
oppleves & vaere konjunkturutsatt, spesielt pa mindre steder, der "inkluderende hjernesteinsbedrifter" er sérbare
for internasjonale konjunkturer.
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9 NAVS ARBEID INN MOT VIRKSOMHETENE — HVA FUNGERER?

Tema for dette kapitlet er hvilke strategier og fremgangsmater NAV benytter for & styrke dialogen og
samhandlingen med arbeidsgiverne. Hva er viktig for vellykket arbeidsinkludering i virksomheter som allerede
er pa banen, og hva er effektivt for & mobilisere nye virksomheter til inkluderingsinnsats? Dette er noen av
spersmalene som utforskes i kapitlet. Vi starter med en punktvis oppsummering av de viktigste funnene.

Mye positivt rundt markedsarbeidet i NAV

Lite opptatt av metodikk i NAV — veilederne bruker de metoder som fungerer

A realitets-orientere arbeidsgiverne om fremtidige utsikter i eget arbeidsmarked er en strategi som fungerer

Tegn pa at det er noen holdningsutfordringer i NAV

Informantene mener det har skjedd en styrking av markedsarbeidet i NAV-kontorene de siste arene, blant
annet gjennom & opprette stilling som markedskontakt.

Markedskontaktene beskrives som frontrunnere og derdpnere inn mot arbeidsgiverne. De kartlegger
terrenget og oppleves & berede grunnen for veilederne i NAV.

Informantene fra NAV-kontorene beskriver et godt samarbeid med NAV Arbeidslivssenter, og at de utfyller
hverandre nar det gjelder kompetanse og hvilket "niva" de jobber inn mot hos arbeidsgiverne.

Samtidig mener enkelte at det er uklarheter i samarbeidet mellom NAV Arbeidslivssenter og NAV-kontor.
Spesielt er det stillingene som markedskontakter i NAV-kontoret som ser ut til & ha skapt en viss usikkerhet
blant enkelte i arbeidslivssentrene.

Med mange roller og nivéer som jobber inn mot arbeidsgiverne, eker ogsa risikoen for at informasjon om
arbeidsgiverne ikke blir delt pa en effektiv mate internt i NAV. God og effektiv informasjonsdeling internt
er derfor avgjerende for & gi bade brukere og arbeidsgivere et godt tilbud.

De NAV-ansatte vi intervjuet var lite opptatt av hvilken arbeidsmetodikk de bruker, og om det heter
Supported Employment eller noe annet.

A bruke en erfaringsbasert miks av de metoder og tilnarminger man vet fungerer, synes & vare en vanlig
strategi blant NAV-veiledere. Tilbakemeldingen var at det meste kan fungere, gitt at det brukes riktig.
Langsiktig relasjonsbygging og tett oppfolging av bade bruker og arbeidsgiver oppleves som viktig for
vellykket arbeidsinkludering, og viktigere enn gkonomiske tilskudd.

Bred enighet blant informantene om at utpreving og avklaring i ordinaert arbeidsliv er det beste — med
mindre det er snakk om grupper som dpenbart har mest nytte av skjermet avklaring.

Lennstilskudd og mentorordningen er de to virkemidlene som trekkes frem som mest effektive nar malet er
formidling til arbeid.

Det a informere arbeidsgiverne om utsiktene i det lokale arbeidsmarkedet, na og fremover, kan pavirke
positivt deres motivasjon for a tilby arbeidstrening og tenke alternativt nar det gjelder rekruttering.

I intervjuene omtales dette som en strategi for a realitets-orientere arbeidsgiverne om utsiktene i sitt "eget"
arbeidsmarked.

Forer til at virksomhetene forstar at de kan pavirke sitt eget rekrutteringsgrunnlag fremover, gjennom &
tenke annerledes om utpreving og rekruttering her og na.

Det a informere om arbeidsmarkedet og tilgangen pé arbeidskraft i ulike bransjer fremover, gjor noe med
tankesettet og inkluderingsviljen til virksomhetene.

Arbeidsgivernes engasjement nar det gjelder inkludering gjerne er kortvarig; "overgangsvinduene" ma
derfor utnyttes raskt.

At arbeidsgiverne opplever merarbeid knyttet til papirarbeid og administrasjon, samt darlig tilgjengelighet
fra NAVs side, oppgis som de sterste risikofaktorene med tanke pé virksomhetenes inkluderingsvilje.
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e Flere mente at det & stotte opp "innsalget" av brukerne med tilretteleggingsmidler og tilskuddsordninger, for
man narmest har diskutert mulighetene med arbeidsgiver, innebarer en degradering av brukerne.

e NAV ma benytte et sprak som arbeidsgiverne er fortrolig med. Det handler bdde om & unnga et internt
"NAV-sprak" og & snakke om helse og sykdom pé en mate som bidrar til 4 avstigmatisere og ufarliggjere.

Mange virksomheter har viljen — det er evnen NAV ma dyktiggjere dem pa

e NAV-ansatte erfarer at arbeidsinkludering i stor grad handler om & aktivere en vilje som ligger latent i mange
virksomheter — det er virksomhetenes evne NAV ma dyktiggjere dem pa.

e Tilpasset informasjon, kompetanse, virkemidler, tilgjengelighet og tett oppfelging er viktige nekler i denne
sammenheng.

e A vise interesse og nysgjerrighet for virksomhetenes aktivitet, gjerne i form av hospitering eller spontane
bedriftsbesok, oppleves & gi et unikt innpass for NAV for & jobbe med arbeidsinkludering.

e Begrepet "NAV-pakken" ble brukt for a beskrive hvordan NAV, gjennom helhetlig bistand og god
tilgjengelighet, er opptatt av a yte bredspektret service til arbeidsgiverne, fordi de opplever at det gir &pninger
for arbeidstrening og ansettelser.

NAY trenger flere arbeidsgivere a spille pa

o Informantene forteller at veiledere og radgivere i NAV ofte ender opp med a kontakte arbeidsgivere de
allerede har en dialog med.

e En grunn til dette er at det oppleves som mer effektivt og ressursbesparende & kontakte virksomheter som
har stilt opp tidligere, samtidig som sannsynligheten for positiv respons antas & vere sterre.

e Pa spersmal om hvordan det jobbes for & rekruttere og mobilisere nye arbeidsgivere, svarte flere at NAV i
deres omréde ikke hadde noen klar strategi for & etablere kontakt med nye virksomheter.

e Konkurransen om arbeidsgivernes oppmerksomhet beskrives som teff — bade internt i NAV, men ogsé
mellom NAV, attferingsbedriftene og bemanningsbransjen.

e At NAV har tilgang pa faerre arbeidsgivere enn enskelig, bidrar til & heyne terskelen for hvem som fér delta
i arbeidstrening. Om maélet er & finne de kandidatene som fra et samfunnsekonomisk stésted vil ha sterst
utbytte av tiltaket, kan dette vaere uheldig.

Tabell 9.1 Oppsummering av hovedfunn fra intervjuene med NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter

9.1 POSITIV UTVIKLING NAR DET GJELDER MARKEDSARBEIDET | NAV

Det har i lgpet av de siste arene skjedd noen endringer i NAV nar det gjelder markedsarbeid og
arbeidsgiverkontakt. En viktig endring er opprettelsen av stillingen som markedskontakt, en stilling som skal
ha et tydelig ansvar for arbeidsgiverkontakten i NAV-kontorene. I tillegg er det ansatt markedskoordinatorer
pa fylkesnivaet i NAV, som skal serge for & koordinere det arbeidet som markedskontaktene ved de ulike
NAV-kontorene gjor. De fleste NAV-kontor er organisert med et mottaksteam og et oppfelgingsteam, og
markedskontakten skal jobbe inn mot begge teamene. Begge team har et ansvar for & jobbe ut mot
arbeidsmarkedet, men de jobber forskjellig; mens markedsavdelingen har arbeidsgiverkontakt og
relasjonsbygging som hovedoppgave, sa er den arbeidsgiverkontakten som skjer via oppfelgingsavdelingen
mer knyttet til enkeltsaker.

Markedskontaktene skal bidra til & styrke NAVs kontakt med arbeidsgiverne, samt til bedre koordinering av
markedsarbeidet internt i NAV. De skal jobbe ut mot arbeidsgiverne, bade gjennom & styrke eksisterende
relasjoner og gjennom & kontakte nye virksomheter. De skal bruke tid pa a beseke bedrifter, og informere om
hvordan NAV kan bista ved rekruttering og nedbemanning. Markedskontaktene skal synliggjere helheten i de
tjenestene arbeidsgiverne kan fa tilgang til gjennom NAV, og ta initiativ til at det blir inngatt samarbeidsavtaler
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mellom NAV og virksomhetene. Markedskoordinatoren pa fylkesniva har ansvaret for 4 koordinere aktiviteten
ut mot NAV-kontorene, og gjennom det sikre at det jobbes helhetlig og koordinert med arbeidsgiverne i fylket.

Intervjuene bekrefter at de aller fleste som jobber i et NAV-kontor i dag, har en eller annen kontakt med
arbeidsgivere. Det forventes ogsa i ekende grad at man som ansatt i et NAV-kontor skal ha en slik kontakt.
Veiledere som folger opp sykmeldte, som tar imot nye arbeidssekere, eller som jobber med avklaring og
oppfelging av unge, har alle arbeidsgiverkontakt som en del av sin jobb. Som lederen ved det ene kontoret sa:
"i alle sammenhenger er veilederne markedsfolk”. For en NAV-veileder handler arbeidsgiverkontakten gjerne
om & folge opp bruker og arbeidsgiver i forbindelse med en arbeidsutpreving.

Flere informanter var opptatt av at den arbeidsgiverkontakten som skjer gjennom veilederne i de to teamene,
samt markedskontakten i NAV-kontoret, mé vare koordinert, slik at informasjonen deles pé en effektiv mate
i NAV-kontoret. Saksbehandlingssystemet Arena brukes til & legge inn informasjon om arbeidsgiverne, slik at
alle kan finne ut hva som er status for ulike virksomheter. Intervjuene indikerer videre at det er vanlig a
gjennomfere jevnlige markedsmeoter i NAV-kontorene, der ansatte fra NAV-kontoret og eventuelt NAV
Arbeidslivssenter, gar gjennom mulighetene i arbeidsmarkedet lokalt. Mgtene trekkes frem som en viktig arena
for & dele informasjon om det lokale arbeidsmarkedet. Informasjonen som deles er ofte veldig konkret, og
handler gjerne om oppdragsmengden for lokale bedrifter, samt eventuelle nyetableringer, nedbemanninger og
konkurser. Ved ett NAV-kontor beskrev de formalet med markedsmetene slik: "hva vi har gjort og hva vi skal
gjere. Hvilke bedrifter som mangler folk i ordinzr jobb, og om det er noen vi skal prioritere a kontakte neste
uke. Og hvis det er en bedrift vi har mange utplasserte pa, en stor bedrift for eksempel, sa kan vi avtale litt oss
imellom om at det er en som drar oppover neste uke, for a ta en oppsummering pa alle som er utplassert, i
stedet for at den arbeidsgiveren skal ha ti henvendelser fra NAV".

Markedsmetene beskrives som en viktig arena for gjensidig informasjonsutveksling om arbeidsmarkedet, og
som en arena for & koble arbeidsgivere med relevante kandidater. Blant en del NAV-kontor virker det ogsa a
veere en praksis at de inviterer seg ut til virksomheter, for & informere de tjenestene og virkemidlene NAV kan
bidra med. I tillegg vises det til eksempler der virksomheter inviteres inn pad markedsmeter i NAV, for a
orientere om sin aktivitet og utsiktene videre fremover. En viktig forutsetning for at markedskompetansen i
NAV-kontoret skal utnyttes pa en god mate, er at de har arenaer for & dele kunnskap:

Det handler om at man klarer & dele informasjon og samarbeide. Jeg tenker, suksesskriteriene for oss med
a ha markedskontakt, det er jo blant annet markedskafeen, at vi samles de veilederne som har muligheten
til det. Og det er jo prioritert, slik at en far delt kunnskap. For du kunne hatt to stykker som hadde jobbet
ute, men hvis du ikke har et knutepunkt for & dele informasjon, sa ville ikke det fatt noen effekt (NAV-
kontor 1).

Markedskontaktene beskrives i ett av intervjuene som "frontrunnere" i NAV. Med dette siktet de til at det er
markedskontaktene som har hovedansvaret for & kontakte nye virksomheter. Mens veilederne samhandler med
virksomheter i enkeltsaker, skal markedskontaktene jobbe mer strategisk. Gjennom sitt arbeid kan de berede
grunnen for veilederne, som kommer inn nér det er aktuelt & preve ut en bruker. En fordel med dette er at
dialogen med virksomheten allerede er opprettet. For veiledere som synes det er vanskelig & ta den forste
kontakten med arbeidsgiverne selv, er dette positivt. Det hender ogsa at markedskontakten, etter & ha veert pa
bedriftsbesek, vender tilbake til NAV-kontoret med praksisplasser i kofferten. Ved to av kontorene beskrev de
markedskontaktenes rolle slik:
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Naér du har det travelt i hverdagen, sa er det ikke bestandig som veileder at en kan ligge et hestehode foran
og finne ut hva som er nytt og hva som skjer, og da er det greit & ha en markedskontakt som er der ute og
snapper opp en del informasjon, og sa far man pa en méte inspirasjon (NAV-kontor 2)

Hvis jeg har en bestemt kandidat, selger vi inn vedkommende, og sier at de da nesten ma treffes sammen
med veilederen og brukeren, for da trekker vi oss ut. Vi kan vaere med pé det forste meotet, men sa trekker
vi oss ut. For vi er pd en méte frontrunnerne. Og nar vi da kommer tilbake, enten pé bestilling eller at vi har
fatt med oss arbeidstreningsplass likevel, sé sender vi ut det til kollegene vare om at vi har fatt en gylden
mulighet. Her har vi en arbeidstreningsplass, eller her har vi en ordinar jobb. Sa blir det litt sann forst til
mglla (NAV-kontor 4).

Ved samme NAV-kontor kunne ogsd markedsradgiverne bli brukt til & ta en "oppvarmingstelefon" til
arbeidsgiver, dersom de har en kandidat som er klar for & prove seg. For veiledere som synes det er vanskelig
a kontakte arbeidsgivere, fremstér dette som en god lgsning:

Naér jeg har opprettet den dialogen og har den relasjonen, sé ringer jeg alltid opp for mine medarbeidere, og
sier at den og den personen ringer deg opp i dag mellom da og da, med en bruker som eventuelt skal ut i
arbeidspraksis (NAV-kontor 4).

Betydningen av en mest mulig &pen kommunikasjon internt i NAV-kontoret, ble fremhevet av flere. Det
beskrives som helt avgjerende for at siste nytt om muligheter for arbeidsutpreving og ansettelser kan deles
effektivt mellom veilederne i NAV-kontoret. Om man ikke har brukere i egen portefolje som er aktuelle, sé er
det viktig at informasjonen tilflyter andre veiledere, slik at de kan vurdere mulighetene for sine brukere.

De som jobber med oppfalging sprer seg ofte. Det er ikke alltid de er innom markedsavdelinga heller, vi er
jo flere team pé huset. Av og til sa gar de der direkte fra veileder til veileder, fordi vi snakker sammen i
team. Vi kjenner hverandre og tar opp saker til felles veiledning. Vi kjenner litt til portefoljene til hverandre.
Slik at hvis jeg er i mete med en arbeidsgiver, og han er en som leter akkurat etter det, da er vi "pa" (NAV-
kontor 4).

Som den ene kollegaen sa; det handler om & vaere "pa tilbudssiden internt i kontoret". Ikke overraskende ble
det & ha et lavt antall brukere i portefaljen trukket positivt frem av kjerneoppgavekontoret, med tanke pé a
oppna en mest mulig treffsikker arbeidsutpreving i ordinzrt arbeidsliv:

Det sier seg selv at dersom en person jobber i NAV-systemet og skal felge opp 120 brukere, du har ikke
sjans. Men gar du ned til under 20, sa har du faktisk en mulighet til & dra ut fra NAV-kontoret, besgke
bedriften, ha dialog med arbeidsgiver sammen med brukeren, som da blir "place and train". Det blir mye
enklere & forhandle arbeid ogsa, for da har du den direkte dialogen, enn om du sitter pa et NAV-kontor og
bare sender dem ut. Da fér du ikke den dialogen, og du fér ikke den tryggheten arbeidsgiveren ogsa trenger,
til & forhandle. Det er det som er suksessfaktoren med dette, at du gar ned pa antall brukere, sann at man
klarer a folge opp (NAV-kontor 4).

Samhandlingen mellom NAV-kontoret og NAV Arbeidslivssenter er ogsa en faktor i dette. Bade NAV-
kontorene og arbeidslivssentrene jobber ut mot arbeidsmarkedet, men pa litt ulikt nivd. Hovedoppgaven til
NAYV Arbeidslivssenter er & bisté virksomheter som har [A-avtale med & operasjonalisere og nd malene de har
satt seg for eget [A-arbeid. Videre skal de jobbe med rekrutterings- og holdningsarbeid, og synliggjere overfor
virksomhetene hvilke virkemidler som er tilgjengelig nar det gjelder tilrettelegging pé arbeidsplassen.
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Informantene ble stilt sparsmal om rollefordelingen mellom NAV-kontoret og NAV Arbeidslivssenter, og om
de klarer & jobbe godt sammen ut mot arbeidsgiverne. Vi spurte ogsa om de utfyller hverandre nar det gjelder
kompetanse om arbeidsmarkedet. Tilbakemeldingene viste mange konkrete eksempler pad godt samarbeid
mellom de to enhetene i NAV. En variant var at [A-radgivere fra NAV Arbeidslivssenter og veileder eller
markedskontakt fra NAV-kontoret, sammen drar ut pd bedriftsbesgk. Styrken med en lik strategi er at den
ivaretar NAVs behov for & jobbe bade mot individnivaet og mer system-rettet. Det ble ogsé pekt pa at NAV-
kontoret og NAV Arbeidslivssenter, gjennom & utfylle hverandres kompetanse, kan &pne derer for hverandre:

Da kan vi pa arbeidslivssenteret vaere med og understette i forhold til akkurat dette med kulturen og det
med arbeidsmiljeet og det pa systemniva, og sa har NAV-kontoret fokus pa den brukeren, og den som er
fadder eller kontaktperson (NAV Arbeidslivssenter 1).

Flere NAV-kontor oppga at de samarbeider godt med arbeidslivssenteret. Mens NAV Arbeidslivssenter jobber
med delmaélene i [A-avtalen og arbeidsmilje, tyder tilbakemeldingene i intervjuene pé at rddgiverne og
markedskontaktene i NAV-kontoret har en mer operativ kunnskap om virksomhetenes drift, markedsgrunnlag
og rekrutteringsbehov. Dette har vi imidlertid ikke kartlagt systematisk. Det virker uansett & vere en vanlig
strategi at ansatte fra NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter besgker virksomhetene sammen.

En annen viktig forskjell er at mens markedsradgiverne i NAV-kontoret jobber mer avgrenset med [A-avtalens
delmél 2b, sa skal [A-radgiverne ved NAV Arbeidslivssenter bistd virksomhetene med & realisere alle
delmalene i [A-avtalen. At noen fra NAV-kontoret er med pa bedriftsbesek, kan dermed vare viktig for at
delmal 2b lgftes tydeligere frem. At NAV-kontoret og NAV Arbeidslivssenter synkroniserer innsatsen rundt
delmal 2b er ogsé viktig for & unnga at NAV Arbeidslivssenter "bare ordner denne potten med plasser”, som
en informant fra NAV-kontoret sa, uten at NAV-kontoret samtidig har kandidater klare.

Tett samhandling mellom [A-raddgiverne og veilederne i NAV-kontoret er dessuten viktig for 4 unngé at
forstnevnte lover for mye nér de er ute i virksomhetene. Ansvaret for a avklare og felge opp brukerne ligger i
NAV-kontoret — ansvaret for & innvilge stette og tilskudd likesa. En ansatt ved NAV Arbeidslivssenter fortalte
at det fort blir skapt forventninger om tilskudd i bedriftene, som det i ettertid kan vise seg at NAV-kontoret
ikke har mulighet til & innfri. Vedkommende sa derfor at "jeg tar rett og slett ikke & g ut uten & ha med meg
veileder, som kan sitte der og si noe om eventuelle rammer for tilskudd".

NAV-kontorene vi intervjuet hadde positive erfaringer med at radgivere fra arbeidslivssenteret har kontordager
i NAV-kontoret. Det beskrives som viktig av flere grunner; forst og fremst fordi det legger til rette for rask
utveksling av informasjon om arbeidsgivere og muligheter for arbeidstrening og rekruttering. Dernest er det
viktig for at den utadrettede markedsjobbingen skal veare samkjert og fungere effektivt:

Vi er jo sé heldige 4 ha dem pa kontoret. De er med i markedsmetet en gang i uken, og sa inviterer de oss
med hvis de skal pd bedriftsbesok. De har tett samarbeid opp mot markedskontakt her, sdnn at
markedskontakten er med ut sammen med dem og oss (NAV-kontor 1).

Det er viktig at bdde NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter serger for at kontakten med arbeidsgiverne
dokumenteres skriftlig, for & samle og systematisere den kunnskapen som slike bedriftsbesgk gir. Enkelte
informanter ga uttrykk for at dette er noe som gjeres mer systematisk na enn tidligere:

Ma jo registrere dette i systemet vart da. Vi registrerer nar vi er pa besgk, og status. Vi skriver notater, sdnn
at for vi tar kontakt med noen, sa gér vi inn og ser, «er det noen som har vart i kontakt med dem?» For det
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er ikke bare arbeidslivssenteret, det er jo alle, vi er jo 25 stykker her. Alle skal jo jobbe ut mot marked, at
vi ser om det er noen som har vert ute (NAV-kontor 1).

Samtidig var det noen som beskrev uklarheter i samarbeidet mellom NAV Arbeidslivssenter og NAV-kontoret.
Spesielt er det stillingene som markedskontakter i NAV-kontoret som ser ut til & ha skapt usikkerhet blant
enkelte i NAV Arbeidslivssenter:

Nér jeg er ute og gjor noe sammen med NAV-kontoret, s& blir det veldig klart oss imellom. Men sénn pa
overordnet, sa har vi jo vére rolledokumenter og det vi skal gjore, men samtidig sa er det jo litt overlapping.
Og na har jo NAV ansatt disse markedskontaktene som ogsa skal jobbe med IA, sa det er ikke alt som har
kjort seg til der da. Men jeg synes det gar veldig bra nar vi forst er ute og gjor noe i lag. Sa blir det veldig
tydelig hva som er forskjellen. Men pa de overordnede foringene, sé er det ikke det. Men det er det litt
viktig at vi ikke viser ut til arbeidsgiver (NAV Arbeidslivssenter 1).

Mitt inntrykk av det er at det fortsatt er litt tilfeldig. De markedskontaktene holder akkurat pa & finne rollen
sin n4, sa det er litt sdnn ... S& jeg tror vi kunne ha vaert mye mer ... Skal vi si, hvis jeg skulle inn til en stor
bedrift i [kommune] né da, sa skulle jeg veert mye flinkere til & ta med meg markedskontakten som har
ansvaret for den bedriften. Det er like mye mitt ansvar som deres ansvar. Det er liksom ikke funnet en form
og fasong pa dette her enda. Det har vi ikke (NAV Arbeidslivssenter 1).

For & oppsummere, sa indikerer intervjuene at rollen som markedskontakt i NAV har tilfert sterre tyngde til
NAVs arbeid ut mot arbeidsgiverne. De fungerer som derapnere, og har gjort det lettere for mange veiledere
a ta kontakt med virksomhetene i enkeltsaker. Fremover er det imidlertid viktig at NAV klarer a styrke de
interne meteplassene og arenaene, for 4 legge til rette for rask og umiddelbar deling av kunnskap om
arbeidsmarkedet. Intervjuene ga innblikk i interne koordineringsutfordringer, som oppstar fordi NAVs
arbeidsgiverkontakt foregar gjennom sa mange kanaler; NAV-veilederne (i enkeltsaker), markedskontaktene
(relasjonsbyggere, derdpnere og "frontrunnerne") og den mer system-rettede jobbingen gjennom NAV
Arbeidslivssenter. Siden alle disse akterene vil kunne komme over opplysninger som er relevant for deler av
NAYV, er det avgjerende med digitale og fysiske arenaer som legger til rette for rask deling av informasjon. At
ansatte fra NAV Arbeidslivssenter har faste kontordager i NAV-kontoret, er ett grep som beskrives som viktig
for effektiv informasjonsdeling.

Selv om mye virker & vere bra, indikerer intervjuene samtidig at arbeidet med & koordinere markedsarbeidet i
NAV maé fortsette (jf. Nicolaisen 2017). Stillingen som markedskontakt i NAV-kontoret er relativt ny, og
enkelte uttrykte en viss usikkerhet knyttet til hva disse konkret skal jobbe med, og hvordan de skal samhandle
med andre deler av NAV. Dette vil sannsynligvis ga seg til over tid, men det er viktig & folge opp at de nye
rollene jobber pa en enhetlig mate. Enkelte informanter pekte ogsé pa at de ensker mer tid og ressurser til &
prioritere kontakt med arbeidsgiverne. Legger vi resultatene i kapittel 5 til grunn, er dette apenbart en riktig
prioritering; tett oppfolging og godt samarbeid med NAV er noe av det som er viktigst for virksomhetene.

9.2 GODE RELASJONER BASERT PA TILLIT OG TILGJENGELIGHET ER N@®KKELEN

Gode relasjoner med arbeidsgiverne, basert pa tillit, trygghet og interesse for det de driver med, beskrives av
de NAV-ansatte som den viktigste nekkelen for & lykkes med utpreving i ordinert arbeidsliv. Det er avgjerende
for 4 mobilisere "nye" arbeidsgivere, og det er avgjerende for a opprettholde en god relasjon med
virksomhetene over tid. Ifelge informantene er gode relasjoner med arbeidsgiverne et resultat av systematisk
jobbing over tid. Flere viser til at de virksomhetene som lykkes nar det gjelder arbeidsinkludering, enten i form
av et vellykket arbeidstreningslap eller en ansettelse, er virksomheter NAV har hatt en god relasjon med lenge.
Stabilitet nar det gjelder kontaktpersonen fra NAV beskrives ogsé som viktig for gode relasjoner. Tryggheten
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og vissheten om at virksomhetene har noen de kan kontakte i NAV dersom det skulle oppstd et behov,
beskrives som avgjerende for at virksomhetene velger & ga inn i dette:

Det er ofte de rddgiverne som har hatt lange og gode samarbeid med virksomhetene som det er lettest & fa
inn mennesker i. Dette med & kjenne hverandre, det & ha et ansikt, og dette med trygghet og tillit. Disse T-
ene som vi er nadt til & ha, det er viktige greier altsa, skal ikke underkjenne det. Og samtidig ser jeg og at
det er en del bedrifter som har dette samfunnsansvaret litt mer under huden. Enten handler det om at de
onsker a ta det sdnn generelt, eller at de kjenner noen i sin n@re omkrets som har en eller annen utfordring,
som gjer det enklere for dem & skjonne at dette er dugende folk, eller at de ensker & gi noen et tilbud. Og
da er de enklere & fa inn, disse menneskene (NAV Arbeidslivssenter 1).

Dette med relasjonsbygging tror jeg er veldig bra, der de kjenner oss og har et ansikt med navn, i stedet for
at de bare far en telefon eller en e-post eller noe sant (NAV-kontor 2).

Ifolge en avdelingsleder har skonomiske tilskudd og virkemidler lite for seg, dersom det ikke er en god relasjon
mellom NAYV og arbeidsgiver i bunnen for det hele. Dette var en erfaring flere delte:

Mye handler om det der. Jeg tenker du kan stre rundt deg hele verkteykassen om du vil, du kan pakke inn
full pakke, men hvis ikke relasjonen er der, sa far du ikke til noe i lengden (NAV-kontor 2).

Samtidig ble det vist til at vellykkede erfaringer med arbeidsinkludering fra tidligere, der tett og god oppfolging
fra NAV har vert et viktig element, er en effektiv derapner med tanke pa & fa til nye utprevinger i de samme
virksomhetene:

Hvis du har hatt en god arbeidstrening der tidligere, sa er det veldig lett & {4 inn pa nytt, fordi de har god
erfaring med oss. At det ble godt handtert (NAV-kontor 3).

