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Forord

SINTEF Helse ved Gruppe for arbeid og helse har pa oppdrag fra Arbeidsdepartementet evaluert
Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne. Evalueringen har i hovedsak sett pa
hvordan strategien har blitt implementert, arbeidsmater i ulike deler av NAV, tiltaksbruk og
kjennetegn ved malgruppa. Hensikten var har ikke veert a evaluere effekten av Jobbstrategien,
men heller beskrive hvordan den har blitt iverksatt. Noen steder har vi likevel diskutert mulige
resultater, eller om andre framgangsmater hadde veert mer hensiktsmessig.

Det har vaert et spennende prosjekt, ikke minst pa grunn av alle de kunnskapsrike og engasjerte
enkeltpersonene vi har snakket med. En stor takk til alle informantene som har stilt opp pa
intervju — ansatte ved NAV-kontorene, arbeidslivscoacher, fylkeskoordinatorer for Jobbstrategien,
og ansatte i Arbeids- og velferdsdirektoratet sentralt. Flere har bidratt pa andre mater i tillegg, ved
a formidle kontaktinformasjon, svare pa spgrsmal og videresende ulike henvendelser, rapporter
og dokumenter. Ett NAV-kontor har ogsa hjulpet oss med 3 kvalitetssikre spgrreskjemaet til NAV-
kontorene.

Vi vil ogsa til referansegruppa for evalueringen, som har bestatt av John Petter Bge, Trude
Eliassen, Elisabeth Rghme Sivertsen, Anne Kjerstin Hartlgv og Ane Osmunddalen fra
Arbeidsdepartementet, Randi Rged Andersen og Gunn-Elin Asgren fra Arbeids- og
velferdsdirektoratet, og Solveig Tesdal fra Unge Funksjonshemmede, som kommet med gode
innspill underveis i prosjektet, bade til intervjuguide, spgrreskjema og tidligere rapportutkast.

Kai Ringelien og i Arbeids- og velferdsdirektoratet har bidratt med oppdaterte tall pa tiltaksbruk.
En spesiell takk til Randi Rged Andersen og Gunn-Elin Asgren i Arbeids- og velferdsdirektoratet,
som i tillegg til 3 sitte i referansegruppa for evalueringen har svart raskt og godt pa alle spgrsmal,
videreformidlet informasjonsmateriell og statistikk og hjulpet oss med kontaktinformasjon til NAV-
kontorene.

Trondheim, 17. januar 2014

Kasn Dystad

Karin Dyrstad

Forsker

E0F7441C SINTET AZSEDG Fndelig rapport
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Sammendrag

Hensikten med denne evalueringen har veert & undersgke hvordan implementeringen Jobbstrategien for
personer med nedsatt funksjonsevne har foregatt. Sentrale problemstillinger har blant annet vaert a finne
ut hvordan arbeidet er organisert, kjennetegn, operasjonalisering og prioritering av Jobbstrategiens
malgruppe, og bruk av ulike virkemidler, sarlig bruk av mentorordning, tilretteleggingstilskudd og
tilretteleggingsgaranti.

Sysselsettingen blant personer med nedsatt funksjonsevne er lav i Norge sammenlignet med de andre
OECD-landene. Jobbstrategien ble lansert i 2012. Utgangspunktet for strategien er retten til arbeid, og den
foyer seg slik sett inn i den stgrre innsatsen for et inkluderende arbeidsliv, og seerlig malet om a gke
sysselsettingen blant personer med nedsatt funksjonsevne, men rettet seerlig mot unge i overgangen fra
utdanning til arbeid. Satsingen skulle gjennomfgres gjennom blant annet 40 nye stillinger, nye tiltak og flere
tiltaksplasser.

Datakildene i prosjektet har vaert dokumentgjennomgang, intervju med personene som innehar de 40
nyopprettede stillingene, ansatte ved utvalgte NAV-kontor, spgrreundersgkelse med NAV-kontorene, og
intervju med arbeidsgivere og personer i malgruppa. De mest sentrale datakildene har veert intervju med
fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher og spgrreundersgkelsen til NAV-kontorene. Intervju med ansatte
ved NAV-kontorene er ogsa en viktig kilde, men har i stgrre grad blitt brukt som grunnlag for utvikle
spgrreskjemaet.

Iverksettingen av Jobbstrategien er i all hovedsak organisert gjennom stillingene som ble opprettet. Det er
imidlertid stor variasjon i hvordan fylkeskoordinatorene og arbeidslivscoachene har fylt stillingene i de ulike
fylkene, og hvilket niva de jobber pa. Flere steder ser det ut til at det er utviklet gode arbeidsmetoder og
modeller for samarbeid, som bgr videreutvikles.

| noen fa kommuner er det opprettet Jobbstrategi-team ved NAV-kontoret. Flertallet av NAV-kontorene har
faset Jobbstrategien inn i det generelle arbeidet som gjgres for ungdomsgruppa. Ungdom er en prioritert
gruppa ved de aller fleste NAV-kontorene. Flertallet i malgruppa har en kombinasjon av psykiske lidelser,
sosiale problemer og lav utdanning.

De nye virkemidlene beskrives som gode, men er lite brukt. Sa langt er utdanning det mest brukte tiltaket,
fulgt av arbeidspraksis i skjermet og ordinaer virksomhet.
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1 Innledning

Denne rapporten presenterer resultatene fra SINTEFs evaluering av Jobbstrategien for personer
med nedsatt funksjonsevne.

Jobbstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne (Jobbstrategien) ble lagt fram som vedlegg
til Prop. 1 S (2011-2012) — Statsbudsjettet 2012 og beskriver regjeringens tiltak for a fa unge med
nedsatt funksjonsevne ut i arbeidslivet. Utgangspunktet for strategien er retten til arbeid, og
"visjonen er et arbeidsliv tilgjengelig for alle som kan arbeide" (Forord, s. 7). Strategien fgyer seg
slik sett inn i den stgrre innsatsen for et inkluderende arbeidsliv, og da sarlig malet om a gke
sysselsettingen blant personer med nedsatt funksjonsevne.

Strategien retter seg spesielt mot personer med nedsatt funksjonsevne under 30 ar som har behov
for bistand for a fa arbeid, med et sarlig fokus pa overgangen mellom utdanning og arbeid.
Strategien legger vekt pa at deltakelse i arbeidslivet bade er en rettighet og plikt, og at gkt
yrkesdeltakelse i denne gruppa er en fordel bade for den enkelte og for samfunnet som helhet.
Det star blant annet at "Arbeidsgivere som lykkes med a rekruttere blant en bredere gruppe av
arbeidssgkere far tilgang til viktig erfaring og kompetanse". Strategien skal kombinere en styrking
av generelle arbeidsmarkedstiltak med mer spesifikke virkemidler som ulike former for oppfglging
og tilrettelegging. Innsatsen er organisert rundt fire definerte barrierer for sysselsetting av
personer med nedsatt funksjonsevne:

e Diskrimineringsbarrieren
e Kostnadsbarrieren
e Produktivitetsbarrieren
e Informasjons- og holdningsbarrieren
Strategien skisserer en rekke tiltak rettet mot hver av disse barrierene. En del av disse er generelle
tiltak som har eksistert tidligere, mens andre er nye tiltak utformet spesielt for Jobbstrategien.
Blant de viktigste tiltakene var:
e 900 tiltaksplasser satt av til malgruppa i 2012 og 2013
e Mentorordning
e 40 nye, gremerkede stillinger i Arbeids- og velferdsetaten
e Forsgk med tilretteleggingstilskudd for rekruttering av arbeidssgkere med nedsatt
arbeidsevne
e Styrking av ordningen med funksjonsassistanse i arbeidslivet, som innebaerer at personer
med omfattende fysiske funksjonsnedsettelser far hjelp av en assistent som gjgr det
praktisk mulig for den enkelte a fungere i arbeidslivet
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For a sikre god iverksetting og oppfalging av Jobbstrategien ble personalressursene til Arbeids- og
velferdsetaten styrket med til sammen 40 gremerkede stillinger i 2012. Denne satsingen ble
viderefgrt i 2013. Dette omfattet 19 koordinatorstillinger knyttet til NAV fylke og 19
arbeidslivscoacher knyttet til arbeidslivssentrene, samt to stillinger opprettet i Arbeids- og
velferdsdirektoratet. | bevilgningen til Arbeids- og velferdsetaten inngikk det ogsa en egen
bevilgning som var avsatt til a drive kompetanseutvikling og informasjonsarbeid. Arbeids- og
utdanningsreiser, som ble etablert som forsgksordning i 2001, skulle bli permanent og
landsomfattende. Arbeids- og utdanningsreiser skulle bidra til at flere personer med
funksjonsnedsettelser kom i arbeid og kunne arbeide mer og lengre enn de ellers hadde kunnet
gjore. Regjeringen ville ogsa sette i gang et nytt forsgk med Ignnstilskudd for arbeidsgivere som
ansetter personer med rett pa arbeidsavklaringspenger. Forsgket tilsvarte 150 tiltaksplasser i
2013, som kom i tillegg til det gvrige tiltaksnivaet. Det ble ogsa pekt ut et utvalg av statlige
foregangsetater (Arbeidstilsynet og Statens pensjonskasse) og -kommuner (Sandnes, Bergen,
Sarpsborg og Lindesnes) som skulle jobbe spesielt malrettet og systematisk for a rekruttere unge
med nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet.

Bakgrunnen for Jobbstrategien er den store andelen unge mennesker som befinner seg utenfor
arbeidslivet. Den lave andelen sysselsatte er et tap bade for samfunnet som helhet og for den
enkelte (NOU 2012:6).

En rapport fra SSB, basert pa Tilleggsundersgkelsen om funksjonshemmede i
Arbeidskraftundersgkelsen (AKU,) viser at relativt faerre oppgir @ ha en funksjonshemming na enn
for ti ar siden, men at andelen i denne gruppa som er i jobb ogsa har gatt ned. Det har ogsa veert
en utvikling i retning av gkt deltid (Bg og Haland 2012). Fra 2012 til 2013 gikk andelen sysselsatte
noe opp fra 2012 til 2013, mens den for kvinner var uendret (B¢ og Haland 2013).

Ser vi narmere pa tall fra tilleggsundersgkelsen i AKU finner vi at personer med nedsatt
funksjonsevne har en lavere sysselsetting enn resten av befolkningen (figur 1.1).
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Figur 1.1 Andel sysselsatte blant funksjonshemmede og i befolkningen som helhet, 15-24 ar og 25-39 ar. Kilde: SSB,
Arbeidskraftundersgkelsen, Tilleggsundersgkelse for funksjonshemmede

For den yngste aldersgruppa (15-24 ar) er ikke forskjellen sa stor, i og med at en stor andel her
fortsatt er under utdanning, men for gruppa 25-39 ar er forskjellen markant. | andre kvartal 2012
var andelen sysselsatte blant funksjonshemmede i aldersgruppen 25-39 ar pa 52 prosent, mot 84
prosent i resten av befolkningen. Vi ser av figuren at det har vaert en gkning i andelen sysselsatte
blant de yngste funksjonshemmede, fra 2. kvartal 2012 til 2. kvartal 2013 etter flere ar med jevn
nedgang, men det er for tidlig a si om dette er begynnelsen pa en varig trend. Det gar heller ikke
an a si at endringen skyldes Jobbstrategien. For aldersgruppa 25-39 ar har det imidlertid veert en
svak nedgang i andelen sysselsatte.

1.1 Funksjonshemmet, nedsatt funksjonsevne, nedsatt arbeidsevne?

Begreper som funksjonshemmet, nedsatt eller redusert funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne
brukes ofte om hverandre i velferdslovgivning, offentlige dokumenter og ulike underspkelser
(NOU 2012:6). Begrepsbruken varierer fra funksjonshemmede til personer med redusert
arbeidsevne og ufgrepensjonister (Molden 2012). En konsekvens er at det ofte blir uklart hvem
det egentlig er snakk om nar det refereres til personer med nedsatt funksjonsevne og personer
med nedsatt arbeidsevne. Ulik begrepsbruk har bidratt til at det i dag ikke finnes god statistikk
over hvor mange som er funksjonshemmet i Norge, siden avgrensning og operasjonalisering
pavirker stgrrelsen pa gruppa som studeres (Bjgrshol 2008; Norvoll og Fossestgl 2010; NOU
2012:6). Dermed er populasjonen er i stor grad ukjent. | det fglgende gar vi gjennom forskjellene
mellom begrepene nedsatt funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne.

1.1.1 Malgruppa for Jobbstrategien

Jobbstrategien retter seg mot personer med nedsatt funksjonsevne. Pa temasiden il
Jobbstrategien pa Navet, NAVs intranett, blir malgruppa for Jobbstrategien beskrevet slik:
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Jobbstrategien handler om malrettet innsats for at flere unge med funksjonsnedsettelser skal komme i arbeid.

En funksjonsnedsettelse oppstar nar det er et gap mellom den enkeltes forutsetninger og de krav omgivelsene
stiller til funksjonsevne pa viktige livsarenaer. Gruppa av personer med nedsatt funksjonsevne knytter seg som
hovedregel til hva den enkelte selv opplever som en funksjonsnedsettelse ut fra en subjektiv og personlig
vurdering.

et eksisterer ikke registre over personer med nedsatt funksjonsevne — verken i NAV eller andre steder. Men det
er ngdvendig a kunne dokumentere og fglge innsatsen fra NAV overfor unge med nedsatt funksjonsevne med
behov for arbeidsrettet bistand for 8 komme i arbeid.

Derfor dokumenterer og fglger vi innsatsen overfor personer under 30 ar som har mottatt
arbeidsavklaringspenger i mer enn et ar og som er aktuelle for arbeidsrettet bistand fra NAV. Dette gir et
statistikkgrunnlag som fanger opp de fleste i malgruppa for Jobbstrategien, gir mulighet for sgk pa malgruppa i
NAVs registre, og tilfredsstiller behovet for rapportering.

Personer under 30 ar med funksjonsnedsettelser og behov for arbeidsrettet bistand fra NAV er i malgruppa for
Jobbstrategien selv om de ikke mottar arbeidsavklaringspenger fra NAV. Men innsatsen blir ikke dokumentert i
statistikk som gjelder spesielt for Jobbstrategien.

Personer med funksjonsnedsettelser er en faglig definert gruppe som ikke lar seg gjenfinne i statistikk. Dette
skal ikke hindre oss i a styrke innsatsen i NAV og i arbeidslivet slik at flere med funksjonsnedsettelser kommer i
arbeid.

Som siste setning i sitatet viser, ligger det en potensiell utfordring i at malgruppa for strategien har
en litt annen definisjon enn det som gjenspeiles i NAVs egne kategorier. Vi skal se naermere pa hva
som ligger i de to begrepene.

1.1.2 Personer med nedsatt funksjonsevne

Nedsatt funksjonsevne er basert pa hva individer selv oppfatter som funksjonsnedsettelse og om
de selv opplever at de har en eller flere former for funksjonsnedsettelser. Dette er den vanlige
definisjonen i litteraturen, og i trad med hvordan Statistisk sentralbyra (SSB) avgrenser denne
gruppa. SSB bruker begrepene nedsatt funksjonsevne og funksjonshemmet om hverandre. Det
vanligste estimatet for hvor mange i Norge som har nedsatt funksjonsevne er basert pa tallene fra
Tilleggsundersgkelsen om funksjonshemmede i SSBs Arbeidskraftundersgkelse (AKU). Fglgende
inngangssp@rsmal blir stilt i selve tilleggsundersgkelsen:

Med funksjonshemning menes fysiske eller psykiske helseproblemer av mer varig karakter som kan medfgre
begrensninger i det daglige liv. Det kan for eksempel vare sterkt nedsatt syn eller hgrsel, lese- og
skrivevansker, bevegelseshemninger, hjerte- eller lungeproblemer, psykisk utviklingshemning, psykiske lidelser
eller annet. Har du etter din mening en funksjonshemning?

Tallene i AKU er altsa basert pa den enkeltes subjektive vurdering av funksjonsnedsettelser. Basert
pa denne definisjonen ble det estimert at det i 2012 var 521 000 personer i alderen 15-66 som var
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funksjonshemmet i Norge.! Selv om korrekt nivatall for populasjonen ikke oppgis som en
hovedmalsetning med tilleggsundersgkelse blir tall fra tilleggsundersgkelsen ofte benyttet til dette
formalet (blant annet i Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne).

Siden begynnelsen av 2000-tallet har det sakalte Mannerak-utvalget (NOU 2001:22) veert fgrende
for begrepsbruken i offentlige dokumenter. Utvalget foretok blant annet fglgende presiseringer av
begrepene nedsatt funksjonsevne og funksjonshemming/ funksjonshemmende forhold:

Nar utvalget i fortsettelsen snakker om redusert funksjonsevne eller funksjonsnedsettelse viser det til tap av,
skade pa eller avvik i en kroppsdel eller i en av kroppens psykologiske, fysiologiske eller biologiske funksjoner.
@vrige definisjoner er som fglger: Funksjonshemmende forhold viser til et gap eller misforhold mellom
forutsetningene til mennesker med redusert funksjonsevne og de krav miljget og samfunnet stiller til funksjon
pa omrader av vesentlig betydning for @ etablere og opprettholde selvstendighet og en sosial tilveerelse. Nar
betegnelsen funksjonshemmet brukes om personer vises det til de som far sin praktiske livsfgrsel vesentlig
begrenset pa grunn av gapet eller misforholdet mellom personens nedsatte funksjonsevne og
miljgets/samfunnets krav.

Den viktigste forskjellen mellom redusert funksjonsevne og det & veere funksjonshemmet er
dermed at redusert funksjonsevne er et mer avgrenset fenomen, som omhandler det tapet av
funksjonsevne som oppstar grunnet avvik/tap i kroppens funksjonsmate (alt fra fysiologiske til
psykologiske tilstander). Nedsatt funksjonsevne omhandler individets helsetilstand og fungering
(fysiologisk som psykologisk). Til sammenligning brukes betegnelsen funksjonshemmet om
personer som ikke er i stand til 3 delta i arbeids- og samfunnsliv pa samme vilkar som andre, fordi
det er et gap mellom individets nedsatte funksjonsevne og omgivelsenes krav til fungering. Dette
gapet fungerer som en funksjonshemmende barriere. Funksjonshemming er med andre ord noe
som oppstar i et samspill mellom individuelle forhold og forhold i omgivelsene, og omhandler mer
enn svekkelsen i helsetilstand/ funksjonsniva.

Forskningslitteraturen har de siste tiarene i gkende grad lagt vekt pa en relasjonell forstaelse av
funksjonsevne, det vil si at funksjonsevne ikke er en egenskap ved enkeltindivider, men noe som
oppstar i samspillet mellom individer og omgivelser, nar den enkelte ikke klarer 3 mgte
omgivelsenes krav til funksjonsevne (Hansen og Svalund 2007). Fra en rent medisinsk vurdering
har forstaelsen av det & vaere funksjonshemmet gatt i retning av at sosiale omgivelsesforhold far
stgrre betydning, og szerlig den relasjonelle modellen star sterkt — ogsa politisk (lbid). |
Jobbstrategien papekes det ogsa at definisjonen av funksjonsnedsettelse som brukes i dag er
relasjonell.

Denne relasjonelle forstaelsen finner vi ogsa i FN-konvensjonen om rettighetene til mennesker
med nedsatt funksjonsevne, som Norge har ratifisert. Konvensjonen slar fast at de alminnelige

! http://www.ssb.no/a/kortnavn/akutu/tab-2012-09-05-01.html
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menneskerettigheter skal gjelde ogsa for mennesker med nedsatt funksjonsevne. De som
ratifiserer konvensjonen, patar seg "a treffe alle lovgivningsmessige, administrative og andre tiltak
som er ngdvendige for & virkeliggjgre de rettigheter som er nedfelt i denne konvensjon."? | Artikkel
1, Formal, er det gitt en definisjon av hva som menes med nedsatt funksjonsevne; dette er
mennesker med blant annet langvarig fysisk, mental, intellektuell eller sensorisk
funksjonsnedsettelse som i samspill med ulike barrierer kan hindre dem i a delta fullt ut og pa en
effektiv mate i samfunnet, pa lik linje med andre.

1.1.3 Personer med nedsatt arbeidsevne som definert gjennom regelverk

Rundskriv til § 11-5 Nedsatt arbeidsevne i Folketrygdloven definerer arbeidsevne som "den
enkeltes evne til 3 mgte de krav som stilles i utfgrelsen av et normalt inntektsgivende arbeid." Nar
det gjelder nedsatt arbeidsevne, er et vilkar for 3 motta arbeidsavklaringspenger at arbeidsevnen
er "nedsatt i en ikke uvesentlig grad og nedsettelsen skal skyldes sykdom, skade eller lyte." |
Folketrygdlovens § 11-5 Nedsatt arbeidsevne kan vi lese at "det er et vilkar for rett til ytelser etter
dette kapitlet at medlemmet pa grunn av sykdom, skade eller lyte har fatt arbeidsevnen nedsatt i
en slik grad at vedkommende hindres i a beholde eller skaffe seg inntektsgivende arbeid. Nar det
vurderes om arbeidsevnen er nedsatt i en slik grad at vedkommende hindres i @ beholde eller
skaffe seg inntektsgivende arbeid, skal det blant annet legges vekt pa helse, alder, evner,
utdanning, yrkesbakgrunn, interesser, gnsker, muligheter for a ga tilbake til naveerende
arbeidsgiver, arbeidsmuligheter pa hjemstedet og arbeidsmuligheter pa andre steder der det er
rimelig at vedkommende tar arbeid." Vi ser med andre ord at en vurdering av den enkeltes
arbeidsevne skal vaere basert pa en rekke enkeltvurderinger, der den enkeltes behov, muligheter,
arbeidserfaring og muligheter i arbeidsmarkedet skal innga.

Personer med nedsatt arbeidsevne er de som har gjennomfgrt en arbeidsevnevurdering som
konkluderer med et betydelig behov for innsats for at personen skal komme i jobb. Begrepet
yrkeshemmet ble offisielt erstattet av nedsatt arbeidsevne fra 1. januar 2009 i forbindelse med
innfgringen av arbeidsevnemetodikken i NAV (Brathen og Vetvik 2011), men NAV innfgrte
arbeidsevnevurdering som ny arbeidsmetodikk allerede i oktober 2008. Fra dette tidspunktet
omfattet gruppa av personer med nedsatt funksjonsevne de som tidligere hadde vaert klassifisert
som yrkeshemmet (med behov for tiltak) og yrkeshemmede uten et snarlig behov for tiltak — det
vil si personer som mottok sykepenger, rehabiliteringspenger, attfgringspenger, tidsbegrenset
ufgrestgnad eller kvalifiseringsstgnad (Brathen og Vetvik 2011). | mars 2010 ble
arbeidsavklaringspenger innfgrt, og personer som tidligere mottok rehabiliteringspenger,

? http://www.regjeringen.no/nb/dep/bld/tema/likestilling-og-diskriminering/funksjonsnedsettelser/fn-konvensjon-
om-rettighetene-til-mennes.html?id=511768
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attfgringspenger eller tidsbegrenset ufgrestgnad fikk na arbeidsavklaringspenger, og ble
klassifisert som personer med nedsatt arbeidsevne.

Innfgringen av arbeidsavklaringspenger ga naturlig nok ogsa utslag i statistikken over personer
med nedsatt arbeidsevne; siden nedsatt arbeidsevne er et vilkdr for & fa rett til
arbeidsavklaringspenger, ble alle som 1. mars 2010 hadde rett til arbeidsavklaringspenger ogsa a
finne i gruppen av personer med nedsatt arbeidsevne — noe som i praksis omfattet de som fram til
da hadde vaert mottakere av rehabiliteringspenger, attfgringspenger og tidsbegrenset ufgrestgnad
(Brathen og Vetvik 2011). Ifglge tall fra NAV gkte antallet personer med nedsatt arbeidsevne fra
102 014 i februar 2010 til 198 801 i mars samme ar, som en konsekvens av innfgringen av
arbeidsavklaringspenger.

I NAVS saksbehandlingssystemer deles personer med nedsatt arbeidsevne inn i fglgende
kategorier:

e Venter pa oppfelgingsvedtak: alle med nedsatt arbeidsevne som ikke deltar pa et
arbeidsrettet tiltak og som ikke har fatt et oppfglgingsvedtak

e Behov for arbeidsrettet tiltak: alle med nedsatt arbeidsevne som i fglge
oppfelgingsvedtaket er aktuelle for arbeidsrettede tiltak men som ikke deltar pa noe
arbeidsrettet tiltak.

e Pa arbeidsrettet tiltak: alle med nedsatt arbeidsevne som deltar pa arbeidsrettede tiltak.

e lkke behov for arbeidsrettet tiltak: alle med nedsatt arbeidsevne som ikke deltar pa et
arbeidsrettet tiltak og som i fglge oppfelgingsvedtaket ikke er aktuelle for arbeidsrettede
tiltak.

Ifglge tall fra NAV var det i mai 2013 i alt 211 386 personer som var registrert med nedsatt
arbeidsevne. Tabellen under viser hvordan disse fordeler seg pa de ulike oppfelgingsstatusene:3

Tabell 1.1 Personer med nedsatt arbeidsevne per mai 2013, etter oppfglgingsstatus. Kilde: NAV

Antall Andel Endring fra

(prosent) 2012 (antall)
Venter pa oppfelgingsvedtak 12 559 6 -12 696
Behov for arbeidsrettet tiltak 63 334 30 3741
Deltar pa arbeidsrettet tiltak 57 515 27 -1 807
Ikke behov for arbeidsrettet tiltak 77 978 37 9441
I alt 211 386 100 -1321

3 Tall hentet fra: http://www.nav.no/Om+NAV/Tall+og+analyse/lobb+og+helse/Nedsatt+arbeidsevne
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Pa samme tidspunkt var det 167 117 personer som mottok arbeidsavklaringspenger (Notat NAV).
Omlag 80 prosent av de som er registrert med nedsatt arbeidsevne mottar
arbeidsavklaringspenger (Brathen og Vetvik 2011).

Gjennomgangen av nedsatt arbeidsevne viser at dette fgrst og fremst er en administrativ kategori,
som er ngdvendig for NAV for & kunne vurdere rett til ytelse, type oppfglging og eventuelt
tiltaksplass.

1.1.4 Oppsummering

Mens SSB pa den ene side bruker en definisjon (nedsatt funksjonsevne) som er basert pa
subjektive oppfatninger og selvrapportering, sa opererer NAV med en avgrensning av malgruppen
(nedsatt arbeidsevne) som er mer direkte knyttet til regelverket (folketrygdloven), og som er ment
a regulere adgangen til ytelser, tiltak og annen oppfglging. Opplysninger om personer med nedsatt
arbeidsevne blir registrert av saksbehandlere i NAV og via selvbetjeningslgsningene pa
www.nav.no, og blir godkjent i saksbehandlingssystemet Arena. | motsetning til nedsatt
funksjonsevne har begrepet nedsatt arbeidsevne fgrst og fremst en forvaltningsmessig og
administrativ funksjon. Gruppen av personer med nedsatt arbeidsevne omfatter personer med
rett til skonomiske ytelser fra folketrygden sa vel som personer uten slike rettigheter, og utgjgr en
heterogen gruppe nar det gjelder bakgrunn og diagnose (NOU 2012:6).

Som faggruppen for IA-avtalen papeker (rapport 2. halvar 2011), sa er en konsekvens av de to
ulike definisjonene at en person som i SSBs statistikk (AKUs tilleggsundersgkelse) er definert som
funksjonshemmet og ikke sysselsatt, ikke vil gjenfinnes i NAVs systemer (med mindre
vedkommende fyller kravene til en av de aktuelle ytelsene). Det samme gjelder motsatt: en person
som er registrert med nedsatt arbeidsevne i NAVs systemer, for eksempel som fglge av
arbeidsrettet bistand, vil ikke falle innunder SSBs tall over funksjonshemmede, dersom
vedkommende mener at han/hun ikke har en funksjonshemming.

| praksis vil det likevel vaere slik at gruppen av personer med nedsatt funksjonsevne vil overlappe
gruppen av personer med nedsatt arbeidsevne, men personer kan ha hele sin arbeidsevne intakt,
selv om de har nedsatt funksjonsevne; med en god individuell tilrettelegging av arbeidssituasjonen
(og/eller universell utforming) vil mange med nedsatt funksjonsevne kunne utnytte sin
arbeidsevne. Imidlertid vil en redusert funksjonsevne ogsa raskt kunne utvikle seg til en redusert
arbeidsevne, dersom ngdvendig tilrettelegging ikke finner sted.

Videre har vi sett at mens nedsatt funksjonsevne primaert tar utgangspunkt i individuelle
helsemessige forhold (skade/sykdom/avvik i en eller flere av kroppens funksjoner) og gapet
mellom individuelle forutsetninger og arbeidslivets/samfunnets krav til fungering, sa dreier
nedsatt arbeidsevne seg om individets forutsetninger for & kunne fylle de krav som blir stilt i
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arbeidslivet. Nedsatt arbeidsevne handler om individets muligheter til a fungere i et
inntektsgivende arbeid, og ikke svekkelsen i helsetilstand (NAVs rundskriv om § 11-5 Nedsatt
arbeidsevne). Vurderinger av arbeidsevne skal videre vaere basert pa en relasjonell forstaelse av
arbeidsevne, der det ogsa tas hgyde for at oppfelging og eventuelt behandling over tid vil kunne
pavirke arbeidsevnen.

Erfarings- og idépanelet som ble oppnevnt 21. oktober 2010 og som hadde som oppgave a komme
med innspill og ideer til mulige forslag som kan bidra til a gke yrkesdeltakelsen blant personer med
nedsatt funksjonsevne, oppga fglgende malgruppe for sine forslag:

1. personer som bade har nedsatt funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne, og
2. personer som har nedsatt funksjonsevne men ijkke nedsatt arbeidsevne, bare behov for
tilrettelegging for d kunne bruke sin arbeidsevne.
Dette er en bred definisjon, som vi opplever ligger til grunn for Jobbstrategien. Samtidig blir det
viktig a finne ut mer om hvordan NAVs metoder for a registrere og avgrense malgruppen pavirker
hvem som faktisk blir prioritert. Dette er ett av flere spgrsmal som skal besvares i denne
evalueringen.

1.2 Problemstillinger
Departementet har skissert fglgende problemstillinger for evalueringen av Jobbstrategien:

1. Hvordan er arbeidet med iverksettingen av strategien organisert i NAV, jf. bl.a. opprettelse
av 40 gremerkede stillinger?
Hvordan informeres det om strategien utad og blant NAVs brukere?
Hvordan skjer utvelgelsen og prioriteringen av strategiens malgruppe som er unge med
funksjonsnedsettelser under 30 ar?
a. Hvordan avgrenses, operasjonaliseres og registreres malgruppa for strategien ved
NAV-lokal?
b. Sentrale kjennetegn ved strategiens malgruppe slik denne er operasjonalisert
(stgnadskarriere, arbeidslivserfaring mv.)
4. Hvordan utnyttes tiltaksplassene som er avsatt til Jobbstrategiens malgruppe og hva slags
tiltaksplasser er det som benyttes?
5. Hvordan utnyttes de ulike virkemidlene som er knyttet til strategien (nytt forsgk med
tilretteleggingstilskudd, ny mentorordning, forsgk med funksjonsassistanse)?
a. Hvordan brukes ordningen med tilretteleggingsgaranti, og hva inngar i
garantiordningen?
b. Hvordan benyttes ordningen med kontaktpersoner ved NAV-lokal?
6. Hvilke erfaringer har henholdsvis tiltaksdeltakere fra strategiens malgruppe og
arbeidsgivere med stgtten de mottar fra NAV?
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| tillegg til & ta utgangspunkt i disse problemstillingene gar vi giennom tema og problemstillinger
som har dukket opp underveis i datainnsamlingen og analysen, som barrierer for
implementeringen pa fylkesniva og ved NAV-kontorene, samarbeid internt i NAV og med eksterne
aktgrer erfaringer med arbeidsgiverne, og hvordan andre virkemidler i NAV fungerer for
Jobbstrategiens malgruppe.

1.3 Rapportens struktur

| neste kapittel gjgr vi rede for den metodiske tilnaermingen var, og beskriver de ulike datakildene
for den endelige rapporten. Kapittel 3 gir en kort giennomgang av tidligere forskning og relevante
offentlige dokumenter. De neste kapitlene presenterer funnene vare basert pa analyse av dataene
beskrevet i kapittel 2. Vi starter med malgruppa for Jobbstrategien (kapittel 4) og hvordan den er
definert og operasjonalisert, kjennetegn og i hvilken grad den blir prioritert i ulike deler av NAV.
Kapittel 5 ser pa implementering av og forstaelse for Jobbstrategien, forankring og styring. Kapittel
6 og 7 bygger pa kapittel 5 og tar for seg organisering og erfaringer fra henholdsvis NAV Fylke og
NAV Lokal. Kapittel 8 gar inn pa tiltakene som inngar spesielt i Jobbstrategien og andre tiltak som
oppleves som nyttige for malgruppa. Kapittel 9 ser pa resultater av arbeidet med Jobbstrategien,
barrierer og potensiale for videre innsats, og gir en oppsummering og avsluttende anbefalinger.
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2 Metodisk tilneerming og datainnsamling

| det fglgende gar vi giennom det valgte evalueringsdesignet og innsamlingen av data. Et sentralt
skille innen evaluerings- og implementeringsforskning gar mellom sakalte prosess- eller
implementeringsstudier pa den ene siden og effektstudier pa den andre. Implementeringsstudier
er fgrst og fremst opptatt av selve implementeringsprosessen og hvordan denne har forlgpt:
hvilke aktgrer er involvert, hvordan fungerer samarbeidet mellom disse aktgrene, og hvilke
erfaringer har de gjort seg sa langt? Er organiseringen av implementeringen hensiktsmessig?
Effektstudiene er i stgrre grad rettet mot effekter av tiltakene, og mindre opptatt av hva som har
skjedd underveis. Siden hensikten med evalueringen er a gi en oversikt over
implementeringsstatus  for tiltakene som inngar i Jobbstrategien, er dette en
implementeringsstudie heller enn en effektevaluering. Evalueringen skal bidra til & skaffe
kunnskap om hvordan implementeringen har vaert organisert, og om denne organiseringen har
veert hensiktsmessig. Vi har ogsa hatt et mal om a identifisere forhold som fremmer eller hemmer
implementeringen av Jobbstrategien. Her er det viktig & se pa hvilke styringssignaler som har blitt

gitt sentralt, og hvordan disse blir tolket i andre deler av systemet.

| en implementeringsevaluering er aktgrenes eget perspektiv viktig. For a fa et best mulig empirisk
grunnlag for @ evaluere Jobbstrategien, har vi hatt en bred innsamling av data pa ulike nivaer.
Dette innebzerer en gjennomgang av relevante politiske dokumenter, intervju med de to
ansvarlige i Arbeids- og velferdsdirektoratet sentralt, intervju med alle koordinatorene og
arbeidslivscoachene ved NAV fylke og Arbeidslivsenter, intervju med utvalgte NAV-kontor og en
spgrreundersgkelse med representanter for alle NAV-kontorene, samt intervju med
tiltaksdeltakere og arbeidsgivere med erfaringer med virkemidlene og malgruppa.

Intervjuene ble gjennomfgrt som semistrukturerte intervju, med utgangspunkt i egne
intervjuguider (se Vedlegg 1-4). Denne intervjuformen gjgr det lett 3 sammenligne utsagn pa tvers
av tema, men gir samtidig rom for 3 fglge opp dersom det dukker opp interessante tema
underveis i intervjuet. Alle intervjuene ble tatt opp digitalt og transkribert. Intervjuene er fullkodet
for a sikre en mest mulig systematisk og detaljert bruk av intervjudataene.

2.1 Dokumentgjennomgang

| starten av prosjektet har vi gatt gjennom relevante styringsdokumenter, slik som mal- og
disponeringsbrev fra Arbeids- og velferdsdirektoratet til fylkene og tildelingsbrev fra
Arbeidsdepartementet til NAV for a fa en oversikt over tiltak og fgringer som er lagt for hvordan
de ulike delene av NAV skal jobbe med implementeringen av Jobbstrategien. Dette gir ogsa
informasjon om hvordan malgruppa er definert og operasjonalisert, og hvilke prioriteringer som
skal gjgres lokalt og pa fylkesniva. Vi har ogsa fatt informasjonsmateriell som er utarbeidet i
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Arbeids- og velferdsdirektoratet, som skal vaere utgangspunkt for fylkeskoordinatorenes og
arbeidslivscoachenes informasjonsarbeid internt og eksternt. Vi har ogsa fatt tilgang til noe
rapportering fra NAV til Arbeidsdepartementet.

2.2 Intervju med personer i Arbeids- og velferdsdirektoratet

| april 2013 intervjuet vi koordinatorene for Jobbstrategien i Arbeids- og velferdsdirektoratet,
seniorradgiver i Seksjon Tiltak og virkemidler og kontorsjef ved Nasjonal Koordineringsenhet for
NAV Arbeidslivssentre. Hensikten med intervjuene var & fa et bedre innblikk i hvordan
myndighetene sentralt oppfatter arbeidet med Jobbstrategien og hvilke fgringer som er gitt.
Koordinatoren med blant annet ansvar for & vare bindeledd mellom Arbeids- og
velferdsdirektoratet, NAV Fylke og NAV Hjelpemiddelsentral stilte til intervju med en sentral
seniorradgiver i Seksjon Tiltak og virkemidler i direktoratet. Koordinatoren for innsatsen i NAV
Arbeidslivssentre deltok pa intervju sammen med kontorsjefen ved Nasjonal Koordineringsenhet
for NAV Arbeidslivssentre, slik at vi tilsammen intervjuet fire personer sentralt om
implementeringen av Jobbstrategien og arbeidet med a fglge opp de ulike delene av NAV og
arbeidslivssentrene. Hvert intervju tok omlag to timer.

2.3 Intervju med 19 fylkeskoordinatorer ved NAV Fylke

| hvert fylke ble det opprettet en egen koordinatorstilling for Jobbstrategien i NAV pa fylkesniva.
Disse utgjgr halvparten av de gremerkede stillingene som ble knyttet til gjennomfgringen av
Jobbstrategien, og de har hatt en sentral rolle i @ koordinere innsatsen i NAV rettet mot malgruppa
for Jobbstrategien.

Vi har intervjuet disse om hvordan de jobber, hva de bruker arbeidstiden til, hvordan
tiltaksgjennomfgringen er organisert, forankring av Jobbstrategien i resten av organisasjonen, og
erfaringer med de ulike tiltakene.

Drgyt halvparten av intervjuene ble gjennomfgrt ansikt til ansikt, mens den andre halvparten ble
giennomfgrt per telefon. Hvert intervju varte mellom en og to timer. Alle intervjuene ble
giennomfg@rt som semistrukturerte intervjuer etter intervjuguide (se vedlegg 1-4), transkribert og
fullkodet. Fullkoding gjgr det mulig @ systematisere og strukturere datamaterialet, slik at det er
lettere a analysere og sammenholde utsagn fra ulike aktgrer.

Sitater fra intervjuene med fylkeskoordinatorene er merket med Fylkeskoordinator og en bokstav
fra A til V. Av hensyn til anonymiteten til informantene har vi ikke inkludert navn pa fylke nar vi
bruker sitatene; i stedet har hvert fylke blitt tildelt en tilfeldig bokstav. Bruken av bokstaver
synliggjgr at vi bruker hele bredden av datamaterialet, og at det er forskjellige personer som
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uttaler seg. Det gjgr det ogsa mulig @ sammenligne utsagn fra arbeidslivscoach og
fylkeskoordinator i samme fylke.