Informantene var opptatt av at relasjonsbygging med arbeidsgiverne tar tid, og krever systematikk og
kontinuitet fra NAVs side. Samtidig er gode relasjoner med virksomhetene det som skal til for & skape dpninger
for arbeidsutpreving og jobbformidling. I ett av kontorene brukte de begrepet "NAV-pakken" for & beskrive
hva denne relasjonsbyggingen handlet om for deres del. Markedsradgiverne beskrev det som en tilnerming
der de bistar virksomhetene med alt de métte ha behov for, ogsa det som ikke ligger naturlig hos NAV-kontoret.
Ideen var at en bred og helhetlig tilneerming til virksomhetene, der NAV er opptatt av & hjelpe dem med det
meste, serger for at virksomhetene fér et positivt inntrykk av NAV. NAV fremstar som serviceinnstilt, og det
gir et godt utgangspunkt for & bygge gode relasjoner. Ved forste besgk hos en ny virksomhet, fortalte de videre
at de var lite opptatt av at de skal g& ut dera med en arbeidstreningsplass eller to i lomma. I starten handler det
heller om & opprette en god dialog, sa far arbeidstreningsmulighetene heller komme som en konsekvens av
det. Kort responstid, og det & vaere tilgjengelig 24/7 for virksomhetene, var andre elementer i NAV-pakken:

Vi har blitt utstyrt med mobiltelefoner hvor vi er tilgjengelig. Vi er ikke 8-16-mennesker lenger. Dersom
en arbeidsgiver kommer pa at han skal ringe oss 0715, sé er vi tilgjengelig. Det er ikke sikkert det brenner
da, men da har vi svart arbeidsgiveren, sa kan vi heller ta det igjen senere. Vi er tilgjengelige og svarer. Det
gjor at vi skaper enda bedre relasjoner, for da falger vi opp og blir troverdige. Vi er fortsatt der at vi bygger
merkevare, og NAV-merkevaren har vert litt tung (NAV-kontor 4).

Det at virksomhetene kan sperre dem om alt, er et viktig element i NAV-pakken. Og om den som mottar
henvendelsen ikke kan besvare den selv, sa er man behjelpelig med a sette arbeidsgiver i kontakt med den rette



SINTEF

personen i NAV. De fortalte videre at en slik helhetlig bistand er ekstra viktig inn mot de sma bedriftene, fordi
de har liten kapasitet til selv & ta hand om det som felger med en arbeidstrening.

Samtidig var informantene erlig om at "NAV-pakken" er en strategi for & bearbeide virksomhetene med tanke
pa arbeidstrening og ansettelse. Ved & tilby bistand pa de omrader virksomhetene ettersper, selv om det er
utenfor ansvarsomradet til markedsradgiverne eller veilederne, viser NAV en vilje til & strekke seg litt lenger.
Virksomhetene far positive erfaringer med NAV, og dette gjor dem i neste omgang mer &pne for a tilby
arbeidstreningsplasser:

Som jeg sier til arbeidsgiver; er det et eller annet, sd ring meg. Har ingenting & si. For det har med
relasjonsbyggingen & gjare. At vi stiller opp for dem, det tror jeg er mer og mer den veien vi ber ga. Vi har
gjort det i noen &r her, og det virker mer og mer. Vi knytter arbeidsgiverne tettere til oss (NAV-kontor 4).

Under intervjuet viste de til flere eksempler pd hva NAV-pakken gar ut pa. Ett av dem dreide seg om et firma
som trengte bistand i forbindelse med nedbemanning. Ved & koble pa riktig kompetanse fra NAV, opplevde
virksomheten at en krevende situasjon ble lgst pa en god mate. Ett ar senere, da pilene pekte oppover og
virksomheten hadde et rekrutteringsbehov, tok de kontakt med NAV-kontoret, som bisto med rekruttering.
Ungdomskontakten ved NAV-kontoret beskrev hvor viktig markedsteamets relasjonsbygging er, for & gi han
og andre veiledere de &pningene de trenger 1 arbeidsmarkedet:

Markedsavdelingen er super i forhold til & bruke den bevegelsen de har pa markedet. Og relasjonene de har
til arbeidsgiverne, det er perfekt for meg i forhold til at jeg kan ga ned og lufte en kandidat som har sdnn
og sann utfordring, og s bruker jeg da deres relasjonsarbeid og nettverk. I tillegg, bare for & tilfoye med
relasjonsarbeid, sa har jeg sdnn smétt begynt & opparbeide meg egne relasjoner som gjor at i tillegg til all
den hjelpen vi far fra markedsavdelingen, ringer jeg ogsa rundt selv og skaper egne relasjoner. Har
teammedlemmer som ogsé kjenner folk. Sa her i omradet er min erfaring og opplevelse at mye handler om
relasjon. Vi ma kjenne, og ha et ansikt, vi mé ha hatt en litt allright kommunikasjon. Da er mulighetene
med en gang til stede (NAV-kontor 4).

Informanten fortalte videre at markedsarbeidet er et tema som blir diskutert hyppig i NAV-kontoret, og at de
snakker mye om relasjonsarbeid: "Det er jo kjernen i det vi driver pd med. Man ser en endring i hvordan man
skal drive med brukeroppfglging. Mer fokus pa et godt relasjonsarbeid for & gi en god tjeneste. Du har
brukermedvirkning, bruker i sentrum. Den samme maten ma vi jo tenke i forhold til arbeidsgiveren ogsa."
Ogsé andre uttalelser i intervjuene gir et bilde pa hva gode relasjoner handler om, og hvorfor det er sé viktig
for arbeidsgiverne:

Jeg tror nok at det & ha noen som de kan f& rad og veiledning fra i oppfelgingen, og hvis de foler seg usikre
pa hvordan de skal gé frem for 4 tilrettelegge pé best mulig mate, at de har noen de kan henvende seg til
(NAV Arbeidslivssenter 2).

Det at du er der hele tiden. Du kan ikke gi slipp pa dem, og s& ma arbeidsgiveren vite at han kan ringe hvis
det er noe. Ha direktenummer, slippe & std i NAV-ke (NAV-kontor 1).

Viktigheten av & oppseke arbeidsgivere som NAV enten har en relasjon til, eller nye, ble ogsé nevnt. Dette
krever at NAV er frempd, tar kontakt, inviterer seg inn — eller inviterer virksomhetene til sine egne
markedsmgter, for & dele informasjon og kunnskap pa tvers:
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Det er best & vere til stede, & bruke de arenaer hvor vi er invitert inn. Eller invitere oss selv. Hvis du kjenner
bedriften godt og har hatt en god relasjon, s gér det an & ta initiativ og be om & bli invitert inn. Det gar
ogsé an 4 spille inn temaer til agendaer i faste meter som man har, hvor man kan stille de gode spersmalene:
"Har dere behov for arbeidskraft fremover? Kunne dere vere villig til & vurdere & rekruttere via oss, neste
gang? Kan vi preve a fa til det en gang?" Det relasjonelle er kjempeviktig. Tilliten de ma ha til oss, og
omvendt (NAV Arbeidslivssenter 3).

Ansatte ved et par av NAV-kontorene fortalte at de hadde en strategi med & oppseke virksomheter, og gjerne
tilbringe noen timer hos dem, for & fA mer kunnskap om deres aktivitet og markedsgrunnlag. Ifelge
informantene er dette en strategi som gir et godt utgangspunkt for & matche brukere og arbeidsgivere pa en
god méte. Samtidig er det en méte & vise nysgjerrighet og interesse fra NAVs side pa, som virksomhetene
verdsetter. Det trenger heller ikke vaere noen spesielle grunner til at NAV skal oppseke en arbeidsgiver; & ha
en apen agenda kan vaere vel sé lurt:

Den relasjonen vi har opparbeidet oss til arbeidsgiverne, den har vi p& en mate holdt litt pa. Sa hvis jeg er
pa rundtur og skal ut med noen CV-er eller noe sant, sé kan jeg bare stikke innom en arbeidsgiver hvis det
er lenge siden jeg har vert innom, og here hvordan stoa er. «Har dere behov for noen folk?», eller «na har
jeg en som sliter skikkelig med & fa struktur pa degnet sitt og struktur pa livet sitt. Har dere kunnet tatt inn
en sénn en na i en periode sa jeg far avklart litt mer, sa skal jeg vere tett pd i oppfelgingen?» Sa far vi et
godt samarbeid. Markedskontakten er veldig mye ut av bedrifter, kartlegger litt terreng og sénne ting (NAV-
kontor 1).

Ved et av de de andre kontorene hadde de en lignende strategi, og bedriftsbesgkene var ofte av den impulsive
typen. Deres erfaring var at virksomhetene setter pris pa a bli oppsekt av NAV, uten at NAV nedvendigvis har
en tydelig agenda for besgket. Dersom hensikten er & etablere en god relasjon over tid, sé var erfaringen at det
kan vere lurt & vente litt med & sperre om muligheter for arbeidstrening og utpreving. De fortalte videre at de
hadde vart pd hospitering i en del virksomheter, for & leere dem bedre & kjenne. Nytteverdien av dette ble
beskrevet som stor:

Jeg var med pa alle arbeidsoperasjonene. Da ble jeg veldig godt kjent med bedriften, jeg ser hvilke folk de
er ute etter, hva mé de ha pa plass, i forhold til helse, skuldre, nakke, kner og sann. Sa skrev jeg litt
bedriftsinfo, som jeg har lagret i vart system. Info om hva som ma vere pa plass, om hva jeg sé og opplevde.
Fikk sett arbeidslinja, sant. Du blir s& godt kjent med bedriftene. Du ser hva de er ute etter, hvilke folk de
har ansatt. Sa hvis jeg skal finne noen der, sa vet jeg at «ja, du passer». Du far et gye for det i tillegg. De
synes det er s& supert at NAV er pd innsiden og ser hva de holder pd med. Og den unike
bedriftsinformasjonen som vi lager et notat pa, ligger i vart system (NAV-kontor 4).

A oppseke virksomhetene pd denne mdten, ble ogsi beskrevet som avgjerende for 4 f4 kunnskap om
arbeidsmiljo, kommunikasjonsform og "indre dynamikk" pé arbeidsplassen. Dette er forhold som er sveart
relevant for NAVs inkluderingsarbeid, men som samtidig er vanskelig & observere fra utsiden. Fysisk
tilstedevarelse gjennom bedriftsbesek gir slik sett en mer helhetlig kunnskap om hvordan arbeidsplassene
fungerer. Videre viser intervjuene at dette er en type kunnskap som blir stadig viktigere for & lykkes med
jobbmatch og arbeidsinkludering i NAV, spesielt nir man tar i betraktning at mange i malgruppa har psykiske
helseplager og sammensatte utfordringer:

Vi ma se hvordan folk gar kledd. Here litt pa tonen, og hvordan de prater til hverandre. Vi mé suge til oss
all den informasjonen om bedriften, for nér jeg sitter og kjerer en karriereveiledning og kartlegger min
kandidat, far masse informasjon om i hvilke miljo vedkommende vil ha forutsetning for & trives og a lykkes,
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sd& ma jeg ogsa vite hvilke miljo jeg kan putte han inn i. Jeg ma vite like mye om arbeidsgiver som om
kandidaten, for at det skal bli en god match (NAV-kontor 4).

Ved to andre NAV-kontor ga de klart uttrykk for at denne typen oppsekende aktivitet er noe NAV ber prioritere
mer:

Og séa ma vi tenke litt pa hvordan vi tilneermer oss arbeidsgiverne. Jeg mener det er rett & dra ut til bedriftene,
ikke bare for innledende meote, men ved senere oppfelging ogsé, s& du meter dem i deres rette habitat. Far
se hvordan de holder pa og hvordan de gjer det. Det tror jeg de satte veldig stor pris pa, i stedet for & mete
opp pa et NAV-kontor. S& vi ma vaere mye mer utenfor kontoret (NAV-kontor 2).

Hadde [navn] og jeg hatt dobbelt sd mye tid til & reise ut og mete arbeidsgiverne der de er og se hva de
jobber med og kunne se om vi har noen som kunne vert der, sa ville vi jo hatt mange flere ute, tror jeg. Vi
har ikke tid til & folge opp s& mange brukere ute. Det er jo utfordringen var (NAV-kontor 5).

Mange virksomheter bruker en del tid pé a bli kjent med NAVs tilbud og tjenester, og pa a bli trygge pé at de
vil fa tett oppfolging i en arbeidstreningssituasjon. For NAV innebzrer dette at virksomhetene ma trygges over
tid, for 4 bli gode inkluderingsarenaer. Dette krever systematikk og kontinuitet i NAVs markedsarbeid. En
markedsradgiver beskrev pa folgende méte hvordan en slik prosess med arbeidsgiverne kan fungere:

Noen ganger sa har vi drukket mye kaffe for vi kommer dit da [latter]. Vi har vert der bade to-tre-fire
ganger for vi fir napp. Noen ganger mé det vere sann. En arbeidsgiver sa til meg at «jeg beundrer
standhaftigheten din, se om du finner en kandidat til megy. Og det tror jeg var den femte gangen jeg var
der (NAV-kontor 4).

Flere hadde erfart at virksomhetene opplever det som positivt at NAV viser interesse for deres aktivitet,
markedssituasjon og drift. Det er ogsé en tilnerming som gjor at rddgiverne kommer i posisjon til & stille
spersmal om arbeidstrening og rekruttering. For en IA-radgiver fra NAV Arbeidslivssenter handlet det om &
vise interesse for mer enn det som gér pé oppfelgingen av delmélene i IA-avtalen:

A stille de gode spersmalene handler ikke bare om & stille spersmal og vare interessert i delmalene i IA-
avtalen, men at de ogsé er interessert i hvordan det ser ut for dere fremover i arbeidsmarkedet. Gar det rundt
her? Hvordan er utsiktene for framtida? Folge litt med pd utfordringene vi vet de har, som ikke
nedvendigvis har noe med [A-avtalen a gjore, sdnn at de skjonner at vi er interessert. Ikke bare i
personalpolitikk, men i det dem faktisk lever av. Da kommer vi i posisjon til & stille spersmal om
rekruttering og inkludering (NAV Arbeidslivssenter 3).

Ved det NAV-kontoret som virket & ha den mest offensive markedsstrategien, fortalte de at forankring hos
ledelsen har vart helt avgjerende for at de kan jobbe slik de gjor. Spesielt gjaldt dette aksepten for de mer
impulsive bedriftsbesokene. Fokuset pad markedsarbeid og arbeidsgiverkontakt preger ifelge informantene hele
kontoret, samtidig som de har stor individuell frihet i maten de velger & gjennomfere markedsarbeidet pa. Bade
den systematiske arbeidsgiverkontakten, men ogsd den mer spontane aktiviteten, blir verdsatt. At mange
arbeidsgivere vet for lite om hva NAV kan bistd med, og hvilke tjenester og virkemidler NAV disponerer, er
en av mange grunner til at en slik oppsekende aktivitet er viktig:

Og det er et par stykker som har sagt «oi, vi var ikke klar over at NAV har folk med sdnn type kompetanse».
Sa det gar pa den bindingen mellom helseutfordringer og kompetanse. Og det har vi kanskje blitt litt flinkere
a selge inn, at det er kompetanse vi har (NAV Arbeidslivssenter 2).
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Det er en salgsprosess du er gjennom. Vi selger et produkt. Og det produktet er jo gratis. Sa det er mange
aha-opplevelser til arbeidsgiverne nar vi kommer og forteller dem at vi faktisk kan hjelpe dem. Vi skal ikke
ha betalt heller. Og det er utrolig mange ganger vi far spersmal om hva det koster. Nei det er gratis. «Oiy,
sant (NAV-kontor 4).

Samtidig kom det frem at relasjonene med virksomhetene er sérbare. Flere informanter hadde erfart at én
mislykket arbeidsutpreving kan vere nok til & edelegge tilliten til NAV. Negative erfaringer pavirker
virksomhetenes motivasjon for & tilby arbeidspraksis ved senere anledninger. NAV er derfor opptatt av a sikre
at det er riktig match nar de formidler brukere til arbeidstrening, og at det skal gi positive resultater bade for
bruker og virksomhet. Informantene var enig om at virksomhetene har lav tilegrense néar det gjelder
arbeidsutprevinger som ikke gér som planlagt, spesielt hvis det skyldes manglende avklaringer i forkant,
mangelfull informasjon om den aktuelle kandidaten, eller mangelfull oppfelging fra NAVs side:

Og hvis det ikke gér bra, s& husker de pa det kjempelenge, vet du. Kan jo huske fem ér tilbake i tid at dette
her gikk jo ikke bra, s& det har vi brent oss pa. Sa derfor er det noe med a planleggingen (NAV
Arbeidslivssenter 1).

Det kan ligge litt sdnn forutinntatthet der, hvis man nettopp har hatt en erfaring som ikke har vart sé god.
Det er noe med at det er det siste man har i minne. Skal vi prove pa nytt igjen, sa kan det veere at man vegrer
seg litt (NAV Arbeidslivssenter 2).

En god relasjon med arbeidsgiverne, basert pa tillit og tilgjengelighet, beskrives som en av de viktigste
betingelsene for & fi innpass i virksomhetene, bdde med tanke pa arbeidstrening og ansettelse. Intervjuene
viser at arbeidsgiverkontakten og markedsarbeidet i NAV bade handler om det strategiske markedsarbeidet,
men ogséd den jobben som gjores i enkeltsaker. Et annet funn er at gode relasjoner med arbeidsgiverne kan
oppsté som folge av en mer uformell innledende kontakt, der NAVs "agenda" i en tidlig fase tones litt ned.
Nér en god dialog er etablert, er erfaringen at det kan veare lettere & introdusere arbeidsutpreving som et tema.

En annen viktig innsikt er at det initiativet og engasjementet mange virksomheter har, er ferskvare. Spesielt i
privat sektor er virksomhetene vant til & se resultater raskt, og erfaringen i NAV er at dette er en utdlmodighet
virksomhetene ogsé tar med seg inn nar arbeidstrening og rekruttering via NAV er tema. Dette ma NAV og
arbeidsinkluderingsbedriftene utnytte. Mest av alt understreker det viktigheten av at NAV har relevante
kandidater klare, nar mulighetene dukker opp.

9.3 "/ERLIG INNSALG" VIKTIG

Flere var opptatt av at et erlig og usminket innsalg av kandidatene er viktig for & lykkes med
arbeidsinkludering, og for et fortsatt godt samarbeid med arbeidsgiverne. At full dpenhet om brukers
utfordringer og behov er viktig, var delvis basert pa en erkjennelse av at det kan vaere fristende a fremsnakke
de positive sidene mer enn utfordringene, nar mélet er utplassering av brukere i ordinart arbeidsliv. Apenhet
om brukernes ressurser og utfordringer er forst og fremst viktig for arbeidsgiverne, slik at de kan tilpasse og
tilrettelegge arbeidssituasjonen pa en best mulig mate. Videre er det viktig for & opprettholde en god og
tillitsfull relasjon mellom NAV og arbeidsplassen. Dette krever at NAV er apen om ulike forhold knyttet til
brukernes situasjon, samtidig som det ma balanseres opp mot den taushetsplikten NAV er underlagt, som setter
grenser for hva de kan informere arbeidsgiverne om nar det gjelder helsemessige forhold. Det som uansett
oppleves som viktig er at NAV ikke holder igjen pa informasjon om brukers situasjon som er av betydning for
a kunne gjennomfere arbeidsutprevingen pa en god mate:
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Det er viktig a spille med apne kort overfor arbeidsgiveren. At man drar pa hdndbrekket litt og sier at «her
er vi faktisk usikre pa hvordan dette vil g&. Det er et enske om en retning i forhold til yrke, det er provd
kanskje noe avklaring som har gitt noen "tja-svar", vi er nok ikke helt i mal i forhold til om det gar greit.
Det er ikke provd ut enda. Det kan hende at dette ikke gar i forhold til oppmete» og alt dette her. At man
da er @rlig pé det. Og det tror jeg er helt vesentlig for ikke & edelegge den tilliten som en har brukt litt tid
pa a bygge opp. Og det er klart at i slike sammenhenger, sé er jo kompensasjon av tiltak veldig vesentlig
(NAV-kontor 5).

Det verste arbeidsgiverne vet, det er sdnne overraskelser som kommer over tid, der vi har visst veldig mye
i forhold til problematikk. Og da kan vel dette med kravene i forhold til skonomi og sann plutselig bevege
seg oppover, hvis de skal fortsette (NAV-kontor 2).

Arbeidsgiverne strekker seg langt, men det arbeidsgiveren har sagt er at «vi ma fa vite om utfordringene
den ansatte har, dere mé vaere @rlige til oss om hvilke utfordringer det er.» Hvis taushetsplikten hindrer oss
i det, sd ma vi fa kandidaten til & si noe om utfordringene i samtalen med arbeidsgiver (NAV-kontor 4).

A gjore arbeidsgiverne trygge i en arbeidsutprevingssituasjon handler ifelge flere informanter om & forsikre
dem om at de relativt enkelt kan avslutte det hele, dersom de opplever at det ikke fungerer: "Jeg opplevde at
de pa en mate blir trygget pa at bordet ikke fanger hvis det ikke funker. «Ok, jeg har med meg en avtale om
arbeidstrening her na, men hvis det ikke funker, sa har du ikke forpliktet deg til noe»". Det ble videre pekt p&
at en mest mulig erlig fremstilling av brukers situasjon vil redusere sannsynligheten for at arbeidsgiver vil
kreve gkonomisk stette og kompensasjon senere i forlapet, siden arbeidsgiver da er forberedt pa det som matte
dukke opp. Hvis grundig informasjon er gitt fra NAV-veileder pé et tidlig tidspunkt, vil det vaere mindre grunn
for en arbeidsgiver til & kreve stotte til tilrettelegging og oppfelging senere i forlopet. Med @rlig innsalg
reduseres risikoen for at kravene til ekonomisk stette eker, og for at den langsiktige relasjonen med
virksomhetene svekkes. Mest av alt legger det til rette for en arbeidsutpreving som er basert pé et helhetlig
bilde av brukers situasjon.

Et viktig mal for NAV er a sikre god match mellom brukernes og arbeidsgivernes behov, gjennom & formidle
kandidater som béde er avklart og motivert. I tillegg kommer det frem at NAV er opptatt av & styrke og
opprettholde de relasjonene etaten har med arbeidsgiverne. At de formidler avklarte og egnede kandidater er
ifolge informantene noe av de viktigste NAV kan gjere, for & styrke relasjonene med arbeidsgiverne. En
mislykket arbeidsutpreving kan vere nok til & sdelegge en relasjon som det har tatt ar & bygge opp. Det er
derfor lett & forstd at NAV-veilederne bruker tid pa & finne de rette kandidatene. Samtidig bekreftes det at NAV
har utfordringer med & finne de rette kandidatene nér arbeidsgiverne stér klare til a ta inn, noe vi kjenner igjen
fra tidligere forskning (Dyrstad mfl. 2014, Mandal mfl. 2015). Ved det ene NAV-kontoret uttalte de at det &
finne egnede kandidater var en sterre utfordring enn & finne arbeidsgivere som ensker 4 stille opp. Dette bildet
ble ogsé bekreftet av andre. Det ble ogsa problematisert at NAV tradisjonelt har vert for opptatt av & lage lister
med praksisplasser, og hatt for lite fokus pa & identifisere de kandidatene som skal fylle plassene. Intervjuene
avdekket at det fortsatt er en utfordring & snu denne tenkningen i NAV:

Det funker ikke i det hele tatt, for de blir aldri besatt disse praksisplassene. Det folk er neadt til & gjore er &
snu dette pa hodet, og ha gode kartlegginger av bruker, og kjenne arbeidsplassene og arbeidsmiljeene rundt
omkring. Kulturene og sant noe. Hvem rekrutterer, hvem gjor det ikke. Og der ligger hele greia. Man skal
ikke holde pa & lete etter praksisplass, sann at vi kan koble pa en bruker. For vi mé faktisk ta utgangspunkt
i brukeren og lete etter praksisplass til brukeren (NAV Arbeidslivssenter 1).

Pé spersmal om terskelen i NAV for & sende brukere ut i arbeidstrening er for hay, sa var ikke informantene
fremmed for det. Utfordringen for NAV sin del, slik den ble redegjort for i intervjuene, er at man vet lite pa



SINTEF

forhdnd om hvordan en del brukere vil fungere i en arbeidssituasjon. Spesielt gjaldt dette unge med lite eller
ingen arbeidserfaring & vise til. Samtidig er det disse svarene en periode med arbeidsutpreving skal gi, bade
for bruker, arbeidsgiver og NAV. Dersom en kandidat verken har fullfert et utdanningslep eller har noe serlig
arbeidserfaring fra for, sa sier det seg selv at man ikke kan vite noe sikkert om jobbmatch eller fungering i
forkant. I dette ligger det at bade NAV og arbeidsgiverne noen ganger er nedt til & ta en sjanse, og akseptere
at utfallet er usikkert. I motsatt fall, dersom mest mulig avklarte brukere og full jobbmatch skal veere "normen"
for arbeidstrening i ordinart arbeidsliv, sa vil det utelukke mange i malgruppa.

Gode relasjoner med virksomhetene ble av informantene omtalt som noe av det viktigste for a lykkes med
arbeidsinkludering. Enkelte avslorte ogsa at det var spesielt viktig & formidle gode kandidater, dersom det var
en ny virksomhet de hadde oppnédd kontakt med:

Forste motet med arbeidsgiveren, og forste gangen man skal levere, ja da leverer vi prima vare. For det
handler om relasjonsbygging her ogsd (NAV-kontor 4).

Kjerneoppgavekontoret mente de hadde blitt flinkere til & velge ut kandidater til virksomhetene. De forklarte
det med at de, som felge av forsgket med kjerneoppgaver i NAV-kontor, har faerre brukere per veileder, men
ogsé at de gjennom markedsradgivere og markedsteam har jobbet mer systematisk med arbeidsgiverkontakten.
A lzre virksomhetene 4 kjenne, gjennom hospitering og oppsekende aktivitet, var en del av dette. De ga uttrykk
for at det var en del dérlig forarbeid som ble gjort tidligere, nar det gjaldt a sikre god match mellom brukernes
og arbeidsgivernes behov. Dette jobbes det nd mer systematisk med.

NAYV er avhengig av & opprettholde gode relasjoner med virksomhetene for & sikre fremtidige muligheter for
arbeidstrening og jobbformidling. Samtidig er det viktig & understreke at NAV ikke kan bli sa opptatt av a
denne relasjonsbyggingen at néleyet for hvem som tilbys arbeidstrening, blir for trangt. Hensynet til brukerne
ma veie like tungt som hensynet til arbeidsgiverne, og noen ganger betyr det at man ma ta en sjanse. Om det
gar for lang tid & finne aktuelle kandidater, risikerer man dessuten at arbeidsgivernes interesse dabber av. En
radgiver sa det slik:

Arbeidskraft er ferskvare, behov for arbeidskraft er ferskvare. Og nér arbeidsgiver har behov, sa vil de at
det skal skje fort, nesten i morgen. Og det tror jeg kanskje ikke vi klarer & fa til. Hvor vi har hatt kontakt
med arbeidsgiver, og de uttrykker at "ja, nd har vi kanskje behov for arbeidskraft". Da har vi tent et eller
annet, eller fatt vekket en eller annen vilje eller et engasjement hos arbeidsgiver, men det varer ikke lenge.
Man ma jo ta det med en gang, og da mé vi ha med veileder og en kandidat med en gang. Og det er ikke
lett (NAV Arbeidslivssenter 3).

Noen problematiserte det de opplever som haye krav og forventninger fra arbeidsgiverne, med tanke pa hvilke
kandidater de ensker 4 ta inn pa arbeidstrening. Informantene fortalte at de i slike situasjoner prever a formidle
til arbeidsgiverne at de ikke kan forvente null risiko, siden det ligger i arbeidstreningens natur at det er et
element av usikkerhet i det. Malet er som regel & kartlegge fungering pa en arbeidsplass, bade faglig og sosialt,
og svarene pa hvordan det faktisk fungerer, vil komme underveis og i etterkant. Vare resultater samsvarer her
med Tessebro mfl. (2017), som finner at arbeidsgivere ofte stiller for hoye krav til kandidatene, som i neste
omgang gjor det vanskelig & finne aktuelle kandidater. Dette viser hvor viktig det er med en
forventningsavklaring mellom bruker, arbeidsgiver og NAV, for en arbeidstrening settes i gang.
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9.4 A INFORMERE ARBEIDSGIVERNE OM REALITETENE | ARBEIDSMARKEDET KAN PAVIRKE

ENGASJEMENT OG MOTIVASJON POSITIVT

Intervjuene med NAV viste at det & fokusere pa utviklingstrekk i det lokale og regionale arbeidsmarkedet, kan
vaere en virksom strategi for & motivere arbeidsgivere til & gi personer som befinner seg utenfor
arbeidsmarkedet en mulighet. Det ene arbeidslivssenteret fortalte at de la vekt pd & informere arbeidsgiverne
om forventet utvikling i arbeidsmarkedet fremover, blant annet nér det gjelder tilgangen pa arbeidskraft i deres
bransje. Mélet med dette er a styrke bevisstheten om at alle, enten man er arbeidstaker eller arbeidsgiver, er en
del av det samme arbeidsmarkedet, med de muligheter og begrensninger det gir. Fremfor & fokusere pa
virksomheters samfunnsansvar i tradisjonell forstand, var deres erfaring at det kan veere mer effektivt & gi
arbeidsgiverne faktainformasjon om det lokale arbeidsmarkedet. Ifslge informantene fungerer strategien
spesielt bra overfor bransjer som allerede opplever utfordringer med & rekruttere kvalifisert og fagleert
arbeidskraft, slik som industri, verksteder og bygge- og anleggsbransjen. Ved & utfordre virksomhetene pa
hvordan de skal sikre sin egen arbeidskraft fremover, stimuleres de til 4 tenke alternativt rundt rekruttering:

Naér jeg er ute na, sé snakker jeg mer og mer om det. At de som ikke er i arbeidslivet akkurat na, at det er
der vi mé begynne & ta. Og noen har jo begynt & merke det, at det er vanskelig a fa fylt opp enkelte stillinger.
De ser jo dette med en gang, og da kobler jeg pa det. Hvordan skal de klare & bygge omdemme, 4 fa til den
arbeidskraften som de har behov for, som de enten allerede har begynt 4 merke eller at de ser at om en fire-
fem ar, sa er det kanskje sénn at vi ma ha dem. Sa jeg har funnet ut at det er lurt & sperre om hvordan de
rekrutterer, og om de ser at det kan bli utfordringer framover (NAV Arbeidslivssenter 1).

Informanten viste til at de har et kurstilbud som heter IA-skolen, der det er en modul som handler om delmal
2. I forbindelse med det presenterer de tall og fakta som viser hvordan arbeidsmarkedet vil se ut fremover. De
forteller at informasjonen blir en vekker for mange arbeidsgivere:

Da forstar de jo at det er faktisk de folkene vi har her som vi ma bruke, sann at det vil se annerledes ut. Det
har jo betydning, for da ser de fakta. Enten sa mé du dra til utlandet, eller s ma du tenke annerledes om det
du har. Sa gar vi jo litt pa det der med holdninger, hvor de blir brynt litt da. Vi vil jo alle tenke at vi er
veldig inkluderende, og sé var det kanskje ikke sann likevel (NAV Arbeidslivssenter 1).

IA-avtalen forplikter jo ikke til ansettelser, det har vi vert veldig bevisst pa her pa arbeidslivssenteret, men
den forplikter pa utpreving og arbeidstrening. Men pa nasjonalt nivd har man jo et mal om & fa flere inn,
men det er klart at nér vi ogsd matte begynne a tenke og utfordre bedriftene pé at "tenk annerledes nar dere
skal ansette", da... S& er det forst det siste aret vil jeg si at vi har utfordra enda mere, og virkelig ha trykk
pa det. men ellers s& mener vi jo fortsatt at det langvarige helhetlige IA-arbeidet som vi har i bedriftene,
den relasjonen der over tid, det & se deres ulike behov i sammenheng, det tenker jeg at det er kjempeviktig
at vi holder pa. Men vi er ikke helt i mal pa det. Vi ma i tillegg snakke rekruttering. Vi har blitt utfordra av
a ha det hoyere pa dagsorden (NAV Arbeidslivssenter 3).

Ved a presentere slike fremtidsbilder for arbeidsgiverne, opplever de at arbeidstrening i ordinaer virksomhet i
starre grad bli sett p4 som en potensiell rekrutteringskanal, der virksomheten kan komme i kontakt med
fremtidige ansatte. Gjennom "langsiktig jobbing, sa sikrer de arbeidsmarkedet sitt, sa slipper de a dra til
Sverige eller Nederland"”, ifelge en informant, mens en annen uttalte at det handler om & bevisstgjore
virksomhetene pa realitetene i det lokale arbeidsmarkedet. Ikke med samfunnsansvar som innfallsvinkel, men
"at for & drive butikk, s2 ma man ha folk ansatt som kan drive butikken. Fremtidsbildet, med en ganske gammel
arbeidsstokk, gjar at vi trenger de unge og de som na kanskje er stgtt helt ut pa grunn av en funksjonshemning,
men som godt kunne ha jobbet i en gradert stilling.” Vedkommende bekreftet videre at denne maten & opplyse
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og bevisstgjare virksomhetene pa, utgjor en forskjell: "vi ser, etter at vi enten har gjort dette bedriftsinternt
eller hatt dem pa apne kurs, at det skjer noe i bedriften etterpa".

o

At virksomhetene kan fa dekket sitt behov for arbeidskraft gjennom & tenke annerledes om den
arbeidskraftreserven som finnes, er et viktig element i dette. Dersom en virksomhet gir unge utenfor en
mulighet til & prave seg nd, sé vil disse fa en erfaring og en "jobbsmak" som gjer at de vender tilbake etter
noen &r, i beste fall med en fagutdanning pd CV-en. Det skaper en tydeligere kobling mellom arbeidsutpreving
i ordinaer virksomhet og rekruttering, fordi arbeidsgiverne ser at arbeidstrening gir mulighet til & styrke eget
rekrutteringsgrunnlag. Spesielt innen faglarte yrker, som for eksempel kokkeyrket, hadde enkelte en
opplevelse av at virksomhetene i ekende grad tar innover seg at rekrutteringsproblemene de opplever, kan
avhjelpes gjennom kvalifiserings- og leerlingelep i ordiner virksomhet.

Ifolge flere informanter er det evnen til 4 tilrettelegge og inkludere, mer enn viljen, som er den sterste barrieren
for & f& virksomhetene til & &pne opp for arbeidsutproving. Ofte er det et spersmal om & aktivere en vilje som
ligger der, men som kanskje ikke har veart aktivert for. En god relasjon med NAV, kombinert med tett
oppfelging og nedvendige tilskudd til tilrettelegging, bidrar til at dette kan skje, og flere pekte pa at NAVs
viktigste oppgave er 4 sette virksomhetene i stand til & ta inn kandidater utenfra, gjennom tilpasset oppfelging,
maélrettet informasjon og god bruk av virkemidler:

Jeg opplever at det er mye vilje, men sé er det litt usikkerhet rundt det at man ikke vet hva slags folk det er
snakk om. Hva slags utfordringer de har. Det er en del skepsis knytta til det. De [brukerne] er tross alt i
denne gruppen. Sa er det knyttet til ekonomi. Jeg opplever at det er mange som har vilje, men det er mange
ogsa som ikke har rad til & investere i noe som de ikke vet hva er. De vil ikke forplikte seg for de vet om
dem de skal ta imot, er gode nok (NAV Arbeidslivssenter 3).

Det har ikke gatt pa vilje, men det er evnen til & klare & fa det til pa en eller annen mate (NAV
Arbeidslivssenter 2).

Betydningen av de gode eksemplene og historiene fra virksomheter som allerede har erfaring, ble fremhevet.
Flere tok opp hvor viktig det er med referansebedrifter, som kan brukes til & synliggjore positive erfaringer
med arbeidsinkludering overfor andre virksomheter. Som vi sé i kapittel 7, er dette et synspunkt som deles av
ansatte i attferingsbransjen. Informantene var tydelig pa at de gjerne skulle hatt tilgang pa flere virksomheter
med positive erfaringer, som kunne delt sine erfaringer med andre virksomheter:

Jeg kunne tenkt meg at vi hadde enda mer referansebedrifter, sénn at vi hadde en god inkluderingskultur
som vi kunne spilt enda mer pa enn de vi gjor. Rett og slett for & f4 de fram, og fa brukt den kompetansen
de sitter pad (NAV Arbeidslivssenter 2).

Virksomheter som gar i front og deler sine erfaringer med andre, er effektive derapnere for NAV mot resten
av arbeidslivet. Bedriftsnettverk og bransjetreff beskrives som viktige arenaer for & fronte arbeidsinkludering
som tema, og pé den maten eke virksomhetenes kunnskap om NAVs tjenester og virkemidler. Slike arenaer er
ogsé viktig for & bygge relasjoner mellom arbeidsgivere og NAV.

Erfaringer som ble delt i intervjuene indikerer at det & gi faktabasert informasjon om hvordan arbeidsmarkedet
lokalt og regionalt vil se ut fremover, kan vere en mate & "vekke" virksomhetene pa, slik at de begynner a
tenke annerledes rundt rekruttering og hva de selv kan gjere for & pévirke sitt eget rekrutteringsgrunnlag
fremover. [ s fall er det en strategi som bidrar til gkt bevissthet og refleksjon i virksomhetene, om hvilke
muligheter og begrensninger de star overfor i1 "sitt" arbeidsmarked. Det kan bidra til & styrke
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arbeidsinkluderingen lokalt, som felge av at virksomhetene innser at lgsningene pa egne rekrutteringsbehov
ligger i det arbeidsmarkedet de selv er en del av.

Virksomhetenes gnske om & tilby arbeidstrening og vurdere ansettelse oppleves ellers & vaere et spersmal om
evne, mer enn vilje. Det understrekes at NAVs viktigste jobb er a legge til rette for at bade viljen og evnen kan
aktiveres. Tett oppfelging fra NAV, bistand med det praktisk-administrative arbeidet, gode
forventningsavklaringer i forkant, samt @rlighet rundt hvilke ressurser og utfordringer brukeren har, er ifolge
informantene viktig for & styrke virksomhetenes forutsetninger for & g inn i dette.

9.5 HOLDNINGSUTFORDRING I NAV?

Ifolge enkelte informanter er det fortsatt en utfordring i NAV at oppmerksomheten i for stor grad rettes mot
brukernes helsemessige begrensninger. Detter noe vi kjenner igjen fra SINTEFs evaluering av AAP-ordningen
(Mandal mfl. 2015). Flere ga uttrykk for at det er en holdning blant en del veiledere i NAV at brukere, pa
grunn av helsemessige problemer, ikke er & anse som aktuelle for arbeidsutpreving. Veiledere som er kjappe
med & trekke inn tilretteleggingstilskudd og andre stotteordninger i dialogen med arbeidsgiverne, bidrar til &
bygge opp under denne "sykeliggjgringen av brukerne”, for & sitere en NAV-medarbeider. Enkelte tok til orde
for at det er mulig & gjennomfere en periode med utpreving i ordinert arbeidsliv uten ekonomisk stette, sa
lenge kandidaten faktisk er i stand til & fylle en avtalt prosentandel.

Ifelge noen informanter er det en utfordring at en del veiledere i NAV har en oppfatning av at arbeidsgivere
ikke er interessert i & tilby arbeidstrening, med mindre de mottar ekonomiske tilskudd. I tillegg ble det pekt pa
at en del NAV-veiledere synes det er vanskelig a selge inn personer de vet har behov for tilrettelegging, uten
samtidig a tilby ekonomisk statte. Ulempen er at det kan bidra til & forsterke fokuset pa helseutfordringer og
tilretteleggingsbehov, pé bekostning av den enkeltes ressurser og arbeidsevne:

Sa er vi i NAV ogsa litt der at vi tror at vi ma pese pa veldig mye. At denne kompensasjonsgreien blir
ganske stor. For & overbevise deg som en arbeidsgiver sa, «jo, vi kan 4 noe mentortilskudd, vi har det og
det inkluderingstilskuddet, det kan vi ha til sa sd mange tusen», ikke sant. Uten at vi trenger dokumentasjon
og sant noe, sénn at det blir veldig ofte et spersméal om ressurser, men veldig lite fokus pa ressursene til
brukeren. Der vi har en vei & gd (NAV Arbeidslivssenter 1).

Flere mente at det & stotte opp "innsalget" av brukerne med tilretteleggingsmidler og tilskuddsordninger, for
man nermest har diskutert brukernes kompetanse og ressurser med arbeidsgiver, innebarer en nedgradering
av brukeren. Flere problematiserte det de opplever er en for lav terskel blant en del NAV-ansatte for a
understotte et avklaringslep med tilretteleggingstilskudd og lennstilskudd, og mente samtidig at arbeidsgiverne
er mindre opptatt av dette enn det NAV synes & tro:

Jeg tror vi skulle ha hatt fokus pa ressursene til det mennesket som skal dit, og hva de kan bidra med, i
stedet for hva vi kan bidra med i tillegg. Vi devaluerer jo mennesket nar vi kommer med tilskudd ved siden
av. Da sier vi jo allerede at mennesket ikke er verdt si mye som et annet menneske, og det syns jeg ikke
noe om da. Vi ma ha fokus pé ressursene til det enkelte menneske, forst og fremst. Vi ma selge inn folk
med de ressursene de har, ikke som et problem. Det syns jeg vi er for darlige til (NAV Arbeidslivssenter

).

Ofte har NAV vert historisk flink til & selge inn veldig mye tiltak rundt, sann at du tror neermest at du far
inn en person som er helt hjelpeles. S& na har en del bedrifter sagt at det med tiltak skal vi ordne. For nd
vet vi og at det er en kompetanse her, som vi kan bruke fullt ut (NAV Arbeidslivssenter 2).
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Maten NAV selger inn brukerne pa, innvirker pa arbeidsgivernes krav og forventninger. Som dreftet i forrige
kapittel, handler det forst og fremst om et @rlig innsalg, der bade ressursene og utfordringene til brukerne
synliggjores. Samtidig trengs det storre bevissthet rundt viktigheten av & fokusere pa brukernes ressurser og
kompetanse, for det fokuseres pé helseproblemer og tilretteleggingsbehov. Samtidig er det lett & forsta at NAV-
veilederne star overfor noen insentiver som gjor at terskelen for & benytte gkonomiske virkemidler, blir lav:

Altsa, hvis man som veileder har sittet og hatt brukeren sin pa benken sin i tre-fire ér, ikke sant, og har balet
litt ekstra, og har sittet i samtaler der det har gatt litt tratt, da er det klart at da er du kanskje litt pad hogget i
forhold til & bruke penger som man egentlig ikke trenger. For ofte sa kan det & bidra med ekstra midler
gjore at du gjor brukeren til noen som er mindre verdt, ikke sant? (NAV Arbeidslivssenter 1).

Maten NAV beskriver brukerne pa overfor arbeidsgiverne, handler ogsd om & benytte et sprdk som
arbeidsgiverne forstér. Det handler om & unnga et teknisk og juridisk sprak, og det handler om & snakke om
helse og sykdom pd en mate som bidrar til ufarliggjering. Hvilke begrep som brukes kan ha avgjerende
betydning for om en arbeidsgiver velger a tilby arbeidstrening eller vurdere ansettelse. Spesielt nar det gjelder
psykisk helse, vil et for diagnosepreget sprak kunne bidra til fremmedgjering og skepsis blant arbeidsgiverne.
En informant kunne i den forbindelse fortelle at han la vekt pa 4 bruke enkle ord i dialogen med arbeidsgiverne.
Informanten, som jobbet med psykisk helse i arbeidslivet, var spesielt opptatt av at utfordringer knyttet til
psykisk helse blir snakket om pa en presis og ukomplisert mate. I dette 14 det at symptomer og sykdomsutslag
mé beskrives pd en mate som gjor at arbeidsgivere er forberedt pé de situasjoner som kan komme. Informanten
hadde erfart at det & bruke et enkelt sprak, kan bidra til en mer tillitsfull dialog mellom NAV og arbeidsgiverne:

Jeg har i alle fall funnet ut at i [fylke], sa er det veldig nyttig a bruke et jordnzrt sprak. Vare nedpa. Jeg
kunne jo veldig mye fagord for, men né merker jeg at jeg nesten har glemt det. Jeg bruker ikke emosjoner
lenger, jeg bruker folelser. Jeg bruker ikke adferd, jeg sier oppfersel. Det viktigste er & la bedriftene fa
skjenne at det her er mennesker, som meg og deg. Jeg kan ikke begynne a snakke om schizoaffektive
lidelser eller sann type ting, for da blir folk redde. Da mé en heller si at det her er folk som har med seg noe
genetisk, eller det kan vare at de har opplevd stor sorg, samtidig som det er skilsmisse eller sdnn type ting,
slik at summen av livet har veert toff. De trenger litt tid for 8 komme seg igjen. Det er en veldig grei méte &
begynne a snakke om det pa. Ufarliggjore det litt (NAV Arbeidslivssenter 1).

Et annet element i det enkelte omtalte som et holdningsproblem i NAV, er at en del veiledere mener at brukerne
ma vaere mest mulig avklart for de kan prove seg i en arbeidstrening i ordinart arbeidsliv, og at arbeidsgivere
ikke er interessert, dersom de ikke er det. Flere informanter mente & se at virksomhetene i gkende grad setter
brukernes kompetanse og motivasjon ferst, foran eventuelle utfordringer knyttet til helse eller livssituasjon.
Opplevelsen er imidlertid at dette er noe som ikke gjenspeiles i enkelte veilederes forstéelse og tilnerming.
Innspillet var at NAV ma bli flinkere til & ta innover seg at mange arbeidsgivere er mest opptatt av den enkeltes
ressurser og ambisjoner:

Den ene [arbeidsgiveren] sa at «i NAV sa ma vi vare flinke til 4 angi hvilken arbeidsevne folk har. Hvis
personen etter en preveperiode viser seg & ha 80 prosent arbeidsevne i den jobben som skal bli gjort, sa
betaler vi 80 prosent. Dere ma ikke selge det opp som om det er en masse stoy og tiltak rundt dette hery.
Sa han er nok litt representativ, pd den maten at det er en gitt kompetanse de ber om. Det er den som skal
diskuteres 1 utgangspunktet, sa far man ta dette med eventuell tilrettelegging etterpa. Det har litt med en
holdningsendring i NAV & gjore dette. I hvert fall ut fra den kontakten vi har med bedrifter, s& synes jeg
nok det er litt for mye tradisjon med at bare man peser pd med nok tiltak, sa sier arbeidsgiver ja. Men mange
arbeidsgivere er ikke der. De vil ha den kompetansen de, og da ma vi vaere flinke til & la den arbeidsgiveren
fa beskrive den kompetansen, for vi begynner med alt det andre (NAV Arbeidslivssenter 2).
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Vedkommende fulgte opp med at de ved arbeidslivssenteret forsekte & "minimalisere disse
tilretteleggingsgreiene som en siste del”, og at de i en forste fase la mer vekt pa a selge inn at virksomhetene
far inn arbeidskraft som er motivert, og som kan "veere med & lgfte hele arbeidsmiljget”. I mete med ulike
arbeidsgivere, har de fatt flere tilbakemeldinger om at det & tilby arbeidstrening har fort til et loft for bade
arbeidsmilje og bedriftskultur.

Intervjuene ga ogsa innblikk i enkelthistorier med brukere som nermest har vaert avskrevet av NAV-veileder,
men der man til slutt har klart & oppnd positive resultater, fordi noen har klart & se saken pé nytt, lasrevet fra
den "NAV-historikken" som er dokumentert gjennom notater, epikriser og legeerklaeringer. Ved det ene NAV-
kontoret viste de til eksempler med brukere som i praksis har vert gitt opp av NAV, men som viste seg & vare
fullt arbeidsfere mennesker nér den rette muligheten dukket opp. Problemet, ifelge noen av informantene, er
at det i mange saker over tid bygger seg opp en "systemforstaelse" av at personen er syk og har nedsatt
arbeidsevne. Mye av NAVs innsats dreier seg da om a tilby aktiviteter og oppfelging som passer med dette
bildet. Problemet med & legge for mye vekt pa tidligere erkleeringer og uttalelser, er at NAV-veilederne ikke
klarer 4 foreta en uhildet vurdering av den personen som stir foran dem i dag. A frigjere seg fra diagnose- og
malgruppetenkning kan vare ett steg pa veien mot en mer individuelt tilpasset vurdering av brukerne:

Vi mé endre litt holdning, fra maélgruppetenking, til at folk er forskjellige, og at folk tar disse
helseutfordringene veldig forskjellig. Sann tenker arbeidsgiverne ogsa (NAV Arbeidslivssenter 2).

Intervjuene vi gjennomferte med NAV-ansatte indikerer at det finnes noen holdningsutfordringer ogsa i NAV.
En mate dette kommer til uttrykk pa er at en del brukere blir "fanget" av en systemhistorikk preget av
helsefokus og tilretteleggingsbehov, nér det de trenger mest av alt er en mulighet til & prove seg ut i arbeidslivet.
Ett problem med dette er at terskelen for & preve ut personer i ordinert arbeidsliv blir for hay, fordi de fra
NAVs side ikke vurderes som avklart nok. Eksemplene fra informantene viser at med den rette arbeidsgiveren
pa banen, sa er det mulig & oppné resultater, selv om den akkumulerte "NAV-historikken" skulle tyde pa noe
annet.

9.6 NAV-ANSATTE ER LITE OPPTATT AV HVILKEN ARBEIDSMETODIKK DE BRUKER | DET DAGLIGE

A finne ut mer om hvilken arbeidsmetodikk som benyttes i NAV-kontorene for & avklare og kvalifisere
brukerne, har vert en viktig del av prosjektet. Falgende spersmal ble stilt: Hvilke metodiske prinsipper jobbes
det etter i NAV-kontorene? Hva er det som virker for & hjelpe mennesker inn i arbeidslivet? Er det kjennetegn
ved malgruppen, virksomhetene eller oppfelgingen fra NAV som er mest avgjerende for vellykket
arbeidsinkludering? Vi spurte ogsa om erfaringer med ulike forsek og modeller i NAV, som forseket med
kjerneoppgaver i NAV-kontor, bruk av arbeidsrettede tiltak i ordinert arbeidsliv og Ringer i Vannet-satsingen.

Pé spersmal om hva som fungerer av metodikk og tiltak, s& var svaret av en temmelig generell karakter;
nekkelen er tett oppfelging, bade av brukerne og arbeidsgiverne. Spersmal om arbeidsmetodikk ble av noen
mett med et skuldertrekk, og tilbakemeldingen var at dette er noe de har liten tid til & reflektere over i en travel
arbeidshverdag. Gode relasjoner og tett oppfolging av bruker og arbeidsgiver er uansett det som oppleves a
vaere avgjorende. Folgende uttalelser er dekkende for hva arbeidslivssentrene og NAV-kontorene vi intervjuet
mener er ngkkelen for 4 f& en arbeidstrening til & fungere, og for & styrke muligheten for ansettelse i etterkant:

Oppfelging, oppfelging, oppfelging (NAV Arbeidslivssenter 1).

Tett oppfolging er kjempeviktig. Og fleksibilitet. At det lages gode oppfelgingsavtaler, og kanskje noen
avtaler om tilskudd som skal folge med. At det er fleksibelt, slik at det gar an & justere ganske kjapt, hvis
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behovet endrer seg. Folk er veldig forskjellige, og plutselig dukker det opp noe som ikke var forutsett. Da
ma vi veere fleksible (NAV Arbeidslivssenter 3).

Nér vi ba informantene utdype hva som ligger i god oppfelging, sa handlet det forst og fremst om & vare tett
pa bruker og arbeidsgiver. Pa den ene siden vere tilgjengelig for de henvendelser som kommer, pa den andre
siden vaere oppsegkende og nysgjerrig, bade med tanke pa brukers og arbeidsgivers situasjon. Betydningen av
helhetlig oppfelging over tid ble ogsd nevnt. I dette 1a det at man som veileder mé folge opp bruker og
arbeidsgiver tett fra starten av. Flere understreket ogsa viktigheten av at oppfelgingen fortsetter, selv nar
personer gar over pé lennstilskudd, eller har begynt & jobbe uten lennstilskudd. Flere mente at NAV har veert
for darlig pa en slik helhetlig oppfelging, spesielt i etterkant av ansettelse, men ga samtidig uttrykk for at dette
er noe NAV de siste arene har blitt flinkere til.

Selv om svarene pa vare spersmal om arbeidsmetodikk langt pa vei handlet om oppfelging og tilgjengelighet,
var det likevel noen som hadde noen tanker rundt hvilke metodiske tilnerminger som fungerer i et
arbeidsinkluderingsperspektiv. Arbeidsgiverlosen ved det ene arbeidslivssenteret var en av dem som klarest
ga uttrykk for at metodikk betyr noe. Med utgangspunkt i egne erfaringer med psykisk helse, var han tydelig
pa at brukerne i denne malgruppen er best tjent med a bli utplassert i ordinert arbeidsliv. Begrunnelsen var
imidlertid ikke knyttet til behovet for & utrede arbeidsevnen, men heller behovet for a styrke og trene opp de
sosiale og relasjonelle ferdighetene:

Du maé ta "place and train", fordi jeg har ikke meott noen som ikke har arbeidsevne enda. Men jeg har mett
veldig mange som ikke lykkes sa godt med det sosiale. Og da tror jeg at man ma ha mye mer fokus pa a
trene folk pé det sosiale. Hva er naturlige kommunikasjonsregler? Hvordan snakker en sammen pa en
arbeidsplass? Og da ma du vaere sammen pa arbeidsplassen for & trene pa det. En méa ha fokus pa det sosiale
samvearet mellom mennesker. Det er det sosiale folk ikke lykkes med, ikke arbeidsoppgavene (NAV
Arbeidslivssenter 1).

Dette er en viktig paminnelse om at malene med arbeidsutpreving i ordinert arbeidsliv kan veere s mange.
Spesielt relevant er dette med tanke pa dagens unge malgruppe i NAV, der mange har psykiske plager
kombinert med sosiale utfordringer. Blant informantene var det bred enighet om at ordinaer utpreving er det
beste, bade for & avklare arbeidsevne, men ogsa for a styrke psykisk og sosial fungering. Det oppleves ogsa a
gi bedre ansettelsesmuligheter enn avklaring i skjermede omgivelser.

Samtidig var informantene enig om at det alltid vil finnes brukere med behov for skjermet utpreving. Det er
brukernes situasjon og behov som ma vere avgjerende. Informantene mente derfor at det var vanskelig 4 si at
noen tiltak, eller kombinasjoner av dem, er bedre enn andre. Det som uansett ma vaere pa plass, uavhengig av
hvilket tiltak som benyttes, er tilgjengelighet og tett oppfelging fra NAVs side. En sa det slik:

For noen fungerer et lonnstilskudd. Ut i arbeid. Har flere eksempler pa det. Noen ma ha arbeidstrening en
periode, bare for & eksponere seg og vise seg frem. Det gér helt greit det og. Hovedsaken er at NAV-veileder
sammen med arbeidssgkeren tenker igjennom «Hva er fornuftig?» Mye av dette kan fungere, men det ma
ikke vere ut av gye ut av sinn. Det var jo det som skjedde for (NAV Arbeidslivssenter 2).

NAV-informantene kunne ellers fortelle at de opplever stor grad av frihet i méten de kan jobbe med avklaring,
kvalifisering og oppfelging av brukerne pa. Det de uansett males pa er resultater — ikke hvordan de oppnér
dem. De bruker de virkemidler og metodiske tilnerminger de mener er mest egnet i hvert tilfelle:
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Vi har jo ganske frie tayler pa det da. Det er jo maling pé at vi felger opp nok, kan du si. At vi er i kontakt
med nok bedrifter, men pé hvilken méte vi gjer det, det er opp til oss selv, egentlig. Det er jo likedan pa
tiltak ogsé. Det er maling pa hvor mange vi har pa arbeidstrening, hvor mange vi har pa lennstilskudd, hvor
mange vi har pa kurs. Om vi har de rette personene der, hvordan vi far dem dit, og hvilke metoder vi bruker,
det er jo opp til hver enkelt (NAV-kontor 1).

Naér vi spurte mer konkret om hvilke virkemidler som har sterst effekt med tanke pa & styrke overgang til
ordingrt arbeid, sa var informantene relativt samstemt i sin tilbakemelding: lennstilskudd og mentorordningen
er de ordningene som oppleves & gi best resultater:

Lennstilskuddet, det tror jeg er ganske virkningsfullt. Vi har ogsa mentor som en mulighet i bedriften. Jeg
er veldig glad i mentorordningen, men skulle gjerne brukt den mye mer, fordi det sikrer den
arbeidstreningen og veien mot jobb pé en god mate. S& den liker jeg veldig godt, men jeg synes vi bruker
den altfor lite. Men jeg tror kanskje det viktigste er at de vet at vi er der, nér det er skapt litt usikkerhet,
fordi det liker ikke bedriftene. De vil ha sikkerhet, og det kan vi gi dem. At vi gjor det lille ekstra som skal
til, det tror jeg er like viktig som mange av de virkemidlene vi har i kroner og ere (NAV Arbeidslivssenter
3).