2.4 Intervju med 19 arbeidslivscoacher ved NAV Arbeidslivssenter

Parallelt med lanseringen av Jobbstrategien ble det satt av midler til en arbeidslivscoach ved
arbeidslivssentrene i alle fylkene. Disse 19 har hatt en sentral rolle i implementeringen av
Jobbstrategien, ved at det er disse som skal koordinere arbeidet ut mot virksomhetene. Vi har
intervjuet dem om hvordan de jobber, hva de bruker arbeidstiden til, hvordan
tiltaksgjennomfgringen er organisert, samarbeid internt og eksternt, forankring av Jobbstrategien i
resten av organisasjonen, og hvilke erfaringer de har med de ulike tiltakene. Innholdet i hvert
enkelt intervju har i stor grad blitt tilpasset etter hvilke arbeidsoppgaver den enkelte coachen har,
og hvordan arbeidet er organisert i fylket.

Omlag halvparten av intervjuene ble gjennomfgrt per telefon, mens den andre halvparten ble
giennomfgrt ansikt til ansikt. Hvert intervju varte mellom en og to timer. Alle intervjuene ble
giennomf@grt som semistrukturerte intervjuer etter intervjuguide (se vedlegg), transkribert og
fullkodet.

Omlag en tredjedel av intervjuene ble gjennomfgrt i mai og juni 2013, mens de resterende
intervjuene ble gjennomfgrt i august-september 2013. Hensikten med inndelingen var a fa
informasjon bade fra et relativt tidlig tidspunkt i arbeidet, og fra en periode der implementeringen
har kommet lenger og der man burde forvente flere resultater. Noen intervjuer ble ogsa utsatt da
det viste seg at det hadde veert utskiftninger, og det var hensiktsmessig a la nytilsatte fa lenger tid
i rollen fgr intervjuet.

Sitater fra intervjuene med arbeidslivscoachene er merket med Arbeidslivscoach og en bokstav fra
Atil V, pa samme mate som sitater fra intervju med fylkeskoordinatorene.

2.5 Samling med fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher

For a fa et mer oppdatert innblikk i hvordan fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher jobber, var
vi ogsa tilstede ved Nettverkssamling for Jobbstrategiens ansatte i slutten av september i 2013, en
todagers samling der de som er tilsatt i de 40 gremerkede stillingene deltok. Tema pa samlingen
var blant annet arbeidsmarkedet og betydningen av arbeidsmarkedskompetanse, bruk av
tilretteleggingsgarantien, og statistikk og malbarhet i Jobbstrategien. | tillegg ble det gjennomgatt
ulike case og arbeidsmetoder.
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2.6 Intervju med ansatte ved utvalgte lokale NAV-kontor

Det er de lokale NAV-kontorene som har ansvaret for a avklare og gi veiledning til arbeidssgkere
samt behandle sgknader om deltakelse pa arbeidsrettede tiltak. NAV-kontorene avgjgr hvem som
skal tas inn pa hvilke tiltak, og har slik sett et spesielt ansvar for gjennomfgringen av tiltak.

Vi hadde i utgangspunktet planlagt a intervjue lederne ved fem NAV-kontor. Det viste seg
imidlertid at det var vanskelig a fa kontakt med kontor som var interessert i a stille opp til intervju,
sa vi endte med a intervjue ansatte ved fire kontor, men gkte antallet informanter ved hvert
kontor i stedet. En del kontor svarte ikke pa henvendelsene, mens andre oppga at de ikke hadde
tid, eller at de hadde jobbet lite med Jobbstrategien. Vi endte med a velge ut et bydelskontor i en
norsk storby, et kontor i en stgrre norsk by, et kontor i et bynaert tettsted, og et mindre kontor i et
lite tettsted. To intervjuer ble gjennomfgrt som fokusgruppeinterviu med bred deltakelse, mens
de andre intervjuene ble gjennomfgrt med en og en informant. Vi har intervjuet NAV-ledere,
avdelingsledere, veiledere og andre ansatte ved NAV-kontor med erfaring fra Jobbstrategien. Et av
kontorene hadde opprettet et eget Jobbstrategiteam, mens ved de andre kontorene inngikk
Jobbstrategien i de ordinaere aktivitetene. Intervjuene ble gjennomfert i september og oktober
2013. Siden det er fa kontor har vi valgt a bruke sitatene uten a oppgi detaljer om hva slags type
kontor det er.

Hensikten med intervjuene var a fa bedre innblikk i hvordan NAV-kontorene organiserer arbeidet
med Jobbstrategien, hvilke erfaringer de har med de ulike tiltakene som inngar, og hvordan de
samarbeider med andre aktgrer. Vi fikk ogsa god innsikt i graden av lokal forankring og hvordan
Jobbstrategien oppfattes lokalt. Intervjuene fungerte ogsa som en forstudie for
sporreskjemaundersgkelsen med NAV-kontorene.

2.7 Sporreskjemaundersgkelse blant NAV-kontorene

Med utgangspunkt i funn fra intervjuene med ansatte pa fylkesnivda og ved NAV-kontorene
utarbeidet vi et omfattende spgrreskjema til en elektronisk spgrreskjemaundersgkelse der alle
NAV-kontorene i Norge ble bedt om a delta. Hensikten med undersgkelsen var a fa bedre oversikt
over innsatsen som gj@res lokalt. Underspkelsen ble sendt til postmottaket til alle NAV-kontorene,
med beskjed om 3 videresende til "den personen ved kontoret som har mest praktisk kunnskap og
erfaring med arbeidet med Jobbstrategien." Spgrreskjemaet bestod av sju deler:

e Personlig bakgrunn —kjgnn, alder, stilling, antall ar i NAV (Aetat og Trygdeetaten)

e Om kontoret — antall ansatte, antall ansatte som jobber med Jobbstrategien, organisering,
ungdomsteam, Jobbstrategiteam, andre aktiviteter og satsinger

e Malgruppa for Jobbstrategien — operasjonalisering, kartlegging, kjennetegn, tiltak og
malgruppa
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e Arbeidsmetode ved kontoret — bruk av arbeidsrettede tiltak, arbeidsmarkedsbedrift versus
bruk av ordinaert arbeidsliv, markedskunnskap
e Virkemidler og tiltak — bruk av og erfaringer med en rekke virkemidler og tiltak, og spesielt
tilretteleggingstilskudd for arbeidssgker, mentor og tilretteleggingsgaranti
e Samarbeid rundt Jobbstrategien — samarbeidsforhold internt ved kontoret og med
fylkesleddet, erfaringer med arbeidslivscoach og fylkeskoordinator for Jobbstrategien,
samarbeid ellers internt i NAV og med eksterne aktgrer
e Avsluttende spgrsmal — hva man mener man har oppnadd ved kontoret, hindringer for a fa
flere unge med nedsatt funksjonsevne ut i jobb, og innspill til Jobbstrategien generelt.
Sperreskjemaet ble gjennomgatt sammen med en ansatt ved et NAV-kontor for a kvalitetssikre
formuleringen av spgrsmal og svaralternativ.

Undersgkelsen ble sendt ut 12. november, med frist 25. november. | alt 31 prosent av NAV-
kontorene, eller knapt ett av tre kontor, valgte & delta i undersgkelsen, noe som ga en
utvalgsstgrrelse pa 141 kontor. Det er sannsynlig at kontorene som har svart, jevnt over har et
stgrre fokus pa Jobbstrategien enn de kontorene som ikke har svart. Blant annet er det hele fylker
der ingen kommuner har svart pa undersgkelsen, noe som tyder pa at forankringen og interessen
for Jobbstrategien i liten grad er tilstede. Slik sett vil ikke data fra spgrreundersgkelsen gi et
representativt bilde av arbeidet som gjgres med Jobbstrategien. Data fra spgrreundersgkelsen er
analysert ved hjelp av Stata 12. Svar pa apne (kvalitative) spgrsmal har blitt kodet pa samme mate
som intervjuene. Apne spgrsmal og kommentarfelt er i stor grad godt besvart med utfyllende
kommentarer.

| det fplgende gir vi en kort beskrivelse av utvalget vart. | og med at vi ikke har oversikt over
kjennetegn ved NAV-kontorene og de ansatte i resten av landet, kan vi ikke vurdere om disse
tallene er representative for hele populasjonen, men de gir ihvertfall et bilde av hvem som har
svart.

Figuren under viser at flertallet av kontorene som har svart pa undersgkelsen er sma, med relativt
fa ansatte.
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Figur 2.1 Antall ansatte ved NAV-kontorene som har svart pa undersgkelsen

28 prosent av de som svarte pa undersgkelsen, var leder ved kontoret. Figuren nedenfor viser
fordelingen av respondenter etter stilling.

Controller (n=1)

Arbeidslivscoach (n=1)

Jobbradgiver "AAP som Ignnstilskudd" (n=1)
Nestleder (n=2)

Teamkoordinator (n=4)

Fgrstekonsulent (n=6)

Radgiver (n=22))

Avdelingsleder (n=26)

Veileder (n=38)

Leder (n=40)

Figur 2.2 Deltakelse i spgrreundersgkelsen, etter oppgitt stilling (n=141)

Av de som har svart pa undersgkelsen er 69 prosent kvinner, mot 31 prosent menn. Dataene viser
videre at flertallet av de som har svart har lang fartstid i NAV. Omlag 30 prosent av de som har
svart, har jobbet i NAV i 2-5 ar, og bare 5 prosent har under to ars erfaring. Tabellen under viser
fordelingen i antall og prosent.

PROSJEKTNR RAPPORTNR VERSJON
60F24410 SINTEF A25820 Endelig rapport 25 av 255
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Tabell 2.1 Antall ars erfaring i NAV, inkludert tidligere erfaring i Aetat eller Trygdeetaten

Ansiennitet Antall Prosent
Under 6 mnd. 1 1
1-2 ar

2-53ar 42 30
6-10 ar 25 18
11-15 ar 20 14
16-20 ar 22 16
Over 20 ar 24 17
Totalt 141 100

35 prosent har jobbet i Aetat tidligere, mens 27 prosent har bakgrunn fra Trygdeetaten.

Ogsa nar vi vi ser pa alder far vi inntrykk av at det stort sett er erfarne personer som har svart pa
undersgkelsen. Den st@rste gruppa av respondenter er mellom 41 og 50 ar, og kun en liten andel
er 30 ar eller yngre.

Tabell 2.2 Alder blant respondentene, antall og prosent

Alder Antall Prosent

30 ar eller yngre 4 3
31-40 ar 38 27
41-50 ar 52 37
51-60 ar 37 26
61 ar eller eldre 10 7
Total 141 100

2.8 Intervju med tiltaksdeltakere og arbeidsgivere

Den opprinnelige planen var a rekruttere personer i arbeidspraksis og arbeidsgiverne deres via
NAV-kontorene vi intervjuet. Det viste seg a veere vanskelig & fa kontakt med NAV-kontor, og
videre at flere av dem vi intervjuet, ikke hadde direkte oppfelging med brukere ute i ordinzert
arbeidsliv. Vi valgte derfor a rekruttere informanter via utvalgte arbeidslivscoacher med direkte
oppfelging av arbeidsgivere. Arbeidslivscoachene har formidlet forespgrsel om 3 veere med pa
intervju. De som har takket ja har deretter blitt kontaktet direkte av oss, etter at vi har fatt
kontaktinformasjon. Disse intervjuene gir derfor pa ingen mate et representativt bilde av hvordan
NAV fglger opp brukere i malgruppa og arbeidsgivere. | stedet bruker vi arbeidsforholdene som
case. Casene viser hvordan en arbeidspraksis i regi av NAV kan fungere pa sitt beste, der bade

arbeidstakere og arbeidsgivere i stor grad er forngyd med opplegget. Casene vare representerer



SINTEF

en viss bredde i alder, type funksjonsnedsettelse og type virksomhet. | en av casene brukes
mentor, mens i et annet av casene blir tilretteleggingsgarantien framhevet som det viktigste
virkemiddelet. Felles for alle er at de har direkte samarbeid med og kontakt med
arbeidslivscoachen i fylket. Dermed gir de et godt bilde av arbeidsmetoden til de av
arbeidslivscoachene som har tett oppfglging av arbeidsgivere og brukere utplassert i ordineer
virksomhet, men sier lite om hva slags oppfelging som vanligvis blir gitt fra NAV-kontorene i de
tilfellene det ikke er en arbeidslivscoach koblet pa saken.

2.9 Begrensninger ved datainnsamlingen

En svakhet ved datainnsamlingen som allerede er diskutert, er at det viste seg vanskelig a
rekruttere informanter blant brukere som er ute i arbeidspraksis, og blant arbeidsgivere, noe som
har fgrt til at informantene ikke gir et godt bilde av hvordan oppfglgingen av disse foregar i NAV
generelt.

En annen begrensning har vaert at evalueringen la opp til relativt fa informanter sentralt i Arbeids-
og velferdsdirektoratet. Flere intervjuer her, og med fylkesdirektgrer og direktgrer ved
arbeidslivssentrene kunne ha gitt et bedre inntrykk av hva som har foregatt sentralt i direktoratet.
Vi kunne ogsa fatt et bedre bilde av forankring og forstaelse av blant lederne pa fylkesniva, slik de
selv opplever det. Med den datainnsamlingen vi har gjort, har vi et imidlertid et godt bilde av hva
som har foregatt i resten av organisasjonen. Intervju og mer uformelle samtaler med personer
sentralt i Arbeids- og velferdsdirektoratet gjgr at vi ogsa har et relativt godt inntrykk av prosessen
sentralt.

2.10 Oppsummering

| en implementeringsevaluering er aktgrenes eget perspektiv viktig. Vi har samlet inn data fra flere
nivaer i Arbeids- og velferdsdirektoratet, og intervjuet personer som har fatt arbeidspraksis eller
jobb gjennom Jobbstrategien, og arbeidsgiverne deres.

De viktigste datakildene har vaert intervju med fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher, som har
hatt god oversikt over det meste av arbeidet som har skjedd pa fylkesniva og ved NAV-kontorene,
og spgrreundersgkelsen til NAV-kontorene. Intervju med ansatte ved NAV-kontorene er ogsa en
viktig kilde, men har i stgrre grad blitt brukt som grunnlag for 8 utarbeide et godt sp@rreskjema.
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3 Tidligere forskning og dokumentgjennomgang

Det finnes mye forskning pa ungdom utenfor arbeidslivet, unge med nedsatt funksjonsevne, unge
med psykiske plager, og situasjonen pa arbeidsmarkedet for personer med nedsatt funksjonsevne.
Vi presenterer her et kort sammendrag av denne litteraturen. Et mer omfattende litteratursgk
ligger utenfor oppdraget slik det er spesifisert fra Arbeidsdepartementet. En utfyllende
kunnskapsoversikt over utfordringer som mgter unge med nedsatt funksjonsevne i overgangen fra
utdanning til arbeid finnes i Legard (2013). Gjennomgangen viser at god oppfglging og tidlig
innsats er viktig, mens mangel pa tilrettelegging og tilgjengelighet og koordinering av tjenester kan
veere en barriere.

3.1 Norsk arbeidsliv og holdninger blant arbeidsgiverne

En fersk analyse viser store samfunnsgkonomiske konsekvensene av a fa flere unge med nedsatt
funksjonsevne ut i arbeid (Steen et al. 2012). Modellen utviklet av AFl og Cowi viser at en moderat
gkning i sysselsettingen pa fem prosent vil gi en samfunnsgkonomisk gevinst pa omlag 13
milliarder kroner over en tidrsperiode, og at hver enkelt ny arbeidstaker vil bidra med en gevinst
pa nesten 900 000 kroner, avhengig av omfanget pa arbeidet og mottak av stgnader. For staten vil
det i tillegg komme effekter av i form av redusert utbetaling av stgnader og inntekter fra skatt og
arbeidsgiveravgift.

Det er fortsatt uklart hva som er arsaken til den relativt lave sysselsettingen blant unge med
nedsatt funksjonsevne i Norge. Molden og T@ssebro (2012) ser pa trender i sysselsettingen blant
funksjonshemmede i Norge, og diskuterer effekten av konjunkturer og et mer intensivert
arbeidsliv. Den siste forklaringsfaktoren finner stgrre effekt enn gkonomiske konjunkturer.

Blekesaune (2007) sammenligner sysselsettingen av funksjonshemmede i Europa med bakgrunn i
tall fra ESS (etter & ha vurdert andre mulige datakilder, som Labour Force Survey). Kort
oppsummert er det ingen klare faktorer pa nasjonalt nivd som forklarer variasjoner i
sysselsettingen av funksjonshemmede — verken andel som rapporterer om funksjonshemminger,
generell arbeidsledighet, inkluderingspolitikk. Det er for eksempel en korrelasjon mellom
inkluderingspolitikk og sysselsetting, men det er ogsa klare unntak. Det er ogsa forskjeller mellom
de som rapporterer om noen hindringer, og de som rapporterer om alvorlige
funksjonshemminger. En svakhet ved studien er at den baserer seg pa selvrapportert grad av
funksjonshemming, som kan variere fra land til land. En indikasjon pa dette er at det er en klar
sammenheng mellom andelen sysselsatte og andelen med svake funksjonshemminger, men at
sammenhengen forsvinner hvis en ser pa mer alvorlige funksjonshemminger. Det kan altsa vaere at
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en del mildere funksjonsnedsettelser ikke gir darligere sjanser pa arbeidsmarkedet, men at det
varierer om disse personene rapporterer at de har funksjonsnedsettelser eller ikke.

Rapporten Andre lands modeller for G fremme sysselsetting blant personer med nedsatt
funksjonsevne (Halvorsen og Hvinden 2011) sammenligner politikken i Belgia, Danmark,
Nederland, Storbritannia, Sverige, Tyskland og USA, og finner systematiske forskjeller. Pa bakgrunn
av funnene hevder forfatterne at

Norge har hatt en ubalanse i anvendelsen av virkemidler for a fremme arbeidsmarkedsdeltakelse for personer
med nedsatt funksjonsevne: Til tross for at den norske velferdsmodellen har forutsatt en gjensidig avhengighet
og stgtte mellom delsystemene for inntektssikring, tjenesteyting og sosial regulering, har de to fgrstnevnte
veert betydelig mer utviklet enn sistnevnte. Ubalansen mellom omfordelingspolitiske og reguleringspolitiske
virkemidler har bidratt til Norge framstar som dyktigere til 8 bekjempe fattigdom og utjevne inntektsforskjeller
enn nesten alle andre europeiske land. Derimot har Norge ikke utmerket seg spesielt med a fremme deltakelse
i det ordinaere arbeidsmarkedet for personer med nedsatt funksjonsevne, for eksempel bedgmt ut fra den
statistikken som OECD har samlet (s. 173-4).

Sammenlignet med Sverige og Danmark bruker Norge en stgrre andel ressurser pa inntektssikring,
og en lavere andel pa tjenester. De andre landene kanaliserer en stgrre andel av inntektssikringen
gjennom arbeidsgivere og leverandgrer av arbeidsrettede tiltak.

De andre landene utenom Norden har stilt strengere krav til arbeidsgivere, som kvotesystem
(Tyskland) eller rettslige reguleringer (Storbritannia og USA), men virkningene er omdiskuterte. En
tolkning av dette er at den sosialdemokratiske tradisjonen, med sterke band til fagbevegelsen og
klare korporative trekk, har veert mer forsiktig til 3 palegge arbeidsgiverne plikter. Tilsetting i
skjermet sektor varierer, men en trend er at myndighetene sgker stgrre grad av inkludering i det
ordinzere arbeidslivet (lbid).

Ulike land har diskutert forskjellige tiltak for a gke sysselsettingen av personer med nedsatt
funksjonsevne. Noen av disse tiltakene har elementer vi kjenner igjen fra norske virkemidler som
handlingsplanen om universell utforming (Barne- og likestillingsdepartementet 2009) og den nye
diskriminerings- og tilgjengelighetsloven (Lov 2008-06-20 nr. 42). Edwards et al. (2010) diskuterer
fire mater a fremme inkluderingen av funksjonshemmede i Australia: en bedre
inkluderingspolitikk, bedre stgtte til tilsetting, tiltak mot fordommer mot funksjonshemmede, og
"harnessing people power". Et mulig tiltak for inkludering kan vaere bevisstgjgring av kolleger, og
at kolleger gar inn i assistentroller framfor at personlig assistent hyres inn utenfra. En del negative
myter (som lavere produktivitet og hgyere sykefraveer) kan ogsa tilbakevises. Harris et al. (2012)
argumenterer for et bredere menneskerettighetsperspektiv for 3 sikre funksjonshemmede like
rettigheter pa arbeidsmarkedet. Dette i motsetning til det gjeldende fokuset pa den enkeltes
ansvar for a jobbe, uten 3 ta hensyn til strukturelle forhold som hindrer funksjonshemmede i a ta
del i arbeidslivet. Dette er seerlig relevant for USA, Storbritannia og Australia under den
gkonomiske krisen: regjeringen har fortsatt et ansvar for a tiloy oppleering og stgtte til de som
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trenger det. Pope og Bambra (2005) vurderer effekten av en lov mot diskriminering av
funksjonshemmede i Storbritannia, Disability Discrimination Act i 1996. De finner at mens
sysselsettingen blant resten av befolkningen har veert stabil, har andelen funksjonshemmede i
arbeid gatt ned, og var pa sitt laveste rett etter at loven ble innfgrt (1998-2002).

En evaluering av ulike sysselsettingstiltak i Storbritannia konkluderer Roulstone, Prideaux og
Priestly (2009) diskuterer Storbritannias "Pathway to Work" som erstatter det tidligere New Deal-
programmet. Tendensen er en st@rre inkludering i det generelle arbeidsmarkedet i stedet for bruk
av skjermede arbeidsplasser. Et tiltak har veert bruk av personlige radgivere ved arbeidskontorene,
men erfaringene viser at mange radgivere ikke har tilstrekkelig kompetanse pa
funksjonsnedsettelser eller ikke var komfortable med a diskutere sysselsetting med noen som
offisielt var uegnet for arbeid. Det har ogsa veert et gkt fokus pa rettigheten til arbeid, og det har
veert innfgrt strengere regler for arbeidsgivere for a forplikte dem til & ansette folk med
funksjonsnedsettelser. For dem naermest arbeidsmarkedet har tiltakene veaert delvis vellykket, selv
om sysselsettingen for funksjonshemmede fortsatt er mye lavere enn for resten av befolkningen.

En rapport fra 2007 (Hansen og Svalund 2007) undersgker hvordan teknologi og offentlig politikk
under ulike bransjemessige forhold pavirker arbeidsgiveres valg og funksjonshemmedes
muligheter for delta i arbeidsmarkedet. Rapporten har et fokus pa barrierer og forhold som bidrar
til integrering. Man har her sammenlignet tre ulike bransjer; bygg og anlegg, helse (og sosial) og
IKT. Datamateriale for undersgkelsen er hentet fra  Statistisk  Sentralbyras
Arbeidskraftsundersgkelse (AKU). Dette er supplert med data pa bransjeniva.

De siste arene har arbeidsgivernes rolle i inkluderingsarbeidet fatt gkt oppmerksomhet. For
eksempel peker Danielsen (2009) pa at arbeidsgivere ofte sgker etter det trygge og kjente.

En svensk masteroppgave om arbeidsgiveres holdninger til folk med psykiske lidelser diskuterer
blant annet behovet for en langvarig holdningskampanje for a tilbakevise negative stereotypier
knyttet til det 3 ansette funksjonshemmede (Andersson 2012). Tilsvarende problematiserer
Nordrik (2008) det & gjennomfg@gre en stram arbeidsplikt-linje overfor unge ufgre, nar problemet
ser ut til 3 ligge vel sd mye pa arbeidsgiversiden:

Mens myndighetene har skjerpet brukernes plikter spgr vi om ikke det star i kontrast til de "myke"
virkemidlene som myndighetene har iverksatt for a forplikte arbeidsgiversiden. Vi spgr om det er mulig a
forplikte arbeidsgivere til malet om 3 inkludere personer med nedsatt funksjonsevne gjennom frivillighet, eller
om tiden er moden for a ta i bruk juridiske virkemidler som kvotering (fra Sammendrag s. 5).

En meningsmaling fra 2006 blant norske arbeidsgivere viste at funksjonshemming ga negative
utslag nar det gjaldt sgkernes muligheter til 3 bli innkalt til intervju. Ledere i bedrifter som allerede
hadde funksjonshemmede ansatte hadde stgrre tilbgyelighet for & kalle inn slike personer til
intervju (Dalen 2006). Dette viser at spgrsmalet blant annet dreier seg om holdninger og kunnskap
hos arbeidsgivere. Tilsvarende viste en lignende meningsmaling fra 2012 at arbeidsgivere vurderer
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at det er mindre sannsynlig at virksomheten ville gnske a beholde funksjonshemmede ved
nedbemanning. 22 prosent svarte at de regnet det som "mindre sannsynlig" eller "ikke sannsynlig"
at de vil gnske a beholde funksjonshemmede ved nedbemanning (Dalen 2012).

3.2 Unge utenfor arbeidslivet

En rapport fra AFl ser pa et pa et prosjekt i Lindesnes-regionen knyttet til frafall og overgangen fra
videregaende til arbeid (Bragdg og Spjelkavik 2013). Utgangspunktet for prosjektet var blant annet
at mange ungdom slet psykisk og at de ble diagnostisert sent. Prosjektet viste at mange unge ville
hatt nytte av en bedre koordinering av bistanden fra ulike etater. Gruppa ligger innenfor ansvaret
til den fylkeskommunale oppfglgingstjenesten, som fglger opp ungdom med rett til videregaende
oppleering som ikke er i opplaering eller arbeid, men det er NAV som sitter pa ngdvendig
kompetanse om arbeidsmarked og jobbsgking, og har tilgang til arbeidsrettede virkemidler.
Prosjektet utviklet en egen modell for individuell oppfelging tilpasset den enkelte elev. Av de 30
elevene som ble fulgt opp, klarte 8 a fullfgre videre skolegang, mens 22 fikk tettere oppfglging,
flere med oppfelging og tilrettelegging ute i arbeidspraksis. Rapporten er seerlig nyttig fordi den
illustrerer behovet for et godt og systematisk samarbeid mellom videregaende skole,
oppfelgingstjenesten, NAV og andre aktg@rer, som er szerlig viktig for de som sliter i overgangen fra
utdanning til arbeid.

En oppsummering av norsk og internasjonal kunnskap og forskning om funksjonshemmedes
situasjon pa arbeidsmarkedet, gjennomfgrt av Anvik et al. (2007), viste at overgangen mellom
utdanning og arbeid er en serlig viktig fase. Bade skolen og NAV har ansvar for a legge til rette og
fordele oppgaver seg imellom. Kunnskapsoppsummeringen viser ogsa at bruken av ulike
arbeidsmarkedstiltak i en viss utstrekning er tilfeldig, og i mange tilfeller kan brukes langt mer
malrettet enn den blir i dag.

FoU-rapporten Et liv jeg ikke valgte. Om unge ufare i fire fylker (Olsen et al. 2009) trekker fram tre
ulike grupper unge som blir ufgretrygdet: en gruppe som kjennetegnes av en vanskelig oppvekst,
som etterhvert utvikler sosiale og psykiske problemer, en gruppe med diffuse lidelser som muskel-
og skjelettlidelser, som etter flere mislykte forsgk pa attfgring ender opp som ufgretrygdet, og til
slutt en gruppe med medfgdte sykdommer eller lidelser, eller som har veert utsatt for alvorlige
ulykker. Forfatterne trekker fram flere forklaringer pa gkningen i antall unge ufgre: bortfallet av
ufaglaert arbeidskraft, at sosialiseringen i familien fungerer darligere enn fgr, og at foreldre har
blitt mer rettighetsorientert. Problemene er stgrre i omrader mer lav befolkningstetthet, der
arbeidsmarkedet er mer begrenset og det er mindre innsyn i familiene.

Fichten et al. (2012) finner at i Canada er det liten forskjell pa sysselsettingen blant hgyskole- og
universitetsutdannede med og uten funksjonshemminger, men de med funksjonshemminger
rapporterer om noe mindre relevante jobber i forhold til utdanningen.
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Thomas et al. (2013) ser pa sammenhengen mellom sysselsetting og bruk av helsetjenester blant
funksjonshemmede i USA. De finner at den gruppa som har minst kontakt med helsevesenet
(under 12 dager) har signifikant hgyere sysselsettingsrate, ellers er det lite variasjon, selv om de
med mest kontakt med helsevesenet ogsa har lavest deltakelse i arbeidslivet. Stor kontakt med
helsevesenet henger sammen med psykiske lidelser, som i seg selv er en stgrre hindring for
deltakelse i arbeidslivet enn fysiske funksjonshemminger.

En europeisk kunnskapsoppsummering peker blant annet pa at unge funksjonshemmede i sveert
liten grad deltar pa yrkesrettede program og laerlingordninger. Forskerne argumenterer ogsa for at
flere tiltak ma settes inn for & endre arbeidsgiveres holdninger. De understreker ogsa at gruppa av
personer med funksjonsnedsettelser er svaert heterogen. En anbefaling er a fokusere seerlig pa
overgangen mellom skole og yrkesliv, og sette inn tiltak tidlig (Riddell et al. 2010).

Achterberg et al. (2009) presenterer et systematisk litteratursgk (meta-review) av hvilke faktorer
som fremmer eller hindrer unge funksjonshemmedes yrkesdeltakelse. Studien ser kun pa personer
med funksjonsnedsettelser som fikk diagnosen fgr fylte 18 ar. Menn, hgyere utdanning og alder
gker sjansene for yrkesdeltakelse. Det samme gj@gr optimisme og gode psykososiale egenskaper.
Arsaksforholdet her er mindre klart: det & veere i jobb kan ogsd gi en fglelse av mestring, og
dermed en mer optimistisk innstilling, og styrke de psykososiale egenskapene. Ogsa foreldres
hgyere utdanning har en positiv effekt. Av funksjonsnedsettelser og lidelser var motoriske
funksjonsnedsettelser, epilepsi, lav 1Q og pagaende sykehusbehandling saerlig hemmende for
yrkesaktivitet.

Lindsay (2011a) fokuserer spesielt pa unge funksjonshemmede og deres mg@gte med arbeidslivet og
begrunner dette. Hun diskuterer ulike hindringer som funksjonshemmede mgter i arbeidslivet.
Diskriminering og negative holdninger blir sagt & vaere de vanligste problemene. Manglende
transport og stgtte og lavt selvbilde bidrar ogsa. Kvinner, folk med lav utdanning, og de med mer
alvorlige funksjonshemminger mgter stgrre problemer enn andre. | en undersgkelse av kanadiske
surveydata finner hun at redsel for a bli isolert, redsel for & miste gkonomisk stgtte, og mangelfull
utdanning var blant de viktigste faktorene de unge oppga som hindringer for a arbeide. Seerlig
blant de eldste i utvalget (20-24 ar) var frykt for a bli isolert en viktig faktor. Lavere utdanning ser
ut til 3 lede til mer diskriminering pa arbeidsmarkedet, det samme gjelder mer alvorlige
funksjonshemminger. Lindsay finner ogsa at det er klare forskjeller mellom de ulike gruppene av
funksjonshemmede og hvilke hindringer de mgter. Hva som er de viktigste hindringene varierer
ogsa med alder. Dette er viktig for & kunne sette inn malrettede tiltak for de enkelte gruppene.
Funksjonshemmede pa landet rapporterer om mangel pa tilgjengelige jobber.

Lindsay (2011b) ser pa hva som kjennetegner unge funksjonshemmede i arbeid og hvor de jobber.
Hun undersgker to aldersgrupper, 15-19 og 20-25 ar, og bruker samme kanadiske survey som
Lindsay (2011a). Studien er i stor grad eksplorerende og lite underbygget av teori. Det er forskjell
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pa de som er fgdt med funksjonshemmingen og de som har fatt den senere i livet — de som har
blitt funksjonshemmet pa et senere tidspunkt har stgrre vanskeligheter med a tilpasse seg. Flere i
den yngste enn i den eldste gruppa jobbet frivillig, noe som kan tyde pa at denne erfaringen
hjelper dem a fa betalt arbeid senere. En stor andel jobbet i statlige bedrifter, som sannsynligvis er
flinkere til a tilrettelegge. Flere er ogsa selvstendig naeringsdrivende, og det er derfor viktig at unge
funksjonshemmede far oppleering i hvordan man kan drive enkeltmannsforetak eller sma
bedrifter. Gode transportmuligheter og det a bo i urbane strgk var ogsa faktorer som fremmet
deltakelse i arbeidslivet. Flere kvinnelige bevegelseshemmede er i arbeid sammenlignet med
menn.

Lindsay et al. (2012) gjennomfgrer en evaluering av et oppleeringsprogram rettet mot unge med
funksjonshemminger. De finner at ungdommene utvikler praktiske og sosiale evner og
kommunikasjonsevner, men at det likevel var vanskelig a finne jobb etter endt opplaering. Frivillig
arbeid og tidlig yrkeserfaring er viktig for a fa unge funksjonshemmede ut i jobb.

Anvik et al. (2007) sin kunnskapsoversikt fra 2007 handler om IA-avtalens delmal 2:
Kunnskapsstatus for IA-avtalens delmdl 2: rekruttere og beholde personer med redusert
funksjonsevne. Kunnskapsoversikten oppsummerer forskning (bade norsk og internasjonal, i
perioden 1995-2007) som er relevant for delmalet, men tar ogsa med mer praksisbasert kunnskap
om konkrete tiltak som de ser som relevante. Rapporten har et eksplisitt fokus pa unge
funksjonshemmede. De konkluderer med at overgangen mellom utdanning og arbeid er en kritisk
fase som "kan forlenge marginale posisjoner, gjennom tiltakskjeding og ufgretrygding" (s. 7). Det
er et stort sprik mellom de unges egne ambisjoner og den lange utdanningen mange av dem stiller
med og den realiteten mange av dem mgter; en passiv trygdetilvaerelse. Med tanke pa
tiltaksforvaltningen konkluderer rapporten med at til tross for hgy ressursbruk er effektene sma.
Rapporten kritiserer hjelpeapparatet for & veere for standardisert og lite fleksibelt og at man har
for sterkt fokus pa individuelle barrierer og funksjonsnedsettelser, i stedet for funksjonsevne og
den enkeltes ressurser. Rapporten peker pa en sentral barriere for unge funksjonshemmedes
integrering i arbeidslivet. Nar erfaringene i fasen hvor man skal etablere seg i arbeidslivet er
negative kan det vaere lett @ miste motet og troen pa seg selv. Man ma derfor jobbe systematisk
for a fa de unge inn i arbeid og unnga at de blir ufgretrygdede. Nar man fgrst har blitt ufgretrygdet
kan det vaere vanskeligere a fa folk tilbake igjen i jobb. Forfatterne har konkrete forslag til hvordan
tiltaksapparatet bgr utvikles framover. Den viktigste anbefalingen gar pa a rette tiltakene mer mot
etterspgrselssiden, dvs. arbeidsgiverne, og at politikken pa feltet i stgrre grad ma rette seg mot a
endre rammevilkarene for funksjonshemmedes deltagelse i arbeidslivet. Eksempler pa tiltak de
hevder at kan bidra til 8 endre disse rammevilkarene er kvotering, endringer i lovverket og flere
gkonomiske incentiver rettet mot arbeidsgiverne. De konkluderer ogsa med at man bgr jobbe mer
med informasjon og holdningsendring blant arbeidsgivere. Gjennom gkt informasjon kan
arbeidsgivernes usikkerhet ovenfor denne gruppa arbeidstakere reduseres.
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Skilbrei (2007) oppsummerer forskning knyttet til unge ufgre og deres forhold til arbeidslivet.
Prosjektet som rapporten springer ut fra ble initiert av NHO og LO. Hovedkonklusjonen i rapporten
er at det finnes lite forskning rundt dette temaet. Prosjektet som rapporten utgar fra hadde et sett
med problemstillinger som de @gnsket besvart. Spgrsmalene her knyttet seg blant annet til unge
ufgres forventninger til arbeidslivet, deres erfaringer med ledere og kollegaer, hvorvidt de var blitt
tilbudt og utfordret til arbeidsrettede tiltak framfor ufgretrygd av velferds- og helsesystem, deres
forventninger til framtiden og opplevelser av sammenhenger mellom overgang arbeid/trygd og
ulike livshendelser. Med unntak av den fgrste av disse problemstillingene (forventninger til
arbeidslivet) konkluderer forfatteren med at det finnes lite relevant forskning.
Kunnskapsoversikten papeker at det er vanskelig a finne gode tiltak for unge ufgrepensjonister
ettersom de fleste tiltakene utformes pa et generelt grunnlag og ikke er spesifikt rettet mot de
unge, og fordi unge ufgrepensjonister er en heterogen gruppe som gjgr det vanskelig a finne
malrettede tiltak som vil treffe alle. Skilbrei peker ogsa pa kunnskapsbehov pa feltet. Hun
etterlyser grundige kvalitative analyser som kan gi grunnlag for a si noe om hvordan sykdom,
forhold ved arbeidet, forhold ved arbeidsmarkedet og familieforpliktelser virker sammen og bidrar
til ufgrhet.

Legard (2009) presenterer en landrapport, utarbeidet for OECD, om overganger til studier og
arbeid for unge med funksjonsnedsettelser og laerevansker. Rapporten er utarbeidet som Norges
bidrag til et komparativt OECD-prosjekt om dette temaet. Rapporten gir den mest fullstendige
oversikten over unge med funksjonsnedsettelser overganger til studier/arbeid nar det gjelder
data, offentlig politikk, lovgivning, finansieringsbetingelser, tiltak, stgtte og opplaering.

Rapporten Mellom dr@em og virkelighet? Unge funksjonshemmede i overganger mellom utdanning
og arbeidsliv (Anvik 2006) tar opp barrierer og drivkrefter for unge funksjonshemmedes deltakelse
i arbeidslivet, basert pa kvalitative intervjuer med 20 funksjonshemmede ungdommer.
Ungdommene var mellom 19 og 31 ar og var enten hgrsels-, bevegelses- eller synshemmede.
Forskeren har benyttet narrativ metode, hvor informantene fortalte sin historie fra barndom,
gijennom skolegang, evt. hgyere utdanning og over i arbeidsliv eller om erfaringer med a ikke
komme inn i arbeidslivet.

Pa oppdrag fra Norges Blindeforbunds Forskningsfond gjennomfgrte Berge (2007) en undersgkelse
av hva personer med nedsatt syn opplever i mgte med utdanningsinstitusjonene, arbeidslivet og
offentlige etater. Undersgkelsen bygger pa et fglgeprosjekt og to brukerundersgkelser. Et
hovedfunn er at personer med nedsatt syn ofte opplever offentlige hjelpeinstanser som et
problem heller enn en stgttespiller. Sveert fa av de synshemmede som far ufgretrygd gnsket i
utgangspunktet a fa trygd.

Grue (2001) underspkte oppveksten til unge voksne funksjonshemmede (20-30 ar), med vekt pa
gruppas erfaringer fra skoletid, sosialt nettverk i oppveksten, deres forventninger til livet framover
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og hva de opplever som hindringer for sine framtidsdremmer. Datamaterialet bestar av kvalitative
intervjuer med 34 informanter. Et av funnene var at fysisk funksjonshemmede kan erfare a veere i
en posisjon der de verken er friske eller syke, og at de derfor er ngdt til 3 overkommunisere
funksjonshemmingen i mgte med hjelpeapparatet.