Fra lennstilskudd og ut i en ordiner bedrift, sé er det en har sterst sjanse til & lykkes. Med et lennstilskudd
far en jo lenn, sé da anser jo arbeidsgiveren en som en produserer, men ikke fullt ut med de andre. Det er
sjelden at vi far dem tilbake nér vi har dem pa lennstilskudd, kontra nar vi har dem pé de andre tiltakene. I
en arbeidsmarkedsbedrift med en APS-plass, sa forventer du jo & f4 dem tilbake. De har jo litt formidling
de ogsa, men det er ikke mye (NAV-kontor 1).

At lennstilskudd er positivt assosiert med overgang til jobb, ma selvsagt ses i sammenheng med at det er en
ordning som benyttes nar ansettelse er et sannsynlig utfall. NAV virker n4, i sterre grad enn for, a stille krav
om ansettelse ved bruk av lennstilskudd. Mentorordningen beskrives som spesielt bra for dem med psykiske
helseproblemer, fordi den forankrer oppfelgingen pé arbeidsplassen, ved a frikjope en ansatt for & falge opp
og bistd brukeren i det daglige. Innspillet om at mentorordningen ber brukes mer, kjenner vi igjen fra
evalueringen av Jobbstrategien (Dyrstad mfl. 2014). Det ble ellers gitt uttrykk for positive holdninger til
arbeidstrening i ordinert arbeidsliv, og ved den ene NAV-kontoret var de opptatt av a fa frem at NAV i ekende
grad driver med avklaring, og ikke bare oppfoelging.

For & oppsummere, sé var arbeidsmetodikk noe informantene i liten grad hadde anledning til a reflektere over
i arbeidshverdagen. Veilederne jobber ut fra det de vet fungerer, og er lite opptatt av om den metodiske
tilneermingen heter SE, IPS, PT eller TP. De bruker i liten grad disse begrepene nar de skal beskrive hvordan
de jobber med avklaring og oppfelging. Tett oppfelging og tilgjengelighet er det som betyr noe, og utover
dette virker veilederne 4 sta relativt fritt med tanke p& hvordan de folger opp brukerne.

9.7 HARNAV GOD NOK TILGANG PA ARBEIDSGIVERE?

Pé spersmal om NAV opplever & ha god tilgang pa arbeidsgivere, var svarene litt todelt. P& den ene side
beskrives en ok tilgang pa arbeidsgivere; samtidig er det en klar tilbakemelding at NAV trenger flere
arbeidsgivere som er villig til & tilby arbeidstrening, og ikke minst vurdere ansettelse av personer med
jobbhindringer. NAV ma ogsé unngé & overbelaste de virksomhetene som pleier 4 stille opp. Flere erkjente et
behov for & samarbeide med flere arbeidsgivere fremover, for & styrke arbeidsinkluderingen. Tendensen til &
statte seg pd de arbeidsgiverne man allerede har kontakt med, og spesielt de som har en historikk med &
respondere positivt pA NAVs henvendelser, ble bekreftet av flere:
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Vi har jo en lang vei & gd ennd. Det er jo mange bedrifter som ikke tar inn, men de vi jobber veldig tett
med, der er det kanskje lettere. Jeg ser spesielt de som har veldig godt forhold til bedriften sin, de lykkes
bedre med a fa rekruttert inn mennesker som har nedsatt funksjonsevne. Om ikke & rekruttere inn, men i
hvert fall gi dem muligheten til praksisordninger og sénne ting (NAV Arbeidslivssenter 1).

Vi er avhengig av a fa flere bedrifter & spille pa (NAV-kontor 1).

Vi har ikke godt nok samarbeid med bedrifter per i dag til & kunne ha mange a velge i (NAV-kontor 5).

Det at veiledere og radgivere i NAV ofte ender opp med a kontakte arbeidsgivere de allerede samarbeider med,
er forstaelig. Veilederne forteller at det er mest effektivt & kontakte virksomheter som har stilt opp tidligere,
selv om de gjerne skulle gjort jobben med a né ut til flere. Dersom alternativet for en NAV-veileder er & bruke
tid pa 4 etablere kontakt med en ny og ukjent arbeidsgiver, sé er det lett & skjonne at de velger som de gjor.
Resultatene fra virksomhetsundersgkelsen i kapittel 5, som blant annet viste at tre av ti virksomheter har noen
inne pa arbeidstrening, ser slik sett ut til & bekrefte NAVs tilbakemelding om at NAV i stor grad henvender
seg til den samme poolen med virksomheter. Med markedskontakter i NAV-kontorene er det rimelig & forvente
at NAV i tiden fremover vil n ut til en sterre del av arbeidslivet, og klare & fa flere arbeidsgivere med pa laget.
Tilbakemeldingene i intervjuene viste at det er et behov for det:

Mange av de lederne som ringer meg, er i utgangspunktet veldig gode ledere. Sa jeg kunne gjerne tenkt
meg & fa tak i flere av dem som ikke er i [A-bedrifter. Jeg tror at de som bruker meg, i utgangspunktet er
bedrifter som ville hdndtert det her uten meg ogsé. Jeg kunne tenkt med og hjulpet flere av dem som ikke
vil ha hjelp av meg (NAV Arbeidslivssenter 1).

Det er de samme som trar til hver gang, det ser vi jo. Vi har mange bedrifter, men vi har veldig mange halv-
sma, med mellom en og fem personer. Da sier det seg nesten selv at de kan ikke drive med noe utbredt
arbeidstrening. De har kanskje nok til de tre de har, og sa har de ikke noe mer & drive med. Eller sa har de
sd mye & drive med de tre at de har mer enn nok & henge fingrene i. S det blir gjerne de samme bedriftene
som tar de her som trenger & fa provd seg. Det er sjelden at det er noen helt nye. Jeg tror jeg har hatt to
ukjente de siste fire arene, liksom (NAV-kontor 5).

Ifolge intervjuene virker det & vere vanlig at NAV-veiledere ma vurdere hvor mye de skal benytte
arbeidsgivere der relasjonen allerede er etablert, kontra bruke tid pa & komme i kontakt med nye. Flere bekrefter
utfordringen med slitasje pa nekkelvirksomheter. Risikoen for & "slite ut" arbeidsgivere oppleves & vere
spesielt stor nér det er snakk om kandidater med psykiske helseutfordringer, fordi det kan by pa en del
usikkerhet og uforutsigbarhet for arbeidsgiver sin del. Det at mange arbeidsgivere ogsé kontaktes av andre
aktarer med en lignende agenda, som tiltaksarrangerer og vikar- og bemanningsbyréer, bidrar ytterligere til at
trykket pa mange arbeidsgivere blir stort:

Det er mange som har ulike @rend opp mot arbeidsgiver. Den ene arbeidsgiveren som er med i nettverket
blir helt forvirret. Han er s& glad nér han er [A-kontakt s han kan sortere alle disse henvendelsene. Det er
mange som er ute i et godt eerend her, men det er ikke alltid arbeidsgiver forstar hvem de representerer. Og
de har ikke tid til & sortere alt. Vi har jo Ringer i vannet, vi har NAV-veileder, vi har disse
arbeidsmarkedsbedriftene og IPS. For dem blir det ganske uoversiktlig til slutt (NAV Arbeidslivssenter 2).

Vi merker jo av og til, i og med at vi har tre tiltaksbedrifter og NAV i tillegg som skal ut og sondere et
marked, at vi trér litt i bedet til hverandre. Vi kan nok se at den ikke helt er heldig (NAV-kontor 3).

Det kan bli veldig mange pa markedet, om de samme bedriftene (NAV-kontor 2).
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Konkurransen om arbeidsgivernes oppmerksomhet beskrives som krevende, og gevinsten av & bruke tid pa &
etablere kontakt med nye arbeidsgivere, oppleves som usikker. Ved det ene NAV-kontoret ble utfordringene
med konkurransen beskrevet ganske utferlig. For det forste var det en utfordring med ulike NAV-kontor som
ikke er godt nok samkjert seg imellom; for det andre er det arbeidsmarkedsbedriftene og ulike ideelle akterer,
som henvender seg til mange av de samme virksomhetene som NAV, pa vegne av brukere som NAV har betalt
dem for & avklare. For det tredje ble det vist til et titalls bemanningsbyréer, som ogsé pleier sine relasjoner
med arbeidsgiverne. I tillegg kommer NAV Arbeidslivssenter og kommunale tjenester som flyktningetjenesten
og voksenoppleringen, med sine brukere. Det ble ogsd problematisert at en del arbeidsgivere kan ha
forutinntatte holdninger om hvilken type brukere som blir formidlet via NAV:

Hvis du far en person fra NAV som er arbeidsledig eller som har nedsatt arbeidsevne, sa er det en del
fordommer ute og gar med en gang. Men kommer de fra vikarbyrd, da er det er noe helt annet. Men det
som har skjedd er jo at dagen for sd har jo det bemanningsbyraet kontaktet NAV og fétt tak i denne
personen, men nar han da blir ikledd en Adecco-drakt eller Manpower-drakt, da er det noe helt annet. Det
tror jeg ikke alle arbeidsgivere reflekterer over. Og litt det samme synes jeg vi kan se nd. Uten & nevne
navn, sé er det en del bedrifter som tegner intensjonsavtaler med arbeidsmarkedsbedrift som de synes mye
bra om, og da er det vanskelig hvis det ringer en sosionom eller en veileder fra NAV og vil tilby en person
direkte (NAV-kontor 5).

Erfaringene med bemanningsbyraer, som innimellom henter sine kandidater via NAV, ble ogsa bekreftet av et
annet NAV-kontor. En informant mente det er et paradoks at nar NAV skal kjepe avklaringstjenester fra en
arbeidsmarkedsbedrift, "sa krever faktisk NAV at den veilederen som skal jobbe med dette ikke skal ha mer
enn seks personer & falge opp til enhver tid. For da vil de ikke gjgre den jobben som NAV krever av
vedkommende. Mens en NAV-veileder pa Oslo gst fint kan ha 200 brukere pa arbeidsbenken sin". Det ble
videre papekt at attferingsbedriftene, pa grunn av denne romsligheten, har et fortrinn i forhold til NAV nér de
skal selge seg inn hos ordinere virksomheter, fordi de kan tilby langt tettere oppfelging av brukerne.

Som nevnt tyder ikke intervjuene pa at NAV har en systematisk strategi for & jobbe ut mot virksomheter som
enna ikke er en del av portefeljen. Innsatsen virker heller & vaere litt ad hoc-preget og personavhengig. Fravaret
av en helhetlig strategi blant de tre arbeidslivssentrene vi intervjuet, var relativt sldende:

Ja, sénn som vi har gjort til nd i hvert fall s& fungerer né det godt da, at en tar ut en sénn liste og sa fordeler
det mellom oss, og sé var det jo en bedriftsundersekelse her og, hvor vi tok kontakt med noen. Og hvis det
er kurs og konferanser hvor det ogséa kommer ikke-IA-virksomheter, sa kan vi sta pa stand. Det er jo heller
ikke sé ressurskrevende, for det er jo bare en eller to personer som trenger & ga til det. Det gér fint det (NAV
Arbeidslivssenter 1).

Vi har vel ikke noen bevisst strategi pd det. Men vi samarbeider med NAV-kontorene pd sanne sma
temameter med alle typer virksomheter. Og da sier vi innledningsvis at vi vet at kanskje 50 prosent i salen
ikke er [A-bedrifter, og hvis det er noen som ensker a tegne en IA-avtale ... Eller sé er det kanskje mest de
som selv tar kontakt og ringer for & 4 informasjon om det & vare en [A-bedrift. S& vi har ikke noen
storoffensiv (NAV Arbeidslivssenter 2).

Det er litt interessant dette, for oss som arbeidslivssenter. Hvis vi skal bringe en merverdi inn, sd ma vi
skape bredden i arbeidsgiverutvalget. Men det er lett & gé til de samme (NAV Arbeidslivssenter 3).

Flere uttalelser i intervjuene tyder pa at det er et potensial for & jobbe mer systematisk med & kartlegge og
kontakte arbeidsgiverne rundt omkring:
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Det er jo noen som lever i dyp hemmelighet, vil jeg si. Det blir jeg oppmerksom pé en gang i aret, nar vi
har bedriftsundersekelse. Det er et tilfeldig utvalg som er plukket, og s& kommer det en liste. Og sa tenker
jeg, «ha, er det en bedrift & snakke med?» Ni ansatte og de har vert der i all sin tid, og det har jo ikke
skjedd noen ting. Men det er kjempespennende. Mange holder pa med mye spennende. Sa sann sett kunne
det nok ha vert fem stillinger hos oss for & holde dette a jour. Markedsfert og holdt &nden oppe (NAV-
kontor 3).

Virksomheter som tilbyr arbeidstrening for personer med funksjonsnedsettelser, utmerker seg gjerne med &
vaere generelt dyktige pa tilrettelegging og ivaretakelse av ansatte. Fra NAV Arbeidslivssenter ble det
problematisert at de bruker for mye tid pd virksomheter som jobber godt med [A-avtalen og arbeidsmiljg,
fremfor & jobbe med nye virksomheter. Pa en side er det forstaelig at det er slik, 1 og med at arbeidslivssentrenes
oppgave er a bistd [A-virksomhetene med & realisere delmdlene i [A-avtalen. Fremover vil det imidlertid veere
behov for & sikre et storre mangfold av virksomheter, for & kunne gi arbeidstreningsmuligheter til alle som har
behov for det. For stor belastning pé nekkelbedrifter gker risikoen for at de nér et metningspunkt, og velger a
trekke seg ut. Dette reiser ogsa spersmélet om NAV bruker ressursene pa en optimal méte, gitt mélet om a
skape en inkluderingskultur i alle deler av norsk arbeidsliv.

En annen konsekvens av at NAV har faerre arbeidsgivere & spille pad enn enskelig, er at det hoyner NAVs
terskel for hvem som far delta i arbeidstrening. Det er derfor liten tvil om at NAV trenger & jobbe mer
systematisk for & gke portefoljen med arbeidsgivere. Markedskontaktene, sammen med markedsavdelingen i
NAV-kontoret, har en nekkelrolle her. Videre fremhevet flere viktigheten av at NAV er til stede pa
utdanningsmesser, jobbmesser og naringskonferanser, fordi det gir kunnskap om virksomhetenes aktivitet,
planer og markedsutsikter fremover.

9.8 MANGEL PA LERLINGEPLASSER EN AV DE STGRSTE UTFORDRINGENE

Okte krav om fagbrev i arbeidslivet, samtidig som det er akutt mangel pa lerlingeplasser i deler av norsk
arbeidsliv, ble i intervjuene trukket frem som en betydelig barriere mot & fa flere i arbeid. Erfaringer med
kontrakterer som krever et bestemt antall personer med fagbrev i prosjektene de er oppdragsgivere for, ble
nevnt. Og mens helsevesen og hotell- og restaurantdrift pd den ene siden er bransjer som opplever mangel pé
arbeidskraft, krever de i ekende grad fagutdannet arbeidskraft. En konsekvens er at mange av dem som
befinner seg utenfor, og som har behov for & opparbeide arbeidserfaring, ikke far innpass i disse yrkene.
Kravene til fagutdanning gjer at de pé kort sikt ikke far den arbeidserfaringen de trenger, for & styrke sin egen
CV. Okte krav til fagutdanning faorer ogsa til at det blir vanskeligere for en del & velge en slik yrkesvei, uten &
gé om skolebenken. Erfaringene blant NAV-informantene tyder pa at kravene til fagutdanning er generelt
okende, ogsa i yrker som rerlegger og elektriker:

Du ser det jo spesielt innenfor ror og elektro nd. De kan jo ikke ta inn folk uten fagbrev, for de far jo ikke
lov til & gjere noen ting. Og det er jo litt vanskelig, hvis det er ungdommer som har avbrutt, eller som
kanskje ikke har begynt heller, men som ensker seg inn (NAV-kontor 1).

Kollegaen fulgte opp med at "det er en kjempekamp mellom antall elever og antall leereplasser”, spesielt
innenfor noen bransjer. Vedkommende pekte ogsa pa at kandidater som ikke er i stand til & ta et fagbrev pa
vanlig mate, men som trenger en viss tilrettelegging, er spesielt vanskelig & fa inn i et leerlingelop: ""de som
ikke klarer 4 tilegne seg et ordinzrt fagbrev, som har behov for noe tilrettelagt med kombinasjonen bedrift og
skole, det er kjempevanskelig & fa dem pa fagbrev".
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Okte kompetansekrav i arbeidslivet skaper utfordringer for den gruppen som befinner seg utenfor. For NAV
sin del oppleves det & legge noen rammer for hva som er mulig & oppna nar det gjelder arbeidsinkludering.
Mest av alt understreker det at formell kompetanse i arbeidslivet blir stadig viktigere:

Kravet til kompetanse oker, og innenfor de aller fleste yrkene er det enskelig eller krav til fagkompetanse.
For den som kommer inn og som er ufaglaert men har arbeidslyst, men som i tillegg har en helseutfordring,
sé blir gapet ganske stort for & né opp. Det er alltid noen i den andre kategorien som kan seile rett inn der.
Om de ikke har fagkompetansen, sé vil de kunne tilegne seg den kjappere og enklere og blir mere attraktiv
for arbeidsgiveren nesten fra forste stund. Sa dette er en utfordring (NAV-kontor 3).

Et paradoks er at mangelen pa laerlingeplasser synes 4 veare ekstra stor i bransjer med stort behov for
fagutdannet arbeidskraft na og fremover:

Det handler litt om at vi ikke har nok lerlingeplasser, og at alle neringene ikke er flinke nok til & tilby
lerlingeplasser. At vi kunne gjort mye hvis virksomhetene hadde veert villig til & ta inn flere. Det ser jeg
innenfor for eksempel elektriker, kokk og taktekkeryrket. De skriker etter taktekkere i Norge, men det er
veldig lite leerlingeplasser (NAV Arbeidslivssenter 1).

Ved det ene NAV-kontoret ga de uttrykk for at gkte krav om fagbrev og formelle kvalifikasjoner representerer
en trussel for de som star utenfor arbeidslivet, og spesielt de under 30 ar. Erfaringen var at denne gruppen i
stadig mindre grad har det som dagens arbeidsliv ettersper. Samtidig stilte de spersmal ved det de opplever er
en generell trend i samfunnet, nemlig kravet om hgyere utdanning — selv i yrker der det er lite relevant for
jobbutferelsen. De undret seg for eksempel over at det stilles krav om bachelorgrad for & jobbe i varehandel.
Samtidig rettet de kritikk mot egen etat, som de ogsé opplever stiller urimelig hoye krav til hgyere utdanning.
At kravene til formell utdanning eker, samtidig som NAV opplever at tilgangen pa lerlingplasser er begrenset,
er uansett en utfordring som mé leses. Vi kommer narmere tilbake til dette i diskusjonskapitlet.

9.9 OPPSUMMERING

Vi har i dette kapitlet sett neermere pa hvilke strategier NAV benytter for & styrke dialogen med arbeidsgiverne.
Intervjuene viser at det foregér mye positivt nér det gjelder markedsarbeidet i NAV, og at innferingen av rollen
som markedskontakt oppleves & ha bidratt til en styrking av markedsarbeidet. Samtidig er det nd s mange
roller og nivder i NAV som jobber ut mot arbeidsgiverne at intern koordinering og effektive arenaer for
informasjonsdeling er kritisk for & kunne ivareta brukernes og arbeidsgivernes interesser. I tillegg kommer den
"eksterne konkurransen" med arbeidsinkluderingsbedriftene og bemanningsbyrdene. Et annet funn er at
informantene var lite opptatt av hvilken arbeidsmetodikk de bruker i det daglige. Tilbakemeldingen var at de
bruker de metoder de vet fungerer, og at langsiktig relasjonsbygging og tett oppfelging av brukerne og
arbeidsgiverne uansett er det som gjelder.

Strategien med & realitets-orientere arbeidsgiverne om fremtidige utsikter i eget arbeidsmarked, som de snakket
varmt om ved det ene arbeidslivssenteret, var ogsa et viktig tema i dette kapitlet. Kjernen i strategien var a
informere arbeidsgiverne om utsiktene i "eget" arbeidsmarked, for & f4 dem til & ta sterre ansvar for a
kvalifisere den arbeidskraften de selv og andre vil trenge fremover. Gjennom & tenke annerledes om
arbeidskraft og rekruttering, skapes det en forstielse hos virksomhetene av at de kan pavirke sitt eget
rekrutteringsgrunnlag fremover, gjennom & tenke annerledes her og nd. Samtidig er det apenbart at NAV
trenger flere arbeidsgivere 4 spille pa fremover, for & lykkes med inkluderingsarbeidet.



SINTEF

10 ARBEIDSINKLUDERING | EN KOMMUNAL KONTEKST: TO EKSEMPLER

Et viktig tema som kom frem i intervjuene handlet om variasjoner i rammevilkér nar det gjelder arbeidsmarked,
naringsliv og geografi, og hva dette betyr for arbeidsinkluderingen. Hensikten med dette kapitlet er a
eksemplifisere hvordan slike kjennetegn pa kommuneniva péavirker mulighetene for arbeidsinkludering. Dette
gjor vi ved & se nermere pa situasjonen i to kommuner. Beskrivelsene er basert pa intervjuet med NAV-
kontoret i de to kommunene. Dette er s sett i sammenheng med andre funn i prosjektet. Som del av bakteppet
har vi ogsa tatt inn noen faktaopplysninger om kommunene, men pa en mate som ikke gjor dem identifiserbar.
Tross relativt lik kommunesterrelse, viser eksemplene hvordan lokale strukturelle forhold av ulik art er med
pa 4 skape ulike betingelser for arbeidsinkludering i en lokal kontekst.

Kommune A: lav arbeidsledighet, variert nzeringsliv og arbeidsmarked, innslag av
hgykompetansebedrifter, men en gruppe unge som sliter med a fa innpass i arbeidsmarkedet

Kommune A har mellom 5000-10000 innbyggere, og kjennetegnes av et variert n@ringsliv innen industri,
produksjon, reiseliv og salg og service. Deler av industrien konkurrerer internasjonalt, og industrien
sysselsetter mange innbyggere i kommunen. Kommunen har over tid hatt lav arbeidsledighet, men i likhet med
mange andre kommuner star den overfor en aldrende befolkning, og ifelge NAV vil kommunen ha et stort
behov for arbeidskraft fremover. Samtidig opplever den utfordringer knyttet til en gruppe unge mennesker som
star utenfor arbeidsmarkedet. Felles for mange i denne gruppen er at de er AAP-mottakere og i liten grad har
fullfert en utdanning. En del av dem har ogsa behov for medisinsk behandling. Som informantene sier nar de
skal beskrive tilgangen pd arbeidskraft i kommunen: "det er jo prisen vi ma betale for & ha en liten
arbeidsledighet, at de som vi faktisk har over litt tid, ikke har den kompetansen som markedet vil ha. Og det
er jo da den inkluderingskompetansen blir satt pa pregve." De fremhever ogsi at mye av rekrutteringen i
kommunen skjer via nettverk og bekjentskap, spesielt i de ufaglaerte yrkene.

Kommunen opplever et gkende behov for folk med spesialisert kompetanse og fagbrev, men at det er fa
relevante kandidater & velge blant lokalt. Gapet mellom den kompetansen som ettersperres og kvalifikasjonene
til mélgruppa, gjer NAVs arbeid med arbeidsinkludering krevende, bdde med tanke pa ordiner rekruttering,
men ogsd med tanke dem som befinner seg utenfor arbeidsmarkedet. Bedrifter innenfor noen yrkesretninger
far ikke tak i leerlinger, og kommunen opplever et voksende gap mellom det arbeidsmarkedet ettersper, og det
arbeidskrafttilbudet de har. NAV-kontoret beskriver det som en sterre utfordring & ha relevante kandidater
tilgjengelig, enn & finne arbeidsgivere som er villig til & stille opp. Samtidig savner de en lokal naringsforening,
som kunne gitt sterre skyv bak arbeidet med 4 koble virksomheter og kandidater.

De unge AAP-mottakerne beskrives som en gruppe som i liten grad er klar til & prove seg ut pé kort varsel.
Ifolge NAV trenger de avklaring og noen ganger behandling, for de kan preve seg ut pa en arbeidsplass.
Informantene forteller videre at de jobber ut mot et stort regionalt arbeidsmarked, og at de har kontakt med
NAV-kontor og virksomheter i omkringliggende kommuner. Dette har imidlertid liten betydning for den unge
gruppen AAP-mottakere i kommunen, fordi det er en gruppe med lav jobbmobilitet (ung alder, ikke fullfort
utdanning og lite arbeidserfaring fra for) og som er lite etterspurt pa arbeidsmarkedet.

Kommunen har behov for arbeidskraft, og tiltrekker seg arbeidskraft utenfra. Det regionale perspektivet er
med pa & oke tilgangen pé virksomheter og bransjer utenfor egne kommunegrenser, som brukere kan formidles
til. NAV erkjenner at de er nedt til & tenke utenfor kommunegrensene, bide for & dekke kommunens egne
arbeidskraftsbehov, men ogsa for & sikre flere muligheter for dem som befinner seg utenfor arbeidsmarkedet i
kommunen. For kommune A er det eneste rasjonelle a jobbe med arbeidsinkludering i et regionalt perspektiv.
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Men tross samarbeidet med NAV-kontor og arbeidsgivere utenfor egen kommune, opplever de vedvarende
utfordringer knyttet til & fa avklart egne brukere. Hovedgrunnen, slik NAV ser det, er at brukerne ikke har de
kvalifikasjonene som ettersperres. Dette forer til en uheldig spiral, fordi mange av dem som er utenfor, ikke
fér den arbeidstreningen og jobberfaringen de sért trenger.

Bransjer som varehandel, butikk, service og dels industri, med lave krav til fagbrev og formell kompetanse,
blir ifelge NAV redningen for mange. De har imidlertid ikke mulighet til 4 ta imot alle. Samtidig er det &penbart
at kompetanseheving gjennom utdanning ma til for & dekke kommunens ettersporsel etter arbeidskraft, og for
a gi de unge i kommunen mer varige muligheter innenfor arbeidsmarkedet. I tillegg til ordinaer utdanning,
trekker de NAV-ansatte frem AMO-kursene som et viktig virkemiddel. Konkret jobber de for & fa til en langt
sterkere kobling mellom innholdet i kursene og arbeidsgivernes behov fremover. Erfaringen er at AMO-kurs
og arbeidsrettede tiltak ma mélrettes mer mot de konkrete behovene i det lokale arbeidsmarkedet, og at "den
generelle veien til arbeid" ma bli mindre vanlig.

Kommune B: begrenset naeringsliv og arbeidsmarked, lav jobbmobilitet over kommunegrensen samt
mange "livslange" arbeidsforhold som skaper utfordringer for arbeidsinkluderingen

Ogsa kommune B har mellom 5000-10000 innbyggere. Sysselsettingsprosenten ligger godt under kommune
A og landsgjennomsnittet pa om lag 69 prosent. Samtidig er arbeidsledigheten lav. Mange arbeider innenfor
helse- og sosialtjenester, varehandel og primar- og sekunderaringer’”’, og en del innbyggere pendler til
arbeidsplasser utenfor kommunen. Kommunen har et mer begrenset arbeidsmarked enn kommune A, med
mindre bredde i yrker og bransjer. Ifelge NAV har det ogsa vert et menster at mange sysselsatte jobber pa
samme arbeidsplass til de gar av med pensjon, noe som har begrenset rekrutteringsbehovet i mange
virksomheter. Det naturlige arbeidsmarkedet oppleves a strekke seg ut over kommunens grenser, og dette er
en tilneerming som ogsd NAV har. Nar det gjelder unge som har behov for arbeidstrening, mener NAV likevel
at det er en klar fordel & ha alternativer innenfor egne kommunegrenser.

I likhet med kommune A star ogsd kommune B overfor en aldrende befolkning, noe som legger press pa de
kommunale tjenestene. Flere trengs i arbeid for & finansiere flere eldre og ekte tjenestebehov. Utfordringen er
at mange unge, spesielt de uten fullfert utdanning eller fagbrev, ikke kommer inn i arbeidsmarkedet. Lav
jobbmobilitet blant de som allerede er i arbeid er én arsak til dette, spesielt i bransjer med lave utdanningskrav,
som for eksempel varehandel. En annen arsak er manglende kompetanse og arbeidserfaring blant dem som
befinner seg utenfor. SSBs tall viser at befolkningen i kommune B har lavere utdanningsniva enn kommune
B. Andelen med utdanning pé grunnskolenivd er heyere, mens andelen med fullfert videregdende og
universitets- og hgyskoleutdanning, er lavere.