Hansen og Reegard (2008) diskuterer hvordan hgyt kvalifiserte personer med nedsatt
funksjonsevne opplever mgtet med det norske arbeidsmarkedet. Datamaterialet er basert pa en
spgrreundersgkelse som gikk til alle sgkere til direktoratenes trainee-program i 2008 (totalt 118
respondenter). Rapporten viser at hgy utdanning gker sannsynligheten for a fa jobb for personer
med nedsatt funksjonsevne, men at ogsa hgyt kvalifiserte personer opplever at det er vanskelig a
fa en fast tilknytning til arbeidslivet. Mange blir ikke kalt inn til intervju selv om de er godt
kvalifisert til stillingen de sgker pa. En stor andel av de som deltok i undersgkelsen hadde psykiske
lidelser.

3.3 Tidligere evalueringer av relevante tiltak

Som en oppfelging av Mannerak-utvalgets Fra bruker til borger (NOU 2001:22) leverte Nasjonalt
dokumentasjonssenter for personer med nedsatt funksjonsevne flere delrapporter som tar for seg
endringer i perioden 2001-2006. Rapporten Full deltakelse for alle? Delrapport arbeid (Jacobsen
2006) ser pa politiske endringer, nye tiltak og endringer i lovverket. | perioden har det vart en
dreining mot barrierer som stenger funksjonshemmede ute fra arbeidslivet, men andelen
funksjonshemmede i arbeid er stort sett stabil. De viktigste virkemidlene i perioden var veiledning
og informasjon rettet mot barrierene for arbeidsdeltakelse (Ibid).

Kost-nytteanalyse viser at det er gkonomisk Ignnsomt bade for stat og kommune at ordningen
med funksjonsassistent tas i bruk (Helle og Widding 2000). Ordningen bidrar til at personer med
sterke funksjonsnedsettelser kommer i og blir veerende i jobb (2008). FA har vaert en prgveordning
siden 1997. | slutten av 2010 var det 137 personer med FA i hele landet. Da hadde 43 personer fatt
avslag pa ordningen i Igpet av aret. Fra 2012 ble ordningen styrket i forbindelse med regjeringens
jobbstrategi, men er fortsatt definert som en prgveordning. Det er laget egen forskrift for
funksjonsassistanse som gjelder fram til 31.12.2013.

Rask tilgang til tekniske hjelpemidler gjgr det mer interessant @ ansette personer med nedsatt
funksjonsevne. | statlige virksomheter oppgir 76 prosent at det er mer interessant eller litt mer
interessant & ansette personer som har nedsatt funksjonsevne dersom det er rask tilgang til
tekniske hjelpemidler. Den samme andelen oppgis nar det gjelder gkonomisk stgtte til
tilrettelegging pa arbeidsplassen (Helle og Widding 2000). Likevel er tilpasninger pa arbeidsplassen
en sveert liten andel av sakene Hjelpemiddelsentralene oppgir at de bruker tid pa. Ifglge en
rapport fra Fafo er kun 2,6 prosent av sakene som behandles ved Hjelpemiddelsentralene er
relatert til arbeidsplassen (Hansen et al. 2009).



SINTEF

| januar publiserte Arbeidsforskningsinstituttet en kunnskapsoversikt med gjennomgang av
eksisterende forskningslitteratur pa temaet unge funksjonshemmedes bruk og utbytte av ulike
arbeidsrettede tiltak (Rusnes 2010). | tillegg gjengis ogsa en del praksisbasert kunnskap, interne
evalueringer, prosjektrapporter og lignende for tiltak der forskningsbasert kunnskap ikke finnes.
Litteraturgjennomgangen bygger pa systematiske sgk i ulike elektroniske databaser, mer
malrettede sgk i ulike forskningsmiljgers publikasjonslister og andre typer sgk etter praksisbasert
kunnskap. Tiltakene som er tatt med i rapporten er valgt ut pa bakgrunn av relevans for malgruppa
unge funksjonshemmede. | all hovedsak dreier deg seg om nasjonale, standardiserte tiltak i regi av
NAV. Disse er sa supplert med en del lokale tiltak. | tillegg til giennomgangen av den kunnskap en
har om de ulike tiltakene gir rapporten ogsa innledningsvis en oversikt over lignende
kunnskapsoversikter og en beskrivelse av konteksten, dvs. hvilke barrierer unge
funksjonshemmede kan oppleve i mgtet med arbeidslivet.

Sentralforvaltningens traineeprogram for hgyt utdannede personer med funksjonsnedsettelse ble
evaluert i 2008 (Skarpaas og Rusnes 2008). Datamaterialet bestod av kvalitative intervjuer med 25
informanter. Funnene fra evalueringen viste at trainee-programmet har gitt relevant jobberfaring
til hgyt utdannede personer, mens staten har fatt erfaringer med a ansette og tilrettelegge for
personer med nedsatt funksjonsevne. Et problem noen informanter pekte pa var at
arbeidspraksisen ikke ngdvendigvis fungerte som reell rekruttering, pa grunn av manglende
stillingshjemmel, selv om arbeidsforholdet var vellykket.

| juni 2013 kom Riksrevisjonen med en evaluering av NAVs forvaltning av tilretteleggingsgarantien
(Riksrevisjonen 2013). Konklusjonen her var at ordningen var lite brukt, og at innholdet i
virkemiddelet er uklart, siden det varierer bade i hvilken grad ordningen blir brukt, og hvem den
blir brukt for. En forklaring som trekkes fram er manglende forankring og prioritering blant lederne
for fylkesenhetene og NAV-kontorene. Riksrevisjonen papekte ogsa at det er stor variasjon i om
tilretteleggingsgarantien blir brukt i de sakene der det faktisk er behov for samordnet hjelp fra
NAV, og at bare en liten andel av de undersgkte garantiene inneholdt aktiviteter og virkemidler
som krever samarbeid mellom ulike aktgrer i NAV.

3.4 Dokumentgjennomgang

Det fglgende delkapitlet gar gjennom presentasjonen av Jobbstrategien slik den ble lagt fram som
vedlegg til statsbudsjettet for 2012, sentrale dokumenter i forarbeidet til Jobbstrategien, og
omtalen av Jobbstrategien og tiltakene i tildelingsbrev til Arbeids- og velferdsdirektoratet fra
Arbeidsdepartementet og mal- og disponeringsbrev fra direktoratet til fylkeskontorene i Arbeids-
og velferdsetaten (NAV).

Jobbstrategien har blitt viderefgrt i 2014. Dokumenter knyttet til viderefgringen blir ikke
gjennomgatt, da dette gar utover rammene for evalueringen. En viktig endring fra 2013 til 2014 er
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likevel verdt @ nevne. Fra 2014 gjgres forspksordningen med funksjonsassistanse i arbeidslivet
permanent og utvides. Se ogsa kapittel 8 ser de ulike tiltakene blir giennomgatt i detalj.

3.4.1 Lansering av Jobbstrategien

Jobbstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne ble lagt fram som vedlegg til Prop. 1S (2011-
2012) — Statsbudsjettet 2012. Her het det at "IA-arbeidet har hatt som mal & gke sysselsettingen
blant personer med nedsatt funksjonsevne. Det malet er forelgpig ikke nadd". Jobbstrategien er
politisk forankret i Avtalen om et inkluderende arbeidsliv (2010-2013) (lA-avtalen) og
Regjeringserklaeringen (Soria Moria 11 2009-2013), som vi kommer tilbake til. Strategien ble utviklet
i samarbeid med partene i arbeidslivet og brukerorganisasjonene. | forarbeidet til Jobbstrategien
ble det blant annet nedsatt to panel: et brukerpanel med representanter for
brukerorganisasjonene, og et erfarings- og idépanel som besto blant annet av representanter for
partene i arbeidslivet. Panelene laget to notater som ble brukt i utformingen av Jobbstrategien.
Disse er naermere omtalt i et senere avsnitt.

| 2012 og 2013 rettet strategien seg saerlig mot unge under 30 ar med nedsatt funksjonsevne. Det
var innenfor denne aldersgruppa at gkningen i tallet pa stgnadsmottakere var stgrst, og det er her
den potensielle gevinsten ved a fa flere i arbeid er hgyest. Derfor er overgangen fra skole til arbeid
hgyt prioritert i strategien. Malet med Jobbstrategien er & fa flere i jobb og feerre pa stgnad.
Gevinstene ved dette er at samfunnet og virksomhetene bedre kan utnytte den kompetansen og
arbeidskraften som personer med nedsatt funksjonsevne representerer. Virksomheter vil ha stor
nytte av @8 ha medarbeidere med st@rre bredde i bakgrunn og livserfaring. Det vil ogsa styrke den
gkonomiske selvstendigheten og levekarene for hvert enkelt individ. Med Jobbstrategien retter
Regjeringen innsatsen mot fire barrierer som gjgr det vanskelig for personer med nedsatt
funksjonsevner a fa jobb. Dette er barrierer som bergrer bade arbeidssgkere og arbeidsgivere.

Videre heter det at gjennomfgringen av regjeringens jobbstrategi er avhengig av et godt
samarbeid mellom partene i arbeidslivet, funksjonshemmedes organisasjoner, NAV, andre
offentlige tjenesteytere og den enkelte arbeidssgker: "Skal en lykkes i dette arbeidet er en
avhengig av at alle gode krefter trekker i samme retning. Ikke minst trenger man arbeidsgivere
som kan stille jobber til disposisjon". Jobbstrategien retter seg mot unge under 30 ar med nedsatt
funksjonsevne som trenger bistand for 3 komme i jobb. Strategien bygger pa fglgende grep:

e Det blir pekt pa fire barrierer som kan hindre at personer med funksjonsnedsettelser
kommer i arbeid. Virkemidlene i strategien er rettet mot a gjgre disse barrierene mindre.

e Strategien legger vekt pa & forhindre at unge med nedsatt funksjonsevne blir varig
utestengt eller utstgtt fra arbeidslivet. Hensikten er & forebygge lange stgnadslgp, med
store sosiale og gkonomiske konsekvensene bade for den enkelte og for samfunnet.
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e Strategien har et helhetlig og langsiktig perspektiv. Det krever at man prgver ut ulike tiltak
og trekker leerdom av det man gjgr underveis. Arbeidet skal fglges ngye opp slik at kursen
kan endres og forbedres og ulike tiltak prgves ut.

e Utviklingen av tiltak i strategien ma skje i naert samarbeid med partene i arbeidslivet og
funksjonshemmedes organisasjoner.

e Utprgving av nye virkemidler vil veere basert pa erfaringer fra det man har gjort tidligere,
erfaringer fra andre land og tilgjengelig forskning om hvilke tiltak og ordninger som virker
for a fa flere i arbeid. Innsatsen skal sa langt det er mulig veere kunnskapsbasert. Mye av
kunnskapen om hva som virker pa dette omradet er begrenset og usikker. Derfor er et av
siktemalene med strategien a utvikle ny kunnskap om virkemidler og metoder.

15. mai 2012 la Regjeringen fram Prop. 1 S (2011-2012) Proposisjon til Stortinget (forslag til
stortingsvedtak) Kommuneproposisjonen 2013. Her ble det vist til at malgruppa for Jobbstrategien
er personer under 30 ar med nedsatt funksjonsevne, og at det gjennom Jobbstrategien ble stilt en
rekke virkemidler til radighet for a lette inngangen til arbeidslivet for denne gruppa. Malet var a
pke yrkesdeltakelsen blant unge med nedsatt funksjonsevne og redusere tilgangen til ufgretrygd.
Det var i 2012 spesielt avsatt 500 tiltaksplasser til Jobbstrategien. | tillegg ble det iverksatt forsgk
med tilretteleggingstilskudd ved rekruttering av arbeidssgkere med nedsatt arbeidsevne, og det
skulle skje en styrking av ulike oppfglgingsordninger (blant annet mentor og forsgk med
funksjonsassistanse). Man ville ogsa i stgrre grad ta i bruk tilretteleggingsgarantien slik at
arbeidssgker og arbeidsgiver raskt fikk avklart hva slags stgtte man kan fa og nar den skal vaere pa
plass. Jobbstrategien prioriterte a bygge ut arbeidspraksisplasser innenfor ordinaert arbeidsliv. Her
ville det vaere seerlig viktig @ fa med seg arbeidsgivere innenfor offentlig sektor siden stat og
kommune er store arbeidsgivere med et mangfold av arbeidsoppgaver og stillingstyper.

Gjennom Jobbstrategien satte Regjeringen i 2012 i verk nye tiltak og forsterket innsatsen spesielt
rettet mot unge med nedsatt funksjonsevne. Tiltakene fra 2012 ble foreslatt viderefgrt i
statsbudsjettet for 2013 (Prop. 1 S (2012-2013)). Dette innebar at Regjeringen viderefgrte:

o Forsgket med tilretteleggingstilskudd for arbeidsspkere med nedsatt arbeidsevne

e Forsgket med funksjonsassistanse i arbeidslivet

e Oppfelging ved bruk av mentorer

e Informasjons- og kompetanseutviklingsarbeid knyttet til strategien, i regi av NAV

e (@remerkingen av 40 stillinger i Arbeids- og velferdsetaten
Regjeringen ville styrke Jobbstrategien ytterligere i 2013, blant annet ved a knytte 400 flere
tiltaksplasser til malgruppa. Regjeringen skulle i tillegg velge ut statlige foregangsetater som
rollemodeller for andre. Disse skulle jobbe systematisk og malrettet med a inkludere unge med
nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet. Arbeidstilsynet og Statens Pensjonskasse var valgt ut til 3
veere slike foregangsetater. Etatene skulle bidra til at unge med nedsatt funksjonsevne fikk praksis
og arbeidserfaring i virksomheten, og hgste erfaringer som andre virksomheter kunne laere av.



SINTEF

Fornyings-, administrasjons- og kirkedepartementet ville delta med sikte pa a bidra til at erfaringer
ble overfgrt til andre statlige virksomheter. | tillegg ble Bergen, Lindesnes, Sandnes og Sarpsborg
valgt ut som foregangskommuner. Arbeids- og velferdsetaten ville bistd kommunene med
oppfelging og tilretteleggingsbistand. Samarbeidet skulle ta utgangspunkt i virkemidlene i
Jobbstrategien med sikte pa a fa flere med nedsatt funksjonsevne i jobb. Malet var a fa gkt
kunnskap om hva som fremmer og hva som hindrer arbeidsdeltakelse.

Det ble videre vist til at Regjeringen ville starte opp et nytt forsgk med Ignnstilskudd til
arbeidsgivere som ansetter personer med rett til arbeidsavklaringspenger. | tillegg til Iennstilskudd
til arbeidsgiver ville det bli avsatt midler til oppfglging av arbeidsgiver og tiltaksdeltaker. Erfaringer
fra andre forsgk viste at god oppfglging av bade deltaker og arbeidsgiver betyr mye for a lykkes.
Aktiv oppfglging ville derfor veere en del av forsgket, og det ville vaere aktuelt a prgve ut ulike
former for oppfelging. Unge mottakere av arbeidsavklaringspenger skulle prioriteres. Regjeringen
forventet at dette tiltaket, sammen med Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne,
skulle bidra til at flere unge fikk en varig forankring i arbeidslivet. Det ble lagt opp til at 300
deltakere ville komme inn pa ordningen i Igpet av 2013 (150 tiltaksplasser i gijennomsnitt).

Ordningen med arbeids- og utdanningsreiser skulle legge til rette for gkt deltakelse i arbeid og
utdanning og bidra til at personer med nedsatt funksjonsevne ikke matte takke nei til dette pa
grunn av manglende transporttilbud. Forsgksordningen ble evaluert i 2011, og evalueringen viste
at arbeids- og utdanningsreiser bidro til at flere personer med funksjonsnedsettelser kom i arbeid
og kunne arbeide mer og lengre enn de ellers ville kunnet gjort. P4 bakgrunn av dette foreslo
regjeringen at forsgksordningen ble omgjort til en permanent landsdekkende ordning.
Bevilgningen til arbeids- og utdanningsreiser ble foreslatt gkt med 33 millioner kroner slik at
samlet tilskudd ble 63 millioner kroner i 2013.

Jobbstrategien er forankret i den politiske plattformen for flertallsregjeringen 2009-2013, og
bygger ogsa pa delmal 2 i IA-avtalen for 2010-2013 om a gke sysselsettingen blant personer med
nedsatt funksjonsevne. Jobbstrategien kan derfor forstas pa bakgrunn av to sentrale politiske
dokumenter, Flertallsregjerings statusrapport fra 2012, og Rapportering om IA-arbeidet 2. halvdr
2012.

17. oktober 2012 la Regjeringen fram Flertallsregjeringens statusrapport. Politisk regnskap
Stoltenberg ll-regjeringen 2005-2012, som slo fast at regjeringen skulle "gjennomfgre en
sysselsettingsstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne". Det ble pekt pa at malet om at
flere med nedsatt funksjonsevne skal komme i ordineaert Ignnet arbeid krever en langsiktig innsats.
Regjeringen foreslo at 500 tiltaksplasser ble knyttet til Jobbstrategien i 2012. | tillegg ble det
samme ar bevilget 25 millioner kroner til et forsgk med tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere
med nedsatt arbeidsevne, og 10 millioner kroner til et utvidet forsgk med funksjonsassistanse i
arbeidslivet. Videre het det at det ville bli opprettet en mentorordning for a styrke oppfglgingen av
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malgruppa for strategien ute i virksomhetene. Arbeids- og velferdsetaten ville ogsa fa gkte
ressurser knyttet til Jobbstrategien.

22. januar 2013 foreld Rapportering om IA-arbeidet 2. halvdr 2012 — Aktivitetsrapport fra Arbeids-
og velferdsdirektoratet (Arbeids- og velferdsdirektoratet 2012c) Her het det bl.a. at tilknyttet
regjeringens satsing pa en jobbstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne (delmal 2) hadde
NAV Arbeidslivssenter blitt tildelt gremerkede midler for 2012 til opprettelse av en 100 prosent
stilling som arbeidslivscoach i hvert fylke. Det var utarbeidet et eget rolledokument for stillingen
som arbeidslivscoach som beskrev rolle, ansvar og arbeidsoppgaver for stillingen med bakgrunn i
de rammer som var gitt i Jobbstrategien. Det var utarbeidet et kompetanseprogram for
arbeidslivet i neert samarbeid med partene og brukerorganisasjonene. Videre het det at
styringssignalet til fylkene er at NAV Arbeidslivssenter skal gjennomfgre de endringer som kreves i
henhold til IA-avtalen. Dette skal gjgres giennom de oppgaver som er beskrevet i rolledokumentet
til NAV Arbeidslivssenter og ved a gi enhetlige tjenester til IA-virksomheter. Fylkene skal ha fokus
pa alle 3 delmalene i IA-avtalen, men ha en sarskilt innsats i henhold til delmal 2 og
Jobbstrategien. Gjennom arbeidet med samarbeidsavtalene har NAV etablert en kanal for sitt
samlede markedsarbeid og utviklet gode relasjoner til ledere og tillitsvalgte i store deler av norsk
naeringsliv og forvaltning, noe som skulle legge godt til rette for implementeringen av
Jobbstrategien.

3.4.2 Forarbeidet til Jobbstrategien

Som en del av forarbeidet til regjeringens jobbstrategi ble det blant annet nedsatt et brukerpanel
med representanter for brukerorganisasjonene, og et erfarings- og idépanel med blant annet
representanter for partene i arbeidslivet. Begge panelene la fram en sluttrapport 20. januar 2011.
Panelene ble bedt om a komme med innspill og ideer til forslag for a gke yrkesdeltakelsen blant
personer med nedsatt funksjonsevne. | mandatet star det at unge funksjonshemmede i
overgangen mellom utdanning og arbeid vil vaere en prioritert malgruppe, mens det i vedlegget til
mandatet star at det legges opp til fglgende malgrupper

e Personer under 30 ar pa vei inn i arbeidslivet

e Personer under 30 ar som mottar AAP, arbeidsavklaringspenger

e Grupper av personer over 30 ar som er pa vei ut av arbeidslivet (Brukerpanelet 2011,

Erfarings- og idépanelet 2011).

Brukerpanelet presenterer som prinsipielt utgangspunkt for strategien at personer med nedsatt
funksjonsevne og kronisk syke bgr ha samme rett til arbeid som andre, og vektlegger betydningen
av universell utforming og et inkluderende samfunn. Panelet diskuterer ogsa forskjellen mellom
funksjonsevne og arbeidsevne og betydningen av tilrettelegging, og skriver at
"sysselsettingsstrategien ma fremme arbeidsdeltakelse bade for personer med nedsatt
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funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne". Det presiseres ogsa at deltakelse i ordinaert arbeidsliv ma
vaere malet. Panelet peker pa fem utfordringer for et mer inkluderende arbeidsliv:

1. Diskriminering i arbeidslivet (negative holdninger blant arbeidsgivere, manglende
tilrettelegging)

2. Manglende helhet og koordinering av virkemiddelapparatet (for lite helhetlig oppfglging og
bistand fra kommunene og NAV)

3. Lavere utdanning og manglende arbeidserfaring (det vil si at funksjonshemmede i
giennomsnitt har lavere utdanning enn resten av befolkningen, samtidig som hgyere
utdanning gker sannsynligheten for a fa jobb)

4. For darlig tilgang pa kompetanse og tiltak (styrke kompetansen i NAV og det kommunale
hjelpeapparatet og fa bedre og mer malrettede tiltak)

5. For lite smidighet og fleksibilitet (mer tilpasning av arbeidstid og arbeidsoppgaver)

Panelet legger fram 15 konkrete tiltak for @ gke yrkesdeltakelsen blant personer med nedsatt
arbeidsevne. Blant disse finner vi forslag om viderefgring og videreutvikling av traineeordningen,
stgrre fleksibilitet i graden mellom ufgrepensjon og arbeidsinntekt, fleksibelt Ignnstilskudd og en
lovfestet rett pa funksjonsassistanse. Panelet foreslar ogsa a styrke hjelpemiddelsentralene og a
bedre kvaliteten pa arbeidsevnevurderingen. En annen anbefaling er & utvide
tilretteleggingstilskuddet til alle norske virksomheter, ikke bare 1A-virksomheter. Blant tiltakene
det var mindre enighet om i panelet, finner vi ytterligere 38 forslag, deriblant forslag om
permanent ordning med arbeids- og utdanningsreiser, innsats mot frafall i videregdende
opplaering, styrket og utvidet radgivningstjeneste i skolen og praksisordningen for
funksjonshemmede i Igpet av studietiden, og opprettelse av et eget kompetansesenter for AAP.

Tiltakene retter seg altsa bade mot flere ulike grupper innenfor den definerte malgruppa for den
endelige Jobbstrategien, og flere av tiltakene, bade de det var bred enighet om og de det var
mindre enighet om, ble tatt inn i strategien.

Erfarings- og idépanelet hadde samme mandat som brukerpanelet. De definerte utfordringen som
en gkende mangel pa kvalifisert arbeidskraft, og det at grupper i befolkningen har arbeidsevne og
kompetanse som ikke kommer til nytte. Personer med nedsatt funksjonsevne er en slik gruppe.
Tiltakene panelet foreslar er gruppert etter hva som er hensikten med de foreslatte tiltakene:

e Tiltak for & redusere opplevd risiko ved nyansettelse av personer med nedsatt
funksjonsevne
e Tiltak for @ hindre at ungdom med nedsatt funksjonsevne faller ut under utdanningslgp
eller i overgangen utdanning/arbeid
Et viktig poeng for erfarings- og idépanelet har vaert 3 minske usikkerheten forbundet med
nyansettelse av personer med nedsatt funksjonsevne:
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Seerlig i mindre virksomheter kan arbeidsgivere oppleve at en slik ansettelse er risikofylt. Szerlig der det er
snakk om en yngre person som i liten utstrekning har vaert i arbeidslivet fgr, vil vedkommende kunne bli
oppfattet som et ubeskrevet blad. Det kan knytte seg usikkerhet til hvilken stabilitet og produktivitet
vedkommende vil opparbeide, og til hvordan vedkommende vil falle inn i det kollegiale miljget. Samtidig kan
ogsa personer som har statt utenfor arbeidslivet oppleve usikkerhet og risiko ved a skulle prgve seg i
arbeidslivet (Erfarings- og idépanelet 2011).

Blant anbefalingene til panelet var @ vurdere endringer i Arbeidsmiljgloven for utvidet prgvetid
eller mer bruk av midlertidige tilsettinger, og en st@rre bruk av arbeidspraksis, men medlemmene i
panelet var uenige i hvor stor effekt slike tiltak ville ha, og om de eventuelt ville ha negative
konsekvenser. Et annet forslag var bedre tilgang pa hjelpemidler og tilskudd til tilrettelegging,
giennom blant annet en utviding av tilretteleggingsgarantien og @kt bruk av
tilretteleggingstilskudd. Panelet anbefalte ogsa a utrede mulighetene for @gkonomiske
stgtteordninger for ansatte med nedsatt arbeidsevne, blant gjennom en klarere avgrensning av
malgruppa, erfaringer med tidsubestemt Ignnstilskudd, erfaringer fra andre land, og mulige tiltak

for a gjgre det lettere a kombinere deltidsarbeid og gradert ufgrepensjon.

Under tiltak for a hindre frafall under utdanning eller i overgangen fra utdanning til arbeid foreslar
panelet blant annet bedre tilrettelegging under utdanning, sterke gkonomiske incentiver for a
fullfgre utdanningslgp, og bedre rad og veiledning om utdanning og yrkeslgp. Videre foreslar
panelet utbygging av praksisplasser og traineeordningen, styrking av kompetansen i NAV, og da
seerlig bedre arbeidslivskunnskap for a gjgre bedre arbeidsevnevurderinger. Panelet ber ogsa
Arbeidsdepartementet vurdere hvilken rolle arbeidsmarkedsbedrifter, arbeidssamvirkebedrifter,
kompetansesentre og andre bgr ha i @ bista personer med nedsatt funksjonsevne inn i ordinaert

arbeidsliv.

Ogsa Erfarings- og idépanelet er altsa opptatt av bedre tilgang pa hjelpemidler og tilrettelegging og
gkt bruk av arbeidspraksis. Sammenlignet med Brukerpanelet vektlegger Erfarings- og idépanelet i
stgrre grad overgangen mellom utdanning og arbeid, og forslagene er mer generelle.

3.4.3 Tildelingsbrev og mal- og disponeringsbrev til fylkene

3.4.3.1 Tildelingsbrevet
Arbeidsdepartementet stiller i tildelingsbrevet midler til radighet for Arbeids- og
velferdsdirektoratet og gir samtidig rammer og retningslinjer for etaten.

| tildelingsbrevet for 2012 (27. januar 2012) blir Jobbstrategien introdusert pa fglgende mate: "I
2012 skal Arbeids- og velferdsetaten sette i verk en egen Jobbstrategi for personer med nedsatt
funksjonsevne. Strategien skal forsterke innsatsen rettet mot delmal 2 i IA-avtalen om a gke
yrkesdeltakelsen blant personer med nedsatt funksjonsevne" (s. 5). Under delmalet "Flere i arbeid
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og aktivitet og feerre pa stgnad" beskrives personer med nedsatt funksjonsevne som en egen
malgruppe:

Personer med nedsatt arbeidsevne skal fa en tidlig vurdering av sitt bistandsbehov. Det skal i 2012 fastsettes
minst to oppfelgingstidspunkt i aret for mottakere av arbeidsavklaringspenger med nedsatt arbeidsevne.
Personer med nedsatt arbeidsevne som har behov for arbeidsrettet bistand, skal fa tilbud om ngdvendig og
hensiktsmessig tiltak sa raskt som mulig. Innenfor rammen av arbeidsmarkedstiltakene skal personer under 30
ar med nedsatt arbeidsevne, vaere en prioritert gruppe, herunder malgruppen for Jobbstrategi for personer
med nedsatt funksjonsevne. Dette er et ledd i regjeringens arbeid for a redusere tilgangen av unge ufgre, og
skal ogsa bidra til & stgtte opp under realiseringen av delmal 2 i IA- avtalen om et mer inkluderende arbeidsliv.
Arbeids- og velferdsetaten skal ogsa sikre at arbeidsmarkedstiltak i tilstrekkelig grad er tilgjengelig for og
tilpasset deltakerne pa kvalifiseringsprogram.

Det skal arbeides systematisk for 3 redusere ventetiden fgr tiltak. For a bidra til at flere personer med redusert
funksjonsevne kommer i jobb, og/eller blir veerende i arbeid skal etaten bruke tilretteleggingsgarantien.

Jobbstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne skal iverksettes fra starten av 2012. Hovedmalgruppen i
strategien er unge under 30 ar som har mottatt arbeidsavklaringspenger i mer enn ett ar, samt arbeidssgkere
med nedsatt funksjonsevne under 30 ar i overgangen mellom utdanning og arbeid som har behov for
arbeidsrettet bistand. For malgruppen er det viktig med rask og grundig behovs- og arbeidsevneavklaring.
Andelen med oppfglgingsvedtak og aktivitetsplan i malgruppen skal til enhver tid vaere hgy. Personer i
malgruppen som har behov for arbeidsrettet bistand, skal prioriteres ved tildeling av tiltaksplass. Dette skal
primart veere plasser innenfor ordinzert arbeidsliv. For personer som i 2012 begynner i et tiltak, eller som
kommer i arbeid og har behov for ulike oppfglgings- og tilretteleggingstiltak, skal ordningen
tilretteleggingsgarantier med en kontaktperson i Arbeids- og velferdsetaten benyttes (Tildelingsbrev 2012, s. 9-
10).

Fglgende styringsparametere skal legges til grunn:

e Andel personer med nedsatt arbeidsevne med overgang til arbeid, herunder andel i malgruppen for
Jobbstrategien nar statistikken er tilgjengelig

e Andel personer med nedsatt arbeidsevne med oppfglging siste 6 maneder

e Andel mottakere av arbeidsavklaringspenger som har oppfglgingsvedtak og godkjent aktivitetsplan,
herunder andel i malgruppen for Jobbstrategien (Tildelingsbrev for 2012, s. 10).

Under rapportering skal etaten gjgre rede for fglgende punkter:

e Det skal redegjgres for Arbeids- og velferdsetatens innsats for personer med nedsatt arbeidsevne og
gis en vurdering av utfordringer i og effekten av etatens arbeid med denne gruppen, samt en
vurdering av strategier og tiltak for 8 mgte utfordringene.

e Det skal redegjgres for iverksetting av Jobbstrategien, herunder gjennomfgrte kurs, fag- og
kompetanseutviklingsprosjekter, arbeidsgiverkontakt og annen relevant aktivitet. Det skal ogsa
rapporteres om erfaringene med egne gremerkede stillinger som hhv. fylkeskoordinatorer og
arbeidslivscoacher ved fylkenes arbeidslivsentre og om brukermedvirkning/dialogen mellom
direktorat og funksjonshemmedes organisasjoner, i tilknytning til Jobbstrategien.

e Det skal redegjgres for erfaringer med forsgkene med funksjonsassistanse, mentor,
tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere med nedsatt arbeidsevne og arbeids- og utdanningsreiser
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samt bruken av tilretteleggingsgaranti med kontaktperson i Arbeids- og velferdsetaten. Det skal
generelt rapporteres om tiltaksarbeidet overfor malgruppa i Jobbstrategien.

e Det skal redegjpres per 1. tertial om planlegging av overgang til ny betalingspraksis for tiltakene
avklaring, arbeidspraksis og varig tilrettelagt arbeid i skjermet sektor, herunder fylkenes planer for
samtaler mellom NAV og tiltaksarranggrer, bl.a. om behovet for tiltak i de ulike fylkene. Det skal ogsa
redegjgres i tertialrapporten om informasjonsrutiner ved ledige plasser, og tilrettelegging av data for
rapportering pa avvik mellom faktiske og bestilte plasser.

e Avwvik mellom antall avtalte og faktiske gjennomfg@rte plasser for tiltakene arbeidspraksis, avklaring og
varig tilrettelagt arbeid i skjermet sektor. Det bes om rapportering for 2. og 3. tertial.

e Det skal redegjgres for utviklingen blant VTA-deltakere basert pa blant annet statistikk som beskrevet i
vedlegg 3.

e Det skal redegjgres for deltakelse i kvalifiseringsprogram med arbeidsmarkedstiltak i regi av Arbeids-
og velferdsetaten (Tildelingsbrev for 2012, s. 11).

Rapportering av innsatsen for Jobbstrategiens malgruppe er narmere spesifisert i Vedlegg 3 i
tildelingsbrevet:

e Nedsatt arbeidsevne og mottakere av arbeidsavklaringspenger

e Andel arbeidsavklaringspengemottakere som har fatt to oppfglgingstidspunkt i aret.

e Andel personer med nedsatt arbeidsevne og andel personer i malgruppen for Jobbstrategien for
personer med nedsatt funksjonsevne som har et oppfglgingsvedtak (§ 14a)4

o Med behov for arbeidsrettet bistand
o Uten for arbeidsrettet bistand

e Andel personer med nedsatt arbeidsevne med behov for arbeidsrettet bistand, og andel personer i
malgruppen for Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne med behov for arbeidsrettet
bistand, som har godkjent aktivitetsplan

e Andel personer med nedsatt arbeidsevne med behov for arbeidsrettet bistand, og personer i
malgruppen for Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne med behov for arbeidsrettet
bistand, som deltar pa arbeidsrettede tiltak

e Tidsbruk:

*§ 14a i Lov om arbeids- og velferdsforvaltningen (arbeids- og velferdsforvaltningsloven) [NAV-loven] Vurdering av
behov for bistand for d beholde eller skaffe seg arbeid og rett til aktivitetsplan slar fast at "Alle som henvender seg til
kontoret, og som ensker eller trenger bistand for & komme i arbeid, har rett til & f4 vurdert sitt bistandsbehov. Brukere
som har behov for en mer omfattende vurdering av sitt bistandsbehov, har rett til & f4 en arbeidsevnevurdering.
Brukeren skal fa en skriftlig vurdering av a) sine muligheter for & komme i arbeid b) hva slags arbeid som skal vare
maélet c¢) behovet for bistand for & komme i arbeid d) om, og eventuelt hvor mye, arbeidsevnen er nedsatt, og e) hvilken
type bistand som kan vare aktuell for brukeren.
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- fra mottatt krav om AAP til § 14a vedtak for AAP- mottakere og for personer i malgruppen for
Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne.

- fra § 14a vedtak til godkjent aktivitetsplan og tid fra godkjent aktivitetsplan til tiltaksstart for
personer med personer med nedsatt arbeidsevne og for personer i malgruppen for
Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne

e Tilgang og beholdning av ufgre under 30 ar, med tilgang fra sykepenger, ”annet” og
arbeidsavklaringspenger. Tilgang fra arbeidsavklaringspenger bes fordelt etter tidligere mottakere av
tidsbegrenset ufgrestgnad, rehabiliteringspenger og attfgringspenger. | 1. tertialrapport bes det om
en tabell som viser arsgjennomsnitt for arene 2004-2011

e Beholdning av VTA-mottakere fordelt etter kjgnn og alder

Tildelingsbrevet for 2013 fra 30. januar 2013 er relativt likt tildelingsbrevet for 2012. Under
hovedmal og prioriteringer slas det fast at Jobbstrategien skal viderefgres og styrkes med nye
virkemidler. Dessuten star det at "Arbeids- og velferdsdirektoratet skal sikre at virkemidlene som
stilles til radighet gjennom Jobbstrategien i gkende grad tas i bruk overfor de brukerne som har behov
for dem for @ komme i jobb. Dette er et ledd i regjeringens arbeid for & redusere tilgangen av unge
ufgre, og skal ogsa bidra til 3 stgtte opp under realiseringen av delmal 2 i IA- avtalen om et mer
inkluderende arbeidsliv" (s. 5). Det ligger altsa her en forventning om at virkemidlene i stgrre grad skal
tas i bruk. Som i tildelingsbrevet for 2012 beskrives personer med nedsatt funksjonsevne som en
egen malgruppe under delmalet "Flere i arbeid og aktivitet og feerre pa stgnad":

Personer med nedsatt arbeidsevne skal gis bistand med sikte pa overgang til ordinaert arbeid.

Arbeids- og velferdsetaten skal sgrge for at personer med nedsatt arbeidsevne far en tidlig vurdering av sitt
bistandsbehov. Personer med nedsatt arbeidsevne som har behov for arbeidsrettet bistand, skal fa tilbud om
ngdvendige og hensiktsmessige tiltak sa raskt som mulig. Det skal i 2013 fastsettes minst to
oppfelgingstidspunkter i aret for personer med nedsatt arbeidsevne, herunder mottakere av
arbeidsavklaringspenger.

Innenfor rammen av arbeidsmarkedstiltak skal etaten prioritere personer under 30 ar med nedsatt
arbeidsevne, herunder malgruppen for Jobbstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne. Etaten skal
arbeide systematisk for a redusere ventetiden fgr tiltak. Innenfor gjeldende rammeverk skal innsatsen videre
innrettes mot gkt bruk av ordinaert arbeidsliv som tiltaksarena.

Arbeids- og velferdsetaten skal ogsa sikre at arbeidsmarkedstiltak i tilstrekkelig grad er tilgjengelig for og
tilpasset deltakerne pa kvalifiseringsprogram.

For a bidra til at flere personer med redusert funksjonsevne kommer i jobb, og/eller blir vaerende i arbeid skal
etaten bruke tilretteleggingsgarantien.

Jobbstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne viderefgres og styrkes med nye virkemidler i 2013.
Arbeids- og velferdsdirektoratet skal sikre at virkemidlene som stilles til radighet gjennom Jobbstrategien tas i
bruk overfor de brukerne som har behov for dem for 8 komme i jobb.

Forsgket med stgrre grad av avklarings- og oppfglgingstjenester i Arbeids- og velferdsetatens egen regi som
alternativ til kjgp av slike tjenester i form av tiltak fra eksterne leverandgrer viderefgres i 2013.
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Nasjonal strategiplan for arbeid og psykisk helse (2007-2012) ble avsluttet ved utgangen av 2012. Innsatsen pa

feltet arbeid og psykisk helse skal viderefgres innenfor ordineere rammer i 2013. Arbeidsdepartementet og

Helse- og omsorgsdepartementet gnsker a viderefgre og styrke arbeidet med 3 inkludere mennesker med

psykiske problemer i arbeidslivet (jfr. oppdrag under).

Som en del av den nye garantiordningen for ungdom i alderen 20-24 ar innfgres et krav om at blant 20-24
aringer med nedsatt arbeidsevne som har fatt et oppfglgingsvedtak om behov for bistand for 8 komme i arbeid,
skal 90 prosent ha en godkjent aktivitetsplan (Tildelingsbrev for 2013, s. 9-10).

Tildelingsbrevet beskriver fglgende styringsparametere:

Andel personer med nedsatt arbeidsevne som har fatt individuell oppfglging siste seks maneder.

Andel personer med nedsatt arbeidsevne med overgang til arbeid, herunder andel i malgruppa for
Jobbstrategien.

Blant ungdom i alderen 20-24 ar med vedtak om behov for spesielt tilpasset innsats skal minst 90
prosent ha en godkjent aktivitetsplan.

Ventetiden fra oppfglgingsvedtak og fram til tiltaksstart for personer med arbeidsevne med behov for
spesielt tilpasset innsats skal reduseres.

Ifglge tildelingsbrevet skal det rapporteres om fglgende:

Det skal redegjgres for etatens oppfglging av personer med nedsatt arbeidsevne, inkludert en
vurdering av resultater, utfordringer og eventuelle tiltak. Det skal saerskilt legges vekt pa utfordringer
og kritiske faktorer knyttet til oppfelging for tiltaksstart, giennomfgring av tiltakslgp, samt etatens
formidlingsarbeid etter gjiennomfgrt tiltakslgp.

Det skal rapporteres pa andelen mottakere av arbeidsavklaringspenger som har et oppfglgingsvedtak
(§ 14 a) og godkjent aktivitetsplan, herunder andel i malgruppa for Jobbstrategien.

Det skal redegjgres for etatens arbeid med Jobbstrategien, herunder bade intern og ekstern aktivitet
som kompetanseutviklingsarbeid, informasjonstiltak, bruk av forsgk og ordninger som er relevante for
malgruppa og arbeidet med a prioritere malgruppa ved tildeling av tiltaksplasser mv. Videre skal det
rapporteres pa erfaringene fra satsningen pa foregangskommuner og statlige foregangsvirksomheter.

Det skal redegjgres for viderefgringen av innsatsen pa feltet arbeid og psykisk helse som tidligere 13
innenfor Nasjonal strategiplan for arbeid og psykisk helse.

Det skal redegjgres for etatens arbeid med & implementere forsgksordningen med
arbeidsavklaringspenger som Ignnstilskudd, herunder utviklingen i antall deltakere i forsgksordningen.

Det skal redegjgres for status for gjennomfgringen av arbeidet med a styrke kvaliteten pa de
arbeidsrettede tiltakene for personer med nedsatt arbeidsevne. For fgrste tertial ber departementet
om at det utarbeides en plan for hvilke prioriteringer og tiltak en vil giennomfgre (Tildelingsbrev for
2013, s. 10-11).

Vedlegg 4 i tildelingsbrevet spesifiserer hva som skal rapporters og hvor ofte:

Andel personer med nedsatt arbeidsevne som har fatt individuell oppfglging siste seks maneder
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e Andel personer med nedsatt arbeidsevne med overgang til arbeid, herunder andel i malgruppen for
Jobbstrategien

e Blant ungdom i alderen 20-24 ar med vedtak om behov for spesielt tilpasset innsats skal minst 90
prosent ha en godkjent aktivitetsplan

e Ventetiden fra oppfglgingsvedtak og fram til tiltaksstart for personer med nedsatt arbeidsevne med
behov for spesielt tilpasset innsats skal reduseres

e Det skal redegjgres for etatens oppfglging av personer med nedsatt arbeidsevne, inkludert en
vurdering av resultater, utfordringer og eventuelle tiltak. Det skal saerskilt legges vekt pa utfordringer
og kritiske faktorer knyttet til oppfelging for tiltaksstart, giennomfgring av tiltakslgp, samt etatens
formidlingsarbeid etter gjiennomfgrt tiltakslgp.

e Det skal rapporteres pa andelen mottakere av arbeidsavklaringspenger som har et oppfalgingsvedtak
(§ 14a) og godkjent aktivitetsplan, herunder andel i malgruppen for Jobbstrategien.

e Det skal redegjgres for etatens arbeid med Jobbstrategien, herunder bade intern og ekstern aktivitet
som kompetanseutviklingsarbeid, informasjonstiltak, bruk av forsgk og ordninger som er relevante for
malgruppen og arbeidet med a prioritere malgruppen ved tildeling av tiltaksplasser mv. Videre skal det
rapporteres pa erfaringene fra satsningen pa foregangskommuner og statlige foregangsvirksomheter.

3.4.3.2 Mal- og disponeringsbrev til fylkeskontorene

Mal- og disponeringsbrev til fylkesleddet tar utgangspunkt i tildelingsbrevet fra
Arbeidsdepartementet. Under "Hovedprioriteringer for fylkene i 2012" i Mal- og disponeringsbrev
2012 for fylkene (3. mars 2012) star "Arbeid fgrst" og gkt kvalitet i brukeroppfelgingen fgrt opp
som den f@rste prioriteringen, og det spesifiseres at Jobbstrategien skal ha szerskilt prioritet. Ogsa
under prioriteringen "Bistand til arbeidsgivere" presiseres det at fylkene skal rette en spesiell
innsats mot Jobbstrategien og delmal 2 i I1A-avtalen. Tilsvarende skal innsatsen for personer med
nedsatt funksjonsevne vaere tema i brukerutvalgsmgtene.

Under "Mal og strategier for fylkene 2012", mal om "Flere i arbeid og aktivitet og feerre pa stgnad"
er Jobbstrategien satt opp som et eget punkt:

Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne skal iverksettes fra starten av 2012. Strategien
synliggjor Regjeringens helhetlige tilnaerming til IA-arbeidet og retter innsatsen spesielt inn mot personer med
nedsatt funksjonsevne under 30 ar som har behov for arbeidsrettet bistand for @ komme i jobb, med spesielt
fokus pa overgangen fra utdanning til arbeid.

Malgruppen for NAV er personer under 30 ar som har mottatt arbeidsavklaringspenger i mer enn ett ar og
arbeidssgkere med nedsatt funksjonsevne under 30 ar i overgangen mellom utdanning og arbeid.

Denne malgruppen skal sikres rask og grundig behovs- og arbeidsevnevurdering.

Brukere som har behov for arbeidsrettet bistand fra NAV skal prioriteres for utarbeiding av aktivitetsplan, for
arbeidsrettede tiltak i ordinaere virksomheter, for oppfglging og tilrettelegging.

Brukere som begynner i tiltak, eller som kommer i arbeid og har behov for ulike oppfglgings- og
tilretteleggingstiltak i 2012, skal fa en tilretteleggingsgaranti med en kontaktperson i NAV.
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Fra 2012 er det innfgrt mentor som et nytt oppfglgingstiltak og forsgksordning med tilretteleggingstilskudd for
arbeidssgkere med nedsatt arbeidsevne (se pkt. 3.2.2. virkemidler). Fylkene skal prioritere personer i
malgruppen for Jobbstrategien i disse tiltakene (Mal- og disponeringsbrev 2012 til fylkene).

De fylkesvise koordinatorstillingene og arbeidslivscoachene blir ogsa beskrevet her. Disse
beskrivelsene kommer vi tilbake til i neste kapittel.

I Mal- og disponeringsbrev 2012 til fylkeskontorene, tillegg 2. halvar (6. juli 2012), blir
Jobbstrategien igjen omtalt under mal og strategier for fylkene. Ifglge dette dokumentet skal
fylkene:

e Rette oppmerksomhet mot personer i malgruppen som avslutter et utdanningslgp sommeren 2012 og
sikre at disse far bistand i overgangen til arbeid.

e Intensivere oppfglgingen av enkeltpersoner med utgangspunkt i NAV-kontorenes kjennskap til og
arbeid med personer i malgruppen. Dette forutsetter et tett samarbeid mellom ulike
kompetansemiljger  innad i NAV, som hjelpemiddelsentralene, arbeidslivssentrene,
arbeidsradgivningskontorene, satsingen Arbeid og psykisk helse og koordinator for
Tilretteleggingsgarantien. Det ma sikres et helhetlig og effektivt tiltakslgp der malsetningen er arbeid i
ordinaere virksomheter sa raskt som mulig.

e Sgrge for at arbeidslivscoachene stgtter arbeidsgivere, bade IA-virksomheter og ikke IA-virksomheter,
som mgter utfordringer knyttet til ansettelse eller tiltaksplasser for personer med nedsatt
funksjonsevne.

e Sikre at NAV-ansatte har kunnskap om de nye og styrkede virkemidlene med Jobbstrategien; jfr.
mentor, tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere og funksjonsassistanse.

e Det forventes gkt bruk av de nye virkemidlene mentor, tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere og
funksjonsassistanse.

e Sikre at personer som begynner i tiltak; eller som kommer i arbeid og har behov for ulike oppfglgings-
/[tilretteleggingstiltak, far en tilretteleggingsgaranti, med en kontaktperson i NAV

Denne oppfelgingen av det fgrste mal- og disponeringsbrevet for 2012 presiserer at overgangen
fra utdanning skal vektlegges, og at de nye tiltakene skal tas i bruk i stgrre grad.

Mal- og disponeringsbrev for 2013 er vesentlig kortere enn brevet for 2012. Under "Mal og
strategier for fylkene 2013", mal om flere i arbeid og aktivitet og feerre pa stgnad, omtales igjen
Jobbstrategien under et eget punkt, og det slas fast at malgruppa for Jobbstrategien skal
prioriteres:

Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne Jobbstrategien for personer med nedsatt
funksjonsevne viderefgres og styrkes i 2013. Hovedmalgruppen er uforandret fra 2012. Fylkene skal jobbe med
personer med nedsatt funksjonsevne som avslutter et utdanningslgp fra videregaende skole, hggskole eller
universitet varen/sommeren 2013 og som har behov for arbeidsrettet bistand for 8 komme i jobb.

Det forutsettes et naert samarbeid mellom NAV-kontorene og ulike ressurs- og kompetansemiljger i og utenfor
NAV for a bidra til helhetlige og effektive tiltaks- og oppfalgingslgp for brukerne.
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Malgruppen skal prioriteres innenfor den samlede rammen av arbeidsmarkedstiltak (se rammestyrte
virkemidler). Det skal legges vekt pa bruk av tiltaksplasser i ordinaert arbeidsliv. Brukere som begynner i tiltak
eller kommer i arbeid og har behov for tilretteleggings- og oppfelgingstiltak i 2013, skal fa en
tilretteleggingsgaranti med en kontaktperson i NAV. Fylkesvise koordinatorstillinger og arbeidslivscoacher
viderefgres i 2013 (Mal- og disponeringsbrev 2013 til fylkene, s. 5).

I mal- og disponeringsbrev til fylkeskontorene 2013, Tillegg for 2. halvar far fylkene fem
hovedprioriteringer:

e Avklaring av konverterte AAP-mottakere, med vedtak som utlgper varen 2014, har hgy prioritet. Det
er en klar malsetting a fa personer som har en arbeidsevne over i arbeid.

e Fylkene ma sikre at det er kontaktpersoner for ungdom ved de stgrste NAV-kontorene.

e Kvaliteten i den arbeidsrettede brukeroppfglgingen: Gjennom implementering av standard for
arbeidsrettet brukeroppfglging forventes det en bedring av kvaliteten. Det vil ogsa bli satt i verk
kvalitetsmalinger pa omradet.

e Kontakt med, og bistand til arbeidsgivere skal gke.
e Viderefg@re arbeidet knyttet til internt sykefraveer og internt arbeidsmiljg.

Mal og strategier for 2. halvar er "Arbeid fgrst", herunder flere i arbeid og aktivitet og feerre pa stgnad, som
igjen blant annet innebaerer en avklaring av konverterte saker, gkt bruk av tilretteleggingsgarantien, med
tilhgrende maltall for hvert fylke, og bistand til arbeidsgivere.

Alle disse prioriteringene stgtter opp under intensjonene bak Jobbstrategien.

Alt i alt far Jobbstrategien stor plass i styringsdokumentene fra Arbeidsdepartementet og Arbeids-
og velferdsdirektoratet, og det presiseres mange steder at denne malgruppa skal prioriteres. Det
samme gjelder overgangen utdanning — arbeid, og det blir presisert at man skal fglge opp og
kartlegge dem som avslutter et utdanningslgp og skal over i arbeid.

Utfordringen for fylkeskontorene kan bli at det ikke er noe som skal nedprioriteres i fgringene som
er gitt. Flere i arbeid og aktivitet og faerre pa stgnad er bare ett av malene som beskrives i
tildelingsbrevet, og personer med nedsatt arbeidsevne, inkludert de under 30 ar, er bare en av
malgruppene som skal prioriteres. Mal- og disponeringsbrevet er tydeligere, men det er fortsatt et
visst rom for skjgnn, og det er flere mal og —grupper som skal prioriteres. Malgruppa for
Jobbstrategien skal prioriteres, men det skal ogsa langtidsledige og innvandrere fra land utenfor
E@S-omradet. Hvordan dette slar ut i praksis er dermed et empirisk spgrsmal. | det fglgende skal vi
se hvilke fgringer som er lagt for de 40 prosjektstillingene som ble opprettet i forbindelse med
Jobbstrategien. Likevel er det tydelig at ungdom og arbeid har svaert hgy prioritet, seerlig i tillegget
for 2. halvar 2013.
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3.4.4 Stillinger gremerket Jobbstrategien

Kanskje det viktigste virkemiddelet i Jobbstrategien er opprettingen av 40 nye stillinger i Arbeids-
og velferdsetaten (NAV). Det er opprettet en koordinator i alle fylkene og en arbeidslivscoach ved
arbeidslivssenteret i hvert fylke. | tillegg er det opprettet to koordinatorstillinger i Arbeids- og
velferdsdirektoratet (AV-dir) som skal fglge opp disse. En rollebeskrivelse for arbeidslivscoachene
og fylkeskoordinatorene definerer hvilke oppgaver stillingene skal ha, hvordan de skal organiseres
og hvem de skal samarbeide med. Veiledende stillingsutlysningstekst gir videre fgring for hvordan
stillingene skal disponeres.

NAVs NAV-kontor har ogsa en viktig rolle i implementeringen av Jobbstrategien, ikke minst fordi
det er de som har mulighet til 3 identifisere personer i malgruppa i NAV-systemet. Fgringer for
fylkes- og NAV-kontorene er gitt gjennom tildelingsbrevet til NAV fra Arbeidsdepartementet, og
Mal- og disponeringsbrevet. | presentasjonen av Jobbstrategien (Vedlegg til Prop. 1 S (2011-2012)
— Statsbudsjettet 2012) beskrives ambisjonene fra NAV-reformen slik:

e Arbeidsretting. Innsatsen skal fra dag én rettes inn mot a fa den enkelte i arbeid.
e Individuell behandling. Tiltakene skal tilpasses det enkelte individs forutsetninger og behov.

e Rask og tidlig innsats. Det skal ga kortest mulig tid fra du far problemer eller ma ga ut av jobben, til du
er i gang med tiltak som skal bringe deg tilbake i jobb (Jobbstrategien, s. 17).

Dette er ogsa utgangspunktet for NAVs innsats overfor personer med nedsatt funksjonsevne.

3.4.4.1 Sentralt

Arbeids- og velferdsdirektoratet har ansvaret for kompetanseutvikling og implementering av
innsatsen i NAV rettet mot Jobbstrategien. | forbindelse med Jobbstrategien ble det lyst ut to
engasjementsstillinger. Stillingen som skal fglge opp fylkeskoordinatorene er lagt til Seksjon Tiltak
og virkemidler. Den andre stillingen var i utgangspunktet lagt til Nasjonal Koordineringsenhet for
NAV Arbeidslivssenter. Etter omorganisering i Arbeids- og velferdsdirektoratet er begge stillingene
per 1. mars 2013 plassert ved |A-kontoret i Arbeidsmarkedsseksjonen, Tjenesteavdelingen.

Radgiver ved Seksjon Tiltak og virkemidler skal:

veaere aktiv padriver for iverksetting og gjennomfgring av innsatsen i Arbeids- og velferdsetaten i
Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne

e koordinere ulike aktiviteter i Arbeids- og velferdsdirektoratet innen arbeidsomradet

e vere bindeledd mellom Arbeids- og velferdsdirektoratet, NAV fylke, NAV Hjelpemiddelsentral og
andre enheter i NAV

e rapportere om innsats og resultater internt og overfor Arbeidsdepartementet
o fglge opp og bista de fylkesvise koordinatorene (Kilde: Stillingsutlysning pa nav.no)

Radgiver ved Nasjonal Koordineringsenhet for NAV Arbeidslivssenter skal:
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e vare aktiv padriver for iverksetting og gjennomfgring av innsatsen fra arbeidslivssentrene i
Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne

e vere bindeledd mellom Arbeids- og velferdsdirektoratet og NAV Arbeidslivssentre

e rapportere om arbeidslivssentrenes innsats og resultater

e ivareta ansvar for utvikling av kompetansetiltak for arbeidslivet om Jobbstrategien

o fplge opp og bistd arbeidslivscoachene pa arbeidslivssentrene (Stillingsutlysning pa nav.no)

Anbefalte kvalifikasjoner for begge stillingene var blant annet forstdelse for arbeids- og
velferdspolitikken i en samfunnsmessig sammenheng, kunnskap om utsatte gruppers muligheter
pa arbeidsmarkedet, og god arbeidslivskunnskap.

3.4.4.2 Fylkeskoordinator for Jobbstrategien

Stillingen som fylkeskoordinator for Jobbstrategien er anbefalt plassert pa fylkesniva i NAV. Mens
arbeidslivscoachen har hovedansvaret i fylket for innsatsen i Jobbstrategien rettet inn mot
arbeidslivet, har fylkeskoordinatoren hovedansvaret for innsatsen ellers i fylket. Ifglge
rollebeskrivelsen fra Arbeids- og velferdsdirektoratet skal fylkeskoordinatoren ha "det praktiske
ansvaret for koordinering av tjenesteutvikling og gjennomfgring av Jobbstrategien i fylket".
Arbeidsoppgavene bestar av fglgende punkter:

e samarbeide tett med arbeidslivscoach pd NAV Arbeidslivssenter og fylkeskoordinatorene for
Tilretteleggingsgarantien, Arbeid og psykisk helse, Raskere tilbake om innsats for @8 na malene for
Jobbstrategien.

e Dbygge pad eksisterende kompetansenettverk for arbeidsrettet innsats for utsatte grupper pa
arbeidsmarkedet i fylkene

e veaere en padriver, koordinere og stgtte arbeidet med Jobbstrategien for personer med nedsatt
funksjonsevne i tett samarbeid med NAV-kontorene, hjelpemiddelsentralene, arbeidslivssentrene og
arbeidsradgivingskontorene

e delta pa aktuelle fagsamlinger og aktiviteter i regi av Arbeids- og velferdsdirektoratet herunder
fagutvikling etter avtale med leder

e bidra til 3 sikre ngdvendig brukermedvirkning og deltakelse fra brukerorganisasjonene i arbeidet med
Jobbstrategien i fylket

e bidra til ngdvendig rapportering og oppfglging av innsatsen for Jobbstrategien gjennom ordinzere
rapporteringsrutiner

e bidra til ngdvendig rapportering og oppfglging av innsatsen for Jobbstrategien i fylket

e bidra til markedsfgring og samhandling om Jobbstrategien bade internt i NAV og eksternt overfor
relevante aktgrer — seerlig helsesektoren, utdanningssektoren og kommunale tjenester
(Rolledokument fylkeskoordinator).

Anbefalte kompetansekrav i utlysningen er relevant hgyere utdanning, kompetanse om utsatte
gruppers muligheter pa arbeidsmarkedet, relevant arbeidserfaring innen stillingens arbeids- og
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ansvarsomrade og veilederkompetanse. Videre vektlegges blant annet kunnskap om arbeidslivet
og |A-avtalen, personlig egnethet, samarbeidsevner, erfaring med 3 jobbe tverrfaglig og erfaring
med informasjonsarbeid. Dette gjelder ogsa arbeidslivscoachen.

3.4.4.3 Arbeidslivscoach ved NAV Arbeidslivssenter
Ifglge rollebeskrivelsen skal stillingen som arbeidslivscoach vaere en heltidsstilling plassert pa NAV
Arbeidslivssenter i fylket, og ha hele fylket som arbeidsomrade. Arbeidslivscoachen skal:

e bidra til 3 utvikle og gjennomfgre kompetansetiltak inn mot arbeidslivet

e vare en ressursperson for NAV og andre aktgrer i prosessen med a identifisere potensielle
arbeidsgivere til personer i malgruppa for Jobbstrategien

o stgtte arbeidsgivere i krevende enkeltsaker som omfatter personer med nedsatt funksjonsevne i
Jobbstrategiens malgruppe

e bidra til @ hindre utstgting og frafall fra arbeidslivet for den samme malgruppa (Rolledokument

arbeidslivscoach)

Arbeidslivscoachen skal tilby den samme innsatsen uavhengig om virksomheten er en IA-
virksomhet eller ikke.

| den veiledende utlysningsteksten spesifiseres i tillegg fglgende ansvars- og arbeidsoppgaver:

e bidra til & utvikle og gjennomfgre kompetansetiltak for ledere, tillitsvalgte og verneombud om
personer med funksjonsnedsettelser, samt drive bedriftsinterne prosesser i samarbeid med andre
radgivere ved Arbeidslivssenteret.

e vare padriver i arbeidslivssenteret for innsats rettet mot delmal 2 i IA-avtalen

e samarbeide tett med fylkeskoordinator for Jobbstrategien i fylket, arbeidsgiverlos der det finnes,
fylkeskoordinator for Arbeid og psykisk helse, Tilretteleggingsgarantien og Raskere tilbake og andre
relevante enheter i NAV.

o formidle kunnskap om NAVs virkemidler til arbeidslivet og bidra til 3 identifisere aktuelle arbeidsgivere
som kan rekruttere personer med nedsatt funksjonsevne
Arbeidslivscoachen ma samarbeide tett med fylkeskoordinatoren for Jobbstrategien for a sikre at
innsatsen rettet mot arbeidslivet blir samkjgrt med NAVs innsats rettet mot arbeidssgkere i
malgruppa for Jobbstrategien.

En omfattende liste definerer samarbeids- og andre oppgaver for arbeidslivscoachen:

e samarbeide og koordinere arbeidet med fylkeskoordinator for Jobbstrategien slik at tjenestene i fylket
overfor arbeidsgivere og andre aktgrer framstar som tydelige og avklarte nar det gjelder roller,
arbeidsoppgaver og ansvar

e samarbeide med radgiverne pa NAV Arbeidslivssenter, veilederne pa NAV-kontor, arbeidsgiverlos der
dette er etablert og andre relevante samarbeidspartnere som blant annet NAV Hjelpemiddelsentral
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e veere en padriver i arbeidslivsenteret nar det gjelder delmal 2 i IA- avtalen, og aktiviteter rettet inn
mot gkt maloppnaelse med saerskilt sgkelys pa Jobbstrategiens malgruppe

e aktivt bidra til 3 videreutvikle eksisterende kompetansenettverk for at NAV i samarbeid med andre
aktuelle aktgrer skal kunne tilby rett bistand til rett tid, i mgte med arbeidsgivere og behovene deres
for bistand som gjelder malgruppa

e bidra til 3 utvikle og gjennomfgre kompetansetiltak for arbeidsgivere, og andre aktuelle aktgrer for
Jobbstrategien. Kompetansetiltakene vil bygge pa de sentrale fag- og
kompetanseutviklingsprogrammene som Arbeids- og velferdsdirektoratet har ansvar for & utvikle.
Dette vil veere ett av flere tiltak for a bidra til 3 redusere informasjons- og holdningsbarrieren som er
beskrevet i strategidokumentet

e bidra med informasjon om NAVs tiltak- og virkemidler til arbeidslivet for & forebygge eventuelle
kostnads- og produktivitetsbarrierer, som beskrevet i strategidokumentet.

e bidra til & sikre ngdvendig brukermedvirkning og deltakelse fra brukerorganisasjonene og partene i
arbeidslivet i arbeidet med Jobbstrategien i fylket

e bidra aktivt til & markedsfgre Jobbstrategien i fylket, samt formidle "gode prosesser"/
"suksesshistorier” lokalt og sentralt til koordinator i Arbeids- og velferdsdirektoratet

e bidra til ngdvendig rapportering og oppfglging av innsatsen gjennom ordinzere rapporteringsrutiner

e delta pa aktuelle fagsamlinger og aktiviteter i regi av Arbeids- og velferdsdirektoratet, samt andre
fagsamlinger og aktiviteter relevante for Jobbstrategien etter avtale med leder (Veiledende
stillingsutlysning arbeidslivscoach)

Anbefalte kompetansekrav i utlysningen er relevant hgyere utdanning, kompetanse om utsatte
gruppers muligheter pa arbeidsmarkedet, relevant arbeidserfaring innen stillingens arbeids- og
ansvarsomrade og veilederkompetanse. Videre vektlegges blant annet kunnskap om arbeidslivet
og |A-avtalen, personlig egnethet, samarbeidsevner, erfaring med a jobbe tverrfaglig og erfaring
med informasjonsarbeid. Dette gjelder ogsa fylkeskoordinatoren.

3.5 Oppsummering

Det finnes forskning som viser at et mer intensivert arbeidsliv forklarer den relativt lave
sysselsettingen blant personer med nedsatt funksjonsevne i Norge, men dette ser ikke ut til 3 vaere
tilstrekkelig dokumentert. Sammenlignet med nabolandene bruker Norge mer ressurser pa
inntektssikring og mindre pa tjenester, og andelen av inntektssikringen som gar gjennom
arbeidsgivere og arbeidsmarkedsbedrifter er lavere. En del forskning viser ogsa at en del
arbeidsgivere er skeptisk til 8 ansette personer med nedsatt funksjonsevne, og at feerre blir kalt
inn pa intervju. Analyser av det samfunnsgkonomiske tapet knyttet til den lave sysselsettingen
blant unge med nedsatt funksjonsevne estimerer at en fem prosents gkning i sysselsettingen vil gi
en samfunnsgkonomisk gevinst pa rundt 3 milliarder kroner over en tidrsperiode.
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En kunnskapsoppsummering fra 2007 peker ut overgangen fra utdanning til arbeid som seerlig
viktig for framtidig tilknytning til arbeidsmarkedet. Personer med nedsatt funksjonsevne har
giennomgaende noe lavere utdanning enn befolkningen som helhet. Utdanning ser ogsa ut til a
gke sjansene for a veere i arbeid for personer med nedsatt. Flere av studiene understreker at
kunnskapen om unge med nedsatt funksjonsevne og deres tilknytning til arbeidslivet fortsatt er
mangelfull. Dette gjelder ogsa hjelpeapparatet og hvilke tiltak som virker eller ikke virker.
Jobbstrategien ble lansert i 2012, og viderefgrt i 2013. Den ble utviklet i samarbeid med partene i
arbeidslivet og brukerorganisasjonene. Strategien rettet seg saerlig mot unge under 30 ar med
nedsatt funksjonsevne. Det var innenfor denne aldersgruppa at ¢kningen i tallet pa
stgnadsmottakere var stgrst, og det er her den potensielle gevinsten ved & fa flere i arbeid er
hgyest. Satsingen skulle gjennomfgres gjennom blant annet 40 nye stillinger, nye tiltak og flere
tiltaksplasser.
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4 Malgruppa for Jobbstrategien

Hvordan skjer utvelgelsen og prioriteringen av strategiens malgruppe som er unge med
funksjonsnedsettelser under 30 ar? Hvordan avgrenses, operasjonaliseres og registreres
malgruppa for strategien ved NAV-kontorene, og hva kjennetegner gruppa slik den er
operasjonalisert? Vi diskuterte innledningsvis hva som ligger i de ulike begrepene
funksjonshemmet, nedsatt funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne, og forskjellen mellom hvordan
malgruppa er definert versus hvordan den er operasjonalisert som kategori i NAV-systemet. Vi ser
her naermere pa kjennetegn ved malgruppa avhengig av hvordan den er definert og
operasjonalisert, hvordan malgruppa er presentert i informasjonsmaterialet som er utarbeidet av
Arbeids- og velferdsdirektoratet, og hvordan ansatte i ulike deler av NAV oppfatter malgruppa.
Sentralt her star spgrsmalet om det har vaert en malgruppeforskyving fra malgruppa slik den
presenteres i Jobbstrategien til hvordan den oppfattes i praksis i de ulike delene av NAV.

4.1 Definisjon versus operasjonalisering

| presentasjonen av Jobbstrategien (Vedlegg til Prop. 1 S (2011-2012) — Statsbudsjettet 2012),
Hvem er personer med nedsatt funksjonsevne? tar Regjeringen utgangspunkt i data fra SSBs
Arbeidskraftundersgkelse, Tilleggsundersgkelse om funksjonshemmede, for a beskrive ulike
kjennetegn ved personer som har nedsatt funksjonsevne som gruppe. Ifglge disse tallene har
omlag tre av fire muskel- og skjelettlidelser, mens 12 prosent har en psykisk lidelse.

Hudproblem (inkl. allergi)

Epilepsi

Mage-, tarm-, nyre- eller leversykdom

Diabetes

Lese- og skrivevansker, tallblindhet/regnevansker
Andre varige helseproblemer (inkl. rusmisbruk)
Problem med syn, hgrsel eller tale

Lunge- eller pustproblem (inkl. astma og bronkitt)
Hjerte- eller karsykdom

Andre alvorlige sykdommer (kreft, MS, HIV, Parkinsons)
Psykisk lidelse

Problem med hender eller armer (inkl. revmatisme)
Problem med ben eller fgtter (inkl. revmatisme)
Rygg- eller nakkeproblem (inkludert revmatisme)

T T T

0 10 20 30 40

Figur 4.1 Fordeling av funksjonshemmede, 15-66 ar, etter type helseproblem, 2011. Prosent. Kilde: SSB, AKU,
Tilleggsundersgkelse om funksjonshemmede

Tall fra NAV per august 2013 gir et annet bilde. Disse tallene er basert pa mottakere av
arbeidsavklaringspenger under 30 ar, uavhengig av tid. Nesten halvparten av malgruppa var
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registrert med psykiske lidelser, mens omlag en av fem ikke var registrert med diagnose i det hele
tatt. Bare en av ti var registrert med muskel- og skjelettsykdommer. Sykdomskategoriene er ikke
helt de samme som hos SSB, men er likevel mulig 3 sammenligne. Vi ser at en mye stgrre andel er
registrert med psykiske lidelser blant AAP-mottakerne enn blant funksjonshemmede i
tilleggsundersgkelsen til AKU.

Blind/svaksynt
Dgv/hgrselshemmet
Ukjente skdommer
Lunge- og luftveissykdommer |
Hjerte- og karsykdommer 1§
Hudsykdommer
Psykisk utviklingshemming
Stoffskiftesykdommer
Sosiale forhold
Rusmisbruk
Nevrologiske sykdommer og hodeskader

Andre sykdommer

Muskel- og skjelettsykdommer
Ikke registrert i statistikk
Psykiske lidelser

0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 50

Figur 4.2 AAP-mottakere under 30 ar etter attfgringsarsak/diagnose. Prosent. Kilde: Registerdata fra NAV, pr august 2013.

Ifglge tallene fra SSB har to av tre funksjonshemmede i aldersgruppa 16-66 ar fullfgrt
videregdende utdanning, mot 3 av 4 i befolkningen som helhet. | NAVs registre av AAP-mottakere

under 30 ar finner vi at i alt 36 prosent av gruppa har fullfgrt videregdende skole eller hgyere
utdanning.

Ukjent

Hgyere utdanning > 4 ar
Hgyere utdanning < 4 ar
Grunnskole
Videregaende, fullfgrt

Videregdende, pabegynt

T T T T T T T
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Figur 4.3 AAP-mottakere under 30 ar, etter selvregistrert utdanningsniva. Prosent. Kilde: Registerdata fra NAV, pr august 2013.

Det er ikke automatisk et problem at malgruppa for Jobbstrategien er operasjonalisert pa en mate
som avviker fra hvordan den er definert, men vi ser to mulige problem: For det fgrste ligger det et
potensielt problem i det & ha god nok kunnskap om malgruppa til a sikre effektive virkemidler og
oppfelging. Det er rimelig a tenke seg at jo mer man vet om malgruppa og hva som kjennetegner
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den, jo mer presise virkemidler kan man utarbeide og ta i bruk. For det andre er det et potensielt
problem at malgruppa kan ha blitt feilaktig framstilt. Dette gjelder bade internt i NAV, for
eksempel ved rekruttering og oppleering av koordinatorer og coacher, men ogsa eksternt, og da
seerlig i arbeidet overfor virksomhetene og potensielle arbeidsgivere. | neste delkapittel ser vi
hvordan malgruppa blir presentert i informasjonsmateriellet som har blitt laget til Jobbstrategien.

4.2 Informasjon og innsalg av malgruppa

| forbindelse med Jobbstrategien har det blitt utarbeidet et sett med informasjonsmateriell og
presentasjoner om funksjonsnedsettelser og tilrettelegging, til bruk saerlig overfor potensielle
arbeidsgivere. Vi har sett spesielt pa de delene av presentasjonene hvor malgruppa blir beskrevet.
Tidlig i presentasjonen gjgres det klart at den vanligste funksjonsnedsettelsen er knyttet til
psykiske helseproblemer, ikke fysiske funksjonsnedsettelser. Samtidig framstilles gruppa som
ressurssterk og motivert.

Unge med funksjonsnedsettelseri
overgangen mellom utdanning og arbeid

Hva erfelles?

* De er unge under 30 ar!
* De har ressurser!

* De ensker a bidra!

* Unge med psykiske
helseproblemer utgjer
den storste gruppa.

Figur 4.4 Utdrag fra presentasjon "Ressurshefte kompetanseprogram arbeidsliv". Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratet

Mange av presentasjonene gir god og nyansert informasjon om malgruppa, om ulike former for
funksjonsnedsettelser (fysiske, psykiske og kognitive, sansetap), og om betydningen av arbeid,
bade i et samfunnsperspektiv og for den enkelte. Presentasjonene gar ogsa inn pa forskjellen
mellom nedsatt funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne, og at en funksjonsnedsettelse i seg selv
ikke trenger a pavirke arbeidsevnen, jfr. den relasjonelle forstaelsen av funksjonsnedsettelse som
vi diskuterte innledningsvis, der det sentrale er forholdet mellom den enkeltes forutsetninger pa
den ene siden og kravet fra arbeidsgiver pa den andre.
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De baerer kanskje pa en
ekstra sarbarhet

De har kanskje brudd i
skolegang, hull i cv, darlig
sosial kompetanse, en
funksjonsnedsettelse og
liten erfaring med mestring.

De ensker & bidra i
samfunnet.

Figur 4.5 Utdrag fra presentasjon "Mennesker med funksjonsnedsettelser og arbeid". Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratet

Samtidig er en del av materialet rettet mot fysisk funksjonsnedsettelse. Selve presentasjonen av
Jobbstrategien (vedlegg til Prop. 1 S (2011-2012) - Statsbudsjettet 2012) har fire
gjennomgangsfigurer som preger det visuelle uttrykket i dokumentet. Alle fire gir assosiasjoner til
fysiske funksjonsnedsettelser: en kvinne i rullestol, en mann med én arm, en som snakker
tegnsprak og en med fgrerhund. Figuren nedenfor viser to av figurene fra presentasjonen av
Jobbstrategien.
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Figur 4.6 Fra presentasjonen av Jobbstrategien

To av dem er dessuten plassert i en setting som gir assosiasjoner til virksomheter som krever
hgyere utdanning. Ut fra det vi har sett tidligere om hva som kjennetegner gruppa av unge med
nedsatt funksjonsevne, der flertallet har psykiske lidelser eller problemer, og lav utdanning, er
dette misvisende.

Figur 4.7 Utdrag fra presentasjon "Mennesker med funksjonsnedsettelser og arbeid". Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratet

Inntrykket vart er at Arbeids- og velferdsdirektoratet og koordinatorene for Jobbstrategien har
blitt klar over dette og har jobbet med a oppdatere informasjonsmateriell og vinkling. Nyere
materiell (fra mars 2013) tar i stgrre grad opp problematikken rundt psykisk helse, og at dette er
seerlig relevant for gruppa av yngre med nedsatt funksjonsevne. Blant de ansatte i NAV er
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inntrykket vart at de har god kjennskap til hva som kjennetegner unge AAP-mottakere, men det
kan tenkes at vektleggingen av fysiske funksjonsnedsettelse har pavirket bade utformingen av
virkemidler som inngar i strategien og forventningene til fylkeskoordinatorene og
arbeidslivscoachene nar disse har blitt rekruttert, og ikke minst hvordan Jobbstrategien har blitt
mottatt av NAV-kontor og andre. Som en arbeidslivscoach beskriver det:

Jeg tenker at de er veldig fd, ndr man ser pd den fgrste jobbstrategibrosjyren som kom, sa stdr det en uten arm
og blind og rullestol, ikke sant, og det er jo ikke de det er. Jobbstrategigruppen er de som sliter psykisk, er veldig
unge og har ofte ikke fullfgrt videregdende engang og de som har en hggskoleutdannelse er jo et fatall, og det
er ikke de som er vanskelig G jobbe med. Det har gjort at vi har madttet jobbe mye her internt pad
arbeidslivssenteret fordi det er en mismatch av hva man leser om i dokumentene og virkeligheten ute. NGr
rddgiverne sier til meg, ja men er det ordentlig avklart, har han noen utdannelse? Han har ikke utdannelse, han
er ikke ferdig med, han har ingenting pG CV-en sin. Han har ikke fullfart videreggende engang. Men ja, han skal
ut, og det er et bilde som ikke har kommet fram tydelig nok. Arbeidslivscoach C.

SG det ma jeg si at overrasket meg litt, jeg trodde faktisk vi hadde, de gdr ut og sier at det er 70 000
handikappede som gdr ut og banker pd dgrene og skal inn i arbeid. "Ja, hvor er de?" spar jeg. Jeg har ikke sett
en eneste en omtrent, og vi har jo veert i mgte med Handikapforbundet og Unge Ufgre i fylket, "bare kom med
dem, be dem ringe hit." De er ikke og banker pd noen dgrer. Ja, sG finnes det unntak, de som har sgkt mange
jobber og ikke far det pa grunn av at de har et handicap, og det er jo forferdelig det, jeg mener ikke noe annet.
Men det er ikke veldig mange, de tror jeg er i arbeid. Arbeidslivscoach U.

Mange av informantene vare mener at malgruppa er uklar og kanskje i praksis en annen enn den
som beskrives i Jobbstrategien. Ressurssterke personer med fysiske funksjonshemminger er det
lite av:

Birgit’ er ikke representativ for hun kommer til G klare seg, hun har jobb, hun kommer til G klare & f6 seg jobb,
bare for at hun er den hun er, men dessverre er det ikke de jeg jobber med. Det er ikke de vi har. Vi har grupper
med diagnoser som krever ekstra ting bdde pa arbeidsplassen og pd, blant oss som skal jobbe med dem, og seg
selv sG vi ma ha tid og vi ma ha ressurser og vi md ha arbeidstreningsplasser som vi disponerer.
Arbeidslivscoach M.

En annen arbeidslivscoach sier det samme:

Og ja, vi jobber veldig lite med personer i rullestol. Vi har et seminar pa hjelpemiddelsentralen med unge
funksjonshemmede og diskrimineringsombudet og sdnt, og det var veldig mot den mdlgruppen, men ellers sa
snakker vi veldig mye om rus og psykiatrien og tilrettelegging og oppf@lging i forhold til det. Arbeidslivscoach H.

Og sa viser det seg da at hvis en tenker sann klassisk funksjonshemmet da sd er det jo ganske, ja, mangle er
arm, sitter i rullestol, blind, dgv... Det er uhyre fa av de sakene der som en kommer bort i, det er i alle fall min
erfaring. Arbeidslivscoach D.

> Birgit Skarstein, tidligere deltaker i NRKs serie "Uten grenser" om personer med funksjonshemminger som drar pa
langtur.
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En fylkeskoordinator forteller at hun syntes at informasjonsmaterialet ga et feil inntrykk av
malgruppa, og at hun har nevnt det i mgte med direktoratet:

Jeg var med pd et mgte der direktoratet og departementet var til stede, og da snakket jeg litt med dem om det,
at hovedutfordringen til den gruppen vi her snakker om faktisk ikke er armer og bein. Det er noe helt annet.
Altsd, det er det ogsG, men de er ikke i flertall. De aller fleste har andre problemer. Utdropping fra skole,
psykiske problemer, tidligere rus, ADHD, lese- og skrivevansker. Fylkeskoordinator A.

En annen arbeidslivscoach forteller at han bruker foilene, men at de til dels er misvisende:

Jeg bruker foilene som et utgangspunkt for presentasjon, for jeg ser jo at det er en mismatch i forhold til
madlgruppen og hvem det er bilder av. Arbeidslivscoach V.

Andre mener at materialet gir feil bilde av malgruppa, og sier at det blir lite brukt.