De ansatte ved NAV-kontoret forteller at mens relativt mange virksomheter er i kategorien "praksisplass”, sa
er det sjelden de har mulighet til & ansette. Siden det er begrenset med arbeidsplasser og ansettelsesmuligheter,
er de nedt til & se utenfor egne kommunegrenser. De beskriver ogsa en viss konkurranse med NAV-kontor fra
andre kommuner, for 4 f& innpass for "sine" brukere pa de arbeidsplassene som stiller opp. Samtidig opplever
de problemer med & skaffe kvalifisert arbeidskraft til yrker med krav om fagbrev. Kokkeyrket trekkes frem
som et eksempel, og de hevder at det er "narmest umulig i var portefglje & finne en kokk til en 100-
prosentstilling." De nevner ogsa at tilgangen pa personer med fagbrev innen bygge-bransjen og industrien "er

97 Kilde: https://www.ssb.no/kommunefakta
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barbert". NAV-kontoret erfarer at jo hoyere kompetansekrav det er snakk om, desto lavere er sannsynligheten
for at de finner en kandidat fra egne lister.

Oppsummering

De to eksemplene er nyttig for & illustrere hvordan lokale strukturelle betingelser pavirker arbeidet med
arbeidsinkludering. Erfaringen fra de to kommunene, sammen med andre funn i rapporten, viser at rammene
for arbeidsinkludering forst og fremst defineres lokalt. Kjennetegn ved arbeidsmarkedet og neringslivet,
tilgangen pa ulike yrker og bransjer, geografisk beliggenhet og sentralitet, demografiske forhold samt narhet
til utdannings- og opplaringsinstitusjoner, er faktorer som pavirker inkluderingspotensialet i kommunene.
Kunnskap om denne typen betingelser er viktig for & gke vér forstielse av hva som péavirker arbeidsinkludering.
Videre understreker det viktigheten av at innsatsen forankres pa lokalt og regionalt niva, og at det jobbes videre
med & utvikle sterke lokale og regionale mateplasser, der NAV, kommunen, utdanningsinstitusjonene og
arbeidsgiverne sammen kan diskutere hvordan de skal realisere et mest mulig velfungerende arbeidsmarked
lokalt.
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11 DISKUSJON OG ANBEFALINGER

I dette kapitlet oppsummerer vi hovedfunn, og presenterer anbefalinger for hvordan NAV og andre akterer kan
jobbe enda bedre med arbeidsinkludering fremover. Mens vi i rapporten sé langt har behandlet akterene hver
for seg, er mélet med dette kapitlet & lofte frem de resultater og funn som underbygges av flere akterer og
datakilder. Oppsummeringen er delt inn i underoverskrifter som gjenspeiler viktige problemstillinger i
prosjektet.

11.1 ARBEIDSTRENING | ORDIN/ZERT ARBEIDSLIV
Det er en inkluderingsvilje og -optimisme blant virksomhetene

Pa tvers av datakildene i prosjektet er det en tydelig tilbakemelding at det er en vilje og en positiv innstilling
blant mange arbeidsgivere til & gi folk en mulighet til & prove seg, enten i form av arbeidstrening eller
ansettelse. Resultatene kan sies & vaere 1 trad med NHOs Kompetansebarometer for 2018, som viser stort behov
for kompetanse og arbeidskraft i neringslivet (Rorstad mfl. 2018). Resultater bade fra sperreundersekelsen og
intervjuene med virksomhetene viser at de ensker a delta i dette fordi de motiveres av muligheten til & kunne
hjelpe personer som trenger en mulighet i arbeidslivet. Samtidig gar ikke virksomheter flest inn i dette uten a
stille noen krav.

Ogsa NAV-informantene har generelt positive erfaringer, samtidig som det er tydelig at det er vanskeligere a
fa arbeidsgivere til & ansette enn & tilby arbeidstrening. Ogsé arbeidsinkluderingsbedriftene svarer at
arbeidsgiverne er generelt positive, men ogsa blant disse oppleves det som vanskeligere med ansettelse enn
arbeidstrening. Mens dreyt 80 prosent sier seg helt eller delvis enig i pastanden om at de opplever velvilje fra
arbeidsgivere nar de trenger arbeidstreningsplasser for personer med nedsatt arbeidsevne, synker andelen som
er helt enig fra 39 til 11 prosent nar det blir snakk om rekruttering og ansettelse. Alt i alt er det likevel positive
tilbakemeldinger nar det gjelder arbeidsgivernes engasjement, og det ber gi positiv inspirasjon til den videre
innsatsen pa omradet.

Det er viktig & understreke at mange veiledere i NAV har erfaring fra & samhandle med en relativt avgrenset
gruppe arbeidsgivere, som de allerede har et etablert samarbeid med. Falkum og Solberg (2015) finner for
eksempel at det er et fatall arbeidsgivere som stér for mye av inkluderingen. De NAV-ansattes erfaringer ber
ses i sammenheng med dette. Det vanligste er & samhandle med virksomheter de har en relasjon til fra fer,
fremfor & bruke tid pé & etablere kontakt med nye, der "gevinsten" att pa til oppleves som mer usikker. Dette
betyr at de NAV-ansattes erfaringer ikke er basert pa et tverrsnitt av norske arbeidsgivere, men sannsynligvis
et utvalg som er noe mer positivt selektert. Arsakene til at virksomheter slutter 4 ta inn folk pa arbeidstrening,
eller ikke vil i utgangspunktet, ber kartlegges enda mer systematisk.

Tre av ti virksomheter har noen pa arbeidstrening, en av fire virksomheter har planer om & ta inn noen det
neste aret

30 prosent av virksomhetene i sperreundersgkelsen hadde ansvar for personer pé praksisplass pa
undersegkelsestidspunktet (N=1000). 55 prosent av virksomhetene som ikke hadde deltakere inne na, hadde
erfaring med praksisplass fra tidligere. Dette betyr at dreyt 68 prosent av virksomhetene i utvalget hadde
erfaring med arbeidstrening. Mange av virksomhetene som ikke hadde noen inne pa undersegkelsestidspunktet,
har hatt det tidligere, eller vurderer & ta inn kandidater i fremtiden.

At tre av 10 virksomheter pa et gitt tidspunkt har noen inne pé arbeidstrening, indikerer at det er et potensial
for & mobilisere flere arbeidsplasser som arbeidstreningsarenaer. At 93 prosent av de virksomhetene som ikke
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har erfaring med arbeidsutpreving, heller ikke har planer om & ta inn noen med det forste, kan ogsé sies a
underbygge dette bildet. Det er behov for en mer helhetlig og systematisk rekrutteringsstrategi fra NAVs side,
slik at virksomheter i alle deler av arbeidsmarkedet blir kontaktet, og slik at dette arbeidet ikke blir for vilkarlig
preget. I den forbindelse er det ogsa behov for en rolleavklaring mellom NAV, Al-bedriftene og de private
rekrutteringsbyrdene 1 spersmaélet om disse hver for seg skal drive relasjonsbygging med arbeidsgiverne, pa
vegne av "sine" brukere. Vi kommer narmere tilbake til dette lenger ut i diskusjonsdelen.

Arbeidstrening — risikodempende tiltak for arbeidsgiver

Resultatene viser at mange arbeidsgivere krever en periode med arbeidsutpreving, for de vil vurdere ansettelse.
Virksomhetsundersgkelsen viste at kostnadsfri utpreving av en kandidat er et av de viktigste tiltakene for &
oke inkluderingsviljen blant arbeidsgiverne, og intervjuene med virksomhetene bekreftet at det handler om a
redusere den usikkerheten arbeidsgiverne kjenner pa i en slik sammenheng. Usikkerhet knyttet til fungering,
tilretteleggingsbehov, sykefraver, produktivitet og pélitelighet, ble nevnt. Arbeidstrening fungerer pa den
maten som et risikodempende tiltak, som kan arbeidsgiverne tid for & kunne vurdere potensialet videre. Slik
kan praksisplasser bidra til at arbeidssekere med funksjonsnedsettelse og hull i CV-en kan né opp i konkurranse
med andre arbeidssekere med mer erfaring. I ordinzre ansettelsesprosesser oppleves dette som langt
vanskeligere.

For at arbeidsgivere flest skal vaere villig til & apne opp for arbeidsutpreving, mé det folge en eller annen
okonomisk statte med, slik som praksisplass, tilretteleggingstilskudd eller lennstilskudd. Ofte vil det vere
snakk om en kombinasjon av virkemidler. Like viktig er tett oppfelging fra NAV eller
arbeidsinkluderingsbedrift, gjennom hele prosessen. Men selv om resultatene viser hvor viktig tett og stattende
oppfolging gjennom NAYV er, si er det lite som tyder pé at virksomhetenes krav til ekonomisk kompensasjon
vil avta. A ta ned virksomhetenes opplevde risiko gjennom gkonomiske tilskudd, ma derfor gd hand i hdnd
med tett oppfelging fra NAVs side.

For a tilby arbeidstrening ma det ligge et behov for arbeidskraft i bunnen

Arbeidsgiverne i virksomhetsintervjuene var tydelig pa at det mé ligge et behov for arbeidskraft i bunnen,
dersom de skal velge & tilby arbeidspraksis. For virksomheten mé det ligge et behov for & f& lost reelle
arbeidsoppgaver til grunn for en utplassering. Reelle arbeidsoppgaver og behov for arbeidskraft er ogsa det
beste utgangspunktet for brukerne. Dette viser at de bade tenker pa kandidatens beste (utfere reelle oppgaver
i arbeidstreningen og ha en reell mulighet for ansettelse) og virksomheten (& ha noen inne pé arbeidstrening
kan vere gunstig for bedriften, spesielt om det ender med rekruttering).

Virksomhetenes gnske om & fa inn kandidater som er motiverte og produktive fra starten av, problematiseres
imidlertid av enkelte i NAV, som mener at mange virksomheter har for heye forventninger til brukerne. A
forvente fungering fra dag én rimer darlig med det faktum at motivasjon, jobbvilje og stabilitet i en
jobbsituasjon ofte er i kjernen av det som skal avklares, og ikke minst styrkes.

Viljen er der ofte — det er evnen som ma aktiveres

NAV-intervjuene antydet at hvorvidt en virksomhet gnsker & tilby arbeidstrening og & ansette, mer er et
spersmal om evnen til & ga inn i dette enn viljen. Det ble pekt derfor pekt pa at NAVs viktigste jobb er & legge
til rette for at virksomhetene blir i stand til & aktivere denne evnen. Vére resultater viser at virksomhetene har
lav toleranse for den usikkerhet og det merarbeidet som folger med en arbeidstrening; det er derfor denne
usikkerheten NAV og Al-bedriftene mé hjelpe virksomhetene med & overkomme. Dersom arbeidsgiverne
opplever at de méa forholde seg til skjemaer og rutiner som oppleves som byrakratiske og tidkrevende, vil
mange av dem vurdere det som uaktuelt & ga inn i dette. Spesielt gjelder dette for sma og mellomstore bedrifter,
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uten funksjoner internt som kan héandtere slike oppgaver. Tett oppfolging fra NAV og bistand til & handtere
det som omhandler tilrettelegging og ekonomiske tilskudd, er eksempler pa oppgaver som gjor virksomhetene
bedre i stand til & hdndtere arbeidsutpreving og ansettelser. Virksomhetene ma rett og slett oppleve at prosessen
forlgper smidig — det gker ogsé sjansen for at de vil gjere det igjen.

Ordningen med arbeidspraksis oppleves som gunstig — men det ligger gjerne en dypere motivasjon i bunnen

Virksomhetsintervjuene viste at det er vanlig & se pa arbeidspraksis som et gode, og at virksomhetene er
fornayd med & fa tilgang til "gratis arbeidskraft" og "kostnadsfri ekstrahjelp” (jf. Nicolaisen 2017). Dette ble
ogséd bekreftet gjennom virksomhetssurveyen, der det fremkom at kostnadsfri utpreving av en kandidat
vurderes som et av de viktigste tiltakene for a fa flere personer med nedsatt arbeidsevne ut i arbeid. Videre fant
vi at arbeidspraksis er spesielt attraktivt i ufaglerte yrker kjennetegnet av kort oppleeringstid og rask
introduksjon til ordinzre oppgaver. De virksomhetene vi intervjuet som ansa arbeidstrening som et gode,
kunne enten tilby praksisplasser som krevde liten grad av spesialisering, eller det var arbeidsplasser som hadde
profesjonalisert det & ta inn kandidater pa arbeidspraksis, og dermed ikke opplevde ekstraarbeid knyttet til
dette. Samtidig var det ingen av vare informanter som uttrykte at utsiktene til billig arbeidskraft var deres
hovedmotivasjon for & ta inn noen pa arbeidstrening. Deres erfaring var at det uansett folger en del
omkostninger med arbeidstrening, knyttet til opplering, oppfelging og administrasjon, som virksomhetene
ikke kompenseres for. Mye av dette er ogsa uforutsett, da det er vanskelig & kjenne til omfang og behov pa
forhénd.

Bransje innvirker pa mulighetene arbeidsgiverne ser i arbeidstrening

Virksomheter i alle bransjer tilbyr arbeidstrening. Et spersmal er om noen bransjer har sterre muligheter til &
tilby arbeidstrening enn det de gjor i dag. Med utgangspunkt i at malgruppen for arbeidsinkludering er en sveert
heterogen gruppe er det ogsd behov for arbeidstreningsplasser for alle profesjoner, utdanningsniva og
arbeidsoppgaver. Virksomhetsledere vi intervjuet som opplevde mangel pa kvalifisert arbeidskraft innen sin
bransje, apnet opp for at arbeidspraksis kan fungere som en rekrutteringskanal for sin bedrift. Noen
virksomhetsledere oppga at de brukte arbeidspraksis som en oppleringsperiode i virksomhetens
arbeidsoppgaver, med tanke pa ansettelse. Andre virksomheter oppga at de brukte arbeidstrening som et viktig
tiltak for & sikre virksomheten negdvendig spisskompetanse. Andre virksomhetsledere igjen ga tydelig uttrykk
for at de onsket at NAV hadde mer kjennskap til hvilken type kompetanse og egenskaper som var ngdvendige
for & kunne jobbe hos dem. Dette peker pa at det er bade behov for og et potensial i sterre bransjekunnskap
hos NAV for & finne relevant arbeidspraksis som er dekkende for heterogeniteten i gruppen personer med
nedsatt funksjonsevne. Vi finner at det er store bransjeforskjeller i hvilken type kompetanse som er mest viktig
i de ulike bransjene. Det er trolig mye a hente i & veere mer mélrettet i arbeidet med & utplassere ulike typer
kandidater i arbeidet med & oppna jobbmatch.

Erfaring med tilrettelegging fra tidligere positivt for arbeidsinkluderingen

Vi finner at det er mer vanlig & ha personer inne pa arbeidstrening blant virksomheter som har erfaring med
tilrettelegging og oppfelging av ansatte generelt, enn blant virksomheter som ikke har slik erfaring. 40 prosent
av virksomhetene med tilretteleggingserfaring hadde en eller flere kandidater inne pa arbeidstrening.
Tilsvarende andel for virksomheter uten erfaring, var 16 prosent. Resultatene indikerer at erfaring med
tilrettelegging fra tidligere er positivt assosiert med & tilby arbeidstrening, og er slik sett i trdd med Falkum og
Solberg (2015), som finner at de virksomhetene som inkluderer mest, er de som har erfaring med dette fra for.
Andre, som Svalund og Skog Hansen (2013), har funnet at erfaringer med ansatte med nedsatt funksjonsevne
gir mer positive holdninger til & ansette fra denne gruppen, og at det resulterer i en tydeligere verdsetting av
den kompetansen de innehar.
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Inkluderingsviljen er nert knyttet til virksomhetens generelle HMS- og arbeidsmiljgarbeid

Erfaringen blant de NAV-ansatte er at virksomheter som er frempa nér det gjelder 4 tilby arbeidspraksis og
rekruttere personer med tilretteleggingsbehov, gjerne jobber godt med tilrettelegging og arbeidsmiljo i
utgangspunktet. Noen mente & se klare sammenhenger mellom det generelle arbeidsmiljearbeidet og apenheten
mot de som star utenfor, og mente at det handler om det samme; verdiene og bedriftskulturen pa arbeidsplassen.
Tilbakemeldingene viser hvor viktig det er at virksomhetene jobber helhetlig med sykefraversoppfelging,
tilrettelegging, HMS og arbeidsmilje, fordi det ofte vil forme deres syn péd inkludering av personer med
funksjonsnedsettelser pa en positiv mate. Dersom ledelsen er opptatt av & jobbe godt pa disse omradene, sa
kan det gke sannsynligheten for at de vil mete henvendelser om arbeidstrening pd en positiv méte. Helhetlig
bistand nar det gjelder [A-avtale og arbeidsmiljo, der ikke minst NAV Arbeidslivssenter har en sentral rolle,
er dermed positivt med tanke pa & mobilisere virksomhetene til & gi folk utenfra en sjanse.

Mal og suksesskriterier for en arbeidstrening ma defineres i fellesskap — helt i starten av prosessen

Fra enkelte arbeidsgivere horte vi om eksempler der det ikke har blitt satt tydelige mal for en praksisperiode,
og at bestillingen fra NAV har vert uklar. Lignende eksempler ble nevnt av ansatte i
arbeidsinkluderingsbedrifter. Problemet med manglende fastsetting av mal og kriterier er at det blir vanskelig
a vurdere om arbeidstreningen har fort til det den skulle. Dersom maél ikke er satt i fellesskap vil det ogsa kunne
fare til at bruker, NAV og arbeidsgiver far ulik forstaelse av hvilke kriterier som skal legges til grunn for &
vurdere om en utpreving har lykkes eller ikke. Manglende fastsettelse av mal, eller at mélene som settes er
vage og vanskelig & etterprove, kan dessuten eke risikoen for at ordningen misbrukes, fordi det gjor det lettere
for en arbeidsgiver a argumentere for at man ikke er i mél og derfor trenger mer tid.

En arbeidstrening ber aldri settes i gang uten at det i en skriftlig avtale er definert hvilke mal som gjelder, og
hvilke kriterier som skal brukes for & male utviklingen. Selv om det egentlig er slik det skal fungere, sa viser
intervjuene at dette fortsatt er noe det syndes mot. Det er forstielig at det kan vare vanskelig a sette klare mal,
dersom en bruker er i en veldig uavklart situasjon, og NAV har lite kunnskap om fungering og niva.
Utgangspunktet mé likevel vaere at det alltid ber settes etterpravbare mal for en arbeidstrening. Dette er ogsé
viktig for & unngé uklarhet knyttet til nar det er rimelig & avslutte en arbeidstrening.

Mange virksomheter erfarer at arbeidsinkludering gir positive effekter for arbeidsmiljget generelt

Blant virksomhetene med erfaring (N=700) bekreftet naer halvparten at positiv effekt pa eget arbeidsmiljo er
en viktig grunn til at de velger & tilby praksisplasser. Ogsa virksomhetsintervjuene bekreftet at det & apne opp
for folk utenfra oppleves som generelt positivt for arbeidsmiljeet. Det bidrar til at ledelsen og HR-
medarbeidere far god kompetanse pa tilrettelegging, noe som kommer alle ansatte til gode. Samtidig bidrar det
til bedre kommunikasjon med NAV, og bedre kunnskap om de virkemidler som er tilgjengelig gjennom NAV.
En annen gevinst, som kom frem gjennom intervjuene, er at erfaring med arbeidsinkludering kan bidra til ekt
refleksjon om virksomhetens oppgaver, ansvar, mél og rolle i samfunnet.

A jobbe i en virksomhet som tar inkludering og tilrettelegging pa alvor gir ifalge NAV-informantene de ansatte
en trygghet for at de selv vil bli tatt vare pa, dersom de skulle ha behov for oppfelging og tilrettelegging i
forbindelse med sykefraver eller annet. Samtidig feler mange stolthet over a jobbe i en virksomhet som gir
personer med funksjonsnedsettelser en mulighet til & vise hva de kan. I bunn og grunn handler det om hvor
inkluderende bedriftskulturen er, og om den favner bade de som er ansatt, og de som stir pa utsiden av
arbeidsmarkedet. Noen informanter trekker ogsé frem at deltakelse i arbeidsinkluderingsprosesser har bidratt
til & ke deres "bestiller-kompetanse"; de har blitt mer tydelig pa hva de selv har & tilby og hvilken kompetanse
de er ute etter.
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Hvorfor etterspgr en del virksomheter mer stgtte til arbeidstrening og tilrettelegging pa arbeidsplassen?

Noen av informantene ga uttrykk for at de har opplevd kostnader knyttet til opplaering av personer pa
arbeidstrening, og etterspurte derfor gkonomiske stetteordninger fra NAV, for eksempel til 4 la fast ansatte ha
et ansvar for denne opplaringen. Dette var ledere som var palagt av kommunen & tilby praksisplasser. De
hadde derfor mange kandidater pé praksis til enhver tid, men f& muligheter til & ansette i etterkant. Manglende
samsvar mellom ytre forventninger (interne foringer, [A-bedrift, offentlige virksomheter ber gé foran osv.) og
hva de opplever er mulig & fi til i en presset kommunal hverdag, er trolig en forklaring pa hvorfor disse
informantene opplevde arbeidstrening som mer ressurskrevende enn arbeidsgivere som ser det som en
mulighet bade til opplaering og rekruttering av arbeidskraft (blir en investering for virksomheten). Enkelte
private arbeidsgivere var tydelige pa at de gikk inn i dette med et mal om & rekruttere. I slike situasjoner er
praksisperioden en investering hvor arbeidsgiverne kan vere villig til & akseptere hoyere utgifter i startfasen,
nettopp fordi de ser at de bruker tid pa en fremtidig ansatt.

Det er interessant 4 merke seg at en del, bade fra virksomhetene og Al-bedriftene, etterlyser mer og andre
stotteordninger til virksomhetene. Dette pa tross av at det finnes flere virkemidler i dag, som for eksempel
mentorordning og inkluderingstilskudd, som skal dekke utgifter til tilrettelegging og oppfelging pa
arbeidsplassen. Tilbakemeldingen er at arbeidspraksisen ikke dekker de konkrete utgiftene som folger av
tilrettelegging av arbeidssituasjonen, eller den oppleringen som skjer pa arbeidsplassen i en del yrker, som de
ansatte i virksomheten ma sta for. En del av problemet er trolig at eksisterende virkemidler ikke brukes nok,
fordi de ikke er godt nok kjent, og fordi arbeidsgiverne ikke har kapasitet til & folge opp den biten. Samtidig
tyder mye pa at det er noen "huller" i eksisterende ordninger, som gjor at flere etterlyser flere stotteordninger.
Et engangs tilretteleggingstilskudd ved ansettelse er ett eksempel pa et virkemiddel som foreslés, for & styrke
arbeidsgivernes insentiver for 4 ansette noen som trenger tilrettelegging pa arbeidsplassen. Strategien fremover
ma derfor vere todelt; gke kunnskapen om tilgjengelige virkemidler, samtidig som man ma vurdere om det er
overgangssituasjoner etc. som ikke dekkes godt nok gjennom dagens virkemidler.

11.2 FRA ARBEIDSUTPR@VING TIL ANSETTELSE — HVA ER VIKTIG?
I to av tre virksomheter har arbeidspraksis endt med ansettelse

Tallene viser at to av tre virksomheter har ansatt i etterkant av en arbeidspraksis. Bade kvalitative og
kvantitative resultater bekrefter at arbeidstrening i ordinaert arbeidsliv i mange tilfeller fungerer som en
derépner, som gir kandidatene mulighet til & bli kjent med virksomheten, leere seg arbeidet og vokse med de
oppgavene de far. Basert pd virksomhetssurveyen finner vi videre at 57 prosent av virksomhetene som har
kandidater inne nd, oppgir at kandidaten(e) i hovedsak utferer ordinare arbeidsoppgaver. Disse tallene kan
altsa gi noen indikasjoner pé at arbeidstrening er en ordning som kan fungerer som en introduksjon til ordinaert
arbeidsliv.

Intervjuene bekrefter videre at arbeidstrening kan fungere som en arena for & bli kjent med ny arbeidskraft for
arbeidsgiverne, spesielt i bransjer med knapphet pé kvalifisert arbeidskraft. Potensialet synes imidlertid langt
starre enn det som i dag blir utnyttet.

Arbeidstrening i ordinar virksomhet kan vere positivt for ansettelse, men mulighetene ma utnyttes bedre,
gjennom bedre kunnskap om arbeidsgiverne, bedre match mellom kandidat og arbeidsgiver og tettere
oppfelging av kandidat og arbeidsgiver, spesielt i overgangsfasen mellom endt tiltak og mulig ansettelse. Lave
overgangstall fra de arbeidsrettede tiltakene pa makronivé, tyder pa at det er et behov for & gjere en bedre
(matche)jobb. Det reflekterer trolig ogsé at en periode med arbeidstrening forst og fremst handler om trening
og utpreving, og at det ikke er noen automatikk i at det blir ansettelse.
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Mer vanlig & ansette blant virksomheter i privat enn offentlig sektor

Tall fra virksomhetssurveyen viser at andelen som har ansatt i etterkant av en arbeidstrening er langt hayere i
privat enn i offentlig sektor. I tillegg er det en betydelig sterre andel private virksomheter som mener at
rekrutteringsbehov og ensket om 4a teste ut en kandidat for mulig ansettelse, er viktig motivasjon for a tilby
arbeidstrening (50 mot 27 prosent). Dette er i trdd med det som kom frem i intervjuene med bade NAV og
virksomhetene, om at mange virksomheter er ute etter & teste ut om kandidater pa arbeidsutpreving kan
representere mulig arbeidskraft. Spesielt gjelder dette sma og mellomstore virksomheter i privat sektor. Nar
de tilbyr arbeidstrening, s er det ofte koblet til et rekrutteringsbehov i den andre enden. Arbeidsgiverne i
offentlig sektor oppgir strukturelle og akonomiske hindre for & ansette etter praksisplass.

En rekke andre funn i rapporten underbygger bildet av at den arbeidsutprevingen som foregar i private
virksomheter, er mer reell, altsi mer rettet mot en framtidig ansettelse enn i det offentlige. Vi finner at
virksomheter i offentlig sektor i mindre grad tilbyr ordingre oppgaver i arbeidstrening, i mindre grad ansetter
etter arbeidstrening og sjeldnere tilbyr faste stillinger. Offentlige virksomheter tilbyr oftere ogsa vikariater.
Virksomheter i offentlig sektor tilbyr i sterre grad arbeidstrening fordi de enten er palagt & gjore det internt i
organisasjonen, eller pé grunn av strukturelle forventninger om samfunnsansvar.

Virksomhetene legger mer vekt pa kompetanse og rekrutteringsbehov ved ansettelse enn ved arbeidstrening

Resultatene viser at virksomhetene legger mer vekt pa eget rekrutterings- og kompetansebehov i forbindelse
med ansettelse enn ved arbeidstrening. Dette er som forventet, og gjenspeiler at ansettelse er en viktigere
beslutning for virksomhetene. Ansatte i arbeidsinkluderingsbedriftene opplever at erfaring med den ansatte
gjennom en praksisplass i forkant, er den viktigste arsaken til at virksomheter velger & ansette personer med
nedsatt arbeidsevne. Videre erfarer ogsd de at virksomhetene legger mer vekt pad rekrutterings- og
kompetansebehovet nar de skal ansette enn nar de tilbyr arbeidstrening. kandidatens egnethet vurderes som
sveert viktig bdde nar det gjelder arbeidspraksis og ansettelse.

Manglende rekrutteringsbehov og mangel pa formell kompetanse hos kandidaten de to vanligste grunnene til
at arbeidstrening ikke forer til ansettelse

Manglende rekrutteringsbehov og at kandidaten mangler ngdvendig formell kompetanse (fagbrev eller annen
utdanning) er ifelge virksomhetene de vanligste grunnene til at arbeidspraksis ikke forer til ansettelse. Dette
bekreftes ogsa av virksomhetsintervjuene, der det kom frem at ansettelse i etterkant av arbeidstrening i
hovedsak virker & vare pavirket av to forhold, uavhengig av kommunal eller privat sektor; behovet for
arbeidskraft i virksomheten og hvorvidt en god jobbmatch har oppstatt. Med jobbmatch menes faglig match,
men ogsa kandidatens generelle fungering (faglig, relasjonelt og sosialt).