De er ikke representative, for @ si det sdnn. Jeg har ikke brukt det materialet mye, det har jeg ikke.
Arbeidslivscoach J.

Vi har jo sett de plansjene og foilene som har blitt sendt rundt, og vi har tatt det opp pd ulike typer samlinger
0gsd, og fatt oversikt, sant, pa at det er flere med psykisk enn fysisk, og det er jo det vi opplever nar vi er pa
NAV-kontorene og finner brukere ogsd, at det er sG hgy prosent pa psykisk uhelse, sG det samstemmer ikke med
det vi har prgvd a selge ut, og som egentlig var faringer fra direktoratet ndr vi startet. Arbeidslivscoach A.

| neste avsnitt ser vi neermere pa hvordan malgruppa for Jobbstrategien er operasjonalisert i ulike
deler av NAV.

4.3 Operasjonalisering av malgruppa

Hvordan har de ulike nivaene i NAV valgt a operasjonalisere eller avgrense malgruppa for
Jobbstrategien? Data fra intervjuene med fylkeskoordinatorene tyder pa at selv om den vanligste
forstaelsen av malgruppa er personer under 30 ar som har mottatt AAP i ett ar eller lenger, sa
utvises det skjgnn bade i forhold til alder og i forhold til varigheten pa arbeidsavklaringspengene.

Det er ikke pd alle omradene vi velger bort noen aktivt, bare fordi de har gadtt f. eks. ni mdneder pG AAP, ikke
sant. Sa vi kjigrer nok ikke sG hardt pG mdlgruppen, akkurat nér det gjelder det [...] Jeg tenker at vi forholder oss
til de kriteriene som er satt, men sa bruker man jo selvfglgelig skjgnn der ute, jeg vet ikke om jeg kan si s mye
mer enn det. Fylkeskoordinator C.

En annen fylkeskoordinator kommenterer at hun fgler at malgruppa for Jobbstrategien overlapper
med malgruppa for Ny Giv-satsingen, selv om de ikke gar pa AAP:

Jeg faler at det er to litt parallelle Igp som gdr, og sé har jeg ikke helt oversikt og innsikt i hva de gjor i denne Ny
Giv-satsingene. [...] Jeg tror kanskje jeg bare ma invitere meg mer med selv, og si at jeg gjerne vil vaere med,
fordi det er viktig for Jobbstrategien, de er i mdlgruppen. Selv om de kanskje ikke har en AAP-sak, for G forhindre
at skal fa en AAP-sak. Fylkeskoordinator G.

Pa spgrsmal om hun opplever at malgruppa er klart definert, svarer samme koordinator:
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Bdde ja og nei. En ting er jo hvem vi blir mélt pG, men sa er det jo en annen sak at selv om de ikke er inne i
madltallet sG er jo mange andre ogsd med i mdlgruppen. Sa jeg synes ikke det er helt klart [...]. Da synes jeg
heller at man kunne si at alle under 30 er med i mdlgruppen, alle med AAP-sak under 30 er i mdlgruppe for
Jobbstrategien, og ikke bare de som har hatt en AAP-sak i mer enn ett dr. Det er jo dem vi har blitt malt pa, men
jeg mener at alle under 30 er i mdlgruppen, sdnn tenker jeg. Fylkeskoordinator G.

Pa samme sp@grsmal svarer en annen fylkeskoordinator fglgende:

Jeg har gjort meg opp en oppfatning, men jeg er ikke 100 prosent sikker pa at det er rett. Men i hvert fall ut ifra
hvordan jeg tolker den, sG er jo egentlig mdlgruppa i utgangspunktet, hvis du tenker statistisk, sa er det jo alle
de som har hatt AAP over ett Gr, som er under 30, og da kan funksjonsnivdet vaere veldig, veldig forskjellig, sdnn
erfaringsmessig. OgsG har du jo de som man har inne som har hatt AAP mindre enn ett dr, som pd sett og vis er
i en posisjon der arbeidsrettet aktivitet kan veere mulig. Fylkeskoordinator L.

En annen koordinator forteller at fylket har endret operasjonalisering underveis og gatt fra en
streng operasjonalisering pa under 30 ar og AAP i minst ett ar, til en Igsere forstaelse. Pa spgrsmal
om hva man gjor i fylket med ungdom som ikke har gatt pa AAP i ett ar, svarer han fglgende:

Vi jobber med dem ogsad. Det er nesten sdnn at vi ma avdramatisere det vi har sagt tidligere, for saerlig i starten
hadde vi store problemer med at jeg hadde sagt at de mdtte vaere under 30 dr og de mdtte ha gdtt minst ett Gr
paG AAP for G fa disse virkemidlene. Det har jeg aldri sagt men jeg har sagt at det er en prioritert gruppe, sa jeg
har brukt mye tid pd a trekke tilbake noe jeg skal ha sagt og si at nei, det er ungdom fortrinnsvis, og er han 31
ar sa for all del, sG vi jobber med alle, Jobbstrategi er ikke noe nytt, men vi har fatt en satsingsgruppe da, dette
har jeg snakket om i mange forskjellige vinklinger. Fylkeskoordinator I.

En slik bredere forstaelse deles av flere, og da saerlig begrunnet i behovet for a forebygge:

Det er litt kunstig at direktoratet har satt den grensen med ett Gr pG AAP, at fgrst da er man liksom i
madlgruppa. Fylkeskoordinator H.

Vi har ogsa veert opptatt av @ si at NAV har valgt G fokusere pG personer som er under 30 dr og har mottatt AAP
(arbeidsavklaringspenger) i over ett ar, men det er ikke sann sett madlgruppen for [regjeringen?], mdlgruppen er
de med nedsatt funksjonsevne under 30. Det betyr at sdnn sett er det egentlig ikke sa veldig interessant hva
slags ytelser de mottar. Hvis de er under 30 og opplever nedsatt funksjonsevne sd er de egentlig i malgruppen.
Fylkeskoordinator P.

Sann som jeg kan jobbe med Jobbstrategien. Vi har fra [fylket]s side fokusert pd at mdlgruppen for
Jobbstrategien er alle unge med nedsatt funksjonsevne som har behov for arbeidsrettet bistand, og det betyr
ikke bare de som NAV-kontorene har lister pd, som de har oppfalging pd. Det kan veaere veldig mange andre
potensielle 6g. Og vi har egentlig tenkt at det er g ungdommer som ikke har fatt det innvilget spesielt tilpasset
innsats. For a si det enkelt har vi hatt fokus pa G veere veldig forsiktig med G gd ut og definere madlgruppen som
det man blir mdlt pd, for vi tror at det vil begrense NAV-kontorene. Fylkeskoordinator S.

Altsa, det er vanskelig G kommunisere det, fordi vi er ulike baerere av budskapet her. | fjor, nar vi hadde noen
mdlindikatorer i forhold til den statistikk-gruppen, er det klart at ledelsen hadde veldig stort fokus pd det, at det
var de som hadde AAP man skulle demme. Men vi gnsker jo ikke at folk skal fG AAP, vi gnsker jo a@ tette
inngangen der, vi gnsker at folk skal klare seg uten G vaere ngdt til G havne pd den ytelsen, og ha hatt den i ett
dr for du begynner G tenke sdnn. SG man md ha to ting i hodet samtidig her, tenker jeg, det er viktig.
Fylkeskoordinator T.
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Noen utsagn viser til at det egentlig er flere malgrupper innenfor Jobbstrategien, som kanskje bgr
holdes fra hverandre eller ihvertfall defineres tydeligere:

Desto mer jeg jobber med dette her desto mer ser jeg at dette blir egentlig feil G rére sammen disse gruppene.
Burde Jobbstrategien ikke veert sd vid egentlig? Jeg sier at det handler om personer med redusert funksjonsevne
sa tror man at det handler om personer som sitter i rullestol, mens det egentlig handler om ungdom med
psykisk helse, og da blir det rart. For og si det sdnn, hvis vi hadde fatt alle ungdommene som har droppet ut av
skolen, som sliter psykisk og som har en sosial arv, hvis vi hadde fatt alle disse i arbeid sG hadde vi jo fatt
kiempegod tid i NAV, vi hadde jo nesten ikke hatt noe G gjgre. Fylkeskoordinator for Jobbstrategien.

Vi har lyst G hjelpe de som virkelig faller ut, vi. Vi er ikke sd veldig opptatt av de pd hgyskole og universitet, de
klarer seg selv. Det er nesten ingen der som trenger noen spesiell tilrettelegging. Altsd, selvfglgelig det er jo en
del svaksynte og blinde og noen som skriker hgyt. Men jeg tror de fdr jobb jeg. Jeg tror de fdr jobb, det er ikke
de som sliter, det er disse som sliter. Og de har vi lyst G prgve G fa til at kommer i arbeid. For det blir sa store,
kjempestore sosiale konsekvenser for de og for familien, og selvfalgelig for hele fylket. OgsG blir de en sdnn
gjenganger i NAV og sa far du ufgretrygd ndr du er 22 Gr da, og det vil vi jo ikke. Fylkeskoordinator N.

Noe av utfordringen med en sa vid malgruppe er at det er sveert forskjellige virkemidler som skal
til for a hjelpe de ulike gruppene ut i arbeid. Dette kommer vi tilbake i kapittelet om virkemidlene i
Jobbstrategien.

Gar vi til arbeidslivscoachene er det flere som problematiserer avgrensingen rundt alder enn
avgrensingen etter type ytelse eller varighet pa ytelsen. Noen fa holder seg til en streng
avgrensing:

Altsd, mdlgruppen er jo de som har veert pa AAP i ett dr eller mer, alle disse gadr jo pd AAP allerede, som vil si at
de er i NAV-systemet. Og vi md holde oss til den mdlgruppen, det er ganske strengt forelgpig, fordi jeg ikke
klarer G folge opp flere. Men hvis de naermer seg 31 sd er jeg ikke sa firkantet at jeg ikke tar imot dem, det er
jeg ikke. Men jeg ma holde meg der jeg er for G kunne forsvare det jeg holder pG med. Det kan vaere mange som
vi burde ha begynt med mye tidligere, det ser jeg ikke bort fra, men dem har vi ikke oversikt over enda, for det
har jeg ikke klart & ta meg tid til. Arbeidslivscoach C.

Noen arbeidslivscoacher beskriver ulike oppfatninger av malgruppa internt i fylket:

Og sd har NAV-lederne her i fylket hengt seg veldig opp i den setningen som stdr nG om at brukere som har veert
pa AAP i ett dr, og da har jeg brukt mye tid pd G snakke om at vi kan ikke la brukerne vdre gro der i et Gr. Da har
de veert der enda lenger, da har de veert der i to dr. Og veldig mange har vaert pa sykepenger farst. SG vi ma jo
jobbe tidlig. Jo tidligere vi kommer inn, sG jeg har jobbet litt i motvind der. Arbeidslivscoach V.

Jeg tenker at ndr det star klart at vi skal jobbe med de som har vaert pG AAP i et Gr sG er NAV-lederne veldig
opptatt av tellinger, NAV er opptatt av resultater og tellinger og mdlekort og hele pakka. Da tenker jeg at da ser
vi ikke brukeren. Ja, vi skal jobbe med de som har veert pa AAP ett ar, men det er desto viktigere at vi kommer
inn tidlig, alle vet, all forskning tilsier at jo lengre man er i NAV jo vanskeligere er det G komme ut derfra. SG det
d ta tak i det, det skulle sttt tydeligere. Her kunne det vaert mye tydeligere fgringer pd hvordan vi skal jobbe.
Eller ikke hvordan jeg skal jobbe, men hvordan NAV-kontorene skal jobbe med det. Arbeidslivscoach V.

Ogsa noen arbeidslivscoacher beskriver flere malgrupper for Jobbstrategien:
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Altsd, de som har gdtt mer enn ett Gr pd AAP, og unge funksjonshemmede, og de som stdr utenfor og har behov
for G komme i arbeid og aktivitet. Arbeidslivscoach D.

Flertallet beskriver at prioriteringen fgrst og fremst har veert a fa opp et godt samarbeid med NAV-
kontorene og a etablere en god arbeidsmate, og at de derfor har hatt en mer pragmatisk
tilneerming. Dette skyldes ikke minst at flere slet med @ fa NAV-kontorene til @ melde inn
kandidater, szerlig i begynnelsen.

Vi har et stort fokus pda & fG opp samarbeidet med NAV-kontor, og ndr et NAV-kontor endelig begynner & ta
kontakt med arbeidslivssenteret s kan ikke jeg sitte og si "31 dr, da skal jeg ikke ha han, da jobber jeg ikke
sammen med dere." NG har vi veert litt rause og sier, "neimen sd fint, dette skal vi jobbe sammen om," sa ser jeg
nd md jeg heller begynne G stramme inn, men da vet, da har vi begynt G snakke sammen, veilederne har fdtt en
tillit til meg og fdatt en tillit til at arbeidslivssenteret er en aktuell samarbeidsaktgr. Da kan jeg begynne &
stramme inn. NG har jeg ikke gjort det i det hele tatt, fordi at IA-plasser omfatter jo alle, der skiller vi ikke pd de
over eller under 30 dr. Slik at her, fram til nG sa har jeg ikke gjort det, men jeg har hatt stort fokus pd de under
30, og snakket mye om dem men ndr NAV-kontoret endelig tar kontakt med oss og @nsker samarbeid, da sldr
jeg ikke igjen dgren. Arbeidslivscoach V.

Madlgruppa er jo mennesker som er under 30 dr som har en funksjonsnedsettelse og som vaert pd AAP pd ett Gr
eller mer. Sa sann sett er den veldig klar da. [...] Men for min egen del, for G lzere jobben og G komme i gang, sd
har jeg egentlig sett litt stort pd det der. Det eneste liksom jeg gjerne ville hatt da, det er at det har veert en
funksjonsnedsettelse. Om det har veert 30 pluss mange dr, det ser vi litt bort fra. Men det er noe som jeg har
tenkt litt pd om vi skal begynne G fokusere litt pG nG framover ndr vi begynner @ fa flere og flere saker da, sa pd
ett eller annet tidspunkt sG ma man jo begynne @ prioritere. Arbeidslivscoach G.

Sa lenge jeg har rom for det, sd er jeg veldig fleksibel. Jeg har en kandidat pd 56 (..) som er langt fra
madlgruppen aldersmessig, men hvis jeg sitter med en arbeidsgiver som hadde behov for den kompetansen og
jeg ikke har noen mellom 18 og 30, sd skulle det bare mangle at jeg ikke skulle formidle det videre.
Arbeidslivscoach P.

For d ikke veaere for strenge med de som endelig kontakter meg, for G prgve @ fG@ metoden inn i kontorene, sd sa
jeg ikke nei heller til, kanskje hvis de var litt eldre enn 30, eller hva... for @ prave @ fa samarbeidet opp @ ga. Jeg
hadde jo tid til det. Arbeidslivscoach S.

Sann som jeg oppfatter det sd er det satsing pG unge under 30 som de jobber med pa NAV-kontorene. Den
gjennomgdende definisjonen er unge under 30, men vi er ogsa veldig klare overfor NAV pd at vi skal gd mot alle
da og at vi ikke skal sette noen aldersgrense [...]. De er ikke veldig strenge pd alder her, men det er litt sdnn
gjennomgdende forstdelse av at det er de som stdr utenfor arbeidslivet under 30 ér [som er mdlgruppal. [...]. SG
alle bare forholder seg til 30 ar. Under 30 d@r og vi har hatt noe som har gatt veldig pG ungdom med redusert
funksjonsevne og handikappet og ja fysiske funksjonshemninger og sdnt, men det meste av jobbingen gdr mot
NAV-brukere og da gar det jo mer fordi de trenger assistanse og arbeid. Arbeidslivscoach B.

Nd pd fredag skal jeg veere med en svaksynt 53-dring, felge ham ut til et intervju. Han er delmdl 2-kandidat, han
gdr pa AAP, han er i NAV-systemet og fdr seg ikke jobb, og sG har noen spurt om jeg kan hjelpe ham, og sa
visste jeg ham en bedrift som trenger hans kompetanse. Og sG har jeg ogsd jobbet med ungdom som kanskje
ikke har noe.. Som ikke er pa AAP, som ogsa forsavidt er i mdlgruppen, de har kanskje vondt noe sted, eller litt
psykiske lidelser, sG jeg synes den mdlgruppa har vaert sG snever, og den har veert sG tung @ jobbe med, sd vi
klarer ikke @ plukke ut noen brukere derfra. Og veldig mange i den mdlgruppen er ute i tiltak allerede. Hvis 70
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prosent av dem allerede er i tiltak, og resten, som vi jobber med, naermest er ufarekandidater, sdpass tunge
brukere. Arbeidslivscoach H.

Noen arbeidslivscoacher refererer ogsa til diskusjoner internt i fylket om avgrensinger rundt type
funksjonsnedsettelser:

Ved oppstart av prosjektet ble det ogsa definert en forholdsvis avgrenset malgruppe - vi ble ikke satt til G jobbe
med hele mdlgruppa, men med personer med enten fysiske begrensninger, kognitive utfordringer eller
sansetap. Og sa viste det seg at der var det.. Vi fant jo nesten ingen med fysiske utfordringer. Sansetap var det
0gsa veldig fd av. P kognitive sG hadde vi en del. [...] NG har vi etterhvert lempet litt pg denne begrensningen.
Arbeidslivscoach J.

Ja, folk... Men det var en sdnn diskusjon her helt til 6 begynne med kan jeg huske i fylket, om hvem er det ng vi
skal prioritere og hva skal na stgtet settes inn, og hvem definerer vi som funksjonshemmede? Men det falt jo
ganske fort pd plass da, og giennom Jobbstrategien ogsd og den informasjonen vi fikk ganske fort, s kom det
jo fram at de er veldig mangfoldig og det er et veldig stort spekter vi snakker om innen malgruppen for a si det
sann. Arbeidslivscoach D.

Jeg har ogsa fatt tillatelse pé min avdeling til G tenke delmdl 2 i stedet. For Jobbstrategien er s@ snever, og jeg
md si at ndr vi fikk den samme mdlgruppen en gang til, da ble jeg faktisk litt skuffet, for den er for snever, det er
en for tung gruppe, vi fdr ikke de kandidatene, vi ma utvide. Det er mennesker med funksjonsnedsettelser hele
veien. Arbeidslivscoach H.

| spgrreundersgkelsen til NAV-kontorene ble respondentene bedt om a svare pa hvordan de har
definert malgruppa for Jobbstrategien. Figuren under viser hvordan svarene fordelte seg. Det er
stor variasjon i svarene, men den klart stgrste kategorien er ungdom generelt, uavhengig av
funksjons- eller arbeidsevne og mottak av AAP. Deretter fglger alle under 30 ar med arbeidsevne,
og alle under 30 ar med nedsatt funksjonsevne som har mottatt AAP i minst ett ar, altsa en
definisjon som ligger tett opp til den statistiske definisjonen i direktoratet. De minst vanlige
operasjonaliseringene er alle med nedsatt funksjons- eller arbeidsevne, uavhengig av alder og
AAP, og alle under 30 ar med nedsatt funksjonsevne som mottar AAP, uavhengig av varighet. Kun
8 prosent, eller 11 respondenter har valgt dette alternativet.
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Ungdom generelt, uavhengig av funksjons-
/arbeidsevne og AAP/ikke AAP

Alle under 30 ar med nedsatt arbeidsevne

Alle under 30 ar med nedsatt funksjonsevne som
har mottatt AAP i minst ett ar
Alle under 30 ar med nedsatt arbeidsevne som har
mottatt AAP i minst ett ar

Alle under 30 ar med nedsatt arbeidsevne som
mottar AAP (uavhengig av varighet)

Alle under 30 ar med nedsatt funksjonsevne

Alle under 30 ar med nedsatt funksjonsevne som
mottar AAP (uavhengig av varighet)
Alle med nedsatt funksjons-/arbeidsevne —
uavhengig av alder og AAP/ikke AAP

Figur 4.8 Ulike definisjoner av malgruppa ved NAV-kontorene, i prosent

| kommentarene til spgrsmalet gar det tydelig fram at mange jobber etter en relativt bred
forstaelse av malgruppa:

Vi opererer med en videre praksis enn definisjonen, alle som gdr mot arbeid vurderes.

Vi vurderer brukers behov.

Vi vurderer ogsG ungdom generelt uavhengig av definisjon for hvordan vi kan hjelpe bruker best mulig.
Behov for tett og langvarig oppfalging

Det er ikke definert mdlgruppa, da vil fgler vi har god kontroll pG de under 30 dr.

Det er 0ogsd dGpnet opp for G se pd andre brukere med nedsatt arbeids- og funksjonsevne.

Ungdom generelt

Vi har definert vidt.

Dette er hovedgruppen, men vi vet at det kan brukes pG andre grupper.

Mange forklarer at de har tatt utgangspunkt i innsatsbehov:
Alle unge under 30 dr med behov for arbeidsrettet bistand (situasjonsbestemt og spesielt tilpasset
innsatsbehov).
Har fokusert pd behov og ikke alder.
Vi har ogsd tatt inn noen som har KVP.
Nedsatt arbeidsevne/funksjonsevne pa alle under 30 Gr uavhengig av ytelse.

Kartlegging av brukerens ressurser og muligheter
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Madlgruppa er "egentlig" unge under 30 med AAP i minst ett Gr, men i praksis er det ikke det. | praksis er det
unge under 30 dr med nedsatt arbeidsevne, fortrinnsvis med AAP, uavhengig av varighet.

| og med at ungdomsteamet ikke er tverrfaglig blir det nok en skeivfordeling av mest ungdom som har behov for
tett oppfalging pad sosial, og ikke pG AAP.

Vi har fgrst nd Gpnet opp for G ta inn ungdom uten AAP. Dette ble vurdert ut fra at vi har fatt ut sé mange i den
opprinnelige kategorien ut | arbeid, at vi nd kan ta inn flere ungdommer med nedsatt
funksjonsevne/arbeidsevne.

Noen har valgt a prioritere den yngste delen av malgruppa, og slik sett i stgrre grad slatt sammen
Jobbstrategien med ungdomssatsingen:

Spesielt viktig G prioritere ungdom under 26 ar.
Ekstra fokus pd de opp til 25 dr.

Vi har spesielt fokus pd alle under 26 dr, og det har vi lyktes godt med. NG har vi flyttet aldersgrensen til de som
er 30 dr eller yngre.

Har hatt fokus pG noen grupper, som for eks. ungdom 19-24 (eget prosjekt).

Vi har valgt G ikke fokusere s mye pG at de ma ha hatt AAP over ett dr, og jobber ogsd uavhengig av ytelse.
Alder og innsatsbehov har egentlig veert og er prioriteringspunktet.

| det fglgende skal vi se pa hva som kjennetegner malgruppa for Jobbstrategien, slik den oppleves i
ulike deler av NAV.

4.4 HvaKkjennetegner malgruppa slik den oppleves i NAV?

Blant informantene vare er det gjiennomgaende enighet om at det i malgruppa for Jobbstrategien
befinner seg mange uten fullfgrt videregdende opplaering, der mange sliter med psykiske
problemer og en del har problemer knyttet til rus. Utsagnet nedenfra fra en arbeidslivscoach
oppsummerer det som blir gjentatt i mange intervjuer. Pa spgrsmal om hvem som er i malgruppa
for Jobbstrategien i fylket, svarer han fglgende:

Det er i hvert fall ikke de du s pd «Ingen grenser». lkke gi meg et bilde av en person i rullestol, da blir jeg
provosert, for de finnes ikke. Det er unge personer som har ADHD, Asperger, mye psykiatri. Det er mange
barnevernsbarn som har hatt dadrlig oppfalging eller omsorgssvikt, som sliter. Mange av dem er veldig sérbare
personer som trenger mye basiskunnskap. Utdanning og opplaering, basisting, d fa fortalt alt fra at det er vanlig
G ha pd seg rene klaer pd jobb, sdnne ting. De tar det, men de trenger G fG hgre det. Det er ofte lav utdanning,
det er ofte foreldre som... da mad vi begynne med & finne ut hvor "hullet" er og begynne G tette det, for sG d gé
til det neste. Vi kan ikke forvente ting av personene som de ikke har forutsetning til G greie. Det er som sagt mye
psykiatri. Mange flotte, herlige ungdommer med mange problemer. Arbeidslivscoach R.

| de fglgende avsnittene gar vi naermere inn pa kjennetegn ved malgruppa for Jobbstrategien, slik
den oppleves pa ulike nivder. Vi starter med en oversikt over hvordan NAV-kontorene vurderer

malgruppa. Vi ba representanter for NAV-kontorene om 3a ta stilling til en rekke pastander om
malgruppa og hvorvidt de stemte. Resultatene er vist i figuren nedenfor.
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En stor andel har psykiske lidelser
En stor andel har lav/ingen yrkeserfaring
En stor andel har liten/lav utdanning

En stor andel har fysiske fynksjonsnedsettelser

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

B Stemmer svaert godt W Stemmer ganske godt M Verken/eller

B Stemmer ganske darlig ® Stemmer svaert darlig ® Vet ikke

Figur 4.9 Kjennetegn ved malgruppa slik NAV-kontorene opplever den (n=141)

Det er bred enighet om at en stor andel i malgruppa har psykiske lidelser og liten eller ingen
utdanning eller arbeidserfaring. Kun omlag 20 prosent av respondentene mener at en stor andel i
malgruppa har fysiske funksjonsnedsettelser. Dette er ogsa den eneste av kategoriene der en klar
andel (16 prosent) mener at beskrivelsen passer svaert darlig. Sitatene i de neste avsnittene
utdyper kjennetegn ved malgruppa i NAV. Det er bred enighet om at de dominerende
funksjonsnedsettelsene er knyttet til lettere psykiske lidelser, sosiale problemer og rus, og gjerne
en kombinasjon av dette. "Sammensatte problemer" er en beskrivelse som gar igjen. | tillegg
beskriver svaert mange en gruppe som har lav mestringsfglelse. Dette stgttes opp under NAVs
egen statistikk over AAP-mottakere etter diagnoser, der psykiske lidelser er den klart vanligste
arsaken til nedsatt funksjonsevne, fulgt av "ikke definert", altsd mer uspesifikke tilstander.
Fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher er samstemte i hvordan de beskriver gruppa.

Mange har psykiske helseproblemer. Og det er; hva er psykiske helseproblemer? Det kan veaere kognitive
vansker, det kan veere depresjon, angst, veldig stor grad av isolasjon. Sosiale utfordringer, de knekker ikke
sosiale koder, de vet ikke hvordan de skal oppfare seg i arbeidslivet blant annet. De vet ikke hvordan de skal
oppfere seg ndr de sitter og har lunsj for eksempel, det er veldig mange sdnne ting som md lzres.
Fylkeskoordinator N

Og sd er det mange med psykiske lidelser, og litt rus, og kombinasjoner. Det synes jeg er hovedbeskrivelsen av
gruppen, og sa er det selvsagt mange unntak ogsd. Fylkeskoordinator G.

Det er veldig forskjellig, men det er jo mye psykiatri da. Ja, det er jo ikke til ¢ komme ifra. Og kognitive
utfordringer. Fylkeskoordinator R.

Sa er det jo sdnn at stgrsteparten, hvis vi skal se pd diagnosespekteret, de har jo psykiske diagnoser, lidelser og
utfordringer [...]. Fylkeskoordinator L.

Men hovedgruppen, jeg vet ikke hva de offisielle tallene er, de tallene som vi sG pd den samlingen sist, sG har
fartitre prosent av mdlgruppen diagnosen psykiske lidelser. Og jeg ma si det, at ndr jeg reiste rundt i fjor pd det
mest intense og hadde mgter med kontorene der vi tar imot saker, sG var min magefglelse at den andelen var
mye, mye hgyere. Ndr vi da putter pd rus og sosiale forhold og psykisk utviklingshemning og litt sGnne ting, s
er det en.. AltsG, disse med fysiske funksjonshemninger, det er en veldig liten andel. Ofte er det sdnn bdde
politisk og i andre sammenhenger, nGr man snakker i mediene om funksjonshemmede, sG tenker man ofte pd
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folk som sitter i rullestol eller er blinde eller noe sant. Men disse ungdommene som vi gir hjelp til, de har
egentlig helt andre problemer. Fylkeskoordinator M.

Veldig mye angst, depresjon, bipolar lidelse.. Veldig mye angst, sosial angst, mye av det. Altsd, jeg har inntrykk
av at det er veldig mye psykisk helse over hele landet, det er mulig om de visste det fra for, at det var sd
massivt, det er jeg litt sann usikker pa. Arbeidslivscoach C.

Det er vel omtrent en tredjedel av dem som har fysiske funksjonsnedsettelser, resten er da psykisk, hvor det da
ogsd gjerne er med en del rus. Arbeidslivscoach I.

Ut fra oversikten jeg laget sa jeg at det var veldig mye psykisk helse, mye kombinert med rus, veldig fG som
egentlig hadde rene fysiske utfordringer, det var litt overraskende at det var sG massivt pd psykisk helse. Jeg var
klar over at det var en del, men jeg hadde ikke trodd at det skulle veere s mange. Arbeidslivscoach C.

Andre trekker fram at det ogsa er stor variasjon, og at bildet ofte er sammensatt:

Si at 75 prosent har psykiske lidelser. Jeg har altsd, jeg kan ramse opp. Jeg har noen som er skadet i bilulykke,
noen som er dgv, tunghgrt, svaksynt, hgrselshemmet, psykiske lidelser, CP, Asperger, dropouts. NG ramser jeg
bare opp alle. Lupus, syn- og hgrselshemning, betennelser, Menieres, ADHD, ME, Asperger igjen. Jeg har noen
paG spréktrening. ADD. Sa har jeg flere med psykiske lidelser. Jeg faler jeg har et ganske stort mangfold pd
diagnoser. Arbeidslivscoach K.

Jeg tror at det er en drsak til at man fdr nedsatt psykisk helse, og at det kanskje er funksjonsbegrensningen som
ofte gjgr det. Seerlig i forhold til syn for eksempel. Enten sd er det psykiske vansker... Skal vi jobbe med psykiske
vansker eller skal vi jobbe med fysiske vansker — det er mye diskusjon pa det i NAV. Jeg reagerer litt pa det, fordi
ingen er like. Du har en som heter Ahmed som sitter i rullestol, er svaksynt og lider av posttraumatisk stress-
syndrom, sd det gdr ikke an a skille mellom diagnosene ved d ta en og en. Arbeidslivscoach L.

Som nevnt har mange i malgruppa lav mestringsfglelse; det er personer som har slitt med a
fullfgre, og som har opplevd mange nederlag. Dette gjenspeiles av den formelle kompetansen til
flertallet i malgruppa. Svaert mange har ikke fullfgrt videregdende, og en del har heller ikke fullfgrt
ungdomsskolen, de har liten eller ingen arbeidserfaring og lav realkompetanse.

Vi har mange uten fullfgrt videregdende skole. Og vi har en del som ikke har fullfart ungdomsskolen. Det er
egentlig fa som har fullfgrt tre ér pd videregdende skole. Fylkeskoordinator G.

Mange i denne brukergruppen mangler ogsa arbeidserfaring, og har droppet ut av skole. Fylkeskoordinator H.

De har ofte tapt i skoleverket ogsd. Det har veert bare minus hele veien, og da er det veldig vanskelig G fd... De
har kanskje ikke hatt noen tilknytning til arbeid, og noen klarer vel heller aldri G fé det. Fylkeskoordinator M.

4.5 Ajobbe med milgruppa

Ut fra beskrivelsene av en malgruppe med psykiske lidelser og sammensatte problemer,
kombinert med lav utdanning og liten eller ingen erfaring fra arbeidslivet, er det ikke overraskende
at gruppa ogsa beskrives som "tung" eller "vanskelig". Mange trekker fram at det ofte dreier seg
om saker som krever mye tid og tett oppfglging hvis man skal lykkes. Mange i gruppa blir ogsa
oppfattet a sta langt fra arbeidslivet, enten pa grunn av manglende kompetanse, mangel pa
motivasjon, eller for darlig helse. Flere mener at det er lettere a jobbe med og tilrettelegge for
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fysiske funksjonsnedsettelser enn psykiske lidelser og sosiale problemer, og en del mener at
Jobbstrategien i seg selv ikke er en tilstrekkelig Igsning for denne gruppa. Det er ogsa en gruppe
der det tar lang tid @ se resultater. Mange har en lang vei a ga f@r de er klar til & prgve seg pa
videre utdanning eller arbeid.

Som sagt sa er det en kjiempeutfordring med mange av disse ungdommene som stdr veldig langt ifra arbeid og
som det vil ta tid & fa de ut. Fylkeskoordinator B.

Og det er en mdlgruppe som, hva skal jeg si.. Det er de brukerne som er mest sdrbare, og hvor vi i verste fall ser
en stor svingdgr-effekt, det er gjerne den gruppa der. Og det er den gruppa hvor ytelser og stgnader gker mest.
Sa det er jo en utsatt gruppe. Fylkeskoordinator A.

Det er unge folk, men noen av disse trenger enormt mye motivering og avklaring og oppfalging for at man skal
kunne tenke pd G komme i naerheten av en jobb. Fylkeskoordinator M.

En annen trekker fram at psykiske lidelser kan vaere vanskelig &8 handtere, og at Jobbstrategien
ikke gir en tilstrekkelig lgsning her:

Ellers sd er jo akkurat den her biten her med psykiatrien, sann som er litt utfordringer, det er veldig mange som
har typer problemer som ligger innenfor det spekteret. Jeg har ihvertfall ikke sett noen fasit pG hvordan man
Igser den biten i Jobbstrategien. Fylkeskoordinator L.

Arbeidslivscoachene deler ogsa i stor grad oppfatningen om at dette er en utfordrende gruppe a
jobbe med, som krever stor kompetanse hos de i NAV som skal forsgke a fa dem i arbeid. Det kan
ogsa veere krevende a finne jobber som passer, ut fra hvor lav kompetanse en del har.

Jeg har et sant forhold til delmdl 2 at det er tungt @ jobbe, det er ikke noe rart at vi ikke har lykkes, det er tungt,
sd@ man md ta det tungt ogsd. Man ma ta de tunge stegene og jobbe med samhandling, ta sma steg. Jeg tror
ikke dette er gjort over natten. Arbeidslivscoach L.

Det er en utfordrende gruppe G jobbe med, som det egentlig krever litt innsikt og kompetanse for a fa jobbet
ordentlig med ogsad. Arbeidslivscoach C.

Det er klart at mange er veldig, veldig langt unna arbeid... La meg si at en 10-20 prosent av dem er nzer arbeid.
Arbeidslivscoach F.

Vi ma ha et stgrre fokus pa det, at dette er noe som tar tid, det er ikke gjort over et d@gn eller to. Det tar veldig
lang tid og det betyr at folk ma ha ressurser, eller vi md ha ressurser til G kunne gjgre den jobben.
Arbeidslivscoach M.

| forlengelsen av beskrivelsen av mange i malgruppa som personer med til dels omfattende
problemer, er det mange som trekker fram det a jobbe med ungdom generelt, og behovet for tett
oppfelging spesielt. Tett oppfelging gjelder ikke bare brukeren selv, men ogsa arbeidsgiver,
dersom et arbeidsforhold skal fungere. Oppmegteproblematikk og fraveer er en gjenganger, og
mange brukere sliter med a etablere en normal dggnrytme som gj@r at de klarer @ mgte pa jobb i
rett tid. Som vi skal se er det mange NAV-veiledere som sier at de ikke har kapasitet til a fglge opp
malgruppa godt nok, og fraveersproblematikken er en del av dette. Det ligger ikke i NAV-
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veilederens rolle at hun eller han skal passe pa at brukerne mgter opp i rett tid; de har ikke tid til
kjgre dem pa jobb.

Og litt av ihvertfall min erfaring lokalt, der vi bruker skjermet sektor, er det mye for at det skal, hva skal jeg kalle
det, kigpe den oppfalgingen som man ikke makter pg som NAV-veileder lokalt, at man ikke klarer G veere tett
nok pd. Oppmateproblematikk, for eksempel, sGnn ting. Man har ikke kapasitet til G sjekke ut om en person har
statt opp om morgenen, for G si det sann. Fylkeskoordinator L.

For det vet vi jo, at skal man lykkes med en del av de arbeidssgkerne her sG krever de tett oppfalging, og det
krever en forutsigbarhet og en trygghet bdde hos arbeidssgkeren og ute i bedrift. Fylkeskoordinator C.

Og jeg tenker at de trenger mye mer oppfalging ute pd arbeidsplassen. Oppfalging og kunnskap er kiempeviktig
Fylkeskoordinator V.

Pa spgrsmal om flere kunne veert klare for arbeidslivet med tettere oppfelging, svarer en
arbeidslivscoach slik:

Ja, men det er jo klart, det tror jeg for G vaere helt erlig. Det er nok riktig. Fordi ndr de skjgnner at de ma ha hele
oppfalgingen, jeg forstdr det at hvis du har mer enn nok @ gjare og arbeidsdagen din gdr, sa legger enda mer pé
deg selv sa ser jeg den at da er det lettere G sende dem til arbeidsmarkedsbedriften. Selv om han burde veert
tatt inn og vi burde tatt dem av oss selv s, sa skjer nok det. Arbeidslivscoach U.

Andre trekker fram at det a jobbe med ungdom i seg selv er annerledes enn a jobbe med eldre
brukere, og at det kan vaere ulike holdninger inne i bildet. Flere tegner et bilde av en gruppe som
har godt av a bli utfordret og bli stilt krav til, slik at de strekker seg litt lenger enn de ellers ville
greid. En NAV-veileder beskriver at veien fra motivasjon til handling kan vaere lang for mange:
mange har lyst til 8 komme i arbeid, men veien dit blir for lang til at de klarer a endre atferd. Veien
ma deles opp i mindre biter som gj@r at brukeren kan ta et skritt av gangen.

Litt av det er jo at ungdommer er jo ungdom uansett om de har pd en mdte fatt en sykdom eller ikke, sG handler
det noe om hvordan vi far tak i dem, hvordan kommuniserer man med dem? Og det er jo likt uansett, egentlig,
for de under 30 enn de over 50. Litt sann tilgjengelighet og hva er tett oppfalging for en ungdom og ikke. Det
tror jeg at de som jobber med ungdom i Jobbstrategien, har veldig mye d lsere av de ungdomsteamene vi har
fatt med i fylket da, i forhold til oppfelging og kontakt. Fylkeskoordinator S.

Alle gjgr jo sGdnn som de er blitt fortalt, tenker jeg — men "nei, ikke hvis det ikke passer meg, tenker
ungdommen", og det mad jeg vite om og mgte dem pd de premissene ndr jeg er i dialog med dem, ellers sG
bommer jeg helt. NG er jeg godt voksen selv, sG derfor ma jeg ma minnes om det innimellom, selv om jeg har
barn selv. Arbeidslivscoach U.

4.6 Prioritering av malgruppa

I mal- og disponeringsbrev star det at Jobbstrategiens malgruppe skal prioriteres, at det skal satses
pa overgangen fra utdanning til arbeid. | hvilken grad dette faktisk skjer, varierer, og i en travel
hverdag med flere grupper som skal prioriteres er det naturlig at det er mange omrader som
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krever oppmerksomhet. Pa spgrsmal om hun opplever at det er prioriteringskonflikter mellom
ulike malgrupper i NAV, svarer en fylkeskoordinator pa fglgende mate:

Generelt i NAV? Ja, det er det jo. Alt skal jo prioriteres. Det er vanskelig G si hva som ikke skal prioriteres nar
man sier at noe skal prioriteres. Det er jo en klassisk lederutfordring, det. Fylkeskoordinator M.

Pa oppfelgingsspgrsmal om det er forstaelse i fylkesledelsen for at Jobbstrategiens malgruppe skal
prioriteres, svarer hun:

Ja, det er det. Og jeg tror 0g at det er en allmenn forstgelse ute i NAV-kontorene. Fylkeskoordinator M.

En annen fylkeskoordinator sier fglgende om prioritering av Jobbstrategien i fylket:

SG ma jeg ogsa si at vi har hatt ganske store problemer, sann jeg har opplevd det, med d fa en tilstrekkelig
prioritering, og i det legger jeg ogsa lederforankring, av Jobbstrategien i fylket. Fylkeskoordinator P.

Blir malgruppa prioritert ved NAV-kontorene? En del av dem vi har snakket med sier at ungdom
generelt prioriteres, andre sier at AAP-mottakere prioriteres, uavhengig av varighet, mens noen fa
oppgir at de ikke er s3 ngye pa at brukerne ma vare under 30 ar. Slik vi leser
styringsdokumentene er ikke dette egentlig sa overraskende. Tidlig og forebyggende innsats skal
prioriteres, ungdom skal prioriteres, og alle brukere generelt skal fa god oppfglging. Tiltakene som
framheves i Jobbstrategien skal vaere tilgjengelige for alle som har behov for dem, uavhengig av
om de befinner seg i malgruppa eller ikke. Slik vi forstar det, er alle innstilt pa a prioritere ungdom,
men det vises ikke alltid pa resultatene. En koordinator forklarer at det er vanskelig for mange
kontor a jobbe systematisk, fordi veilederne fordeler brukere mellom seg etter fgdselsdato:

De fleste, eller ihvertfall de stgrste kontorene hos oss har inndelt arbeidet sitt slik at de har forskjellige
fadselsdatoer som de jobber ut fra, f.eks. fra dato 1-5. Og da er det alle innenfor de datoene som gjelder. Det er
ingen som har skilt ut maélgruppen fra resten av massen med AAP-saker. Alle saksbehandlerne jobber med alle,
bdde ungdom og eldre. SG da blir det jo opp til den enkelte saksbehandler a prioritere blant sine saker, og jobbe
med dem. Fylkeskoordinator I.

Dermed kan det bli opp til den enkelte saksbehandleren a prioritere mellom sine saker. Ved noen
kontor har man i tillegg fordelt brukerne etter hva slags ytelse de mottar, slik at det er lettere a
jobbe systematisk. Mange kontor har egne ungdomsteam, som far sortert ut alle saker med
ungdom under 25 ar, og noen fa kontor har i tillegg opprettet egne Jobbstrategiteam som jobber
med malgruppa. Vi kommer tilbake til dette i kapittelet om arbeidet ved NAV-kontorene. Det er
imidlertid ikke ngdvendigvis tilstrekkelig a sette egne veiledere pa Jobbstrategien, hvis disse
fortsatt har for hgy arbeidsbelastning:

Vi ser ogsa at de som selv kanskje opplever at de har prioritert mdlgruppen godt, har gjort det ved d si at f. eks.
to veiledere skal jobbe spesielt med dem — disse veilederne har da gjerne en portefglie pG et par hundre
mennesker, og det kan kanskje veere litt mindre enn det de andre pa kontoret har, men det er likevel ikke veldig
mye mindre. Da md man jo spdrre seg om det er en reell prioritering. Det er vel litt giennomgdende, opplever
jeg, at prioriteringer gjerne blir skjgvet helt ut til den enkelte veileder, og de far da gjerne beskjed, for a si det
litt flésete, om at de skal prioritere alt. Fylkeskoordinator P.
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Denne koordinatoren forklarer det med manglende styring fra Arbeidsdepartementets side:

Og det er klart, det ma jo til syvende og sist Arbeidsdepartementet ta sin del av ansvaret for, ved at de gir veldig
mange prioriteringsomrdder. Som gjgr at det ikke.. Hadde de rangert dem sd hadde det hjulpet, for G si det
sann. Men ndr de heller ikke gjgr det, sG er det i ganske stor grad opp til etaten selv G vurdere hvordan dette
skal hdndteres, og det burde selvfglgelig gjort pG et vesentlig hgyere nivd enn den enkelte veileder.
Fylkeskoordinator P.

Ikke alle opplever at ungdom blir prioritert:

Men jeg synes jo at det er veldig trist da at det er de svakeste og av de unge som lett kan komme ganske langt
bak i kaen. Fordi sGnn har det veert siden NAV ble dannet synes jeg. Den gruppen ma alltid vente til de andre er
ferdige. Jeg tror ikke at NAV-lederne klarer G prioritere dette hgyt nok. Men de prioriterer det hgyere nd enn far,
det gjgr det. SG det er en gkende bevissthet omkring det og de prioriterer det hgyere, og de er interessert og
opptatt av det. Men det er noe med ressursene tror jeg, ogsd. Fylkeskoordinator V.

Pa spgrsmal om hun opplever at NAV-kontorene generelt er flinke til & prioritere malgruppa for
Jobbstrategien, svarer en fylkeskoordinator fglgende:

Bdde ja og nei. Alle skignner at ungdom er den viktigste gruppen, og alle skjgnner at det er der man ma gjore
stgrst innsats. Men det har ikke alltid vaert synlig pa tallene. SG nar man har sett pa hvor mange, eller hvem som
har fatt godkjent aktivitetsplaner og § 14A-vedtak, sa er det ikke alltid at det er dem som har blitt prioritert. Sg,
litt bade og. Fylkeskoordinator G.

En annen fylkeskoordinator mener at det er forskjell pa opplevd prioritering, fra kontorets side, og
faktisk prioritering. Pa spgrsmal om han mener at NAV-kontorene i fylket prioriterer ungdom,
svarer han:

Ja og nei. Det er liksom vanskelig G mdle, for hvis du spgr hver enkelt veileder om de falger opp, for det er ingen
som er uenig i at ungdom skal falges tett opp. Det er veldig salgbart og det er pd en mdte veldig enkelt G fa
forstaelse for det. Samtidig sG har NAV-kontoret mange oppgaver, og det kan vaere vanskelig G prioritere
liksom. Vanskelig G se at man ikke fglger tett opp. Fylkeskoordinator S.

Manglende prioritering ved NAV-kontorene ser i stor grad ut til 3 henge sammen med hvordan
kontoret ellers fungerer.

Jobbstrategien er sG avhengig av at organisasjonen forgvrig fungerer, iallfall til en viss grad, og ndr den ikke
gjar det sa er det veldig vanskelig @ fa gjort noe. Og jeg tenker at det md veere et dilemma ogsd for ledelsen, for
hvis de gdr inn og sier "Na skal vi virkelig sette alle kluter til pd Jobbstrategien", og sa far ikke folk sykepengene
sine, for eksempel, det er klart at det kan vi ikke gjare. SG her er det mange brikker som ikke er pd plass, og det
er ogsd veldig tydelig med tanke pd hvor godt de enkelte kontorene lykkes med det, at de kontorene som i
utgangspunktet har en relativt god situasjon, de klarer a fa til veldig mye mer. De kontorene som ikke har det,
de Igper pd en mate fremdeles etter det de skulle ha gjort, og har ikke kommet opp pad et niva der de egentlig
har rom til G prioritere sa veldig mye annet enn basisytelser. Fylkeskoordinator P.

Arbeidslivscoachenes inntrykk samsvarer i stor grad med inntrykket fra fylkeskoordinatorene. Det
er vanskelig for NAV-kontorene a prioritere, og ofte blir prioriteringene skjgvet helt ned pa
veilederniva, uten at de samtidig far beskjed om hva de kan nedprioritere:
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NAV-veilederne er veldig samvittighetsfulle. De er hardtarbeidende og jobber godt og mye. Kanskje av og til litt
for involvert. Da er det veldig viktig for dem G ha tydelige ledere som sier at «du far lov til G ta tak i disse
sakene. Du skal lykkes med dem og legge bort de som du tenker er lenger borte fra arbeidet akkurat nd.» De far
ofte bare beskjed om hva som skal prioriteres og ikke det som da kan nedprioriteres. Man kan av og til bli litt
handlingslammet nér man har sG mange saker, og samtidig ikke klarer G prioritere. Da jobber man ikke sG
effektivt som man kunne ha gjort. Arbeidslivscoach R.

NG skal det sies at de oversvemmer de stakkars saksbehandlerne med alt mulig. SGé kommer jeg og Ja, for G si
det sdnn, med den mengden ting som skal prioriteres og ingen er veldig tydelige pd hva som skal nedprioriteres
og det gjelder bdade sentralt og lokalt. Arbeidslivscoach M.

De prioriteres. Men da med de ressursene og de mulighetene som de har og alt det som skal gj@res og som helst
bgr prioriteres med en gang. Arbeidslivscoach D.

NAV-lederne har ogsd sagt det at det kommer nye ting og nye prioriteringer hele tiden, og at de vet at de ikke
vil fa det til 100 prosent, at det vil ta tid. Arbeidslivscoach A.

En arbeidslivscoach mener at Jobbstrategien og malgruppa ikke blir tilstrekkelig prioritert, men at
dette kan endre seg etterhvert som den nye standarden for arbeidsrettet brukeroppfglging, som
ble innf@rt over hele landet fra august 2013, blir godt kjent og innarbeidet ved NAV-kontorene:

Det fdr ikke prioritering. | stort monn snakker jeg om nd. Da far du ikke en sdnn ... Det som de har i den nye
standarden na hvor du skal ha en veldig mye mer sdnn arbeidstilneerming fra dag en vil nok hjelpe noe mer pa.
For de som registrerer seg. AltsG rammeverket vil bli noe tydeligere at du skal tenke arbeid fgrst.
Arbeidslivscoach F.

| spgrreundersgkelsen ble respondentene spurt om de opplever at malgruppa blir prioritert ved
kontoret. Rundt 45 prosent av kommentarene vi fikk inn, var ubetinget positive: ja, malgruppa blir
prioritert. NAV-kontorene forsgker a prioritere ungdom, enten ved at de er overfgrt til egne
veiledere som kun jobber med denne gruppa, og de prioriteres i arbeidsmarkedstiltak. Samtidig
papeker noen igjen at dette er ungdom som kan veere vanskelig 8 motivere, de er utrygge og har
manglende tro pa seg selv og egne ferdigheter. En del mener ogsa at mange har for omfattende
helseproblemer til 3 vaere klar for arbeid eller arbeidsrettede tiltak.

Akkurat hvem som faktisk prioriteres henger naturligvis sammen med hvordan malgruppa er
definert og oppfattet i ferste omgang. Tidligere i kapittelet har vi sett at det i stor grad er ungdom
generelt som prioriteres, og dette framgar av en del av svarene:

| og med at gruppa er sd vanskelig @ definere sa er det nesten umulig G svare pd dette spgrsmdlet

Problemet ligger mer i at man er usikker pd/ uenig i hvem som er i malgruppen.

| praksis er det mange som prioriterer ungdom generelt, framfor Jobbstrategien.

Ja ungdom er prioritert og vi satser pa d@ utvikle bdde tiltak og samarbeid for G stgtte opp under gode Igsninger
for den enkelte.

JA, de unge er i fokus hos oss.
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Ja, den blir prioritert ved at veiledere som jobber med ungdom har en mindre portefslie enn andre
saksbehandlere.

Ja, har fra tidligere hatt saerlig fokus pd unge som stdr utenfor arbeidslivet, uavhengig av drsak.

En annen gruppe mener at gruppa nok blir prioritert, men ikke hgyt nok eller sa hgyt som man
gnsker. Flere trekker fram at hgyt arbeidspress og for liten kapasitet gjgr det vanskelig a prioritere
Jobbstrategiens malgruppe godt nok. Arbeidet med konverterte AAP-saker tar ogsa
oppmerksomhet bort fra Jobbstrategien. En respondent skriver kort at Jobbstrategien er en av
mange viktige oppgaver. Sitatene nedenfor illustrerer at mange kontor i praksis opplever at de
ikke far til a prioritere Jobbstrategien slik de gnsker:

Madlgruppa blir prioritert i den grad kapasiteten tillater det, men mange veiledere sliter med G prioritere nar de
har en opplevelse av at mange ting stdr gverst pa prioriteringslisten. Mange veiledere har derfor vansker med G
prioritere en person i mdlgruppen for Jobbstrategien ndr dette vil fgre til mindre oppfalging pé andre personer. |
oppfalgingsteam er ogsG mulighet for G drafte saker noe mindre, og dette fgrer nok til at noen saker som burde
veert draftet/fatt fokus kan bli glemt.

Mange beskriver at de gnsker a prioritere, men at det er mye annet som ogsa skal prioriteres, og
at innsatsen derfor ikke blir stor nok. For eksempel svarer flere at egne veiledere som kun skal
jobbe med ungdom, i praksis har stgrre portefgljer og flere som skal fglges opp enn de som jobber
med grupper som ikke er prioritert. Andre mener at oppfglging generelt blir prioritert.

Prioritert nar det er fokus, men om fokuset ikkje blir holde oppe har det lett for G bli borte i alle dei andre
oppgdvene.

Ja - pé lik linje med alt annet som MA prioriteres.

Pt ikke prioritert nok, jobben med konverterte AAP-saker og hay arbeidsmengde er det vanskelig & skille ut en
ekstra satsing pa dette omrddet.

Felgende utsagn uttrykker mye som gar igjen i andre svar i spgrreundersgkelsen: Gode
intensjoner, men vanskelig a prioritere i en hektisk hverdag der mange brukere skal fglges opp, og
der flere prioriterte grupper kjemper om oppmerksomheten:

Det er alltid hastesaker og mye brannslukking pG NAV. Na skal f.eks. konverteringssakene prioriteres og det er
kniven pa strupen. Med et gjennomsnitt pa over 150 brukere hver i portefgljen er det vanskelig G gi brukerne
den oppfolgingen de bgr ha, uansett om vi driver med brannslukking eller ikke. SG, nei, jeg faler ikke at
madlgruppa blir prioritert, men vi er vel litt ekstra oppmerksomme.

En del uttrykker klart at de har for liten kapasitet til & prioritere Jobbstrategien, og saerlig at
arbeidet med konverterte AAP-saker konkurrerer med oppmerksomheten. Noen er kritiske til
stadig nye satsinger, og mener at de bgr integreres i det vanlige oppfglgingsarbeidet.

Per i dag er fokuset pd arbeidet med konvertitter. Alt annet blir nedprioritert.

Ja, men uheldig med alle begrep og satsingsomrdder, bgr i stgrre grad inngd som en naturlig del av
oppfalgingen. Blir for mange tiltak pa tiltak.
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Ja, men det er en utfordring ved sma kontor at det er sG mange ulike som skal prioriteres. Systemet burde veert
forenklet. F.eks.skal bade jobbstrategi og kvalifiseringsprogrammet prioriteres. Det hadde veaert enklere om det
var en ytelse for de som hadde behov for tett oppfalging. Det er alt for mange ulike varianter slik som det er i
dag.

4.7 Oppsummering

Det ser ut til 3 vaere et avvik mellom hvordan malgruppa for Jobbstrategien opprinnelig var
definert og markedsfgrt pa et overordnet plan, og hvordan gruppa har blitt operasjonalisert i NAV.
En av konsekvensene av den opprinnelige presentasjonen av Jobbstrategien, med vekt pa fysiske
funksjonsnedsettelser, har veert at mange NAV-kontor oppfattet den som lite relevant.
Jobbstrategien fikk en mer lunken mottakelse ved en del NAV-kontor enn den ellers ville fatt, fordi
en del kontor opplevde at den kom pa siden av det de jobber med til vanlig. Rullestolbrukere og
blinde kan som regel telles pa en hand ved det lokale NAV-kontoret, mens den stgrste gruppa
blant unge AAP-mottakere har diagnoser innenfor psykiatri. Flertallet mangler fullfgrt
videregaende utdanning. Nyere informasjonsmateriell er mer nyansert og gir en riktigere
framstilling av malgruppa slik den er registrert i NAV, men det ser ut til at Jobbstrategien kom noe
skjevt ut fra begynnelsen ved en del kontor. Etterhvert som malgruppa i praksis ble
operasjonalisert som unge AAP-mottakere, ble den relevant for flere NAV-kontor, men da i stor
grad faset inn i den pagdende ungdomssatsingen. Inntrykket vart er at de fleste kontorene
prioriterer eller forsgker a prioritere ungdom.

Forenklet sett kan vi si at det finnes flere grupper innenfor den definerte malgruppa for
Jobbstrategien. En gruppe er de som star i fare for a falle ut av videregaende oppleaering eller sliter
med & komme i arbeid etter videregaende skole. Seerlig overgangen fra 2. ar pa videregaende og
ut i bedrift er viktig her. En annen gruppe er de som har kommet inn i NAV som AAP-mottakere.
Dette er den statistiske malgruppa for Jobbstrategien. | tillegg finnes en mindre gruppe i
overgangen fra hgyere utdanning og ut i arbeid, eller som trenger ekstra oppfglging og
tilrettelegging for a fullfgre hgyere utdanning. Tabellen under oppsummerer de ulike gruppene,
hva som kjennetegner dem og hvilke aktgrer som i stgrst grad rettet innsatsen mot dem. Merk at
dette er en forenkling, slik at gruppene til dels gar over i hverandre, og at personer kan ga fra en
gruppe til en annen. Vi kommer tilbake til rollene til de ulike aktgrene i de neste kapitlene.
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Tabell 4.1 Malgrupper og innsats i Jobbstrategien

- Overgang AAP-mottakere under Univ./hggskole — arbeid
VGS - arbeid 30 ar
Antall Potensielt mange Mange Fa
Kjennetegn  Sosiale problemer, Sosiale problemer, En del fysiske
lettere psykiske lettere psykiske funksjonsnedsettelser,
lidelser, rus, lav lidelser, rus, lav lettere psykiske lidelser,
mestringsfglelse mestringsfglelse, lav liten arbeidserfaring
utdanning, liten
arbeidserfaring
Behov Kartlegging, klare Utdanning, Kartlegging, klare
ansvarslinjer, arbeidstrening, arbeid, ansvarslinjer, behandling
behandling behandling
Aktgrer Fylkeskoordinator, NAV-kontor, Fylkeskoordinator,
NAV-kontor, VGS, arbeidslivscoach, Hjelpemiddelsentralen,
OT/PPOT-tjenesten, hjelpemiddelsentralen, utdanningsinstitusjon
helsetjenesten, helsetjenesten studentsamskipnaden,
radgivningstjenesten helsetjenesten
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5 Implementering: forstaelse, forankring og styring

Dokumentgjennomgangen viste hvilke styringssignaler som er sendt fra Arbeidsdepartementet til
Arbeids- og velferdsdirektoratet, og fra direktoratet til NAV Fylke. | det fglgende skal vi se hvordan
disse signalene er oppfattet og tolket i resten av organisasjonen, hvordan arbeidet med a
iverksette Jobbstrategien er organisert, og om strategien er forankret i organisasjonen. Vi ser ogsa
pa forstdelsen av Jobbstrategien i ulike deler av NAV. De fgrti gremerkede stillingene har veert
spesielt viktig for implementeringen av Jobbstrategien, og vi ser derfor ogsa pa rekruttering og
turnover i disse stillingene. Datagrunnlaget her er intervju med arbeidslivscoacher og
koordinatorer. Vi ser ogsa pa internt samarbeid i NAV, som en del av hvordan arbeidet med
Jobbstrategien har blitt organisert.

For at en strategi skal implementeres er det avgjgrende at de som skal iverksette den, har en god
forstdelse av hva den innebaerer. Vi starter med hvilken forstaelse ulike deler av NAV har av
Jobbstrategien.

5.1 Forstdelse av Jobbstrategien

Gjennomgaende forklarer bade arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer at Jobbstrategien ikke
er noe nytt, men en forsterkning av tidligere og parallelle satsinger, som Ny Giv, Arbeid og psykisk
helse, Tilretteleggingsgarantien og ny standard for arbeidsrettet brukeroppfglging, satsing pa gkt
veilederkompetanse og gkt oppmerksomhet rundt markedsarbeid og arbeid f@rst, og at dette ogsa
er noe de har lagt vekt pa nar de har presentert Jobbstrategien.

Det er klart at det er masse som skjer parallelt, sann som det som skjer med standarden [standard for
arbeidsrettet brukeroppfalging], det var jo en veldig stor satsing som fikk veldig mye oppmerksomhet, og jeg
tenker at det er to sider av samme sak. Og det gjelder jo og disse store satsingene som kommer nd med basis
med arbeidsmarkedskompetanse, der kommer jo en sd@nn plattform som skal rulles ut som de sier sd fint. SG har
du jo det med veilederplattformen da. Sa alt henger jo sammen, bdde standarden, markedskompetansen og
veilederplattformen. Fylkeskoordinator R.

Vi har prgvd G pd en mdte G ta det litt ned og ikke gjgre det til en sann fylkesgreie eller et spesielt prosjekt, men
g integrere det pd den mdten at hva handler det om og hva er Jobbstrategien? Jo, det er arbeidsrettet
brukeroppfalging. Det er jo det vi har holdt pG med og skal jobbe med i NAV hele tiden som vi sammen kan bli
enda flinkere pd, og sa er det nd kommet noen nye virkemidler og noen nye muligheter og anledning til kanskje
4 tenke samarbeid pd en annen mdte og. Arbeidslivscoach D.

Som diskutert i kapittel 4 er det imidlertid usikkert at den forstaelsen er like klar lenger ned i
organisasjonen. Flere beskriver at det har veert vanskelig a fa resten av organisasjonen til a skjpnne
hva Jobbstrategien handler om. En arbeidslivscoach sier det slik:

Men ndr det gjelder hva Jobbstrategien handler om, sd tror jeg at det for mange saksbehandlere er litt ullent,
og det tror jeg handler litt om hvordan det er organisert her i J, at vi arbeidslivscoacher fikk ansvar for G gjgre
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oppfelgingen, og da er det veldig fort at dette blir et prosjekt som sitter litt pd siden av ordinzer, eller gvrig,
drift. Men samtidig sd er jo Jobbstrategien egentlig ingenting nytt, og det er det som gjar at det er litt vanskelig
4 fd tak pa det for disse veilederne, fordi det ikke handler om et nytt tiltak, det handler om en mdte G prioritere
eller tenke eller fokusere pa. Og jeg vet ikke helt om de har fatt akkurat det inn. Vi jobber litt med det!
Arbeidslivscoach J.

Ved en del NAV-kontor oppfattes Jobbstrategien som noe som kommer i tillegg til de vanlige
oppgavene i NAV, og som medfgrer ekstraarbeid i en allerede travel hverdag.

En negativ faktor er at vi fortsatt sees pd som noe de ma gjgre ekstra. Selv om vi prgver G si at dette er jobben
din faktisk, a fa folk ut i jobb. Det er faktisk det vi skal drive med, du skal ikke drive med noe annet.
Fylkeskoordinator F.

Derfor har det veert viktig for Jobbstrategien a knytte seg til andre satsinger som har fokus og
prioritet i organisasjonen, slik en fylkeskoordinator beskriver det:

Jobbstrategien ma knytte seg opp til det som har trykk inn i NAV-kontor for tiden, og det er standard for
arbeidsrettet brukeroppfalging, det er kvalitet i alle ledd fra avklaringer til bruk av tiltak og det her med G styrke
markedskompetansen. Det er de tingene som er satsingsomrdder i NAV-kontorene fra for. Jobbstrategien ma
ikke komme som en sdnn satellitt med siden av, vi ma trekke det inn i det som er innholdet i det NAV-kontorene
skal drive med. Fylkeskoordinator K.

Hvilken forstaelse har NAV-kontorene av Jobbstrategien? Intervju med utvalgte kontor viser at
mye av forstaelsen handler om ungdom og forebygging. Flere mener ogsa at Jobbstrategien i stor
grad handler om ting de allerede gjgr, eller skal gjgre.

Jeg har ogsd veert en ivrig forkjemper for at vi, selvfalgelig skal vi ta ekstra godt vare pG AAP'erne vdre, men
Jobbstrategien kan vaere med G hindre AAP-Igp, og det er der jeg mener at med god nok kunnskap, selvfglgelig
internt i NAV og sdnne ting men ogsd at Jobbstrategien jobber mye mer mot arbeidsmarkedet. Jeg mener at det
er der hele Jobbstrategien bgr ligge, og at vi sitter som stgttefunksjoner for vi, hoveddelen av det som ligger i
Jobbstrategien, det gjor vi fra far. Det vi sliter med er G bygge de broene til arbeidslivet sénn at vi kanskje
slipper ganske mange AAP'ere. At vi far tatt dem og bruker bdde tid og ressurser og midler pG de far de blir en
AAP-bruker. NAV-ansatt.

Ved ett kontor oppleves Tilretteleggingsgarantien og Jobbstrategien som to sider av samme sak:

| mine gyne sd er Jobbstrategien, hvis jeg ikke skal tenke tiltak men tenke oppfelging, sd er det jo faktisk
tilretteleggingsgarantien pa en mate i praksis. De gdr jo hdnd i hdnd. Ansatt ved NAV-kontor.

En veileder ved et annet NAV-kontor har i stor grad knyttet Jobbstrategien til fysiske
funksjonsnedsettelser, og sier at de har fa i malgruppa. Derfor ble Jobbstrategien ogsa opplevd
som en skuffelse:

Jeg ma si det at ndr jeg tenker den Jobbstrategien sa tenker jeg jo rullestol og veldig sann, det er vel kanskje det
tror jeg da. Jeg tror kanskje utgangspunktet var det ndr vi ble informert om det, sd var det liksom disse med
fysiske handicap, og at vi har jo ikke mange i den madlgruppa. Vi har kanskje ikke satt oss godt nok inn i det
heller, jeg vet ikke. [...]SG var det ogsd en nedtur ikke sant, for de vi virkelig strever med, det er jo disse med
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atferdsproblem, de som er litt svakere, mens her snakker vi om litt mer sann hggskolegruppe eller studenter
mer, sd jeg tror kanskje det er en grunn til at det ikke... Veileder ved NAV-kontor.

Samme veileder var ogsa skuffet over hvor lite ressurser som fulgte med Jobbstrategien. En annen
veileder med en mer realistisk forstaelse av malgruppa er svaert positiv til Jobbstrategien som
satsing, bade malgruppa, virkemidlene og vektleggingen av ordinaert arbeidsliv:

Jeg tror det er veldig riktig satsing. [...]Jeg synes det er veldig fint G ha en gruppe G jobbe med der jeg har hele
tiltaksapparatet, jeg kan gjore bruk av det jeg vil sa lenge det er ngdvendig. Og jeg tro at vi kunne ha fatt til
mye mer paG arbeidsplassene hvis vi hadde kommet litt i posisjon og kommet inn der. Og fatt drgftet muligheten
om hva man faktisk kan vaere med pad. Jeg tror ikke at de tiltaksarrangarene klarer dette helt selv. SG hvis de
skal hjelpe til med en praksis, vi kan veilede mye bedre selv pa vare tiltaksforbruk. Veileder ved NAV-kontor.

For & fa en bredere forstaelse av hvordan NAV-kontorene oppfatter eller forstar Jobbstrategien,
har vi tatt utgangspunkt i et dpent spgrsmal om hva de ansatte ved NAV-kontorene oppfatter som
det viktigste de har oppnadd gjennom Jobbstrategien.

Omlag en tredjedel av svarene handler om a fa flere unge ut i arbeid og aktivitet, at kontorene har
gkt bruken av ordinzert arbeidsliv og samarbeider bedre med arbeidsgivere. Dette tyder pa en god
forstaelse av intensjonene bak Jobbstrategien: Arbeid fgrst, og stgrre bruk av ordinzert arbeidsliv,
og flere tilbake i utdanning.

Vi har fatt flere ut i jobb som jeg er ganske sikker pa ville veert ufgretrygdet i dag om det ikke hadde veert for
den ekstra innsatsen som ble gjort, spesielt i form av tett oppfalging ute pd bedriften, og tett samarbeid med
behandler.

Vi har lykkes med d hjelpe endel ut i ordinaert arbeid eller starte opp med skolegang.

Ungdom som kommer seqg ut i aktivitet og finner motivasjon til arbeid. Arbeid og aktivitet gker ogsd
helsesituasjon. Livskvalitet og mestring.

En annen gruppe svar er stort sett generelle og knappe, og handler om gkt fokus pa ungdom.
Dregyt 20 kommentarer handler om fokus pa "ungdom", "malgruppa" eller "unge". Noen av
kommentarene er mer utfyllende, og noen handler om at dette er en krevende gruppe, som til
dels ikke har blitt prioritert tidligere:

Hatt et ekstra fokus pG de mellom 25-30 Gr (ungdommene under 25 er prioritert fra for!)
Litt mer fokus pd "jobb fgrst" og ungdom

Mer fokus pd en vanskelig gruppe. Bevisstgjgring i forhold til hva de unge sliter med her.
Mer fokus pa d finne gode Igsninger for de yngste brukerne vdre.

@kt fokus pd unge med nedsatt funksjonsevne ved at disse jobbes med i eget team. Dette har ogsd fort til
bedret kontroll og stgrre kjennskap og samarbeid med arbeidslivscoach.

Svarene tyder pa at NAV-kontorene stort sett har forholdt seg til en vid definisjon av malgruppa,
ferst og fremst forstatt som ungdom. Dermed kan det se ut som at Jobbstrategien har inngatt i en
mer generell prioritering av ungdom og forebyggende innsats.
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Samtidig sier flere at Jobbstrategien har bidratt mer overordnet enn bare ved a sette fokus pa
malgruppa og gke bruken av ordinzert arbeidsliv. En liten gruppe respondenter trekker fram gkt
kunnskap, gkt samhandling, og gkt bruk av virkemidlene.

Bedre samhandling med Hjelpemiddelsentralen. Noe mer samarbeid med Arbeidslivssenteret.

Kunnskap om mdlgruppen og at madlgruppen er i behov for tett oppfalging, noe som kan veere vanskelig G innfri.
Mer synlige virkemidler.

Metodisk mer gjiennomfgrbart.

Sett under ett tyder svarene pa at NAV-kontorene har en relativt god forstaelse av hva
Jobbstrategien handler om, selv om en del av svarene tyder pa at de ikke mener at de har
oppnadd sa mye gjennom satsingen. Vi kommer tilbake til innsatsen ved NAV-kontorene i kapittel
7.

5.2 Forankring av Jobbstrategien

5.2.1 Forankring av Jobbstrategien i NAV Fylke

Vi har spurt fylkeskoordinatorene i alle fylkene om hvordan de opplever stgtten fra
fylkesdirektgren og resten av fylkesleddet. Mange opplever @ ha god stgtte, og at denne stgtten
har veert viktig for @ kunne gjgre en god jobb ut mot resten av organisasjonen. Noen steder
mangler forankringen, og koordinatorene opplever i stor grad at de jobber alene, og at de ma
oppsoke andre enheter for a fa stgtte.

Pa spgrsmal om fylkesdirektgren er interessert og stgttende, svarer en del fylkeskoordinatorer
ubetinget ja. | disse fylkene er fylkesdirektgren med og setter fokus pa Jobbstrategien og
presenterer den, og er med og pavirker NAV-kontorene til 3 prioritere Jobbstrategi.

Ja, den er veldig godt forankret. Jeg kjgrte en sveert omfattende prosess ndr det gjaldt forankring, pa alle nivaer.
Og Jobbstrategien, det er noe som fylkesdirektgren relativt ofte nevner, og som han er godt inne i, i hva som
skjer. Men det dreier seg om at alle vet hva vi skal gjgre, vi har en egen aktivitetsliste med mgtepunkter, med
samhandlingsmgter osv. SG som sagt, ikke prosjekt, men det er prosjektaktiviteter, s du kan fglge opp fra dag
til dag, og alt vi gjgr, det dokumenterer vi. Fylkeskoordinator U.

Ja, Jobbstrategien er forankret, og ledelsen tror pd den og praver a vise vei og se at det ser riktig ut, og dessuten
sd har vi tydeliggjort Jobbstrategien i de styringsdokumentene som vi har laget for fylket. Fylkeskoordinator M.

Fylkesdirektgren er veldig pG hele tiden, og det er veldig viktig, spesielt ut mot NAV-ledere, sG er det bra at dette
er fokus. Direktgren vdr vet hva Jobbstrategien er og falger det opp. Fylkeskoordinator S.

Graden av forankring ser ut til 8 henge sammen med hvordan man forstar Jobbstrategien i fylket.
Der Jobbstrategien forstas som en styrking av andre satsinger man holder pa med, er
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Jobbstrategien godt forankret, og motsatt: God forankring gir en forstaelse av at Jobbstrategien
ikke egentlig er noe nytt, eller noe som kommer i tillegg til det man ellers gjgr i NAV:

Jobbstrategien tror jeg er veldig godt forankret pa ledernivad i fylket, og vi har ogsd valgt at Jobbstrategien skal
ikke vaere noe eget satsingsfelt ut over at vi vet at det er den gruppen vi satser pd, sGnn at vi har ikke
prosjektorganisert Jobbstrategien, men vi har et tydelig og hayt fokus pa at den prioriterte malgruppen vi
jobber med i fylket er de unge, fortrinnsvis under 30 dr, fortrinnsvis de som gdr pG arbeidsavklaringspenger.
Ogsa er det det som er vdrt hovedbudskap, bade mitt og fylkesdirektgrens hovedbudskap ut til NAV og resten
av samarbeidspartnerne. Fylkeskoordinator D.

En annen fylkeskoordinator mener at fylkesdirektgren nok har vaert en stgtte, men at hun har fatt
for uklart mandat overfor NAV-kontorene, i en fylkesorganisasjon der det er flere ting som ikke
fungerer:

Drahjelpa har vel veert der pa et moralsk plan, det har vaert tydelig kommunisert at dette er viktig. Men det jeg
ikke har fatt er enten klare mandat til G ga ut og gj@re noe, altsG ga ut og aktivt bistd i arbeidet, eller at lederne
har sagt at "NaG setter vi dette kontoret til en viss grad under administrasjonen, nG ma vi ga inn og se pad
helheten i driften, for her er det sdpass mye som ikke fungerer". Og det klart, det er mye stgrre enn
Jobbstrategien, men Jobbstrategien har ikke en veldig stor sjanse ndr det er andre ikke er pd plass.
Fylkeskoordinator P.

Pa spgrsmal om hvilke faktorer i fylket som har veert viktig for implementeringen av
Jobbstrategien, svarer en koordinator pa fglgende mate:

Jeg tror at lederforankring pG gverste niva har veert viktig, og s tror jeg fokus jevnlig bade pa ledermgter og pé
styringsdialoger, pG oppfalging i forhold til bevisstgj@ring av ledere pd hvem som na er utenfor og som er unge
har veert viktig. Sa jeg tror at mye av det der jevne fokuset har veert viktig. Fylkeskoordinator D.

Andre beskriver en arbeidshverdag der de i st@grre grad jobber alene, og der de sliter med a fa
innpass i ulike fora. Pa spgrsmal om hvem andre ved fylkeskontoret som jobber med
Jobbstrategien, svarer en fylkeskoordinator:

I veldig stor grad vil jeg pdsta at det er meg pad fylkeskontoret. At det nok er litt fremmed og uklart for resten.
Hva gjgr jeg for noe? Sa jeg er en liten satellitt i det her landskapet pG akkurat det. Fylkeskoordinator L.

Hun utdyper videre at hun er usikker pa hvor god forstaelse fylkesdirektgren har for
Jobbstrategien.

Det er det sann sett at, hva skal jeg kalle det, jeg har fatt beskjed om at det her er et prioritert omrdde og sénn,
men jeg har ikke noe, hva skal jeg kalle det, faglige diskusjoner med Fylkesdirektgren pd det, og jeg er litt
usikker pG om vi forstdr Jobbstrategien pd samme mdte. Fylkeskoordinator L.

En fylkeskoordinator er nglende til hvorvidt fylkesdirektgren er opptatt av Jobbstrategien og tar
opp temaet med NAV-lederne, mens en annen mener at eksternt initierte satsinger gjerne far en
lunken mottakelse ved fylkeskontoret, og at det har veert lite interesse for Jobbstrategien:

Altsd, hva jeg skal si da. Det er vanskelig @ si ja eller nei, han er vel det. Han er jo det. Vi har hatt Jobbstrategien
pad ledersamlinger to ganger, men jeg deltar ikke pa de styringsdialogmgtene som han har med, han har jo med
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alle NAV-lederne en gang i mdneden, men det er pa telefon da, i tillegg til disse fire samlingene fysisk, fire i gret
da. Men han sier det at han fglger opp Jobbstrategien i de styringsdialogene da, men jeg er ikke med.
Fylkeskoordinator R.

Jeg synes ikke vi i avdelingen, og med den ledelsen vi har hatt, har veert flinke nok til G kna sammen tingene
godt nok. Og det fgler jeg har vaert utfordrende. Det virker som man har gnsket G ha litt negative opplevelser av
sdnne spesielt.. altsd, sentralt initierte satsninger. De liker ikke G fG gremerkede midler til stillinger, virker det
som. Og det er ikke bare jeg som kjenner pd det, det er flere som kjenner pd det at vi burde hatt en mye
grundigere og ordentligere sann knaing av oppdraget vdrt i starten av dret. Nar det kommer litt sann skeivt ut
der, eller du ikke har med deg de rette folkene sdnn innledningsvis der, sg star du litt alene, du gjor det altsa.
Fylkeskoordinator T.

Dette igjen har fgrt til at koordinatoren fgler at han jobber alene i avdelingen, selv om han har god
stgtte i andre deler av NAV, som Arbeidslivssenteret og Hjelpemiddelsentralen.

Erfaringene fra arbeidslivscoachene stemmer i stor grad overens med det koordinatorene
beskriver.

Fylkesdirektgren har veert veldig tydelig i prosessen her, og han — jeg husker ikke om han var med i
styringsgruppa fra starten av, men han har i alle fall hatt Jobbstrategien oppe ved flere anledninger, og vi har
0gsd veert inne pd ledermgte, og pd alle nivder forsavidt, vi har veert inne og informert og bidratt.
Arbeidslivscoach J.

Var direktar har i alle fall veldig fokus pa det. Arbeidslivscoach D.

Jeg har jo en fylkesdirektgr som er veldig pa Jobbstrategien. Arbeidslivscoach V.

Ogsa her trekkes ledelsesforankring fram. Pa spgrsmal om hvilke faktorer som har vart viktige,
svarer en arbeidslivscoach fglgende:

Ja, si det... Jeg sier ikke at Jobbstrategien sann uten videre er veldig godt implementert per i dag, men det har
veert og er et fokus pd fra ledelsen sin side og, pd grupper og pd den informasjonen pG de mandagsbrevene som
sendes ut... Jeg tror at ledelsesforankringen er kiempeviktig her altsd. Arbeidslivscoach D.
En annen papeker at det er naturlig at fylkeskontorene er mindre interessert i Jobbstrategien enn
det personene i de gremerkede stillingene er.

Prioriteringen pd fylket er antageligvis litt annerledes enn i mitt hode, for jeg har bare én sak jeg skal holde pd
med og det er Jobbstrategien, mens fylket kanskje prioriterer mange ting. Arbeidslivscoach M.

| neste avsnitt ser vi videre pa forankringen av Jobbstrategien ved arbeidslivssentrene.