Holdningene hos ledelsen avgjerende for hva som er mulig a fa til nar det gjelder arbeidsinkludering, bade i
privat og offentlig sektor

Et viktig funn i intervjuene med ansatte i NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter er at holdningene hos
ledelsen i virksomhetene er helt avgjerende for hva som er mulig & fa til nér det gjelder arbeidsinkludering.
Dette gjelder bade i privat og offentlig sektor, men beskrives som enda mer avgjerende i privat sektor. Den
generelle erfaringen er at dersom det er manglende interesse og forstaelse pd lederniva, sa er det krevende a
oppna resultater, selv om arbeidsplassen ut fra objektive kriterier egner seg godt som utprevingsarena. Enkelte
av informantene reflekterte rundt at de kan bruke tid pa & forseke & pavirke og bearbeide holdninger og
synspunkter hos ledere rundt omkring, men var tvilende til at det innebar en fornuftig bruk av ressurser.
Erfaringen var at denne motivasjonen og lysten uansett er ngdt til & "komme innenfra" hos den enkelte leder,
og at lederforankring ikke er noe som kan padyttes utenfra.
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Fremfor a drive holdningsarbeid, er det mye som tyder pa at konkret informasjon om hva arbeidsutpreving
innebzrer i det daglige for virksomhetene, er noe av det som er viktigst for & stimulere til refleksjon rundt egen
rolle og ansvar. Samtidig mé& virksomhetene utfordres pa hva som vil vere situasjonen i deres lokale
arbeidsmarked fremover, og hvordan de selv kan ta tak i og pavirke sin egen tilgang pa arbeidskraft i fremtiden,
gjennom & tenke nytt og annerledes rundt kompetanse og rekruttering.

Arbeidsgivernes topp tre-liste med tiltak for & gke inkluderingen i arbeidslivet

Virksomhetssurveyen viste at god kommunikasjon mellom NAV og arbeidsgiverne er et av de viktigste
tiltakene for a styrke inkluderingen i arbeidslivet. Dette er helt i trdd med det som kom frem i intervjuene med
bade virksomheter og NAV. Muligheten til & preove ut en kandidat kostnadsfritt vurderes som omtrent like
viktig, og bekrefter at arbeidsgiverne er lite interessert i 4 ta ekonomisk risiko i forbindelse med
arbeidsutpreving. De ensker & sikre seg mot den gkonomiske risikoen de ser i tilknytning til dette. Kostnadsfri
utpreving av kandidaten fungerer som et risikodempende tiltak, og vi finner liten forskjell mellom
virksomheter i offentlig og privat sektor pa dette punktet. Det tredje virkemidlet er skonomiske virkemidler
fra NAV.

Det er interessant at andelen som mener at god kommunikasjon mellom NAV og arbeidsgiverne er viktig, er
starre enn andelen som mener at ekonomiske virkemidler fra NAV er viktig. Resultatet samsvarer med det den
ovrige datainnsamlingen viser, nemlig at tett dialog og en "garanti" for tett oppfelging er det som er viktigst
for arbeidsgiverne i en utprevingssituasjon. Uten en trygg og god kommunikasjon mellom akterene, har heller
ikke de gkonomiske virkemidlene noe for seg. Implikasjonen for NAV er klar; dialog og samhandling med
arbeidsgiverne er det som er viktigst & prioritere.

Kompetanse er ngkkelen

Fagbrev (31 prosent) og heyere utdanning (31 prosent) er det virksomhetene i storst grad ettersper nér det
gjelder kompetanse. Kompetansekravene blant norske virksomheter er med andre ord relativt haye. Behov for
fagbrev er mer vanlig i privat sektor, mens hgyere utdanning i sterre grad ettersporres i offentlig sektor. 19
prosent av virksomhetene, i forste rekke sma og mellomstore virksomheter i det private, svarer at de tar imot
ufaglerte og leerer opp selv. Alt i alt viser resultatene at krav til formalkompetanse star sterkt blant norske
virksomheter, og de bekrefter funnene i NHOs Kompetansebarometer for 2018, der 61 prosent av NHOs
medlemsbedrifter oppga a ha et udekket kompetansebehov (Rerstad mfl. 2018). Flest bedrifter (62 prosent)
etterspurte behov for ansatte med utdanning fra yrkesfaglige programmer pa videregdende niva, mens
fagskoleutdanning ble etterspurt av 53 prosent av virksomhetene i utvalget (ibid.). Kompetansekravene blant
norske arbeidsgivere bar ha betydning for hvordan man tenker avklaring og kvalifisering av brukerne inn mot
arbeidsmarkedet.

Samtidig vet vi at kompetansebegrepet er sammensatt, og har s& mange ulike dimensjoner i seg. Kompetanse
forbindes ofte med formalkompetanse, men handler egentlig om mye mer enn det. Ulike former for
kompetanse trenger heller ikke vaere sé lett & méle og avgrense. Falkum og Solberg (2015) peker pa noen
viktige utviklingstrekk i sin beskrivelse av hvordan arbeidslivet har gjennomgatt store endringer med tanke pa
hvilken kompetanse og hvilke kvalifikasjoner som ettersperres. Evnen til kommunikasjon, konsentrasjon,
selvstendighet, samt individets kreativitet, fantasi, oppfinnsomhet, nysgjerrighet og evne til 4 ta til seg lerdom
nevnes som stadig viktigere egenskaper i arbeidslivet, mens fysisk styrke og fingerferdighet rangeres som
minst viktig av virksomhetene de har spurt. Dette viser med all tydelighet at kompetanse er et komplekst
begrep, som handler om mer enn det som star pa CV-en.

Det er behov for en klarere kobling mellom arbeidskraftsbehov lokalt og hva unge utdanner seg som. Bortfallet
av ufaglerte arbeidsplasser er en faktor i dette, som papekt i NAV-intervjuene. Denne utviklingen gir faerre
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innganger til arbeidsmarkedet enn det man tradisjonelt har hatt, spesielt for dem uten formell kompetanse og
arbeidserfaring. For & legge til rette for at denne gruppa skal komme inn i arbeidsmarkedet er det nadvendig a
fokusere pa kompetanse som er etterspurt i arbeidsmarkedet. Kompetanse er imidlertid ikke NAV sitt
hovedansvar, men skole- og utdanningssystemet. Men NAV trengs til & gjennomfore kartlegginger av nétidige
og fremtidige behov i arbeidsmarkedet, som ma legges til grunn for det utdanningstilbudet som gis. Utdanning
og kompetanseheving ma skje i et tettere samspill med arbeidslivet. At det forst og fremst er personer med
fagbrev det er mangel pd i norsk naringsliv (Rerstad mfl. 2018), ber inspirere til tettere samarbeid i
gjennomferingen av relevante og praksisnere utdanningslep.

Behov for sterkere kobling mellom arbeidstrening og ansettelse i virksomheter med kompetansekrav

At virksomhetene kan fi4 dekket sitt behov for arbeidskraft gjennom & tenke annerledes om den
arbeidskraftreserven som finnes, er et viktig element i dette. Dersom en virksomhet gir unge utenfor en
mulighet til & prove seg na, sé vil disse fa en erfaring og en "jobbsmak" som gjer at de vender tilbake etter
noen ar, i beste fall med en fagutdanning p&d CV-en. Det skaper en tydeligere kobling mellom arbeidsutpreving
i ordinaer virksomhet og rekruttering, fordi arbeidsgiverne ser at arbeidstrening gir mulighet til & styrke eget
rekrutteringsgrunnlag. Om arbeidsgiverne i tillegg stimuleres til 4 ta et starre ansvar i gjennomferingen av
praksisrettede utdanningslep, vil koblingen mellom arbeidsutpreving og ansettelse bli enda sterkere. Fremover
mé arbeidstrening og -avklaring i mindre grad bli noe som NAV "eier"; arbeidstrening ma bli en integrert
tjeneste, som skapes i et fellesskap mellom kandidat, arbeidsplass og NAV.

Viktig med lgnnstilskudd i den kritiske overgangen mellom arbeidstrening og ansettelse

En del ansatte i attferingsbransjen ga uttrykk for at den ekonomiske stetten til arbeidsgiverne er for begrenset
i en del saker, noe som spesielt kan ramme den viktige overgangen mellom arbeidstrening og ansettelse, nar
arbeidsgiver fortsatt er litt usikker. A ha ekstra trykk pa virkemidler i denne fasen vil kunne gi store gevinster,
pa individ-, virksomhets- og samfunnsniva. Forskning har dokumentert at lennstilskudd virker; samtidig har
Proba (2013) konkludert med at Norge, sammenliknet med land som Danmark, Finland og Sverige, i liten grad
benytter lonnstilskudd for & i personer med nedsatt arbeidsevne ut i arbeid (se ogsd OECD-rapport fra 2013%).

Béde intervjuene med de NAV-ansatte og virksomhetene bekrefter bildet av at lennstilskudd er et virkemiddel
som ber brukes mer, spesielt i overgangsfasen mellom avsluttet arbeidstrening og mulig ansettelse.
Innvendingen enkelte har er at dagens bruk av lennstilskudd er for lite forutsigbar, bade for brukerne og
arbeidsgiverne, og for kortsiktig. I dette 14 det at lonnstilskuddet ikke brukes systematisk nok til & understette
overgang til arbeid. Det ble prekt pa at det er behov for ekt fleksibilitet i overgangen mellom arbeidstrening
og ansettelse, for eksempel gjennom ekt bruk av graderte overganger og lesninger, der det endelige maélet er
fast jobb gjennom en gradvis gkning av lgnnet stilling. Tilbakemeldinger i véare data tyder pa at systemet ma
bli flinkere til & understotte de kritiske overgangene. Samtidig antyder intervjuene at nettopp lennstilskudd,
sammen med mentorordningen, er det virkemiddelet NAV-ansatte vurderer som viktigst for a styrke
overgangen til arbeid.

11.3 SAMFUNNSANSVAR
Samfunnsansvar er viktig for virksomhetene

P& tvers av datakilder i prosjektet finner vi at arbeidsgiverne oppgir at samfunnsansvar er viktig for
virksomhetenes beslutninger, badde nar det gjelder arbeidstrening og ansettelse. Ulike former for
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samfunnsansvar nevnes i samtlige virksomhetsintervju som en hovedgrunn til at de tilbyr arbeidsutplasseringer
og ansettelser. Enda tydeligere er resultatene fra virksomhetsundersgkelsen, der ensket om & ta
samfunnsansvar rangeres som viktigste motivasjon, bade for & tilby arbeidstrening og for & ansette personer
med nedsatt funksjonsevne. Motivasjonen for 4 tilby praksisplass blir beskrevet & vaere et enske om & hjelpe
folk, ved & gi dem en mulighet og bidra til at flere kommer ut i jobb p& den ene siden, og feringer, krav,
forpliktelser og forventninger pa den andre. Vi ser altsé et skille mellom personlig og strukturelt motivert
samfunnsansvar i studien. Den strukturelle motivasjonen er knyttet til forpliktelser gjennom [A-avtalen eller
strategier nedfelt i virksomhetenes styringsdokumenter hvor arbeidsgiverne er eller foler seg forpliktet til a
tilby arbeidstrening. En personlig motivasjon om & gjere en forskjell kan forekomme uavhengig slik
formalisering av samfunnsansvar. Virksomhetene virker i mindre grad & se samfunnsansvar som noe de ma
gjore for & styrke virksomhetens omdemme.

Samtidig er samfunnsansvar noe det er lett & si seg enig i uten at det nadvendigvis kan kobles direkte til gkt
inkludering i arbeidslivet for personer som stir utenfor. Funnene i dette prosjektet viser tydelig at
samfunnsansvar alene ikke er nok for & mobilisere virksomhetene til inkluderingsinnsats. For mange av
virksomhetene er behov for arbeidskraft, tett oppfelging gjennom NAV/Al-bedrift, god jobbmatch og at
opplevd risiko tas ned gjennom gkonomisk virkemidler de viktigste faktorene for at de skal ta avgjerelsen om
a tilby utplassering eller ansette personer med nedsatt funksjonsevne.

Ligger det et potensial i gkt samfunnsansvar hos virksomhetene?

Mange av arbeidsgivernes oppgir badde et ansvar for & skape arbeidsplasser, og et personlig motivert
samfunnsansvar for & hjelpe folk som faller utenfor, og gjere en forskjell for den enkelte. Disse to elementene
henger sammen. Dialogen om samfunnsansvar mellom NAV og virksomhetene ber pé den méten ha et todelt
fokus, om at arbeidsgiversiden har et ansvar for & skape arbeidsplasser for alle, samtidig som a delta i
arbeidsinkluderingsarbeidet dekker behov som virksomheten har i form av arbeidskraft og kompetanse.
Spesielt jobbkonsulentene i arbeidsinkluderingsbedriftene ga uttrykk for at samfunnsansvar er noe som i mye
starre grad ber oppfordres og stimuleres til i arbeidslivet, fordi de har erfart at det virker.

Intervjuene med enkelte NAV-kontor viser at det veare nyttig om fordelene med & ta sin del av
arbeidsinkluderingen ogsé kobles til situasjonen i det lokale arbeidsmarkedet, og tilgangen pé arbeidskraft og
kompetanse i fremtiden. Dersom samfunnsansvar ogsa kobles til behovene og fremtidsutsiktene i det lokale
arbeidsmarkedet, blir det ogsa mer relevant for bedriftene. Spesielt fagarbeidervirksomheter ma stimuleres til
a bidra i en felles innsats for & utdanne sine fremtidige ansatte, gjennom 4 tilby praksis- og laerlingeplasser.
Samfunnsansvar handler om hele verdikjeden, ikke bare ansettelse.

Potensiale i en lokal "smaskala" variant av samfunnsansvar?

NAV-intervjuene antyder at mindre steder kan kjennetegnes av en egen type samfunnsansvar, som i stor grad
er knyttet til den lokale konteksten. En arsak som trekkes i intervjuene med NAV frem er at det lokale
utenforskapet gjerne kommer tettere pa, samtidig som en del virksomheter har skjent at det er strategisk lurt &
tenke annerledes rundt rekruttering, dersom de skal ha tilgang pé kvalifisert arbeidskraft i fremtiden. Et
konkurranseutsatt neeringsliv som er sarbart for internasjonale konjunkturer gir bade muligheter og
utfordringer for inkluderingsarbeidet, samtidig som det synes & skape en egen forstdelse av at innbyggere,
arbeidsgivere og hjelpeapparat er avhengig av hverandre. I virksomhetsintervjuene trakk de private akterene i
starre grad frem et ansvar for & skape arbeidsplasser i lokalsamfunnet. Utfordringer knyttet til utenforskap blir
ogsd mer synlig i et mindre lokalsamfunn, og som arbeidsgiver blir det trolig vanskeligere & ikke involvere
seg.
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En implikasjon av dette er at det kan vere en hensiktsmessig strategi a spille pad betydningen av
samfunnsansvar i en lokal kontekst i den grad det gir arbeidsgiverne sterre nerhet til temaet. Koblet sammen
med bedriftenes behov og rekruttering av nedvendig arbeidskraft og kompetanse, og mer kunnskap og
informasjon om hvordan det lokale arbeidsmarkedet vil se ut om 10-20 ar, kan det styrke virksomhetenes
insentiver for & ta grep allerede nd, gjennom a legge til rette for arbeidsutpreving og kvalifisering.

Betydningen av strukturelt motivert samfunnsansvar

Bade arbeidsgiverintervjuene og virksomhetssurveyen ga tydelige signaler om at strukturelle faktorer ogsa er
en tydelig motivasjon for & gi personer med helsemessige eller andre begrensninger en mulighet til & prove seg
i virksomheten. Forpliktelser som folger av & vare en [A-bedrift, eller foringer fra et heyere niva i
virksomheten om 4 tilby arbeidstrening og & ansette, ble pekt pa som eksempler pa slike strukturelle faktorer.
Ikke alle arbeidsgivere opererer tett pa lokale forhold, og i sterre virksomheter kan det ofte ogsa vere relativt
stor avstand mellom ansvarlig arbeidsgiver, deltakerne og det lokalsamfunnet virksomheten opererer i.
Strukturelt motivert samfunnsansvar skiller seg fra det personlige ved & vare mer forpliktende. Dette viser at
arbeidet med & fa flere personer med nedsatt funksjonsevne og andre utfordringer inn i arbeidslivet ber fores
pa flere niva. Selv om mange virksomheter oppgir & ha en personlig motivasjon for & gé inn i dette, trengs det
i andre tilfeller mekanismer som regulerer og pévirker virksomhetenes vurderinger. Det kan ogsd veare
hensiktsmessig 4 se pd om det er andre strukturelle virkemidler som kan bidra til & eke deltakelsen i
arbeidsinkluderingen fra virksomheter bade i offentlig og privat sektor.

Ngkkelhullmerke for virksomheter som bidrar til arbeidsinkludering?

Et forslag som kom frem i sperreundersgkelsen blant Al-bedriftene, var muligheten for virksomhetene til &
vise at de tar samfunnsansvar gjennom et eget nekkelhullmerke. Forslaget er interessant, og har trolig noe for
seg i en tid der virksomheters sosiale ansvar ma forventes a bli viktigere — enten det handler om miljeavtrykk
eller inkludering 1 arbeidslivet. De diskusjoner vi allerede har knyttet til forbruk, milje og
inkludering/utenforskap etc., vil fremover kunne bidra til at virksomheters samfunnsansvar kommer enda
tydeligere pa dagsorden. En strategi kan derfor vere & gi gkt status til det & vaere en inkluderende bedrift, for
eksempel gjennom nekkelhullsmerking. Vi tror et slikt initiativ ogsd kan fi drahjelp gjennom det ogkende
fokuset pé digitalisering, automatisering og endring i arbeidsmarkedet fremover. Det er knyttet stor usikkerhet
til hvordan fremtidens arbeidsliv vil se ut, samtidig som mange star utenfor grunnet psykiske og sammensatte
helseutfordringer — i et slikt perspektiv vil det kunne bli attraktivt for virksomhetene & vise utad at de tar sosialt
ansvar, og at de opptrer pA en mate som svarer pa samtidens utfordringer. Et nekkelhullmerke som
symboliserer samfunnsansvarlig virksomhetsatferd kan vere ett virkemiddel for & oppna dette.

11.4 HvA BETYR NEDSATT FUNKSJONSEVNE FOR ARBEIDSGIVERNE?

Manglende motivasjon og stabilitet er de "funksjonsnedsettelsene" arbeidsgiverne oppgir at er vanskeligst a
forene med arbeidsoppgavene i virksomheten.

Resultatene fra virksomhetssurveyen viste at manglende stabilitet/forutsigbarhet og manglende motivasjon er
de "funksjonsnedsettelsene" arbeidsgiverne mener er minst forenlig med & jobbe i deres virksomhet. De
vurderes pa lik linje med sensorisk tap, og det er smé forskjeller mellom offentlig og privat virksomhet.
Samtlige av virksomhetsintervjuene som beskriver prosesser som ikke hadde fungert, handlet om kandidatenes
manglende evne til & involvere seg og delta i det som skjer pd arbeidsplassen, samt holdningen til de
arbeidsoppgavene de hadde fatt tildelt. At man er i stand til & omgds andre mennesker i en normal
arbeidssituasjon, bade pa et faglig og sosialt plan, er en forutsetning for at en utplassering eller ansettelse skal
fungere. Samtidig er det viktig & trekke fram at mange virksomheter forst og fremst har arbeidsoppgaver som
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krever tilstedeverelse, tempo og presisjon, hvor de ma levere pa en tidsfrist. Dette er forhold som
arbeidsgiverne oppgir er svert vanskelig & kombinere med den type oppfelging mangelfull motivasjon og
stabilitet krever. Erfaringen i NAV er ogsd at dette er viktigere for arbeidsgiverne enn eventuelle
tilretteleggingsbehov som falger av helseproblemer. Mens andre funksjonsnedsettelser og utfordringer i storre
grad synes a vare noe som arbeidsgiverne mener de kan tilrettelegge for, er jobbmotivasjon og arbeidsvilje
noe arbeidsgiverne i storre grad mener mé vere pa plass i utgangspunktet.

Resultatene viser at motiverte og stabile kandidater er viktigere for virksomhetene enn eventuelle helsemessige
begrensninger, med mindre det er snakk om sensoriske tilstander eller rus/kriminalitetshistorikk. Det viktigste
NAV kan gjere for brukerne er a prioritere grundig avklaring i tidlig fase, med utgangspunkt i brukerens
utfordringer og behov, og med det som utgangspunkt legge til rette for en arbeidsutpreving som matcher
brukers og arbeidsgivers behov.

Fysiske funksjonsnedsettelser mindre forenlig med jobbinnhold i privat sektor — mer apen for kandidater
med sosiale utfordringer

Foruten manglende stabilitet og manglende motivasjon, er det sensoriske funksjonsnedsettelser og rus og
kriminalitetshistorikk virksomhetene mener er minst forenlig med & jobbe i virksomheten. Vi fant videre at
kognitive funksjonsnedsettelser (for eksempel psykiske helseplager som angst og depresjon, nedsatt
hukommelse, konsentrasjon, beslutningsevne og koordinasjon) vurderes som svert eller ganske vanskelig av
56 prosent av virksomhetene, mens 51 prosent mente det samme om svekkede sosiale ferdigheter (for eksempel
tilbaketrekning, interaksjonsproblemer, sosial angst eller Asperger). Muskelskjelettplager og nedsatt
arbeidstempo vurderes i minst grad som uforenlig med virksomhetenes oppgaver.

49 prosent av virksomhetene oppgir at fysiske funksjonsnedsettelser/manglende forlighet er vanskelig a forene
med virksomhetens oppgaver. Her er det et tydelig skille mellom offentlig og privat sektor; 53 prosent av de
private virksomhetene mener det er vanskelig, mens 35 prosent av de offentlige mener det samme. Den samme
tendensen ser vi for muskelskjelettplager, der private virksomheter i sterre grad mener det er vanskelig enn
offentlige (43 mot 21 prosent). En sannsynlig forklaring er at mange bransjer i privat sektor har fysisk preget
arbeid (industri, bygg og anlegg, varehandel, verksted), mens dette i offentlig sektor er mer avgrenset til helse-
og omsorgssektoren.

Resultatene viser at nedsatt funksjonsevne vurderes ulikt, pa tvers av bransjer, og arbeidsgivernes forstaelse
av begrepet er nert knyttet til arbeidsoppgavene de utforer og de jobbkrav som felger med dem. Like tydelig
er det at manglende motivasjon og stabilitet i en jobbsituasjon er det arbeidsgiverne finner mest vanskelig,
uavhengig av bransje og sektor. Resultatene er i trdd med Nota et al. (2013), som fant at type
funksjonsnedsettelse har betydning for arbeidsgivernes syn pa funksjonshemming, og at arbeidsgivernes
storste bekymring i denne sammenheng er knyttet til virksomhetens produktivitet.

NAV ma bruke ord og begrep som arbeidsgiverne er fortrolige med

Béde sperreundersekelsen og intervjuene blant virksomhetene viste at nedsatt arbeidsevne for en arbeidsgiver
i liten grad synes & vare et sparsmal om medisinske diagnoser. Virksomhetene mente nedsatt funksjonsevne
forst og fremst er et spersmél om hva du kan og hva du ikke kan, og hva du trenger tilrettelegging for & klare.
Arbeidsgiverne forholder seg i liten grad til den etablerte, medisinsk funderte forstdelsen av nedsatt
funksjonsevne. Dersom et yrke forutsetter at folk klarer & gjore tunge loft, og en kandidat ikke klarer & gjore
disse loftene, sa vil en arbeidsgiver vurdere at vedkommende ikke kan fungere i akkurat denne jobben. Andre
steder kan funksjon defineres av hvor raskt du klarer & forflytte deg gjennom et lager eller opp ei trapp.
Samtidig var alle arbeidsgiverne i intervjuene svert positive og lesningsorienterte til hvordan tilrettelegging
kunne endre denne oppfattelsen. En innretning som gjorde at en rullestolbruker kom seg opp i en kran gjorde
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at den ansatte igjen kunne fungere som kranferer. Et sving-sete i tjenestebilen gjorde at en ansatt i
hjemmesykepleien kunne fungere i jobben pa tross av muskel- og skjelettplager. Slik kan ulike typer
tilrettelegging endre funksjonsevnen hos ulike grupper arbeidstakere for arbeidsgiverne.

Intervjuene med arbeidsgiverne viste at de er lite begeistret for nedsatt arbeidsevne og nedsatt funksjonsevne
som begrep. De mente at begrepene kan virke mot sin hensikt, fordi det gir et inntrykk av at noe er avvikende,
og dermed ma tilrettelegges for. Noen ga uttrykk for at de hadde mer til overs for begrep sd som
restarbeidsevne. Mens nedsatt funksjonsevne gjerne er et begrep som benyttes i kommunikasjon med NAV,
sé var det ikke et begrep som var internalisert hos de virksomhetene vi intervjuet. Inntrykket var at denne typen
begrep bidrar til & redusere brukernes verdi og fokusere pa mangler for arbeidsgiverne. Har arbeidsgiverne
forst apnet dera, er de mest opptatt av ressursene og potensialet, ikke navnet pa diagnosen.

Intervjuene med virksomhetene synliggjor at arbeidsgivere har en praktisk tilneerming til dette med nedsatt
funksjonsevne. Funksjonsevne er knyttet til om en person kan utfere oppgavene i virksomheten, ikke navnet
pa en eventuell diagnose. Denne innsikten ber ha betydning for hvordan NAV og andre akterer snakker med
arbeidsgiverne om funksjonsevne. NAV ma vare svart bevisst pa hvilke begreper de brukes i dialogen med
arbeidsgiverne. Tilpasset tilrettelegging kan ogsa ha stor innflytelse pa i hvilken grad en arbeidsgiver vil
vurdere om en kandidat er i stand til & gjennomfere arbeidsoppgavene i virksomheten.

Arbeidsinkluderingsbedriftene vurderer at de lykkes best med kognitive funksjonsnedsettelser, darligst med
manglende stabilitet og forutsigbarhet

Ansatte i arbeidsinkluderingsbedriftene opplever at de lykkes best med deltakere som har kognitive
funksjonsnedsettelser, svekkede sosiale ferdigheter og nedsatt arbeidstempo, nar maélet er formidling til
ordinzert arbeid. Deltakere som har manglende stabilitet og forutsigbarhet i en jobbsituasjon som sin
hovedutfordring, opplever de at de i mindre grad lykkes med. Jobbkonsulentenes tilbakemeldinger kan sies &
samsvare med resultatene fra virksomhetssurveyen, og er med pé a underbygge en generell konklusjon om at
virksomheter flest er mer opptatt av kandidatenes motivasjon, engasjement og arbeidslyst enn hvilke
helsemessige begrensninger det er snakk om. Mens sistnevnte er noe arbeidsgivere i storre grad opplever at de
kan tilrettelegge for, ser de mindre potensial i a tilrettelegge for manglende motivasjon og forutsigbarhet. Dette
forklarer muligens ogsa jobbkonsulentenes erfaringer om at dette er ekstra krevende & lykkes med.

11.5 SKILLET MELLOM OFFENTLIG OG PRIVAT SEKTOR — HVORFOR ER DET SA TYDELIG?
Stor forskjell pa offentlig og privat sektor

Det var en samstemt tilbakemelding fra NAV-informantene at private virksomheter jevnt over er mer positive
til utpreving og rekruttering av personer med nedsatt funksjonsevne, enn offentlige virksomheter. Mens
offentlige virksomheter oppleves som apne for arbeidstrening, sa endres bildet nér det blir snakk om ansettelse.
Pé spersmal om hva som kan forklare skillet mellom offentlig og privat sektor, sa mente noen at det handler
om at private virksomheter i sterre grad motiveres og drives av et mal om & oppna resultater og & lykkes med
det de driver med. Ifelge informantene er dette en innstilling de ogsé tar med seg nar arbeidsinkludering er
temaet. En opplevelse er at private virksomheter i storre grad drives av en griinderand og en innovasjonsvilje,
som ogsé gir seg positive utslag i forbindelse med arbeidstrening og rekruttering. Velger de & involvere seg i
arbeidstrening gjennom NAYV, sa er det gjerne en prestisje knyttet til & lykkes, bade for bruker og virksomheten
selv

Andre knyttet det til at virksomheter i privat sektor er vant til & finne lgsninger raskt, og at lite byrakrati og
kort vei til beslutninger gir raske avklaringer. Privat sektor beskrives ogsa av NAV som enklere & tilnaerme
seg utenfra. Organiseringen oppleves som mer oversiktlig, og NAV opplever raskt & komme i kontakt med de
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personene som har ansettelsesansvar. @konomi spiller selvsagt ogsa inn; de er opptatt av at ting skal skje raskt,
for & holde ressursbruk og utgifter nede. Virksomheter i bransjer uten formelle kompetansekrav og med lite
krav til oppleering, ser ogsé i storre grad arbeidstrening som en rekrutteringskanal. Det samme ser ut til & gjelde
for virksomheter i bransjer som opplever tiltagende utfordringer med & skaffe den faglerte arbeidskraften de
trenger.