5.2.2 Forankring av Jobbstrategien ved arbeidslivssentrene

En suksessfaktor for forankringen ved arbeidslivssenteret ser ut til 3@ veere graden av
oppmerksomhet om og interesse for delmal 2. Ved arbeidslivssentre med dyktige "delmal 2-
radgivere" har arbeidslivscoachen funnet gode stgttespillere. God forankring gjgr at
arbeidslivscoachen far drahjelp fra |A-radgiverne, som igjen frigjgr tid til ekstra oppfeglging av
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arbeidsgivere. Ved arbeidslivssentre med interesse for Jobbstrategien og delmal 2 har
arbeidslivscoachen fatt plass til 3 snakke om Jobbstrategien og i stgrre grad blitt invitert med ut i
bedrifter. Svarene nedenfor viser noe av bredden blant de arbeidslivscoachene som opplever at
Jobbstrategien er godt forankret ved arbeidslivssenteret:

Det som har veert viktig er at vi har fatt til den forankringen pd ledelsesnivd. Den kom litt sent, men den kom.
Arbeidslivscoach K.

Jeg synes den er godt forankret. Den har blitt veldig godt forankret etter hvert. Vi har hatt det som tema pd
avdelingsmatene. | januar fikk jeg en stor bolk der jeg fikk gd gjennom kompetanseprogrammet som ble
utviklet, og det heftet som ble laget til IA-radgivere til bruk i Jobbstrategien var jeg med og utformet, og da ble
det mye diskusjon om innholdet i heftet pd fellesmgtene vdre. Jeg synes vi har fatt godt med plass fra direktgren
var til G ha det som tema. Det tror jeg har hjulpet, til tross for at det kanskje er enkelte mellomledere som ikke
har skjgnt hva Jobbstrategien har veert, sG synes jeg at IA-rddgiverne har plukket det godt opp, fordi direktgren
har veert sd tydelig pa at dette ma prioriteres og dette er viktig. Arbeidslivscoach R.

Jeg synes at jeg har en veldig fin leder. Han virkelig brenner for det her, og veldig sdnn engasjert. Og ndr jeg
kommer med sp@grsmdl, er han alltid villig til G svare. Kommer jeg med ideer, sG er han alltid villig til G lytte til
mine ideer. Jeg foler at jeg fdr en fantastisk stgtte. Arbeidslivscoach G.

Ja, Jobbstrategien er nok forankret, vil jeg si. Man vil jo gjerne, men det er noe med det a snu litt pa kulturer og
sant, det er ikke sG kjapt gjort, for d si det sann. Men nei, jeg faler at det absolutt er pG agendaen her, altsa, sa
jeg vil vel si den er forankret pd ledelsesnivd. Jeg har statte i lederen min, jeg blir brukt til det jeg skal, og jeg fdr
stort sett lov til G gj@re som jeg vil, og da er jeg jo jeg rimelig forngyd. Arbeidslivscoach I.

Jeg har en leder som er opptatt av delmdl 2. Hun har latt meg fG en egen gruppe som skal ha spesielt fokus pa
delmdl 2, inkludering og Jobbstrategien. Jeg opplever kiempegod stgtte, bdde fra kollegaer og ledelse. Da kan vi
samhandle mer. Arbeidslivscoach K.

Lederne har fra dag én satt det som hovedfokus i sitt arbeid, delmdl 2 er hovedfokuset nd og i fjor, og
Jobbstrategien er hgyt prioritert. Det at vi har sG mange som jobber med dette temaet er ganske unikt. Jeg ser
0gsd det at vi fokuserer pd det i nesten alle samlinger som vi har, internopplaering og sé videre, og oppfordrer
alle radgivere til @ ta med seg Jobbstrategien ut til sin arbeidsgiver og diskutere der. Og vi har ogsd en del
prosjekter som er initiert fra arbeidslivssenteret. Og det G kunne vaere i team hvor det ikke er jeg som drar alle
prosjektene, det er andre som gjgr mye av jobben da, og da blir jeg ogsa litt mer fristilt til G reise ut til alle
arbeidsgivere og bistd dem. Arbeidslivscoach N.

Til sammenligning beskriver en arbeidslivscoach at han har god stgtte fra sin naermeste leder, men
at det likevel ligger mye pa ham og pa fylkeskoordinatoren:

Jeg snakker jo tett med min avdelingsdirektgr om mine tanker, vi har avdelingsmgter hver mandag, og da
holder jeg hele arbeidslivssenteret oppdatert pd hva som skjer med Jobbstrategien om dagen. Og sd er jo
avdelingsdirektgren med pad disse innsatsplanmgtene, og holder seg veldig oppdatert via meg pé hva som rgrer
seg, og kan komme med innspill pG det i tillegg til det som stdr pd innsatsplanen, sG hun er veldig oppdatert pd
hva jeg holder pd med, jeg faler at vi har et veldig tett forhold der. Men ellers ligger jo mye pd
fvlkeskoordinatoren og meg, | samarbeid med bdde NAV-kontorene, arbeidslivssenteret og
hjelpemiddelsentralen og andre. Jeg faler at det ligger mye pd oss, det gjgr det. Arbeidslivscoach C.
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En arbeidslivscoach papeker at det er mye som skal prioriteres, og at det er lett a bli sneversynt og
holde sin sak hgyest:

Jeg tenker at det er litt vanskelig for alle som har sine fagfelt hevder sin sak som hgyest prioritet sdnn at til og
med internt lokalt sG kan man si at de som jobber med delmdl 1 synes det er viktigst og jeg som jobber pd
delmdal 2-gruppen synes det er viktigst, og de som har delmdl 3 synes det er viktigst, og alt skal prioriteres. Men
som sagt har vi en delmdl 2 gruppe og et arbeidslivsenter som jeg synes fungerer bedre og bedre i forhold til at
vi far til G sette fokus pd hva vi skal gjgre og peke ut i hvert fall noen ting vi kan begynne med G gjore, for jeg
tror ikke at vi kan rekke over alt, men vi kan begynne med d lage noen eksempler som gjgr at flere radgivere nd
@nsker G vise at de har bedrifter som vil gjgre det samme og sd fdar vi spredt litt sdnn gode erfaringer.
Arbeidslivscoach M.

En annen trekker fram at innsatsen med Jobbstrategien tar tid, og at det kan veere manglende
forstaelse for dette blant de overordnede:

Jeg tror ikke helt at de skjgnner at dette her krever mye jobbing. Det krever at noen gjdr en ekstra innsats, i
tillegg til alt det andre. Det er ikke noe som kommer av seq selv. Vi far ikke resultater over natten. Det gar pd
informasjons- og holdningsbarrieren ogsd. Vi far ikke resultater av den jobben jeqg gjor far det har gdtt lang tid.
Arbeidslivscoach V.

Ved flere arbeidslivssentre jobber arbeidslivscoachen mest med noen av |IA-radgiverne, og sier at
det varierer i hvor stor grad de andre radgiverne har skjgnt hva Jobbstrategien gar ut pa. Dette er
radgivere som har erfaringer med delmal 2 fra tidligere, og som forstar koblingen mellom
Jobbstrategien og det generelle inkluderingsarbeidet som gjgres ved arbeidslivssentrene.

I utgangspunktet sé skal jeg jobbe med alle, men vi har jobbet mye med G implementere Jobbstrategien her hos
oss. Det dret jeg har vaert her har jeg merket godt forskjellen pG informert og implementert, og det G fd ting
forankret. Det er noen rddgivere som bare tar dette med en gang og tenker delmdl 2 og Jobbstrategi, mens
andre ikke er helt der ennd. Arbeidslivscoach V.

Jeg kaller dem delmdl 2-radgivere, for vi har nok preferanser. Generelt synes jeg alle IA-radgiverne er flinke pa
alle delmdlene, selv om det er enkelte som peker seg ut, som er svaert dedikerte. Arbeidslivscoach R.

Radgivere som stort sett har jobbet med sykefravaer tidligere kan vaere vanskeligere a fa med seg.
En arbeidslivscoach utdyper at sykefraveersarbeid alltid har fatt mye oppmerksomhet, og at delmal
2 og inkluderingsarbeid fortsatt henger litt etter. Lgsningen pa dette har vaert & jobbe med
forstaelsen av at delmal 2 ikke egentlig er sa forskjellig fra god sykefravaersoppfelging:

Sykefraveeret har en veldig stor plass i IA-rddgiverens hjerte tror jeg. Og om du ikke har det sa blir du minnet om
det, ndr sykefravaersdagene kommer, men jeg synes det har endret seg litt nd. Det er jo nettopp det
arbeidsministeren sier ogsd, at i neste IA-avtale nd sd far delmdl 2 en stgrre plass. [...] Jeg ser nd at
sykefravaersarbeid, oppfalging av personer fra malgruppen var det er det samme, kan du det ene sé kan du det
andre det henger sammen. SG falger du opp en som faller litt ut i bedriften for G redusere sykefraveaeret sa gjgr
du det samme med en kandidat fra oss ikke sant, det er pG samme mdten. Og det har veert litt tydeligere far enn
nd. Sa det prgver jeg G formidle da, at det trenger ikke veaere vanskeligere enn det. Arbeidslivscoach U.
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Dessverre tror jeg mange har veldig stort fokus pd delmdl 1, G f& ned sykefraveeret, og hvis vi da er heldig, s
snakker de litt om delmdl 3. OgsG kommer delmdl 2, den kommer litt sann helt nederst, og hvis vi er heldig, s
fdr vi et par setninger om det, ndr vi forteller om IA-avtalene. Arbeidslivscoach G.

En arbeidslivscoach beskriver at ngkkelen til god forstaelse for delmal 2 og Jobbstrategien har
veert & bruke tid pa a diskutere Jobbstrategien og veere apen for innvendinger og motforestillinger,
seerlig for & trygge de av IA-radgiverne som hadde jobbet mest med sykefravaer og mindre med
delmal 2.

Vi har hatt veldig gode debatter pa fellesmatene i forhold til hva som "snakker imot" Jobbstrategien, vi har hatt
stor takhgyde. Fagdagen i september er pd en mdte et svar pd dette; at vi henter inn eksterne folk for @ ta de
diskusjonene videre og se pd hvordan vi skal jobbe for & sikre gode utplasseringer og hvordan vi kan
kvalitetssikre det. Jeg synes vi har veert flink til G ta dem pa alvor, de som har veert skeptisk, jeg tror at det har
veert litt av ngkkelen her. Vi har sagt at det er lov G veaere skeptisk, selvfglgelig er det lov, sarlig i forhold til rus
og psykiatri, osv. Det er helt greit. Det er mange her som har jobbet i mange dr, og da blir dette kanskje litt
skummelt. Jeg faler at vi begynner G bevege oss i en ny retning. Det blir mye mer enkeltsaksjobbing og bistand i
forhold til en ny madlgruppe. Det er sykefravaersfokuset som blir mindre og delmal 2 blir stgrre, og da er det nok
mange som er usikre, men som vi nd trygger ved G diskutere det og si at det er ok @ vaere usikker, men at vi skal
se pd hvordan vi skal klare @ fundere det best mulig faglig, slik at vi ihvertfall vet hvorfor vi skal jobbe sann, og
bli litt tatt av filosofien. Arbeidslivscoach R.

Flere arbeidslivscoacher forteller at det var vanskelig @ komme utenfra, uten 3 ha veert IA-
radgivere tidligere.

Jeg er sa fersk her... De jeg sitter her oppe sammen med vet jo hva jeg gj@r. Og at jeg sitter i Gpent landskap gjar
jo at jeg synes at jeg har laert mye, og fatt informasjonen tidligere enn hvis jeg har sittet inne pd et kontor alene.
Arbeidslivscoach P.

De som kom fra arbeidslivssenteret og hadde en plass der, de hadde jo en litt annen hverdag. [...] Etter et par
mdneder sd etterspurte jeg om jeg kunne fa gjgre noe, ha noen bedrifter og veere litt rddgiver for G komme litt i
posisjon i forhold til kollegaene mine. At, ikke sant, ndr du gjor det samme som kollegaene dine sa er det mer
forstdelse begge veier pd hvordan ting fungerer. Sa ble det sagt fra leder at alle skulle ta meg med ut i minst to
bedrifter, presentere meg litt ute og se hvordan de jobbet. Det var det, la meg se, tre stykker som gjorde.
Arbeidslivscoach S.

5.2.3 Forankring av Jobbstrategien ved NAV-kontorene

Forankringen ved NAV-kontorene har veert et gjennomgangstema i intervjuene med
fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher, og noe informantene i stor grad har tatt opp pa eget
initiativ i intervjuene. Inntrykket fra intervjuene er at Jobbstrategien i liten grad er forankret ved
NAV-kontorene, selv om det jobbes godt ved en del kontor, og selv om det har skjedd endringer
underveis. Bade fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher framhever at forankringen lokalt er
avgjorende for a lykkes med Jobbstrategien, og mange mener at dette har veert vanskelig, seerlig
pa lederniva ved NAV-kontorene.
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Det G fG det forankret ute i kontorene, og @ vite at det er godt forankret ute i kontorene. Det G komme paG
banen, det G kjenne at man er i dialog, i konkurranse med mye annet. Ndr du er i dialog sa er det greit og godt,
men det a@ fa endret mdter G jobbe pd, du faler du konkurrerer mye med tidsfaktoren ute hos veilederne, og de
som er lederne deres. Fylkeskoordinator T.

Man ma veere veldig pa. Og det som har vaert problemet kanskje, er G fa det til skikkelig lederforankret pG NAV-
ledernivd. Hvis du mgter motstand blant lederne har du ikke en sjanse egentlig.. Arbeidslivscoach T.

Det er det at de har sG mange prioriteringer at de har vanskelig for G igangsette. Da vi hadde presentasjon for
hele fylket var det mange umotiverte ledere som helst ville jobbe som de alltid har gjort. Arbeidslivscoach A.

En del av den manglende forankringen ser ut til 8 skyldes at Jobbstrategien ble oppfattet som
snever, og noe som var pa siden av det NAV-kontorene ellers jobber med. Som vi sa i kapittel 4
henger dette delvis sammen med hvordan malgruppa for Jobbstrategien ble framstilt da satsingen
ble lansert. Mange oppfattet at dette var en snever gruppe som var lite relevant for dem, siden de
i liten grad hadde brukere med fysiske funksjonsnedsettelser:

Hvis noe har veert vanskelig G selge inn lokalt, sG er det jo nettopp fordi at de lokale veilederne de kjenner seg
ikke igjen i dette bildet. Fordi det ikke er dem de jobber med. Det er de med mer sammensatt problematikk, men
liten utdanning, liten tilknytning til arbeidslivet, det er ikke rullestol og... Fylkeskoordinator K.

Madten vi da markedsfgrte Jobbstrategien pad tror jeg og fikk betydning i hvilken grad den blir mottatt og kjent
pa et vis da ndr vi var ute og snakket om dette. For det handler jo ikke om sd veldig mye annet enn arbeidsrettet
brukeroppfalging og et spesielt fokus pd ungdom og unge voksne, og funksjonshemmede da. Arbeidslivscoach
D.

Ved andre kontor bunner skepsisen i at det kommer noen utenfra og forteller dem hvordan de
skal jobbe, framfor at de selv far gkte ressurser og bedre rammer til 3 gjgre jobben. Andre igjen
har stor interesse for Jobbstrategien, men klarer ikke alltid a prioritere arbeidet hgyt nok.

Reaksjonen fra arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer har i stor grad veert a konsentrere seg
om enkeltkontor framfor & ga bredt til verks. En del gjorde dette allerede fra begynnelsen av,
mens andre har endret arbeidsmate fra bred informasjonskampanje til malrettet samarbeid med
utvalgte kontor. Inntrykkene fra arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer ser ut til 3 stemme godt
overens, men arbeidslivscoachene uttrykker i enda stgrre grad frustrasjon over manglende innpass
og manglende kapasitet ved NAV-kontorene. Dette kan delvis skyldes at arbeidslivssentrene
fortsatt oppleves som litt pa siden av resten av NAV-systemet. | og med at fylkeskoordinatorene er
lagt til fylkesleddet har de klarer linjer til NAV-kontorene enn det arbeidslivscoachene har.

Som sagt har de fleste arbeidslivscoachene og fylkeskoordinatorene understreket at
Jobbstrategien ikke egentlig representerer noe nytt, men at det er en forsterking av mange ting
man allerede er opptatt av. Det ser ikke ut til at alle NAV-kontorene deler den oppfatningen.

Mandatet fra direktoratet er jo ganske greit, men det er noe med det G ha handlingsrommet i forhold til det G
gkonomisere det. Innledningsvis var det en veldig vilje til dette, med ledermgte for alle lederne i NAV-kontorene
og sdnt. Men det er noe med at ndr det blir presentert som noe ekstra, i stedet for at alle pG en mdte tar et
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ansvar for at nd skal vi engasjere ledergruppen, hvis det hadde vart bedre forankret her, sG hadde vi lettere
kunnet fatt til disse gode prosessene innledningsvis. Dette gjelder ofte ndr det er ting som kommer litt utenfra.
Det er lettere for de som skal forankre ting som gjelder alle, og som kommer til avdelingen som helhet, enn nér
det er en sdnn spesiell satsing. Fylkeskoordinator T.

| flere sitater framheves det at NAV-kontorene hatt tatt poenget med a prioritere ungdom og
overgangen utdanning — arbeid. De kontorene som har fatt med seg at Jobbstrategien ikke bare
handler om ungdom med fysiske funksjonsnedsettelser har i stor grad integrert den med arbeidet
som gjgres for ungdom generelt.

Alle har jo skjgnt at oppdraget vart er jo a fa folk i arbeid. Det er den jobben vi skal gjgre. Og ndr vi da skal
prioritere, sa er det de unge som skal ha farsteprioritet. Og aller hgyest prioritet skal de som har en redusert
funksjonsevne ha, og det har vi nok fatt forstdelse for. Og om man lever etter det eller ikke, det vet jeg ikke,
men budskapet og oppdraget som Jobbstrategien er, det er klart for alle. Fylkeskoordinator M.

Jeg vil si at i fylket generelt sett og pa de ulike kontorene sa er det et bra fokus pd ungdommer og unge voksne
altsa, og overgangen skole — arbeid og den brukergruppen. Og sd er jo Jobbstrategien kommet inn der da.
Arbeidslivscoach D.

Det er nok litt dette her med at det er en satsing og noen plasser sa er det diskusjoner av hva er egentlig mitt pd
her og vi har snakket om at vi skal satse pa ungdommer og vi skal satse pa de som star utenfor i arbeidslivet og
hva er det som er sd spesielt med Jobbstrategien trenger vi det. Det har vi hatt noen diskusjoner pd ogsd da,
ogsd er det jo klart at jeg tror nok ikke Jobbstrategien er sG fram i pannen og under huden pd de som jobber ut
pd NAV-kontorene da som det er pd meg. Jeg som tenker og ser dette hele dagen sd for dem handler det nok
om andre ting i hverdagen. SG da er nok utfordringen hva som er viktig for ledelsen og hva som er viktig for din
partner. Sa er spgrsmdlet da at er det like viktig for de som faktisk jobber med disse problemstillingene ute i.
Der er det nok ikke alltid like sann da. Det er langt fra fylket til den enkelte som skal jobbe med det.
Fylkeskoordinator B.

Om oppmerksomheten om ungdom generelt innebzerer at Jobbstrategien faktisk er forankret, er
en annen sak. Sveert mange, bade fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher, mener at prosessen
med a forankre Jobbstrategien ved NAV-kontorene har veaert treg og til dels tung. En del mener at
det nok er mye god vilje ved NAV-kontorene, men en viss usikkerhet i hvordan man skal ga fram.
Dette gjelder seerlig i forhold til bruken av ordinzert arbeidsliv og hva rollene til fylkeskoordinator
og arbeidslivscoach i praksis innebzerer. Det varierer ogsa om satsingen oppfattes som noe som
kommer i tillegg, eller om den blir oppfattet som en forsterking av det NAV allerede skal gjgre. Der
Jobbstrategien er integrert i en generell satsing mot ungdom ser det ut til at det har veert lettere a
dra med stgrre deler av organisasjonen. Ressurser og mange konkurrerende arbeidsoppgaver ved
NAV-kontorene gar igjen i forklaringene pa hvorfor NAV-kontorene ikke alltid er like apne for
Jobbstrategien:

Jeg tror nok og at der er ganske godt og bra fokus pd det rundt forbi pa de ulike NAV-kontorene altsd, jeg tror
det. Men da med de ressursene og de mulighetene som de har og alt det som skal gjgres og som helst bgr
prioriteres med en gang. Arbeidslivscoach D.

Jeg visste nok litt av det fra far, i og med at jeg jobbet veiledning og oppfelging og hadde erfaring fra
kontorene, at... Det var til og med en avdelingsleder som kom og sa til meg "Ah, ikke kom ned pd kontoret her
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og presenter noe nytt, dette blir rett og slett for mye for oss", og jeg hadde med meg det inn i jobben ndr jeg
startet, at det er superviktig & fG med seg NAV-kontorene pa dette her. NAV-lederne har ogsd sagt det at det
kommer nye ting og nye prioriteringer hele tiden, og at de vet at de ikke vil fG det til 100 prosent, at det vil ta
tid. Arbeidslivscoach A.

Altsd, de synes jo det hgres fint og flott ut, og sd sier de en halv setning senere, at "..men det spgrs om vi far det
til". For det gar pa arbeidsbyrde og kanskje ikke helt klare nok prioriteringslinjer fra ledelsen, at "Ja, du fdr lov til
d ha oppfalgingsarbeid ute hos arbeidsgivere", og "Ja, du far lov til G gé ut x antall ganger til en arbeidsgiver i
lgpet av uka", den linja savner veilederne, den klare linja. SG de har vel forstdelse for at vi ikke skal ha folk pG
tiltak i 4-16 dr, de vil gjerne at brukerne skal komme seg ut, men de fdr det ikke til pd grunn av arbeidsbyrden.
Arbeidslivscoach A.

Kontorene er jo interessert i G vite hva dette gagner oss det her, blir det ekstraarbeid, blir det prakk, ikke sant.
Det er sann hverdagen er. Det er jo nedskdret til beinet uansett. Hva det innebzerer da, falger det med noen
ressurser, eller er det kun ekstraarbeid, skal det gjgres oppd alt det andre, og sdnn tenker man ut i felten. Jeg
skjgnner at det er litt vanskelig @ selge inn. Arbeidslivscoach T.

Vi kommer tilbake til arbeidshverdagen ved NAV-kontorene i kapittel 7.

Andre svar viser at det er variasjoner i interessen for Jobbstrategien, bade mellom NAV-kontorene
og internt ved hvert kontor:

Det er litt forskjellig fra NAV-kontor til NAV-kontor. De saksbehandlerne ute pd enkeltkontorene, ihvertfall de
som sitter pd AAP-saker og sdnn, de jobber jo med det til daglig. De har jo fokus pd det, men det kommer
kanskje ikke helt ut i bedriften alltid. Det starter litt der, det blir veldig mye pd individniva. Arbeidslivscoach G.

Noen er veldig interessert, og det varierer bade fra veileder til veileder, og det varierer ogsa veldig fra kontor til
kontor. Noen kontor er veldig interessert i G ha oss med pad laget og G kunne bruke oss i forhold til, hva skal jeg
si, vi kan kanskje ha et litt annet overblikk en veileder som sitter og graver seq ned i en sak, men sd er det ogsd
noen som opplever at det er veldig mange prosjekter i etaten, og det kommer sG mange prosjekter, og de
kommer litt ovenfra og ned, sG det er vanskelig med eierskap, forankring er vanskelig. SG selv om ting blir
gjennomgdtt, og man tenker at "Ja, nG er det kommet sG masse informasjon, og er snakket sG mye om dette
prosjektet, sG nd er nok dette godt forankret”, sG er det faktisk ikke det. Arbeidslivscoach J.

En del NAV-kontor gnsker a gjgre alt selv, og er i liten grad apne for bistand fra arbeidslivssenteret
eller fylkesleddet. Det ser ut til at saerlig en del coacher gnsker a jobbe tettere opp mot NAV-
kontorene, men sliter med a fa tilgang. Noen fokuserer derfor bevisst pa noen NAV-kontor der de
klarer 3 etablere et godt samarbeid, og bruker mindre tid pa kontor der de fgler seg mindre
velkomne. Noen kontor gnsker a klare seg selv, uten for mye av det de oppfatter som innblanding
utenfra, og skulle heller sett at de fikk midlene direkte til kontorene, framfor til gremerkede
stillinger pa fylkesniva:

Jeg faler at jeg har blitt relativt godt mottatt. Jeg tror de fleste synes det er fint at det er noen som er en ekstra
pddriver for arbeidet, og sa opplever jeg nok ogsa at enkelte kontor, hvis jeg skal snakke om NAV-kontor, blir
seg selv litt nok, og tenker at "dette trenger vi ikke hjelp av deg til, dette kan vi fikse selv". SG sGnn tror jeg nok
at et arbeid vil fortone seg og sad videre, at det er ikke alle som ser hensiktsmessigheten av @ ha en sdnn ekstra
stgttefunksjon. Fylkeskoordinator D.
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Smdtt om senn skjer det pd de kontorene jeg jobber, de som vil bruke meg skjgnner at det kanskje er lurt. Men
det er skepsis og litt sure miner tror jeg fordi det kommer noen utenfra som skal blande seg inn i vdre saker, det
er sdrbart. Arbeidslivscoach L.

Sa litt sann dilemma tror jeg, eller noen der ute undrer seg kanskje, hvorfor kom ikke de der midlene ut og
hvorfor er det alltid fylket som far disse spesialmdlene og stillingene? Det er jo hos oss vi trenger det. Og de har
lyst til G jobbe og de har lyst til & klare seg pd egen hdnd, og de synes selv mange sikkert og, og gjgr sikkert og,
en god jobb. Arbeidslivscoach D.

Et relativt langt sitat fra en arbeidslivscoach oppsummerer godt utfordringer som gar igjen i
samarbeidet med NAV-kontorene mange steder — satsingen oppleves som topptung heller enn
som et svar pa et opplevd behov ved kontorene. Arbeidslivscoachen argumenterer ogsa for at det
er mer hensiktsmessig med en mer gradvis tilnserming til NAV-kontorene, framfor a ga ut til alle pa
en gang, slik at man bygger opp god forankring og gode rutiner ved hvert sted fgr man utvider og
gar videre.

Det har kanskje veert litt topptungt — nd kommer det igjen en ny prioritert mdlgruppe. Jeg tror at en del NAV-
veiledere har vaert lei av @ fa nye strategier traedd nedover hodet hele tiden. "NG kommer de fra fylket igjen, og
sa skal vi snakke om hvordan vi skal jobbe." Jeg tror nok det har veert litt provoserende for en del. Vi var ikke
alltid heldig med maten vi gjorde det pd i fjor hgst, sann sett i retrospektiv, vi kunne kanskje veert litt mer... Det
ble bestemt at vi skulle besgke alle NAV-kontorene og fremme Jobbstrategien, framfor G vise at «vi er her, og
dersom dere vil ha besgk av oss, er vi tilgjengelige». | stedet for at vi jobbet pd ettersparsel, sG gjorde vi det
fordi vi skulle. Jeg var ikke enig i det, for da blir det fort et pdlegg. Jeg synes at vi heller skal begynne en plass,
og sd sprer ryktet seg om at dette er bra, slik at vi vil jobbe slik, og man blir invitert inn i stedet. Det tror jeg
hadde veert mer hensiktsmessig i forhold til at vi brukte sG mye tid pd den runden. Den var egentlig ikke sa
nyttig, annet enn G markedsfgre strategien. Da fikk vi ikke jobbet samtidig med enkelte NAV-kontor og gdtt mer
i dybden og kanskje tatt tak i et par saker samtidig. Som jeg ser det kunne vi gdtt litt mer progressivt og
systematisk ut. Enkelte kontor vi besgkte ble mer provosert enn.. og det har det ikke kommet noe utav. Det var
kanskje litt bortkastet energi. Arbeidslivscoach R.

5.3 Styring og stgtte fra Arbeids- og velferdsdirektoratet

To personer i direktoratet har hatt det overordnede ansvaret for a koordinere arbeidet med
Jobbstrategien i fylkene. Dette har i hovedsak hatt form av samlinger, kurs og informasjon som har
blitt sendt ut til fylkeskoordinatorene og arbeidslivscoachene. | tillegg trekkes intranettet Navet
fram som en god kilde til informasjon. Jevnt over er fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher
godt forngyd med stgtten de far fra direktoratet.

Altsa, hun som koordinerer oss koordinatorene, hun er veldig dyktig og veldig lydhar, og hun har gjort en veldig
god jobb synes jeg. SG vi har kiempegodt samarbeid. Fylkeskoordinator N.

Blant fylkeskoordinatorene er det en del som sier at de ikke har sa mye kontakt, men at det heller
ikke er noe savn. Flere mener ogsa at det er lett a ta kontakt dersom man har spgrsmal. Kontakten
foregar stort sett i form av informasjon pa samlinger, intranett og pa e-post. Nesten alle beskriver
a ha frie tgyler i stillingen. Flere savner imidlertid klarere styringssignaler og en tydeligere
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beskrivelse for hvordan man skal jobbe, ikke minst opp mot NAV-kontorene. Flere savner ogsa en
klarere forventning til hvordan NAV-kontorene skal jobbe, og et eget opplegg for opplaering
beregnet pa NAV-kontorene. Mangelen pa tydelige styringssignaler gjgr at det utvikler seg
forskjellige mater a jobbe pa i hvert fylke, og en del mener at det er lite hensiktsmessig. Samtidig
kan mangel pa detaljerte styringssignaler gi rom for ngdvendig tilpasning til lokale forhold. En
koordinator mener at selve mandatet for Jobbstrategien er tydelig, men at det er uklart hva
fylkene faktisk forventes a levere, og at det til en viss grad gjgr at det blir den enkeltes gnsker og
interesser som avgjgr arbeidsmetodene i fylket.

Og da er jeg litt tilbake pd det jeg tenker om denne forankringsbiten, hvis det er litt ullent fra toppen sa blir det
litt ullent nedover ogsd. Lederne tar det ikke like alvorlig. Da tenker jeg pd direktoratet, at de ikke er sa klare
som i alle fall jeg personlig synes de kunne vaert overfor fylkesdirektgrene. Fylkeskoordinator H.

Jeg synes at det er for lite fgringer. Det er veldig lite direkte faringer i forhold til hva jeg skal gjgre, synes jeg. Jeg
skulle gnske at det var klarere, sann at jeg slapp a finne ut pd egenhdnd alt jeg skal gjgre. Fylkeskoordinator G.

Jeg skulle gnske at det hadde veert et opplegg for opplzering i forhold til NAV-kontorene, det savner jeg veldig.
Fordi de har jo litt i forhold til arbeidsgivere, og det trodde vi skulle komme i forhold til NAV-ansatte, men det
har ikke kommet og det kommer ikke heller tror jeg. Og det synes jeg er skuffende. Fordi det ma skje noe der, og
vi trenger egentlig hjelp til det. Fylkeskoordinator V.

Jeg tror vi ville fatt bedre resultater, dersom det hadde veert klarere forventninger til hva hvert enkelt NAV-
kontor skal gjare. Det er vel fylket som har veert ganske flinke pd @ lage sitt eget system for det, og sd er det da
litt ille, synes jeg da, at vi eventuelt md sitte i 19 ulike fylker og finne opp det kruttet, det er heller ikke rasjonelt.
Vi har masse kunnskap om hvordan vi burde jobbet, men det er ikke en r@d trad, eller en sammenheng, fra topp
til bunn her. Fylkeskoordinator H.

Arbeidslivscoachene er stort sett godt forngyd med oppfelgingen de har fatt. Seerlig betydningen
av & dele erfaringer pa tvers av fylker trekkes fram. A ha stgtte i direktoratet har veert viktig i fylker
der Jobbstrategien har veert lite forankret, og der man har fglt at man jobber litt alene. Kontakten
har stort sett hatt form av sentrale samlinger og informasjon pa e-post. | tillegg oppleves det som
lett & ta kontakt ved sp@grsmal eller behov for a diskutere. Ogsa flere arbeidslivscoacher opplever
at fgringene fra sentralt hold kan vaere uklare, og at det gj@r at det utvikler seg ulike arbeidsmater.

Jeg synes det fungerer godt, vi har gode fellessamlinger, vi har nettverk. Men fgringer, det er ikke sdnn veldig
tydelige signaler, jeg vet at de jobber med overordnede ting, men i mitt daglige arbeid, sG har det vel ikke veldig
stor betydning. Jeg har kanskje jobbet mer med hun i direktoratet som er ansvarlig for fylkeskoordinatorene.
Ndr det kommer til spgrsmdl, sa er det ofte i forbindelse med enten lovverk eller handlingsrom og sa videre, og
da er det ofte NAV-interne ting som Igftes opp. Jeg faler en god statte. Det er nok viktig G ha dem der, det ser
jeg. Hvis ikke hadde vi nok veert litt alene rundt pa hvert eneste kontor og fylke, vi er ngdt til G ha noe som
samler oss litt, og dele erfaringer. Arbeidslivscoach N.

Antagelig er det enda viktigere der coachene og koordinatorene ikke faler at vi har den forankringen, for
eksempel pd ledelse innenfor sin enhet, at man sitter veldig alene, da kan det vare greit G ha noen G snakke
med. Arbeidslivscoach N.
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Det jeg synes av og til er en utfordring det er at 19 fylker skal gjgre, vi skal finne opp kruttet pé nytt. [...] Jeg
trenger ikke konkrete arbeidsoppgaver, det er ikke det jeg mener, men det er klart det G samles oftere i fylkene
imellom, det G ha gode strukturer for at vi deler erfaringer og vi er litt sGnn byrdkratisk oppunder denne
organisasjonen sdnn at, det er ikke ngdvendigvis alt som direktoratet sier som sildrer helt ut i organisasjonen,
sann at det er noe med at, hvordan kan vi fa delt erfaring og delt kunnskap og delt de gode tiltakene som skjer
tross alt helt ute, som veiledere setter i gang, som vi setter i gang, som er helt ute, og at vi fdr delt de. Det er jo
der de gode eksemplene er, sann som, ja. Vi er litt ddrlige til G dele synes jeg. Arbeidslivscoach M.

En annen arbeidslivscoach mener at det faglige innholdet fra direktoratet ikke treffer helt for hans
fylke:

Sa det blir pd en mate at de kanskje ikke treffer helt og, jeg har jo aldri ringt henne og spurt henne om ting for
eksempel, det er ikke blitt sG naert samarbeid pG noen mdte da, men hun har jo lagt opp til samlinger som har
veert veldig entusiastiske, selv om de ikke hadde truffet helt for meg. Det har de ikke, fordi jeg faler liksom det er
de pa siden, det de driver med er liksom pa siden av det mgtet i hverdagen min. Fordi at dem, mange av dem
har, eller flere av dem har jo bdde av de som er coacher og hun som er koordinerer pd direktoratet har
bakgrunn fra individjobbing. Sikkert arbeidsgiverjobbing og men pd en helt annen mdte da enn sénn direkte
kobling. Arbeidslivscoach B.

5.3.1 Erfaringssamlinger for arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer

Den kanskje viktigste oppfelgingen av fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher har skjedd
gjennom nettverkssamlinger, bade nasjonale og regionale, der man har mgttes pa tvers av fylkene
for & dele erfaringer og fa faglig pafyll. Arbeidslivscoachene har mgttes oftere enn
fylkeskoordinatorene. En viktig funksjon ved samlingene har vaert a3 samordne praksis, dele ideer
og erfaringer og diskutere ulike framgangsmater, som bruk av ulike tiltak og tilnaerming til NAV-
kontorene, samt avklaring av regler og ansvarsfordelingen som ligger i skjeeringspunktet mellom
NAV og fylkeskommunen knyttet til fullfgringen av videregaende opplaring. Flertallet mener at
samlingene har vart relevant og holdt et godt faglig niva, selv. om noen har opplevd samlingene
som mindre relevant. Dette kan igjen ha sammenheng med forskjeller i arbeidsmate i
fylkeskontorene der det vil veere umulig a treffe alle like godt. Samtidig er det nettopp fordi
fylkene er sa forskjellige og jobber sa ulikt, at det har veert nyttig 3 mgtes og dele erfaringer. Gode
ideer og arbeidsmater blir spredd pa, og man har fatt stgrre nettverk og noen a diskutere med.
Samlingene har ogsa gjort det lettere a sette i gang samarbeidsprosjekter pa tvers av fylkene.

En fylkeskoordinator skulle gjerne hatt flere samlinger, samtidig som hun ser at de ogsa selv kunne
tatt mer initiativ for 3 mgtes. Hun mener ogsa at mer samarbeid kanskje blir mer naturlig
etterhvert som man har bedre overblikk over sitt eget fylke:

Vi er vel en del av koordinatorene som observerer at arbeidslivscoachene vil mgtes vesentlig oftere. [...] Det
synes jeg er litt synd, samtidig sa er det klart at vi ikke har veert spesielt flinke til G mgte hverandre pG egenhdnd
heller. [...]Og det tror jeg kanskje vi skal bli flinkere til etterhvert ogsd, men det er klart at det tar tid for ting
kommer i gang i NAV, man har kanskje hatt nok G stri med pG hjemmebane, og bare det @ fa oversikt over den
totale situasjonen i NAV i fylket, det jeg jobber jeg jo fremdeles med. SG det kan hende at det er naturlig at det
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er nd man begynner @ treffes mer pad tvers av fylkene ogsd, for nG har vi stort sett har leert oss s mye om vdrt
eget fylke at det begynner G bli plass til G laere om de andre. Fylkeskoordinator P.

Ogsa arbeidslivscoachene er stort sett forngyd med samlingene, selv om nytteverdien nok varierer
med hvordan man jobber i hvert enkelt fylke, og dermed hvor godt det tematiske innholdet pa
samlingene treffer.

De samlingene vi har er i stor grad et minste felles multiplum. Arbeidslivscoach F.

Det ma sies at det er jo veldig ulike fylker og at fylkene er veldig ulik i forhold til bade prioriteringer og metoder
og koordineringer og slike ting. SG det er jo ikke bare enkelt, men jeg tror veldig pa disse samlingene som vi har
hatt for det er jo der vi far innspill og gode eksempler, ogsd hdper man at man kan gjgre noe i eget fylke av det
man far med seg. Arbeidslivscoach M.

Vi fikk jobbet aktivt med prosjektet, ikke bare snakke i alle fora, men faktisk gd ut G prgve seg og gj@gre noe
sammen. Og det var veldig vellykket, og det har mange andre fylker snappet opp at vi har gjort. Vi har klart
dele det i noen fora, og sG har noen hgrt om oss. Og det er ikke alle fylker det passer med @ ga inn pG den mdten
[...]. Men de har kanskje andre naeringer som er store, hvor du kan gjgre litt av det samme mot de nzeringene.
Og der har vi diskutert litt, og jeg har sett at de har tatt med seg noen av de tingene som vi ha erfart videre med
seg der. SG det kan veere overfgrbart. Og det er veldig artig. Arbeidslivscoach N.

Ja, jeg fdr jo noen ideer ndr jeg er pG samling. Noen av dem kommer jeg til G glemme ganske raskt da, men de
kommer tilbake. Som sagt, sann som man jobber noen steder er jo litt annerledes enn a jobbe her, hvor vi har
veldig store avstander. Arbeidslivscoach G.

Flere arbeidslivscoacher nevner betydningen av regionale samlinger, der det gar an a legge opp til
tettere samarbeid og stgrre mulighet for a laere av hverandre:

Vi har hatt en samling regionalt, og vi skal ha en ny til hgsten. Vi har hatt et mgte med coach og
fvlkeskoordinator i et annet fylke, hvor de var invitert til oss, der vi la fram hvordan vi jobbet, og sa skal vi til
dem i slutten av august er det vel, hvor de skal legge fram hvordan de jobber, og sa skal vi se om det er noen
omrader der det kunne passe G samarbeide. Vi har jo mange felles bedrifter, mye av det samme markedet, det
er jo ikke sa stort, sG der kan vi ogsG samarbeide. Og sG har vi fatt noen signaler om at det kan veere et par
coacher som har lyst til G komme hit for G hospitere, jeg vet ikke om det blir, men de har snakket om det.
Arbeidslivscoach C.