I kontrast oppleves offentlig virksomhet som vanskeligere tilgjengelig, med mange tjenester og organisatoriske
nivaer. Kombinert med szregne tilsettingsregler, skaper det ifolge de NAV-ansatte barrierer mot ansettelse av
personer med nedsatt funksjonsevne i offentlige virksomheter. Dette pavirker de NAV-ansattes vurderinger av
hvilke arbeidsgivere det lenner seg & bruke tid pa, ndr malet er ansettelse. Bildet er annerledes nar det gjelder
arbeidstrening, i og med at offentlig sektor er en viktig arena for arbeidstrening.

Offentlige virksomheter pavirkes i starre grad av forventninger og feringer utenfra (samfunnsansvar, 1A-avtale
og forpliktelser i egen organisasjon)

Virksomhetssurveyen viste klare forskjeller i motivasjon mellom offentlig og privat sektor. Mens private
virksomheter gar inn i dette for & kartlegge ferdigheter og ressurser, og gjennom det vurdere potensialet for
ansettelse, synes offentlige virksomheter i mindre grad & ha en slik motivasjon. Dette reflekteres ogsa i
intervjuene med virksomhetene og ansatte i NAV. Hensynet til samfunnsansvar, [A-avtale, samt feringer i
egen organisasjon er de faktorene som synes & pavirke offentlige virksomheter i denne sammenheng. Videre
finner vi at samfunnsansvar for offentlige virksomheter i stor grad synes & vere avgrenset til arbeidsutpreving,
og ikke ansettelse.

Private virksomheter har i sterre grad en egenmotivasjon for & gé inn i dette. Virksomhetsundersegkelsen viste
at de er mer opptatt av at praksisutprevingen skal gi en opplering i ordinare arbeidsoppgaver, og gi et grunnlag
for & vurdere om kandidaten kan vare aktuell for ansettelse. Intervjuene med arbeidsgiverne bekreftet disse
resultatene. Private virksomheter har en mer praktisk tilnerming til arbeidstrening og arbeidsutpreving, og er
mer opptatt av & bruke det som en arena for opplaering i reelle arbeidsoppgaver, og til & ansette. Samtidig er
det dpenbart at ogsé ekonomiske og strategiske hensyn ofte vil spille inn. En del virksomheter har for eksempel
mer a spare pad & g& denne veien, kontra ordiner rekruttering. Spesielt i yrker som krever lite utdanning i
utgangspunktet, sa trenger ikke forskjellen mellom en praksiskandidat og en "ordinzr" soker vare sa stor. A
motta en kandidat gjennom NAV fremfor & rekruttere selv, i tillegg til ekonomisk stette og goodwill fra
omgivelsene, gjor at totalregnestykket fort blir positivt for virksomheten. Det er med andre ord noen
strukturelle forskjeller p& tvers av bransjer og sektor (offentlig/privat) som innvirker pa virksomhetenes
vurdering av "lennsomheten"” av & ta inn noen pa arbeidstrening og samtidig tenke ansettelse.

Vedeler mfl. (2018) finner at det & vaere [A-virksomhet, sammen med virksomhetsstarrelse, er det som har
storst betydning for om en virksomhet har hatt noen inne pa arbeidstrening. Vi har ikke opplysninger om I1A-
avtale i vare data, men det er grunn til & tro at det er en overlapp mellom sektor og [A-avtale, siden andelen
[A-virksombheter er hoyere 1 offentlig sektor. Vi ma derfor ta hoyde for at det som fremstar som en positiv
sammenheng mellom offentlig sektor og tilbgyeligheten til & tilby arbeidstrening, dels kan forklares med at
mange offentlige virksomheter har [A-avtale. Samtidig tyder andre resultater i vért prosjekt pa at [A-avtalen
har liten betydning for virksomheters beslutning om 4 tilby arbeidstrening; hvorvidt virksomheten har signert
IA-avtale eller ikke, er det ansatte i attfaringsbransjen opplever har minst betydning for virksomhetenes
beslutning om 4 tilby béde arbeidstrening og ansettelse.

Det offentlige er "praksisvinneren" — ansvaret for & ansette faller pa det private

Resultatene fra virksomhetssurveyen viste at det er langt mer vanlig & ha kandidater pa arbeidspraksis i
offentlige enn private virksomheter. Det samme gjaldt for erfaring med praksis fra tidligere, og for planer om
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a ta inn noen fremover. Samtidig viste virksomhetssurveyen at privat sektor i sterre grad ansetter, noe som ma
ses i sammenheng med forhold som allerede er dreftet. Samtidig ma man stille mer grunnleggende sporsmal
rundt de strukturelle &rsakene til at det er slik. Selv om privat sektor sysselsetter flere personer enn offentlig
sektor, sa vet vi samtidig at 8 av 10 virksomheter har fire eller ferre ansatte (og at de fleste av disse er i privat
sektor). Privat virksomhet har i tillegg andre krav til forretningsdrift og lennsomhet enn offentlig virksomhet.

Lover og regler begrenser ansettelsesmulighetene i offentlig sektor — hva bgr gjgres?

En annen vesentlig grunn til at offentlige virksomheter har mer begrensede muligheter til & tilby ansettelse
etter arbeidspraksis, er at alle ledige stillinger etter tjenestemannsloven skal utlyses eksternt. Videre fastslar
kvalifikasjonsprinsippet at offentlige stillinger skal tilbys den best kvalifiserte kandidaten. Dette blir dermed
et prinsipp som slar uheldig ut for kandidater som er pé utplassering, fordi de ikke nar opp i den ordinzre
sokebunken. I tillegg oppgir enkelte arbeidsgivere i offentlig sektor at stramme budsjetter og kravet til & ga i
null ved arsskifte i stor grad pévirker valget om & ansette. Dette legger ogséa en begrensning pa hvor mange
arbeidsgivere som kan tilby fast ansettelse i forlengelsen av en arbeidstrening.

Kompetansekrav i kombinasjon med kvalifikasjonsprinsippet i offentlig sektor forer til at oppgaven med &
ansette i stor grad faller pd privat sektor. Muligheter til ansettelse i det offentlige oppstar forst og fremst i
forbindelse med vikariater og tilkallingshjelp. En mer langsiktig strategi som nevnes er & "rekruttere til
fagfeltet", ved & oppmuntre kandidater pa arbeidstrening til & ta relevant utdannelse, slik at de senere kan seke
pa faste stillinger som lyses ut ordinert. Det er imidlertid liten tvil om at myndighetene har en vei & gé for &
sikre at offentlig sektor kan bidra til at flere som star et stykke unna arbeidslivet, kommer i jobb. Selv om
regjeringen har slatt fast at fem prosent av nyansatte i staten skal ha nedsatt funksjonsevne eller «hull i CV-
en»”, sa trengs det et sterre loft i hele offentlig sektor, inkludert kommunene. Etter inspirasjon fra andre
sektorer kunne man tenkt seg en opptrappingsplan for offentlig sektor, der eremerkede offentlige midler i
kombinasjon med mer spisset regulering, skal bidra til gkt rekruttering av personer fra malgruppen.

11.6 NAV —STRATEGIER OG GREP
Langsiktig relasjonsbygging med arbeidsgiverne den viktigste ngkkelen for & lykkes med arbeidsinkludering

Langsiktig relasjonsbygging (basert pa forstaelse, interesse og tillit) med arbeidsgiver, kombinert med
tilgjengelighet fra NAVs side 1 oppfelgingslapet, beskrives av virksomhetene som viktigere enn gkonomisk
statte. Dette er en oppfatning som deles av virksomhetene og NAV. Implikasjonen er klar; selv om NAV
jobber mye med dette allerede, sd ma malet veere a styrke oppfelgingen av virksomhetene. Tett og systematisk
oppfelging er nokkelen for vellykket arbeidsinkludering; heller ikke gkonomiske virkemidler er verdt noe uten.

Zrlig innsalg en ngkkel

Viktigheten av @rlig innsalg ble trukket frem gjennom intervjuene. Med @rlig innsalg menes at NAV er nedt
til & vaere apen om bade ressursene og utfordringene til brukerne. Om NAYV ikke gir et balansert bilde pa
brukers situasjon, s ender NAV fort opp med & bli straffet av arbeidsgiverne ved neste korsvei. NAV-
informantene var tydelig pé at negative opplevelser, og spesielt hvis de kan knyttes til mangelfull informasjon
i forkant, er noe arbeidsgiverne liker svert darlig. Flere hadde ogsé erfart at én negativ opplevelse kan vare
nok til at en arbeidsgiver mister tilliten til NAV, og velger & avslutte samarbeidet.

% Lansert som en del av regjeringens inkluderingsdugnad, samtidig som det er gjentatt i den nye regjeringsplattformen
fra januar 2019.
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Samtidig ble det i intervjuene med de NAV-ansatte pekt pa at det er en utfordring at NAV, i iveren etter a fa
kandidater ut i praksis eller jobb, er mest opptatt av a informere arbeidsgiver om hvilke stetteordninger som
finnes. Det ble pekt pa at NAV i en del saker faktisk er mer opptatt av dette enn arbeidsgiver. Problemet med
dette er at det bidrar til & forsterke bildet av brukernes begrensninger, fremfor & synliggjere den kompetansen
og de ressursene de har som enkeltindivider. Budskapet var at NAV maé bli flinkere til 4 ha litt mer "is i magen",
og ikke understotte innsalget av kandidater med gkonomiske virkemidler fra forste sekund. Det er ikke sikkert
alle arbeidsgivere vil kreve skonomisk kompensasjon, si lenge dialogen og oppfelgingen med NAV er god og
de far inn en kandidat som matcher bra med virksomhetens behov.

Veiledere i NAV bar i enkeltsaker ga en ekstra runde med seg selv, og sparre om det faktisk er nadvendig med
okonomisk kompensasjon i enkeltsaker. Bringer de temaet pa banen av rutine, og fordi de tror at arbeidsgiver
kommer til & kreve det, eller er det fordi arbeidsgiver faktisk krever det? Er det arbeidsgiverne som etterspor
kompensasjon, eller bidrar NAV-veilederne selv til & introdusere temaet? Selv om resultatene i rapporten viser
at skonomisk kompensasjon er viktig for arbeidsgiverne, ber NAV likevel sperre seg selv om de bidrar til &
forsterke fokuset pa begrensninger og kompensasjon, gjennom méten brukerne selges inn pa.

Arbeidsgiverne kan ikke forvente null risiko — ma jobbe med holdninger

Det ligger i en arbeidstrenings natur at det er en usikkerhet knyttet til hva utfallet vil bli. Ingen avklarings-
eller ansettelsesprosesser, heller ikke ordinare, er uten en viss usikkerhet. Det er blant annet derfor man har
seks maneders provetid ved ordinare ansettelser. Resultater pé tvers av datakilder i dette prosjektet synes a
reflektere en holdning blant en del arbeidsgivere om at mest mulig risiko i en utprevingssituasjon skal
elimineres, gjennom gkonomisk kompensasjon, tett oppfelging og forsikringer om at arbeidsgiver umiddelbart
kan avbryte en arbeidsutpreving, dersom de opplever at ting ikke fungerer. Videre forventes god jobbmatch
og kandidater som er motivert og engasjert, gjerne fra dag én.

Spersmalet ma stilles: hvor rimelig er det at arbeidsgiverne har slike forventninger, nér vi vet at mestring,
selvfolelse og motivasjon er det mange har sterst utfordringer med? Tilbakemeldingene i prosjektet tyder pa
at mange arbeidsgivere forventer kompensasjon for ekstra utgifter, kandidater som er velfungerende fra dag
én, samt muligheten til & avslutte ting pa dagen, om de ikke er forneyd. Dette tegner et bilde av at
arbeidsutpraving skal vaere mest mulig kostnads- og risikofritt for arbeidsgiver, samtidig som vi vet at
opplaring, veiledning og oppfelging av nyansatte er en naturlig del av enhver ansettelse. Dette blir et spersmal
om riktigheten av & kreve full kompensasjon, nar malgruppen har en arbeidsevne som er uavklart og usikker.
At arbeidsgiverne i liten grad ansvarliggjeres gjennom en arbeidsutpreving, kan dessuten gjore noe med
insentivene og motivasjonen for a lykkes.

Kunnskap om arbeidsmiljg og bedriftskultur vel sa viktig som kunnskap om yrke og bransje

NAV-informantene mente at det i liten grad er noen systematiske forskjeller pa tvers av yrker og bransjer nar
det gjelder viljen til & apne opp for arbeidstrening og vurdere ansettelse. Erfaringen var at inkluderingsvillige
virksomheter finnes i de fleste bransjer. A finne den rette virksomheten oppleves vel sd mye & vare et sporsmal
om & finne en arbeidsgiver som har et arbeidsmiljg, en bedriftskultur og en omgangstone pé arbeidsplassen
som matcher kandidatens behov. Virksomhetenes "indre liv" oppleves ofte & ha sterre betydning for jobbmatch
og vellykket utplassering enn yrke og bransje.

Vi opplever et arbeidsliv der omstillinger skjer raskt, og der kompetansekravene er i endring. A lykkes med
arbeidsinkludering krever at NAV kjenner arbeidsplassene fra innsiden. NAV ma ha kunnskap om
arbeidsoppgaver og kompetansekrav i virksomhetene, og i tillegg kjenne til arbeidsmiljo og bedriftskultur. For
a opparbeide en slik kunnskap, ma NAV vere fysisk til stede i virksomhetene. Enkelte informanter kunne
fortelle at de prioriterte en slik oppsgkende virksomhet, i form av hospitering og mer drop-in-pregede
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bedriftsbesgk. De beskrev positive effekter av en slik virksomhetskontakt, og at det gir dem som veiledere
innsikt i de mer uformelle og uuttalte normene og praksisene pa arbeidsplassen, som ogsa er viktig med tanke
pa jobbmatch og ansettelse. Mye tyder derfor pé at dette ber bli en enda viktigere strategi i NAV, som ledd i &
styrke veiledernes inkluderingskompetanse. Sett opp mot malgruppa for arbeidsinkludering, der psykiske og
sosialt betingede jobb-barrierer er okende, sa er det &penbart at kunnskap om virksomhetenes "indre liv" blir
mer og mer viktig.

Alt i alt er det et spersmal om 4 styrke og profesjonalisere arbeidet med arbeidsinkludering i NAV-kontorene,
og for 4 komme dit ma man 1 sterre grad bygge pa kunnskap om hvordan virksomhetene fungerer pé innsiden
og hva de motiveres av. Vér anbefaling er derfor at inkluderingskompetanse i NAV i sterre grad mé bygge pa
spesifikk kunnskap om arbeidsmilje og bedriftskultur. For & oppnd det, m& mer tid brukes ute pa
arbeidsplassene.

Systematisk virksomhetskontakt ma kombineres med mer spontane bedriftsbesgk

Et innspill fra NAV-intervjuene var at den mer systematiske virksomhetskontakten ber kombineres med mer
spontane bedriftsbeseok, fordi det gir et mer uformelt treffpunkt med virksomhetene. Slike besgk kan NAV-
ansatte bruke til & vise interesse for virksomhetenes generelle situasjon. Radet fra enkelte var at NAV-ansatte
mé bli flinkere til 4 "bare stikke innom", for & sl av en prat og vise interesse. A vise nysgjerrighet rundt
virksomhetenes drift og markedssituasjon, oppleves ogsd 4 gi en positiv inngang til arbeidstrening og
utpreving. Samtidig er det gunstig for den mer langsiktige relasjonsbyggingen. Flere hadde erfart at en mer
uformell kontakt i starten, der NAVs agenda tones litt ned, kan gi et godt utgangspunkt for & introdusere
arbeidstrening og rekruttering som tema.

Spersmalet er hvordan NAYV 1 enda sterre grad skal fa tid til & jobbe ute i virksomhetene, for & bli kjent med
dem. En viktig nekkel er at det er markedskontaktene og markedsteamene i NAV-kontoret som ma ha det
overordnede og koordinerende ansvaret for virksomhetskontakten. NAV ma prioritere denne typen
virksomhetsbesgk enda mer systematisk, og serlig i virksomheter som ikke har drevet noe sarlig med
arbeidsinkludering tidligere, fordi det gir en type kunnskap om virksomhetene som blir stadig viktigere for a
lykkes med arbeidsinkluderingen. Okt satsing pé dette vil dessuten kunne gi redusert ressursbruk totalt sett,
fordi man lykkes bedre med & matche kandidater og arbeidsplasser ved forste forsek.

A realitets-orientere arbeidsgiverne om fremtidige utsikter i "eget" arbeidsmarked kan veere lurt

En erfaring blant enkelte i NAV var at det & fokusere pa utviklingstrekk i det lokale og regionale
arbeidsmarkedet, kan vare en strategi for & motivere arbeidsgivere til & gi muligheter til personer som befinner
seg utenfor arbeidsmarkedet. Spesielt det ene arbeidslivssenteret fortalte at de la vekt pad & informere
arbeidsgiverne om forventet utvikling i arbeidsmarkedet fremover, for eksempel nar det gjelder tilgangen pa
arbeidskraft i deres bransje. Mélet med dette er a styrke bevisstheten om at alle, enten man er arbeidstaker eller
arbeidsgiver, er en del av det samme lokale/regionale arbeidsmarkedet, med de muligheter og begrensninger
det innebaerer. Fremfor & fokusere pé virksomheters samfunnsansvar i tradisjonell forstand, hadde de erfart at
det har sterre effekt & gi arbeidsgiverne faktainformasjon om det lokale arbeidsmarkedet. Spesielt i bransjer
som allerede opplever utfordringer med & rekruttere kvalifisert og faglert arbeidskraft, slik som industri,
verksteder og bygge- og anleggsbransjen, er dette en strategi man opplever fungerer.

A skape okt refleksjon og bevissthet blant virksomhetene gjennom 4 informere dem om utsiktene i det lokale
arbeidsmarkedet, oppleves & gjore noe med tenkemaéten og inkluderingsviljen til virksomhetene. De begynner
a tenke nytt og alternativt rundt hva som er mulig arbeidskraft for dem, samtidig som de innser at de selv har
mulighet til & pavirke denne tilgangen — gjennom grep de gjor i dag. Vi mener en slik strategi er interessant,
fordi den kan bidra til & styrke arbeidsinkluderingen lokalt. Virksomhetene innser at de mé finne lgsninger pa
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egne rekrutteringsbehov i det arbeidsmarkedet de opererer i, og jo tidligere de involverer seg i dette, jo bedre
er det. Virksomhetene ma stimuleres til selv & bidra til & lase utfordringer knyttet til kompetanse og arbeidskraft
fremover, og NAV sitter pd den type informasjon som arbeidsmarkedet som kan sikre dette. Snakk om
rekruttering og kompetanse med virksomhetene — og utfordre dem péa hvordan de vil lgse det fremover!

Mange virksomheter vet fortsatt for lite om hva NAV kan bistad med

Det er en klar tilbakemelding fra NAV at manglende kunnskap om hva nedsatt funksjonsevne innebarer, og
hvilke tilretteleggingsmuligheter og virkemidler som finnes, fortsatt er en utfordring i arbeidslivet. I dette
ligger det ogsa en mulighet, bade for NAV, Al-bedriftene og andre akterer, for & oppna bedre resultater inn
mot arbeidsgiverne. Det er en klar tilbakemelding at mange virksomheter har behov for mer kunnskap om hva
det vil innebere for dem 4 ta inn noen pé en arbeidsutpreving (jf. Svalund og Skog Hansen 2013). Det handler
bade om det praktisk-administrative (regelverk og virkemidler) og det mer innholdsmessige (hvordan kan min
arbeidsplass tilrettelegge pa en best mulig méte?).

Umiddelbar deling av informasjon internt i NAV viktig for a lykkes

Intervjuene ga innblikk i interne koordineringsutfordringer i NAV, som henger sammen med at mange roller i
NAYV har kontakt med arbeidsgiverne; NAV-veilederne (i enkeltsaker), markedskontaktene (relasjonsbyggere,
derépnere og "frontrunnerne" i markedsarbeidet), markedsteamet i NAV-kontoret (koordinerer NAV-
kontorenes markedsarbeid) og [A-rddgiverne ved arbeidslivssentrene (oppfelging av IA-arbeidet). Som noen
trakk frem; alle disse vil kunne komme over informasjon som er relevant for andre i NAV. Derfor er det viktig
at NAV har effektive arenaer for umiddelbar deling av informasjon om arbeidsgiverne, slik at de som har mest
nytte av den, raskt far tilgang.

At ansatte fra NAV Arbeidslivssenter har kontordager i NAV-kontoret, er ett grep som legger til rette for rask
deling av informasjon om arbeidsmarkedet. det forer ogsa til at terskelen for & dra ut sammen pa
virksomhetsbesgk blir lavere. Flere informanter viste til gode erfaringer med bedriftsbesgk der ansatte fra
NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter drar ut sammen, fordi de utfyller hverandre og har ulik
spisskompetanse.

NAV ma jobbe videre med & utvikle gode arenaer for rask deling av informasjon om arbeidsgiverne. Fysiske
metearenaer, som dagens markedsmeter og matchemeter, ma viderefores og styrkes. Det mé vere et mél at
NAV-veiledere med stor portefolje skal fa forenklede verktey for lettere & plassere brukerne pa riktig sted. Vi
foreslér & etablere en database/nettlosning for oversikt over tilgjengelige arbeidsgivere, hvor arbeidsgiverne
blir tagget med deres behov for kompetanse, om de har apninger for eyeblikket, og hvilke egenskaper som er
absolutt nedvendige for utplasseringen (fysikk, sprék, sosial kontakt etc.). En slik database vil kunne avgrense
relevante og tilgjengelige tiltaksplasser med f2 tastetrykk, og avlaste veiledere med stor portefalje i det daglige
arbeidet. Arbeidet med rekruttering av og kontakt med arbeidsgivere ber fremdeles gjennomferes av
arbeidslivssentrene og NAV-veilederne med det som oppgave.

Databasen kan for eksempel vare integrert med en "arbeidsgiver-app", der oppdaterte opplysninger om
arbeidsgiverne til enhver ligger inne (nylig aktivitet, markedsutsikter, planer fremover og en vurdering av hvor
sannsynlig det er at de kan ta inn noen). Oppdatert informasjon om arbeidsgiverne vil dermed alltid vere
tilgjengelig, ogsé nér man er ute pa farten. Trafikklys-symboler kan brukes for & vise hvor aktuelt det er for
virksomhetene & ta inn noen pa arbeidsutpreving (redt (ikke aktuelt), gult (kanskje) og grent (ja). Fargekodene
endres automatisk, i trdd med den informasjonen som legges inn om virksomhetene. Alle som jobber ut mot
arbeidsgivere, bdde i NAV og i arbeidsinkluderingsbedriftene, ber ha tilgang til dette verkteyet. Dette vil vare
en viktig strategi for & legge til rette for at NAV og arbeidsinkluderingsbedriftene i fortsettelsen kan samarbeide
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om & opprette dialog og bygge relasjoner med arbeidsgiverne.'” Kanskje kan man ogsé se for seg at en slik
app kan gjere det mulig for mer selvstendige arbeidssegkere a finne fram til aktuelle arbeidsgivere selv.

Intervjuene indikerer videre at arbeidet med & koordinere markedsarbeidet i NAV ma fortsette (jf. Nicolaisen
2017). Stillingen som markedskontakt i NAV-kontoret var pa intervjutidspunktet relativt ny, og enkelte
uttrykte usikkerhet knyttet til hva disse skal jobbe med, og hvordan de skal samhandle med andre deler av
NAV. Dette vil trolig ga seg til over tid, men det er viktig & folge opp at de jobber pé en enhetlig mate, for a
unngé at det blir nok en strategisk rolle i NAV som ender opp med & jobbe pa enkeltsaksnivé, jf. det som
skjedde med en del av jobb-coachene og arbeidsgiverlosene som skulle jobbe strategisk med oppfelging av
Jobbstrategien (Dyrstad mfl. 2014).

Indikasjoner pa at NAV star overfor en netto lekkasje av arbeidsgivere

Vi ser flere tall i vart materiale som indikerer en netto lekkasje av arbeidsgivere. Med dette mener vi at frafallet
av virksomheter som tidligere har tilbudt arbeidstrening, er storre enn tilsiget av nye virksomheter som har
planer om 4 tilby arbeidstrening. 55 prosent av virksomhetene som har hatt kandidater pa arbeidstrening
tidligere, hadde ikke noen inne pé undersokelsestidspunktet. Vi fant ogsé at 93 prosent av virksomhetene som
ikke har erfaring med arbeidstrening, heller ikke har planer om 4 tilby det.

Nar et flertall av virksomhetene som har hatt kandidater inne tidligere ikke har det na, s& ma man forseke a
finne ut hvorfor det er slik. Om vi ser vare data i sammenheng, sa kan noe av grunnen vare de utfordringer og
svakheter i gjennomferingen av arbeidsutpraving i regi av NAV som er synliggjort gjennom intervjuene med
NAYV og virksomhetene. Mélet ma veare at virksomheter som apner dera, far en positiv opplevelse, og dermed
far lyst til & gjore det igjen. Selv om arsakene til at flertallet av virksomhetene som har hatt kandidater inne
tidligere ikke har det nd kan veere mange og litt tilfeldige, indikerer tallene at NAV maé ha stort trykk pé & folge
opp virksomhetene, for & forebygge at virksomheter trekker seg ut av hele opplegget. Resultatene viser at tre
faktorer er spesielt viktig i den sammenheng; jobbmatch, tett oppfelging gjennom en fast kontaktpersoni NAV,
samt gkonomisk kompensasjon. Ifolge NAV-informantene har NAV de siste arene blitt mer bevisst pa hvordan
positive opplevelser skal sikres, bade for brukerne og virksomhetene.

Bade NAV og arbeidsinkluderingsbedriftene gnsker a bruke mer tid pa arbeidsgiverne

Pé tvers av datakilder ser vi at det trengs et markedsleft, bdde i NAV og i attferingsbransjen. Fra NAV er det
en klar tilbakemelding at det trengs flere arbeidsgivere & spille pd, dersom etaten skal lykkes med
arbeidsinkludering fremover. Markedskontaktene i NAV-kontoret og arbeidslivssentrene ma ha hovedansvaret
for dette. Like tydelig er det at kunnskap om og forstaelse for virksomhetenes behov og rammevilkér, blir
stadig mer avgjorende for at innsatsen skal lykkes. Virksomhetene, som brukerne, virker i ekende grad a
forvente en individuelt tilpasset oppfelging, som er tuftet pd kunnskap om det de driver med.

Sperreundersokelsen blant arbeidsinkluderingsbedriftene viste at 86 prosent var enig i at de trenger a jobbe
mer ut mot arbeidsgiverne, for & mobilisere flere. Ogsd i NAV-intervjuene var tilbakemeldingen klar; det er
bade et behov og et snske om & jobbe tettere med arbeidsgiverne. Implikasjonen er tydelig: innsatsen for &
rekruttere nye arbeidsgivere ma styrkes. En stor og variert portefolje med arbeidsgivere er avgjerende for at

190 i kan na lese at lignende ambisjoner er nedfelt i den nye regjeringsplattformen: “"Regjeringen vil ha et bedre
samarbeid mellom arbeidsgivere, NAV, bemanningsbransjen, attfaringsbedrifter og andre aktarer for a fa flere i arbeid"
(Politisk plattform, Granavolden, 17. januar 2019).
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NAV skal lykkes med arbeidsinkluderingen fremover. Parallelt ma samarbeidet med arbeidsgivere der
relasjonen allerede er etablert, styrkes.

NAV-veiledernes gnske om & opprettholde gode relasjoner med arbeidsgiverne farer til hgy terskel for a sende
kandidater pa utpreving

I trdd med det vi har funnet tidligere (Dyrstad mfl. 2014, Mandal mfl. 2015) er tilbakemeldingen ogsa né at
NAYV har utfordringer med & finne de rette kandidatene. Ved ett NAV-kontor sa de at det er mer krevende a
finne egnede kandidater enn & finne arbeidsgivere som stiller opp. Var hypotese er at dette handler mye om
NAVs mal om & finne kvalifiserte og egnede kandidater, som er viktig for & opprettholde gode relasjoner med
arbeidsgiverne. Men nar denne prosessen tar tid, kommer det i konflikt med arbeidsgivernes behov for & fa inn
kandidater raskt, enten det er snakk om arbeidstrening eller ansettelse. Det er fullt forstaelig at NAV bruker
tid pa a finne kandidater som er mest mulig avklart; det gker sannsynligheten for at arbeidsgiverne blir forneyd,
det styrker mulighetene for ansettelse, og det styrker den langsiktige relasjonen med arbeidsgiverne. Ulempen
er at denne ventetiden kan fore til at arbeidsgiverne trekker seg ut av hele opplegget. Ifolge de NAV-ansatte
avtar motivasjonen for mange arbeidsgivere raskt, dersom de opplever at ting tar tid. For & bruke fotballspraket;
overgangsvinduene i virksomhetene er kortvarige. NAVs behov for & finne den rette kandidaten ma dermed
balanseres opp mot arbeidsgivers behov for & fa inn noen raskt.

Lite opptatt av metodikk i NAV — gode relasjoner og tett oppfalging er det som gjelder

Et viktig spersmaél i prosjektet har vart hvilken arbeidsmetodikk som brukes i NAV-kontorene for & avklare,
kvalifisere og felge opp brukerne. Avklaring, kvalifisering og inkludering av personer med nedsatt
funksjonsevne i arbeidslivet er et teoritungt felt, der blant annet Supported Employment-tilneermingen synes a
ha fatt ekende oppslutning de senere arene. Vi gnsket derfor & finne ut hvor viktig denne typen metodikk er
for NAV-veilederne i deres arbeidshverdag.

Intervjuene viste at spersmal rundt arbeidsmetodikk er noe veilederne har lite tid til & reflektere rundt i det
daglige. Tilbakemeldingen var entydig; det som teller, er gode relasjoner med arbeidsgiver, samt tett
oppfelging av bade bruker og arbeidsgiver. Det & kombinere metoder og tilneerminger man har erfart fungerer,
virker & vaere en vanlig strategi. Funnene er sammenfallende med det vi fant i sperreundersokelsen blant
arbeidsinkluderingsbedriftene, der det & kombinere ulike typer arbeidsmetodikk var mest vanlig blant
jobbkonsulentene. NAV-veilederne vi intervjuet var i det hele tatt svert lite "nyreligios" nar det gjaldt
arbeidsmetodikk; de ga snarere uttrykk for en pragmatisk metodisk tilneerming, der egne erfaringer om hva
som fungerer betyr mest.

Kunnskaps- og evidensbaserte metodiske tilneerminger som SE og IPS stér sterkt i forskningen, og er funnet a
ha effekt pa overgang til arbeid (se for eksempel Reme mfl. 2016). Samtidig tyder vare intervjuer pa at det er
en kombinasjon av tiln@rminger og prinsipper som er viktigst for veilederne i det daglige. Resultatene vére
indikerer at veilederne i NAV-kontorene er lite "nyreligigse" nar det gjelder disse metodiske tilneermingene.
Tett oppfelging og gode relasjoner oppleves uansett som det viktigste, ssmmen med grundige avklaringer og
kartlegginger av brukernes behov.

Behov for & jobbe mer systematisk og planmessig for & rekruttere "nye" virksomheter

Pé spersmal om hvordan det jobbes fra NAVs side for & rekruttere og mobilisere nye arbeidsgivere, svarte
flere informanter at de ikke hadde noen klar strategi for dette ved sin enhet. Samtidig var det en samlet
tilbakemelding at NAV trenger flere arbeidsgivere & spille pa. Alt tyder pé at det er et potensial i NAV for &
jobbe mer systematisk inn mot de virksomhetene som det enna ikke er opprettet en dialog med. At det ikke
jobbes planmessig nok med & kartlegge og kontakte nye virksomheter i dag, forsterker NAVs avhengighet av
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de virksomhetene som allerede stiller opp. Spesielt er det behov for flere virksomheter som er villig til & ansette.
Mangel pé tid er den vanligste forklaringen informantene har for manglende aktivitet overfor nye virksomheter.
En annen er at terskelen er lavere for & kontakte de virksomhetene de allerede har kontakt med, og som tidligere
har respondert positivt.

Hovedkanalene for rekruttering av virksomheter er NAV Arbeidslivssenter, som jobber med [A-rekruttering,
og markedskontaktene og markedsteamet i NAV-kontoret. I tillegg kommer den virksomhetskontakten som
NAV-veilederne har gjennom sin oppfelging av brukere som deltar i arbeidstrening. Arbeidet med & kontakte
nye virksomheter fremstar som vilkarlig og lite planmessig. At mye av kontakten virker & vare avhengig av
enkeltpersoners innsats, enten det er i NAV-kontoret eller ved arbeidslivssenteret, er en utfordring, fordi den
samlede innsatsen fort blir fragmentert. Nar det gjelder NAV Arbeidslivssenter, er det en tilbakemelding at
mye tid gar med til & bistd virksomheter som allerede er [A-virksomheter. Selv om de ogsa er til stede pa
arenaer der virksomheter uten [A-avtale er til stede, tyder tilbakemeldingene pa at det er behov for mer
systematikk i rekrutteringsarbeidet.

Et grep kan vaere a utarbeide en regional rekrutteringsplan, der malet er & oppna en mer systematisk tilnaerming
til flest mulig virksomheter i et geografisk omrade, gjerne som et samarbeid mellom NAV og
arbeidsinkluderingsbedriftene. I tillegg til & oke poolen av arbeidsgivere, vil det ogsé kunne redusere dagens
uheldige konkurransesituasjon, der NAV, arbeidsinkluderingsbedriftene og bemanningsbransjen konkurrerer
om arbeidsgivernes oppmerksomhet. Dagens system gir akterene insentiver for & ikke dele informasjonen de
innhenter om virksomhetene, fordi de bruker den til & fa inn "sine" brukere. Konsekvensen er at akterene pa
en ukoordinert méte oppseker de samme arbeidsgiverne. Dette er uholdbart, forst og fremst av hensyn til
arbeidsgiverne. Manglende informasjonsdeling pa tvers forer dessuten til at den samlede inkluderingsinnsatsen
i samfunnet blir mindre effektiv. At NAV og Al-bedriftene konkurrerer om arbeidsgivernes oppmerksomhet
er bade uheldig og paradoksalt — spesielt nér vi vet at sistnevnte jobber pa oppdrag fra NAV.

Insentivene som gjer at det lenner seg & holde informasjon om arbeidsgiverne tett til brystet fremfor & dele
den, ma fjernes. Myndighetene ma se pé de regimene for mal- og resultatstyring som bidrar til & opprettholde
denne uheldige konkurransesituasjonen, der NAV og tiltaksbedriftene males pa formidling av "sine" brukere
(som alle er en del av den samme malgruppa). Vi vet ogsé at ansatte i NAV maéles pa kontakt med bedrifter
med fem ansatte eller mer; kontakt med virksomheter som er mindre enn dette gir ikke "telling" i systemet.
Samtidig viser vére resultater at smé virksomheter ofte representerer viktige inkluderingsarenaer, spesielt for
dem med psykiske helseplager og sosiale utfordringer. Spesielt pd sma steder kan dette vaere viktige
samarbeidspartnere for NAV, bade nir det gjelder arbeidsutpreving og ansettelse. Om vi holder
enkeltpersonforetak utenfor, har 49 prosent av virksomhetene i Norge mellom 1-4 ansatte.'”!

En nekkel til at flere virksomheter skal enske & ta del i arbeidsinkludering, er konkret informasjon om hva
dette vil innebare for dem. Videre mé de trygges gjennom den oppfelgingen og bistanden de kan fa gjennom
NAYV og andre akterer. Virksomheter i bransjer med gryende mangel pa arbeidskraft ma settes i stand til & se
at de, gjennom arbeidsutpreving og det & tenke nytt rundt rekruttering, kan styrke sin egen tilgang pa
arbeidskraft fremover. Dette ma vaere NAV sin oppgave, siden det er NAV som har best kunnskap om
utviklingstrekkene i de lokale og regionale arbeidsmarkedene i Norge.

101 https://www.ssb.no/virksomheter-foretak-og-regnskap/statistikker/bedrifter/aar/2017-01-20
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"Jobbsmak" — et konsept som bgr utvides?

I ett intervju ble vi fortalt om et konsept som het Jobbsmak, som visstnok var inspirert av aktivitet i andre
fylker. Ideen er & ta med en bruker til en fire-fem virksomheter, slik at han fér se pa det de jobber med, samtidig
som det er mulig & snakke direkte med ledere og ansatte. I beste fall legges det en avtale om utpreving der og
da. Det ble vist til flere positive eksempler med dette, som per né ikke er et veldig etablert tilbud, men noe de
gjennomforer i forhold til enkeltbrukere. Mye av ideen ligger i selve begrepet; det gir kandidaten en mulighet
til & "smake" pa ulike yrker. En styrke som ble trukket frem, er at strategien tar bort NAV-veilederen som
mellomledd mellom bruker og arbeidsgiver. Dette ble omtalt som en fordel, spesielt i tilfeller der NAV-
veileders tilnerming bidrar mer til & hemme enn fremme arbeidsutpreving i ordinar virksomhet. Det ble
problematisert at en del ansatte i NAV har holdningsutfordringer, noe som kan virke begrensende pa de
vurderinger som gjores. Det geniale med Jobbsmak-konseptet, slik det her ble beskrevet, er at det setter de to
hovedakterene, nemlig kandidat og arbeidsgiver, i direkte kontakt med hverandre. Sammenlignet med vanlig
arbeidstrening har denne tilnermingen den fordelen at det kan gjeres en mer uforpliktende sondering i tidlig
fase, slik at kandidaten kan kjenne pé hvilke arbeidsplasser som vekker en interesse og gnist. Dette kan gi
grunnlag for bedre jobbmatch i neste omgang.

NAV og virksomhetene har ulike mal nar de gar inn i dette

Flere informanter var inne pa at NAV, som en statlig etat, opererer med andre mal for arbeidsinkluderingen
enn det den enkelte arbeidsgiver gjor. Dette kan skape utfordringer for samhandlingen mellom dem. Mens en
del virksomheter forst og fremst sier ja til & ta imot en kandidat p& praksisplass for & hjelpe den konkrete
personen, sa er hovedmalet for NAV & fa flest mulig ut i arbeid og & redusere utenforskapet i samfunnet. Noen
virksomheter er nok ogsa engasjert i maloppnaelsen pad samfunnsniva, men det er trolig et mindretall. Mens
informantene i virksomhetsintervjuene fant det naturlig at NAV setter sine mal pa nasjonalt niva, var de
samtidig tydelig pa at det ikke er naturlig for den enkelte bedrift & tenke slik. Det er viktig at NAV ikke péaferer
virksomhetene sine overordnede malsetninger, men aksepterer at virksomhetene har sin inngang til dette.

Denne forskjellen i malforstéelse viser hvor viktig det er med en god forventningsavklaring i forkant av et
arbeidstreningslep. Det er viktig at NAV og virksomhetene er tydelig pa hvilke malsetninger de har. Teorier
om interorganisatorisk kompleksitet, og spesielt det som omhandler organisatorisk distanse (oppstar som folge
av ulikheter i organisasjonsstruktur, beslutningsprosesser, organisasjonssterrelse og ansvarsforhold) og
strukturell distanse (dreier seg om asymmetri og maktforskjeller mellom akterene som folge av ulikhet i
ansvarsomrader, mal, hensikter og forventninger) synes & vare relevant for & forstd avstanden i forstaelse og
tilneerming mellom NAYV og arbeidsgiverne.

Ma treffe arbeidsgiverne pa deres arenaer — nettverk og mater

Et annet innspill handler om viktigheten av & styrke de lokale og regionale meteplassene, der arbeidsgiverne,
attforingsbransjen og NAV kan metes. Ulike neringsforum og arbeidslivsmesser i regi av NAV finnes en del
steder 1 dag, men det er en klar tilbakemelding fra de ansatte i attforingsbransjen at flere arenaer trengs. Flere
tar ogsa til orde for at det trengs flere mateplasser der arbeidsinkludering kan settes gverst pa agendaen, for &
unngd at det blir et "tilleggstema", som hektes pd mye annet. Videre tas det til orde for mer innovasjon og
nytenkning i maten tiltaksbedriftene og NAV meter arbeidsgiverne pa, bade pé fysiske og digitale arenaer. Det
er enkelt & se viktigheten av dette, gitt vare resultater som viser at tett oppfelging og tilgjengelighet er noe av
det arbeidsgiverne er mest opptatt av.
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Arbeidsinkludering krever et regionalt perspektiv

Norge er et land med mange sma og mellomstore kommuner, med de ulikheter det gir i rammebetingelser nar
det gjelder neringsliv og arbeidsmarked. Dette danner en viktig ramme for & forsta hvordan det jobbes med
arbeidsinkludering lokalt, og hva potensialet er. Kommuner vil ha ulike forutsetninger for & jobbe godt med
arbeidsinkludering, samtidig som mulighetene ogsé vil kunne variere over tid innenfor den enkelte kommune,
som folge av endringer i internasjonale konjunkturer. Dette kan sla spesielt kraftig ut i kommuner som i stor
grad er bygd rundt noen fi virksomheter, som samtidig opererer i internasjonale markeder. Dersom
markedsutsiktene for en viktig lokal bedrift forverres, sé er inkluderingen av personer med nedsatt arbeidsevne
noe av det forste som vil bli rammet. All denne usikkerheten og sérbarheten tilsier at NAV-kontor rundt
omkring er negdt til & samarbeide med andre kommuner og NAV-kontor, for & oppné best mulig resultater nér
det gjelder arbeidstrening og formidling til jobb. Innenfor naturlige geografiske regioner ma NAV-kontorene
jobbe sammen for & kartlegge og mobilisere arbeidsgiverne. Dette gir en sterre bredde og tilgang pé
arbeidsgivere for NAV, og flere muligheter nér brukere skal utplasseres og avklares.

Hvordan kan arbeidsinkluderingsbedriftene, men ogsa NAV, tenke nytt og annerledes om sin egen rolle?

Sperreundersgkelsen blant Al-bedriftene avdekket en del interessante tanker rundt hvordan de som akterer kan
tenke nytt og innovativt om sin egen rolle fremover, og se pa det som en mulighet til & styrke rollen som en
profesjonell samarbeidspart for virksomhetene. Eksempel pé relevante spersmal er disse; er det et potensial
for 4 jobbe mer integrert med arbeidsgiverne, og involvere arbeidsgiverne i sterre grad i "designet" og
gjennomferingen av tiltakene? Kan Al-bedriftene bistéa bedriftene pé flere omrader enn det de gjor i dag — for
eksempel 1 lys av de store omstillingene som vil komme, som folge av teknologi og automatisering i
arbeidslivet? Hvilke muligheter gir teknologiske og strukturelle endringer i arbeidslivet for at Al-bedriftene
kan tilby andre og mer spissede tjenester, samtidig som utpreving og avklaring av brukerne viderefores som
en kjerneoppgave? Hvordan kan Al-bedriftene og NAV bistd arbeidsgiverne med & tenke nytt rundt
kompetanse, jobbinnhold og arbeidsorganisering, gitt de strukturelle endringene som vil komme i mange
bransjer? Og hvordan kan dette dpne nye derer for arbeidsutpreving og inkludering?

Vingyer oss her med 4 stille en del spersmal, dels fordi vi ikke har alle svarene per na. Poenget er uansett & fa
frem at det finnes en del spennende tanker rundt hvordan bade Al-bedriftene og NAV fremover kan tenke
nyskapende og innovativt rundt egne tjenester, for & fortsatt vaere relevante akterer. Noen av spersmélene vi
har stilt, synliggjer hva dette kan dreie seg om.

Misbruk av ordningen med arbeidspraksis ma falges opp

Seks av ti ansatte i attforingsbransjen var av den oppfatning at en del arbeidsgivere utnytter ordningen med
praksisplasser for & fa gratis arbeidskraft en periode. Dette er en hey andel, og tallet viser at misbruk av
praksisordningen (arbeidstrening) er et problem i arbeidslivet. Det at mange ansatte i attferingsbransjen er mye
ute pa arbeidsplassene, og slik sett har forutsetninger for & se hva som foregar, gjor at deres tilbakemeldinger
ma lyttes til. Selv om vi ikke har kartlagt faktisk misbruk av ordningen, vitner resultatene om at dette er en
utfordring. Sekelyset ma settes pa de virksomhetene som har integrert arbeidspraksis som en del av sin
forretningsmodell, men uten at de tilbyr ansettelser. Basert pa innspill i prosjektet, ber folgende tiltak vurderes
for & redusere misbruk av ordningen med arbeidstrening:

= Definere tydelige kriterier og mal for arbeidstreningen, helt i startfasen

= Sett maksgrense for praksistid i en og samme bedrift

= Sett maksgrense for hvor mange kandidater en virksomhet kan ha inne pa samme tid, basert pa
totalt antall ansatte (forholdstall). Dette vil serge for at bedriftene har nok kapasitet til & veilede
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og folge opp dem som er inne, samtidig som det vil ramme de akterene som har gjort gratis
arbeidskraft gjennom arbeidstrening via NAV til en del av sin forretningsmodell

= Sette et tak for hvor mange arbeidsutprevinger en virksomhet kan ha, uten at det kan skje en
ansettelse (beregnet ut fra virksomhetssterrelse)

Det er ogsé behov for & se pd varigheten av arbeidstrening, og om det er noe som legger til rette for en
nonchalant oppfelging fra NAVs side, og juks fra virksomhetene. NAVs praksis ma ogsa undersgkes, herunder
om det er for lett & bare legge bort saken nér en kandidat er pa arbeidstrening i eksempelvis 3*3 maneder. Sa
ma det samtidig erkjennes at overgangen mellom det som kan oppfattes som en legitim arbeidstreningsperiode
0g reelt arbeid, i en del saker kan veare litt flytende. Spesielt gjelder dette nar det er snakk om brukere med
uavklarte og sammensatte utfordringer, der arbeidsgiverne er opptatt av at de ma vise stabilitet over tid, for de
tar en beslutning om veien videre.

11.7 DE VIKTIGSTE FUNNENE OPPSUMMERT

Arbeidsinkludering, gjennom & tilby arbeidstrening, er noe virksomheter i alle bransjer driver med
Virksomheter i offentlig sektor tilbyr i sterre grad arbeidstrening enn privat sektor

Samtidig tilbyr offentlige virksomheter sjeldnere ordinaere arbeidsoppgaver i arbeidstrening, og
tilbyr sjeldnere ansettelse i etterkant

Nér virksomheter i offentlig sektor ansetter, tilbyr de sjeldnere faste stillinger enn i privat sektor, og
heller vikariater

Myndighetene overlater til det private & fa flere med nedsatt funksjonsevne inn i faste stillinger
Offentlige virksomheter virker i storre grad & vaere pavirket av samfunnsansvar, [A-avtale og
foringer og policy internt i virksomheten, mens private virksomheter i sterre grad ser ut til & ha en
egenmotivasjon for & gé inn i dette

NAV ma fa bedre kunnskap om arbeidsmarkedet og arbeidsgivernes behov — og styrke sin kunnskap
om hvordan virksomhetene fungerer pa innsiden

Arbeidsgiverne ensker a fa presentert ressurser, ikke mangler - NAV maé snakke om brukerne pa en
mate som arbeidsgiverne er fortrolig med og som appellerer til dem

Arbeidsgiverne har generelt liten kunnskap om de virkemidler og tjenester som NAV har tilgjengelig
— det er behov for mer mélrettet informasjon

Langsiktig relasjonsbygging, kombinert med tett oppfelging av bade bruker og arbeidsgiver,
oppleves av NAV som de viktigste faktorene for & lykkes med arbeidsinkludering

At NAYV, attferingsbedriftene og bemanningsbransjen konkurrerer om arbeidsgivernes
oppmerksomhet skaper en uholdbar situasjon, ikke minst for arbeidsgiverne — samarbeidet mellom
akterene ma derfor styrkes

Arbeidsgiverne er mer skeptisk til manglende stabilitet/forutsigbarhet og manglende motivasjon enn
de medisinsk orienterte funksjonsnedsettelsene

To av tre virksomheter oppgir at de har mest behov for personer med fagbrev og heyere utdanning —
ettersparselen etter formalkompetanse viser hvor viktig formell utdanning er for arbeidsdeltakelsen.
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12 VEIKART FOR NAV — ARBEIDSINKLUDERING

Som en avslutning pa rapporten har vi valgt & lage et veikart for NAV for hvordan etaten kan jobbe pa en god méate med arbeidsinkludering. Denne
oppsummeringen mé ikke ses som en fasit, men heller som en manual og et veikart som kan utvikles videre. Med utgangspunkt i de ulike fasene i et
oppfelgingslep, gir figuren rad og tips om hva som kan vare fornuftige strategier og tilnaerminger for NAV. Derav tittelen "Veikart for NAV".
Anbefalingene er basert pa alle datakilder og resultater i prosjektet. I tillegg til & oppsummere viktige funn i rapporten pa en effektiv mate, haper vi ogsa
at figuren kan stimulere til diskusjon i NAV, om hvordan NAV — sammen med andre akterer — kan jobbe for & styrke inkluderingen i arbeidslivet.

Virksomhetskontakt Fgr oppstart Underveis i Etter arbeidstrening:
NAV arbeidstrening arbeidstrening ansettelse

PN 80;% ——>

¥ \is interesse for virksomhetenes aktivitet, drift
og markedssituasjon

¥ Forsta bedriftskultur, arbeidsmiljo og ¥" "frlig innsalg" avgjerende ¥ Tett oppfelging og tilgjengelighet ¥" Behov for arbeidskraft i
"omgangstone" pa arbeidsplassen ¥" Definer malsetninger for fra NAV virksomheten
¥ Realitets-orientere arbeidsgiverne om utsiktene i arbeidstreningen i fellesskap ¥ Ta ned byrakrati og administrasjon ¥" Jobbmatch
eget arbeidsmarked — stimulere til 4 ta grep om ¥ lobbmatch for arbeidsgiver ¥v" Kandidaten har motivasjon og
egen arbeidskraft ¥" Lederengasjement og lederforankring ¥ @konomiske virkemidler = arbeidslyst
¥ Samfunnsansvar ma kobles til utviklingen i i virksomheten trygghetsskapende funksjon v" Lederengasjement og
arbeidsmarkedet lokalt og regionalt ¥ Korte tidsvindu i bedriftene = rask ¥ NAV ma bruke begrep lederforankring i virksomheten
¥ Systematisk virksomhetskontakt kombinert med oppstart arbeidsgiverne er fortrolig med ¥ Gode relasjoner basert pa tillit og
mer spontane bedriftsbesgk (uten en klar "NAV- ¥" Virksomhetene opptatt av ¥ Forebygge misbruk av tilgjengelighet
agenda") samfunnsansvar — men handler ofte arbeidspraksis gjennom tett ¥" Trygghet for oppfelging — ogsa i
¥ Snakk om rekruttering med virksomhetene, og om & hjelpe enkeltindivider oppfelging tiden etter ansettelse
utfordre dem pa det

¥ "NAV-pakken" — helhetlig bistand positivt ogsa
for arbeidstrening og ansettelse

¥ Behov for en systematisk rekrutteringsstrategi
for & mobilisere flere virksomheter Regionale rekrutteringsplaner for &

rekruttere "nye" arbeidsgivere

"Arbeidsgiverinfo" — en app for
registrering og deling av informasjon
om virksomhetene

Ngkkelhullsmerking av
virksomheter som tar ansvar for
arbeidsinkludering

[ 0

Arbeidagrearinio




13 VEDLEGG A: INTERVJUFORESP@RSEL TIL BRUKERNE | FORBINDELSE MED
CASESTUDIEN

Forespgrsel om deltakelse i forskningsprosjektet som handler om
inkludering i arbeidslivet

Bakgrunn og hensikt

Du har nd mottatt en invitasjon til & delta i et forskningsprosjekt som utferes av forskningsinstitusjonen
SINTEF. Prosjektet handler om hvilke faktorer som pévirker arbeidsgiveres motivasjon og muligheter til &
rekruttere og ansette personer som, av helsemessige eller andre grunner, ikke er i arbeid. Prosjektet skal
komme med forslag til hva som ber gjeres for at flere arbeidsgivere skal gnske a gi personer som befinner seg
utenfor arbeidslivet, en mulighet til & preve seg i ordinart arbeidsliv.

Merk folgende: foresporselen er gitt til deg via en veileder i NAV, pé vegne av forskerne i SINTEF. Grunnen
til det er at det er veilederne i NAV som har oversikt over aktuelle brukere, og som dermed kan hjelpe oss
med & komme i kontakt med deg og andre. Vare kontaktpersoner i NAV er personer vi har etablert kontakt
med i en tidligere fase av prosjektet. NAV har ikke noen rolle i selve prosjektet, og vil ikke fa tilgang til dine
svar. Det er SINTEF som gjennomferer og er ansvarlig for undersgkelsen, og ingen andre enn forskerne i
SINTEF vil fa tilgang til dine svar.

Hva innebaerer studien?

Som en del av prosjektet skal vi intervjue personer som har det til felles at de har vert gjennom en
arbeidsutpreving/praksisperiode pd en vanlig arbeidsplass. Vi ensker & here mer om hva som skjedde
underveis i utprevingen, og hva som skjedde i etterkant. Endte arbeidsutprevingen med (tilbud om) fast
ansettelse i1 virksomheten, eller gjorde den ikke det? For & sikre en variasjon i erfaringer, ensker vi & intervjue
noen kandidater som har blitt ansatt i virksomheten etter arbeidsutprevingen, og noen som ikke har blitt det.

Vi gnsker ogsa & intervju den arbeidsgiveren (leder og en kollega) og NAV-veilederen som var involvert i din
prosess. Pa den maten vil vi f& mer helhetlig kunnskap om hvilke faktorer som bidrar til & fremme og hemme
inkludering i arbeidslivet. Dersom du takker ja til & delta i intervju, sa aksepterer du dermed at vi ogsd kommer
til & intervjue disse akterene. For at du skal vaere informert om hva de ulike intervjuene vil handle om, si har
vi vedlagt intervjuguider for NAV-veiledere og leder/kollega i virksomheten, i tillegg til intervjuguiden som
vil bli brukt i intervjuet med deg.

Deltakelse i intervju vil gi deg mulighet til & fortelle om dine opplevelser og erfaringer knyttet til det &
gjennomfere en arbeidsutpreving pé en vanlig arbeidsplass, og hvilke faktorer du mener er viktig for at en
slik utpreving skal gi positive resultater.

Mulige ulemper

Det er ingen kjente ulemper forbundet med & delta i studien. Vi kan likevel ikke utelukke at noen vil kunne
oppleve det som vanskelig & snakke om enkelte av erfaringene de har. Dersom du opplever det i etterkant av
intervjuet, sa kan du ta kontakt med ditt lokale NAV-kontor (eventuelt din navearende eller tidligere veileder).

Hva skjer med informasjonen om deg?



Lydopptakene etter intervjuene vil bli slettet ved prosjektslutt. Frem til da blir alle opplysninger behandlet
etter lovbestemte regler. Alle opplysninger blir behandlet uten navn, fedselsnummer eller andre direkte
gjenkjennende opplysninger. Det vil bli laget en navneliste over personer som takker ja til & delta i intervju.
Det er kun forskerne tilknyttet prosjektet som har adgang til navnelisten.

Resultatene fra intervjuene vil bli gjengitt i en forskningsrapport som vil bli offentlig tilgjengelig. Ingen av de
som intervjues blir identifisert i rapporten. Vi ma likevel ta hoyde for at de som har vert involvert i det enkelte
case (du som bruker, NAV-veileder, leder eller kollega) vil kunne gjenkjenne dette, basert pa de beskrivelser
som gis i sluttrapporten. Dersom du samtykker skriftlig til & delta i studien, gir du ogsa ditt samtykke til at
dette er greit.

Frivillig deltakelse

Det er frivillig & delta i studien. Du kan nar som helst, og uten & oppgi noen grunn, trekke ditt samtykke til &
delta i studien. Dette vil ikke fa noen konsekvenser for deg. Eventuelle innsamlede data vil da bli slettet.
Dersom du ensker & delta, undertegner du samtykkeerkleringen pa siste side. Bruk vedlagte adresserte
konvolutt til & sende inn samtykkeerklaringen (porto er betalt). Dersom du ikke ensker & delta, foretar du deg
ingenting. Dette sikrer at SINTEF kun fér kjennskap til de som faktisk ensker & delta.

Dersom du har spersmal til studien, kan du kontakte prosjektleder Roland Mandal (tlf: 416 45 314,
roland.mandal@sintef.no).
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