Det er jo derfor, ndr vi sitter én i hvert fylke, at vi har laget vdr egen regionale gruppe hvor vi snakker litt
sammen. Disse samlingene er jo gull verdt, for da fdr vi snakket med hverandre ogsd. Men der deler vi gjerne
det som er bra, og det er jo fint forsavidt, sa far vi heller snakke om det som ikke fungerer i pausene [latter],
eller, det vi er litt frustrerte over, da. Arbeidslivscoach H.

Det er mye likhetstrekk rundt omkring. Vi har ogsa hatt noen ekstrasamlinger her i regionen, med de coachene
og koordinatorene som er der, og det gdr igjen veldig mye. Arbeidslivscoach A.

En annen arbeidslivscoach trekker fram betydningen av kontakt pa tvers av fylkene ogsa for a
samordne innsatsen utad, slik at NAV framstar likt fra fylke til fylke overfor virksomheter som
opererer i flere fylker:

Hvis vi pa skal opptre litt enhetlig ut, vi har jo konsern, det G vite, ja, at vi er noenlunde forent med mandatet
vdrt da, det er nok viktig. SG ndr jeg matte prate med Nille for eksempel, hvis det er en Nille-butikk i et annet
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fvlke, sa vet jeg at de jobber litt pé samme mdte som vi gj@r, at jeg kan si ta kontakt med coachen i det fylket.
Det er jo litt viktig G ha det apparatet pa plass. Arbeidslivscoach N.

Noen etterlyser igjen klarere retningslinjer, og reflekterer over at man jobber veldig forskjellig i de
ulike fylkene.

Jeg har jobbet sd lenge i dette systemet at jeq ser her at det er ikke godt nok spisset til at folk marsjerer i takt.
Og, det kan veere at en ikke skal marsjere i takt i forhold til lik tenkning i alle fylker. Alle typer arbeidsmarkeder
alle typer bransjer. Det kan vaere at en md veere jobbe litt forskjellig. Men, da kan en ikke forvente d fa et sdnt
samlet bilde av effekt tror jeg. Arbeidslivscoach F.

Vi kommer tilbake til arbeidsmaten i fylkene i kapittel 6.

5.3.2 Statistikk og maltall

Flere fylkeskoordinatorer har gnsket seg bedre maltall og statistikk fra direktoratet, etter at
direktoratet har hatt problemer med a fa ut gode tall siden starten pa 2013. Statistikk og maltall
kan blant annet brukes som verktgy i arbeidet mot NAV-kontorene, og mangel pa gode nok
indikatorer har vaert opplevd som et savn av de som har vaert vant til 3 jobbe pa en slik mate. At
tilretteleggingsgarantien ble lagt inn igjen i malekortet i august etter a ha veaert ute fgrste halvdel
av 2013 har i stor grad blitt godt mottatt. | 2012 fikk fylkeskoordinatorene tall pa andelen i den
statistiske malgruppa med godkjent aktivitetsplan og § 14A-vedtak om innsatsbehov. Det at
direktoratet ikke klarte a fa fram denne statistikken i 2013 ble opplevd som et savn.

Det er litt vanskelig G falge opp Jobbstrategien, ndr man ikke har noe styringsinformasjon. Fylkeskoordinator M.

Fra sentralt hold hadde jeg nok ville trodd at klarere styringssignal kunne gitt oss i vesentlig grad litt mer
madlbarhet pd ting, sGnn at vi kan vise noen statistikker og tall, og kontorene kan ha noen indikatorer som litt
mer viser madlgruppen. [...] Jeg tror nok det, for de aller fleste i den her organisasjonen er vant med G jobbe i
forhold til mdltallene, og at man fdar presentert hvordan man ligger an i forhold til type mdlindikatorer.
Fylkeskoordinator L.

Pa arbeidsgruppemgtene pleier jeg G ta en runde pd status pd Jobbstrategien i vart fylke, og da har vi litt
utfordringer der med statistikkgrunnlaget, som du sikkert kjenner til. Vi gnsker G falge det tett, og da er
selvfglgelig tall et viktig verktgy for oss, der har det ligget litt brakk i det siste. Men vi tar en del andre typer tall,
bl.a. tilretteleggingsgarantien falger vi veldig tett opp i fylket. Fylkeskoordinator C.

Tilretteleggingsgarantien ble lagt inn igjen i malekortet i hgsten 2013. Malekortet oppfattes som
et viktig styringsredskap, og manglende malbarhet i Jobbstrategien har blitt opplevd som
problematisk:

Altsd, en ting som er litt uheldig, det er at det ikke er sdnne klare madlindikatorer pd dette her med
Jobbstrategien. Det synes jeg hadde vaert mye enklere hvis vi hadde hatt. NG har vi tilretteleggingsgarantien da
med madltallet. Fylkeskoordinator V.

Vi hadde statistikk pd resultatene, det har vi jo ikke lenger, det er en annen ting jeg synes er veldig synd fra
direktoratet sin side, de har jo lagt ned, eller greier ikke & produsere tall pa det som heter Jobb 130, som er
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statistikkgrunnlaget for Jobbstrategien. Vi har ikke fatt et tall siden januar eller desember, sa egentlig famler vi
litt i blinde. Fylkeskoordinator H.

Sent hgsten 2013 har direktoratet Igst dataproblemene og er igjen i stand til & produsere
fylkesvise maleindikatorer for Jobbstrategien.

5.4 Rollene som fylkeskoordinator og arbeidslivscoach

Det kanskje viktigste virkemiddelet i Jobbstrategien var opprettingen av 40 nye stillinger
gremerket Jobbstrategien. Som beskrevet tidligere er to av disse plassert sentralt i Arbeids- og
velferdsdirektoratet, mens 19 er plassert pa fylkesleddet i NAV som fylkeskoordinatorer for
Jobbstrategien, og 19 arbeidslivscoacher har sin stilling ved arbeidslivssentrene i fylkene.

Vi har tidligere gatt gjennom sentrale styringsdokumenter som mal- og disponeringsbrev og
tildelingsbrev til fylkeskontorene, samt fgringene som er lagt for de nyopprettede stillingene. Med
utgangspunkt i intervjuene med fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher har vi vurdert hvordan
disse signalene er mottatt og iverksatt i resten av organisasjonen. Vi ser fgrst pa hvordan
stillingene har blitt besatt.

5.4.1 Rekruttering av fylkeskoordinator og arbeidslivscoach

| den foreslatte utlysningsteksten til stillingene som fylkeskoordinator og arbeidslivscoach var
anbefalte kompetansekrav blant annet relevant hgyere utdanning, veilederkompetanse og god
kunnskap om arbeidslivet, inkludert kompetanse om utsatte gruppers muligheter pa
arbeidsmarkedet. Et klart flertall ble ansatt etter intern utlysning i NAV i fylket. Kun et fatall sier at
stillingen ble lyst ut eksternt, og flere forteller at de ble oppfordret til 3 sgke.

Jeg jobbet jo internt i NAV fra for, pd NAV-kontor, og det var jo en fylkesintern utlysning som jeg sgkte pd.
Fylkeskoordinator G.

Nei det var bare internt ja. Det var tre stykker som var interessert. Fylkeskoordinator R.
Jeg ble forespurt direkte av fylkesdirektgren. Fylkeskoordinator U.

Jeg sokte pd stillingen ja, som var utlyst internt. Det var 4 sgkere. Eller, det var der var det 4 aktuelle, ihvertfall
Fylkeskoordinator S.

Ekstern utlysning ser ut til & ha gitt flere sgkere:

Det var en ekstern utlysning som jeg sgkte pd. Jeg tror det var naermere 50 sgkere. Fylkeskoordinator R.
Flere steder har det tatt lang tid 3 lyse ut stillingene, og selve tilsettingsprosessen etter utlysning

har veert langvarig. Det har ogsa veert utskiftinger underveis flere steder:

Nei, jeg er den farste. Vi kom jo ganske sent i gang, og fordi fylket ogsd var sene med d lyse ut stillingen, sd tok
det lang tid fgr jeg ble ansatt. Fylkeskoordinator G.
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Ved utskiftninger ser det ut til at stillingene kun har blitt lyst ut internt, og flere har blitt direkte
oppfordret til & spke:

Hun avsluttet i alle fall, og sa ble stillingen lyst ut internt i fylket, og sd sokte jeg pd den, og her er jeg.
Fylkeskoordinator A.

Det var fordi hun som var fylkeskoordinator var midlertidig ansatt i fylket, i NAV [fylket], og sa fikk hun jobb et
annet sted, i et direktorat, og da valgte hun G hoppe av. Og da ble jeg bare plukket ut, for G si det sdnn, jeg har
ikke sgkt pd denne jobben. Fylkeskoordinator H.

Vi visste vel litt utp@ hgsten litt far det kom ut, ja. Men signalene var kanskje litt sann.. de ble tydeligere og
tydeligere, og til slutt sG kom det jo en stillingsbeskrivelse. Jeg ble spurt om @ sgke pd stillingen av sjefen min.
Jeg hadde egentlig ikke tenkt det, for jeg trivdes godt med det jeg holdt pd med, men det er jo et interessant
arbeid, og veldig i trad med ting jeg har jobbet med tidligere, og har interesse for. Fylkeskoordinator T.

Utdanningsbakgrunn og tidligere yrkeskarriere varierer veldig, med alt fra laererbakgrunn til
utdanning innenfor rus og psykiatri. Tilsammen representerer arbeidslivscoachene og
koordinatorene bred og variert kompetanse, bade i forhold til utdanning og arbeidserfaring.
Mange har lang erfaring fra NAV og fra tidligere Aetat og trygdeetaten. Fordelen med stor grad av
intern rekruttering er at mange kjenner godt til organisasjonen fra fgr:

Og jeg tror det har veert veldig nyttig at jeg kom fra et NAV-kontor, i forhold til at jeg skal jobbe ut mot NAV-
kontor. Fylkeskoordinator S.

A skulle komme inn helt blank tror jeg hadde vaert ganske taft, for G si det sGnn. Arbeidslivscoach T.

Inntrykket fra intervjuene at folk i stor grad har tatt med seg bakgrunnen sin og tidligere
arbeidserfaring inn i stillingen. En fylkeskoordinator med bakgrunn fra et NAV-kontor sier
felgende:

Det merket jeg jo pG den samlingen som jeg var pd, at inngangen til det her er avgjgrende i forhold til hvor man
er utdannet, utdanningsnivéaet og hvor man har jobbet tidligere. Mange som har jobbet pa arbeidslivssentrene
eller fylkeskontorene over dr, er jo veldig opptatt av systemnivdet og de gvre strukturene i samhandling opp
mot fylkeskommuner og sénn, og jeg er mer pd kanskje G f& det her inn i NAV-kontorene. A f& det ned pd
enkeltsaksnivd, enkeltbrukerne. Fylkeskoordinator L.

Arbeidslivscoachene ser i noe stgrre grad ut til 3 ha blitt rekruttert etter ekstern utlysning, selv om
flertallet ble rekruttert internt. Ogsa her oppgir mange at de ble oppfordret til & spke.

Nei da, det var ekstern utlysning, det var mange sgkere. Men jeg syntes dette hgrtes veldig spennende ut, og
siden jeg kjente kollegaene her pG arbeidslivssenteret, radgiverne, sG hadde jeg et gnske om d jobbe der for jeg
syntes det virket som et positivt sted med mye faglig godt innhold og et godt sted & veere. Arbeidslivscoach V.

Jeg ble oppringt av fylket, for jeg var i et vikariat fra far. Ogsa var jeg ferdig med det da, ogsad skulle jeg egentlig
tilbake til NAV-kontoret der jeg er ansatt. Og sd ringe de og spurte, og det var jo greit. Arbeidslivscoach T.

Det var en intern utlysning som jeg ikke sgkte pa. Ogsa var det en som fikk den stillingen som sluttet. Sd jeg har
jobbet der siden, i snart et dar. Jeg har jo ikke sgkt en jobb her da. Jeg har blitt pushet opp til G ta den.
Arbeidslivscoach B.
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Nei, det ble ikke en ekstern utlysning, jeg ble flyttet internt. Arbeidslivscoach U.

Internt, ja. Det var vel 8-9 sgkere tror jeg. Arbeidslivscoach A.

Ved en del kontor tok det tid fgr stillingene ble lyst ut og f@r de ble besatt. | tillegg har det veert
utskiftninger mange steder, slik at mange av dem vi har intervjuet har gitt uttrykk for at de er
relativt ferske i jobben. | et fylke har arbeidslivscoachen sluttet uten a bli erstattet. Dette, i tillegg
til at det har tatt tid 3 komme inn i arbeidsoppgavene, gjgr at det i praksis er mange som er ganske
ferske i stillingen, og som ikke har hatt veldig lang tid pa & innarbeide rutiner og gode
arbeidsmater. Dette er naturlig, med tanke pa hvor stor og kompleks organisasjonen er, men er
likevel viktig @ fa med seg med tanke pa hvor mye man kan forvente av resultater fra en
nyopprettet prosjektstilling.

De aller fleste trives i stillingen, og uttrykker stort engasjement for jobben de er satt til 3 gjgre.
Engasjementet veier i noen grad opp for frustrasjon med at det kan vaere vanskelig 3 gjgre jobben
slik det er tenkt, eller at det tar tid & sette i gang ting og se resultater. Mens noen trekker fram at
det kan vaere utfordrende a finne rollen sin og definere arbeidsoppgavene, opplever andre at det
er fint 4 fa jobbe sapass fritt. Mange, bade fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher, sier at det
har veert utfordrende og vanskelig @ komme inn i rollen, og at det kan vaere frustrerende a jobbe
delvis pa siden av resten av organisasjonen. Vanskelige arbeidsoppgaver oppveies av at arbeidet
oppleves som meningsfullt.

Jeg trives veldig godt i jobben. Jeg trives med G jobbe sdpass fritt, og at en kan vaere med a definere en del av
arbeidsoppgavene og hvordan man skal tilnaerme seg Jobbstrategien. SG det er en arbeidsmdte som passer meg
bra, og jeg tror det har veert veldig nyttig at jeg kom fra et NAV-kontor, i forhold til at jeg skal jobbe ut mot
NAV-kontor. Fylkeskoordinator S.

Ja, innimellom s& har jeg angret pa at jeg sokte. Men det gdr fort over, hehe. Jeg synes det er kiempeviktig
arbeid, jeg synes jo det, og jeg synes jeg er heldig som fdr lov til G vaere i det skjaeringspunktet av ulik
kompetanse som vi har i NAV. Det er enormt mye god kompetanse. Og det G skjgnne.. Det tror jeg er litt av
utfordringen i NAV-systemet, G se at vi ikke har oppnddd de effektene vi skulle ha gjort. SG det gir hdp om at vi
har enorme forbedringsmuligheter, og det er artig, veldig g@y a se. Fylkeskoordinator T.

Jeg er kiempeforngyd, jeg stortrives! Arbeidslivscoach C.

Jeg trives veldig godt. Hos oss er det fritt. Jeg kan legge opp min egen hverdag. Jeg jobber selvstendig, men
likevel i et team. Arbeidslivscoach K.

Jeg trives, men det er tungt. Det er mye motgang. Man ma veere litt “stayer”. Jeg trives veldig godt. Det er
veldig mye opp og ned. Arbeidslivscoach L.

Sa det er noen sdnne dilemma og utfordringer sdnn sett altsd, men jeqg foler for min egen del at jeg har bdde
motivasjon og energi, og opplever hver dag meningsfullt og gleder meg til G gé pd jobb. Og jeg synes det er
veldig spennende G jobbe med disse sakene. Og jeg tror at det ogsa handler om at en fgler at en fortjener a fa
noen resultater, og at der er noen forngyde brukere rundt omkring. Og det gjar det jo veldig meningsfullt syns
jeg. Arbeidslivscoach D.
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5.4.2 Stillingsbeskrivelsen til fylkeskoordinatorene

Selv. om myndighetene sentralt mener at de har gitt klare rollebeskrivelser for
fylkeskoordinatorene og arbeidslivscoachene, varierer det i hvilken grad personene som har
stillingene, selv opplever at de har en klar arbeidsbeskrivelse, og mange koordinatorer sier at de
har brukt lang tid pa a forsta hva jobben faktisk gar ut pa. Pa spgrsmal om arbeidsbeskrivelsen er
tydelig, svarer flere klart nei:

Nei, den synes jeg er veldig uklar. Den er diffus. Det heter seg jo at jeg er en koordinator, men jeg er nesten
usikker pa hva det er jeg skal koordinere. SGnn som jeg tolker det er det nesten opp til meg selv G finne det ut.
Jeg har jo diskutert det med min naermeste leder, men det blir litt sénn at veien blir til mens man holder pd, og
man gjor seg noen erfaringer. PG jobbstrategisamling for koordinatorer og coacher fikk jeg hgre at andre
koordinatorer fglte det litt pGé samme madte. Fylkeskoordinator L.

Nei, jeg synes den er litt uklar. Det var ikke sG lenge siden at jeg matte finne dem fram og skrive den ut, for g se
hva jeg skulle gjgre, og om jeg faktisk gjorde det. Og egentlig sG gjgr jeg alt for lite av denne
nettverksbyggingen og den kontakten ut mot organisasjoner og sant, for G fa.. Jeg synes at jeg er for lite
koordinator, jeg er egentlig mer saksbehandler enn koordinator. Det er jo ogsd noe som fylkesledelsen vet, og
jeg har jo fatt disse oppgavene, og vi har blitt enige om at jeg skal gjgre det jeg gjgr. Det er jo fylkesledelsen
som har snakket med lederne pG NAV-kontorene i G, som da har kommet med en bestilling til meg, hva de vil at
jeg skal gjgre, og hvordan jeg kan bistd dem. Fylkeskoordinator G.

Sveert mange koordinatorer gir lignende svar, men det varierer i hvilken grad de ser pa det som et
problem, eller om de tvert imot ser pa det som en fordel, slik at de kan fylle jobben med innhold
selv.

Den er ikke sdnn klar nei, jeqg ville slitt virkelig hvis jeg skulle til neste uke fatt en ny inn her og satt han raskt
inne i jobben, det er nok mye hvordan du lager den altsa. Fylkeskoordinator I.

Jeg har jo fatt en arbeidsbeskrivelse som kom sentralt fra i forhold til hva som var sendt ut. Hva er
arbeidsoppgaven til fylkeskoordinator, og hva er arbeidsoppgaven til arbeidslivscoach? SG jeg prgver jo G
ivareta dette, men det er jo runde formuleringer som jeg synes var ganske utfordrende i starten. Og hvilken vei
skal jeg ga ndr jeg skal ta vare pa denne arbeidsoppgaven i fylket her hos oss? Hvordan skal jeg da kunne
gjennomfgre mandatet mitt pa en god mdte? Jeg synes det var litt vanskelig i starten, og jeg ser ogsa at det er
en del utfordringer knyttet da og i dag. Fylkeskoordinator B.

Det er ikke sG mange andre fagringer enn det som ligger i strategien og i rollebeskrivelsen, det er det jo ikke. SG
gar det mest pd erfaringer som drgftes i de nettverksmgtene, og de samlingene som har vert, og sikkert skal
veere, nd har jeg bare veert pd et par stykker. Det er vel det. Fylkeskoordinator A.

En del papeker igjen at uklare fgringer gjgr at det jobbes veldig ulikt fra fylke til fylke, og dette
igjen gjor det vanskelig & sammenligne innsatsen, og flere kunne tenke seg klarere retningslinjer
for hva jobben skal innebzere i praksis, slik at man i stgrre grad jobber likt. Noen fa gir uttrykk for
at de er usikre pa om de gj@r jobben sin slik det er ment fra direktoratets side.

Jeg har jo fatt en arbeidsbeskrivelse som kom sentralt [...]. Hva er arbeidsoppgaven til fylkeskoordinator, og hva
er arbeidsoppgaven til arbeidslivscoach? Hvilken vei skal jeg gé ndr jeg skal ta vare pd denne arbeidsoppgaven i
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fvlket her hos oss? Jeg pr@ver G ivareta dette, men det er jo runde formuleringer som jeg syntes var ganske
utfordrende i starten. Fylkeskoordinator B.

Av og til kan man jo bli litt usikker, ndr vi har mgttes alle sammen pa disse samlingene, for da hgrer man jo at vi
jobber veldig ulikt i de ulike fylkene. Fylkeskoordinator G.

Den er i og for seg klar i mitt hode, men det leser jeg den med mine gyne, og min bakgrunn er jo da mye mer pa
systemnivd. Jeg tenker at vi ma ha et system som fungerer etter at lyset er slukket pd mitt kontor, for @ bruke
den mdten. Det er jo et prosjekt og det burde ga videre etterpd. Ja. SG det var det utgangspunktet som jeg falt
ned pd ndr jeg begynte G jobbe med det. SG jeg vil jo si at jeg synes jo ikke akkurat vi, nar jeg mgter pd sGnne
fellessamlinger sa synes jeg at vi jobber veldig forskjellig og jeg forstdr liksom ikke at folk og mine kolleger kan
ha flere individoppgaver pa seg og mene at de jobber rett. Fylkeskoordinator F.

Jeg synes det er utfordrende G forholde meg til at det er en sprikende praksis, bade i forhold til hvordan man
jobber, og hva man jobber med. Fylkeskoordinator U.

Pa sp@rsmal om rollebeskrivelsen er klar, svarer en koordinator slik:

Nei. Det kan jeg svare veldig helt og greit nei pd. Og det er kanskje egentlig greit fordi at fylkene er forskjellige,

fvlkesleddene er forskjellige, samarbeidslinjene er forskjellige. SGnn at en helt klar rollebeskrivelse ligger der
ikke, men jeg opplever at der er uklare forventinger, og det gjgr kanskje den rollen vanskelig. Fordi at jeg
opplever at det etterspgrres resultater pa individnivd, men det er det ikke lagt opp til. Fylkeskoordinator K.

Dette svaret peker i retning av at noen fylkeskoordinatorer ikke bare opplever usikkerhet, men
ogsa motstridende forventninger. Som vi skal se i neste kapittel, varierer det veldig om

fylkeskoordinator eller arbeidslivscoach, ingen av dem eller begge, jobber pa individniva og er
direkte involvert i oppfglging av brukere.

Noen fa fylkeskoordinatorer opplever arbeidsbeskrivelsen som grei:

Jeg synes at jeg jobber veldig i trad med det som ligger der. Fylkeskoordinator R.
Ja, den synes jeg er klar. Fylkeskoordinator A.

Ja, jeg foler kanskje ikke at jeg har en klar arbeidsbeskrivelse, og vet du at det tenker jeg er vanskelig G gi, fordi
at alle fylkene er sa forskjellig organisert. Og jeg har jo sett at veldig mange andre NAV-fylker har veert veldig
tydelige pa G lage sin overordnet strategi og implementeringsplan, og plan for hvilke kontor de skal treffe i det
og det tidsrommet. Jeg har ikke hatt noen sdnn plan. [...] Jeg har sagt hele tiden at jeg jobber mer etter ideen
om, eller vi i fylket jobber mer etter ideen om at veien blir til mens vi gar, og at vi jobber pG bakgrunn at hva vi
ser det er til enhver tid behov for i istedenfor G ha en plan som ngdvendigvis ikke stemmer med virkeligheten
alltid. Fylkeskoordinator D.

En annen koordinator, som ikke jobber 100 prosent med Jobbstrategien, sier at
arbeidsbeskrivelsen er relativt grei, men at det det kan vaere vanskelig a rekke alt:

Jeg synes at den er grei pd en mdte, men... Jeg jobber i 80 prosent, sG jeg synes jo at det er mye. Ogsd er det en
tung organisasjon G jobbe i. Jeg har veldig stor frihet egentlig, det har jeg. Fylkeskoordinator V.
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5.4.3 Stillingsbeskrivelsen som arbeidslivscoach

Mange arbeidslivscoacher har ogsa opplevd rollen sin som uklar, og slitt med a definere hva som
skal vaere arbeidsoppgavene. Samtidig ser det ut til at det er faerre som opplever at uklarhet i
arbeidsbeskrivelsen egentlig er et problem, og i stgrre grad opplever at det nettopp er lagt opp til
at de skal ha frie tgyler i rollen. Samtidig mener mange at det gjgr det til en krevende stilling, som i
praksis krever at du kjenner systemet godt fra fgr og ikke er fersk i NAV. Dersom det var hensikten
at arbeidslivscoachene skulle ha stor frihet til a8 utvikle stillingen sin selv, burde dette ha vaert
presisert tydeligere, bade i utlysningene og i selve arbeidsbeskrivelsene.

Den var fryktelig uklar. Jeg syntes det den sa veldig lite, det var en rollebeskrivelse som vi kan definere helt selv.
Det var noen fine ord som egentlig ikke sier mye. Men som jeg brukte mye tid pG @ definere for meg. Hva er det
jeg legger i de ordene der, hva er det jeg tenker rundt det. Nar det stdr samarbeidet med eksterne aktgrer eller
et eller annen sénn, samarbeidet med ulike organisasjoner, ja hvordan skal jeg gjore det da? Hva betyr egentlig
det? Arbeidslivscoach V.

Jeg opplever at det er utydelig, og det er derfor jeg tenker at jeg ikke alltid er sad tilfreds i jobben, fordi jeg ikke
vet om jeg gj@r en god jobb. Arbeidslivscoach B.

Da jeg leste stillingsannonsen sd@ tenkte jeg "Dette her er jo kiempespennende, & veere ute i naeringslivet og
veilede". Men ndr jeg leser stillingsannonsen i dag, sa er den utrolig vid. Det stdr ikke helt spesifikt hva du skal
gjare, det det stdr i veldig mange av dem er at du skal samarbeide med NAV-kontor, du skal samarbeide med
IA-radgivere, og med koordinatoren, og med andre. Og hvordan man faktisk lager stillingen, det er veldig lokalt
tilpasset. Arbeidslivscoach H.

Den uklare stillingsbeskrivelsen kan ogsa gjgre det vanskelig a forklare andre hva jobben gar ut p3,
og gjer at andre far uklare forventninger til rollen. Mangelen pa klar arbeidsbeskrivelse, eller
usikkerhet rundt hva man faktisk skal gjgre, kan ogsa ha gjort at de ekstra stillingsressursene har
blitt brukt til andre oppgaver i stedet, alt etter hvor godt forankret Jobbstrategien har veert ved
arbeidslivssenteret.

Det er vagt nok til at jeg kan gjgre ganske mye, opplever jeg. Og jeg synes instruksene egentlig er greie. Mitt
hovedomrdde er egentlig ut mot arbeidsgivere. Jeg har nok ogsa hatt frihet til G jobbe mye internt, jeg har sett
at det har vaert behovet. @nsker G jobbe enda mer ut mot arbeidslivet, at det interne gdr segq til. At jeg kan ha
hovedfokuset ut da. Men den er kanskje litt vag i forhold til hva andre forventer av meg, hva gjgr egentlig en
arbeidslivscoach? Jeg bruker litt tid pd & forklare hva jeg kan bidra med. Og jeg mé nok selge meg inn i mange
sammenhenger. Arbeidslivscoach N.

Altsd, da jeg sa pd stillingsbeskrivelsen i begynnelsen sd hadde jeg ikke noe seerlig... Det var jo det jeg hadde i
begynnelsen, og ut i fra det vi tenkte at her skal vi ikke ha konkret oppfalging av personer, men det ble
vanskelig G forklare hva konkret jeg skulle gjgre, bdde for meg selv og for alle egentlig, ut i fra det. Lite konkret.
Arbeidslivscoach S.

En arbeidslivscoach mener at rollebeskrivelsen ikke stemmer med det arbeidslivscoachene faktisk
skal gjgre.
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Jeg fikk jo en sdnn rollebeskrivelse pG hva jeg skulle gjore, og de fleste av de tingene der stemmer jo ikke, fordi
det ikke har blitt evaluert hva NAV-kontorene egentlig trenger for G kunne tenke "Arbeid forst". [...] Det som
stdr i rollebeskrivelsen er litt sann overordnet. Vi har forsgkt d gi tilbakemelding i lgpet av dret nd, at vi er nok
ikke der, det er for mange stoppunker til at vi kan jobbe fullt ut med det som stdr i rollebeskrivelsen.
Arbeidslivscoach A.

Andre mener at friheten i rollen stort sett er positiv, og har forstaelse for at arbeidsbeskrivelsen til
en nyopprettet stilling ngdvendigvis ma vaere vid. Det er flere arbeidslivscoacher enn
fylkeskoordinatorer som uttrykker forstaelse for at rollebeskrivelsen er vid og kanskje bgr vaere
det.

5.5 Rapportering og styringsinformasjon

Selv om en del fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher forteller at de har tatt kontakt direkte
med koordinatorene for Jobbstrategien i direktoratet for a gi tilbakemelding, skjer den viktigste
formen for systematisk tilbakemelding gjennom fylkenes tertialrapportering. Noen
fylkeskoordinatorer opplever et press for & skrive knappest mulig, mens andre synes det er
vanskelig a svare godt nok pa spgrsmalene, og at malen for tertialrapportering ikke helt passer en
satsing som Jobbstrategien. Vet et par tilfeller har fylkeskoordinatorene fatt beskjed om a skrive
mer utfyllende i tertialrapporten. Ellers er det fa som mener at de far noe seerlig tilbakemelding pa
det de rapporterer.

Ihvertfall fgrste gangen, da ble det litt tynt og selvfglgelig fikk vi... For da var vi jo ikke sG godt i gang... Den siste
rapporteringen, den kan jeg ikke huske at jeg har fdatt tilbakemelding pd. Men det er et system altsd. Hele
kontoret her har en sdnn tykk sak, og sa fordeler de tema da pd de som har ansvaret, og de som har, hva skal
jeg si, likelydende ansvarsomrade, vi sitter gjerne og gdr... Det gjorde vi i alle fall sist, gar igiennom og blir enige
om hvordan vi rapporterer og sd, ja.. Men det er et system for tilbakemelding, det er det. Fylkeskoordinator R.

Gjennomgaende er det mange som mener at Jobbstrategien er lite malbar, og at det har direkte
pavirkning pa hva man oppnar. Dette henger igjen sammen med mangelen pa gode maltall, som
diskutert tidligere i dette kapittelet. Forebyggende innsats er ogsa vanskelig 3 male. Langsiktig
holdningsarbeid og arbeid for a hindre frafall fra videregaende skole eller utstgting fra arbeidslivet
er vanskelig & fange opp med maleindikatorer. Dette blir en langsiktig reduksjon av inngangen til
AAP, som ikke fanges opp. | en del tilfeller vil det ogsa ta lang tid fgr man ser resultater, ikke minst
fordi mange i malgruppa er langt unna arbeid og mangler formell kompetanse, noe som gj@r at det
vil ta tid fgr de far jobb, selv om de far god oppfglging underveis:

Det er ingen som ansetter en ung gutt pG 18 dr med sa vidt 9-drig skole med Asperger. Han ma fa litt
arbeidserfaring farst. Hvis vi kunne malt alle vi fikk ut i aktivitet. Hvis de da er i aktivitet i 5 dr, kan de da komme
og spgrre om vi ikke burde prgvd G gjort noe mer. Men hvis folk er i aktivitet i et halvt dr til ett dr, og ut i fra den
aktiviteten enten fdr seg fast jobb eller begynner pa skole, sG viser det seg at den arbeidspraksisen har veert gull
verdt. Arbeidslivscoach K.
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En del gnsker derfor @ rapportere pa aktivitet heller enn resultater. En arbeidslivscoach har laget
sitt eget malekort, til eget bruk.

Jeg har laget det basert pd de fargene. De rgde har jeg mislyktes pd, de fikk jeg ikke ut, det funket ikke. De gule
driver jeg og jobber med. De oransje har jeg klart G hindre fra G falle ut av arbeid. Og de gr@gnne har jeg enten
fatt ut i aktivitet eller er i fast tilknytning i en eller annen form, at de har 100 prosent eller lavere tilsetting.
Arbeidslivscoach K.

I mangel pa god statistikk har en del fylker utviklet sine egne systemer og rutiner for 3 male
aktiviteten i fylket:

Det vi né skal gjgre er G lage en oversikt over alle som kommer inn i Jobbstrategien. Koordinatoren har laget et
skjema hvor jeg skal fylle inn. Den farste rubrikken er da navn, nér de startet i Jobbstrategien, ndr de sluttet,
fadselsdato, NAV-kontor, den hgyeste utdanningen de har, tiltak de har veert i, er det mentor, er det
arbeidspraksis, er det Ignnstilskudd, er det tilretteleggingstilskudd for arbeidssgker eller annet, og det siste,
"hva ble resultatet?", altsd, hvor de gdr videre ndr de har vaert hos oss. Gdr de ut i jobb, gadr de til utdanning,
eller gdr de til noe annet? Og sd skal alle sammen registreres pa dette, for da kan vi telle - hvor mange har vaert
pd Ignnstilskudd, hvor mange har vi hatt pd mentor, hva gikk de videre til? Hvor mange har vi fatt i jobb? Det gir
oss en veldig god oversikt, sa den har jeg begynt i dag d fylle ut, men jeg tenker at det ogsd kan gi oss en veldig
fin oversikt over mye annet. Hvilke kontor er det som bruker oss mest, f. eks.? Hvor gamle er brukerne? Hvor
lang tid er brukerne inne? Den fgrste begynte 25. juni og sluttet 31/12, den andre begynte 30/10 og sluttet
15/4, sG blir det G se hvor mange mdneder coachen har veert inne pa hver av disse sakene, hvor mye tid det
legges ned. Vi kan lese mye av ut av det. Og her pd fylket etterspgrres det selvfglgelig fra ledelsen ogsd, "Hva
fdr vi av resultater fra dette?". Arbeidslivscoach C.

Avviket mellom malgruppa slik den er definert og slik den er operasjonalisert og oppleves i praksis
gjenspeiles i at maling og malbarhet er giennomgangstema i mange intervjuer. Det ser ut til 3 vaere
stor enighet om at mye av innsatsen knyttet til Jobbstrategien er mindre malbar enn en del annen
aktivitet i NAV, og det er bade positive og negative sider ved det.

Det er mindre mdling nd enn det har veert fgr, det er mindre detalimdling enn tidligere. Og noen liker det, og
andre ikke, fordi de har mistet sine indikatorer pd om man har oppnddd.. Altsd, vi har jo ingen, egentlig. Vi har
overgang til arbeid, men det er for alle med nedsatt funksjonsevne. Vi registrerer jo ikke nedsatt funksjonsevne.
Altsa, vi har overgang til arbeid for alle med nedsatt arbeidsevne, uavhengig av aldergruppe. Sa jeg tenker at
man md tro pd at det ikke er alt som kan mdles, og det er av og til litt frustrerende, men sd@nn tror jeg det md
veere. Fylkeskoordinator T.

En del uttrykker frustrasjon over at man ikke blir malt, fordi malingene kan synliggjgre hva man
faktisk har gjort. Innsatsen knyttet til 3 etablere arenaer for samarbeid vises ikke i statistikken,
men blir ikke mindre viktig av den grunn. Dette gjelder bade koordinatorer og coacher. P3
spgrsmal om hvordan implementeringen av Jobbstrategien kan bli bedre trekker flere
koordinatorer fram behovet for bedre maling. Noe av dette kan tolkes som et gnske om mer
tilbakemelding pa jobben man gjgr: "Gjgr jeg jobben min? Er det dette jeg skal gjgre?" Andre
etterlyser bedre styringsstatistikk for a kunne fglge opp NAV-kontorene bedre. Uten konkrete tall
pa innsatsen er det vanskelig @ vite hvordan man ligger an sammenlignet med andre fylker, og det
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hadde vezert lettere a fglge opp NAV-kontorene med bedre statistikk. Fylkeskoordinatorene
rapporterer om innsatsen i fylkets tertialrapportering, men opplever ikke at den fglges opp i seerlig
grad fra direktoratets side. Samtidig er det flere som uttrykker at de setter pris pa friheten de har i
valg av arbeidsmate og virkemidler, og sier at det gir mulighet til a tilpasse innsatsen til
utfordringene i fylket. Slik sett er manglende mal av innsatsen ogsa positivt.

Andre peker pa risikoen for at innsatsen kan bli vridd i feil retning nar malene ikke er gode nok:

Jeg tenker at sysselsettingsprosenten er et mdl som kan diskuteres, om metoden knyttet til G mdle den
prosenten er god eller ikke, men den tar jo opp i seq parametere som gjelder mange instanser rundt, og det tror
jeg er litt OK, for om det er universell utforming, om det er kommunikasjonsmuligheter, alt dette virker jo inn,
ikke sant, pa hvor tungt og vanskelig det er G leve med ting, om det er teleslynger rundt omkring, om ting er
tilrettelagt, det er viktig. Derfor tenker jeg at litt av det vi bgr ha fokus pd er G redusere inngangen til en del
ting, det er ikke bare at vi har en aktivitetsplan pa dem, eller gir dem et §14a-vedtak - vi mdler jo ikke det som
er viktig, vi mdler ikke overgang til arbeid, det finnes ikke mdleparametre pd reduksjon i inngang, og hvordan
man reduserer inngangen. Hele dette mdleparameterstyret her er forvirrende, og i mangel av G kunne mdle det
du virkelig vil mdle mdler du noe annet, og sG oppndr du kanskje noe annet. Fylkeskoordinator T.

5.6 Samarbeid internt i NAV

Gjennom intervjuene med arbeidslivscoacher, fylkeskoordinatorer og NAV-kontor har vi forsgkt a
belyse hvilke former for samarbeid som har kommet pa plass i forbindelse med Jobbstrategien og i
arbeidet med a fa flere unge med nedsatt funksjonsevne inn i utdanning og arbeid. Flere vi har
intervjuet har uttalt at dersom NAV bare visste hva NAV vet, ville arbeidet med Jobbstrategien gatt
langt lettere, og flere ville veert i arbeid. Vi velger derfor a se pa samarbeidet internt i NAV som en
del av implementeringen av Jobbstrategien. Hvilke samarbeidspraksiser er etablert i NAV? Hvem
synes arbeidslivscoachene og koordinatorene det har veert viktigst 8 samarbeide med? Hvem
samarbeider NAV-kontorene med? Dessuten har det vaert et viktig mal @ fa fram variasjonene i
samarbeidet i Jobbstrategiarbeidet.

Parallelt med datainnsamlingen til Jobbstrategien har vi samlet inn data til et annet prosjekt om
samarbeid i IA-arbeidet og i Jobbstrategien, og temaet vil bli behandlet i en egen rapport. Tema
for denne samarbeidsrapporten, som publiseres i 2014, vil veere internt og eksternt samarbeid i
forbindelse med NAVs arbeid med Jobbstrategien og IA-avtalen. | det fglgende gjengir vi noen
funn om internt samarbeid fra denne datainnsamlingen. Vi starter med resultater fra
sporreskjemaundersgkelsen med NAV-kontorene.
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Fylkeskoord Tilretteleggingsgarantien

Fylkeskoord Arbeid og psykisk helse

Hjelpemiddelsentralen

Arbeidsgiverlos

Arbeidslivscoach

Fylkeskoordinator for JS

Arbeidslivssenteret

NAV-kontor
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M Sveert mye B Ganske mye m Verken/eller

B Ganske lite M Lite/ingenting m Har ikke behov for samarbeid

Figur 5.1 | hvilken grad har dere samarbeidet med ulike aktgrer i forbindelse med Jobbstrategien? (Prosent)

Hovedinntrykket er at det er lite samarbeid mellom NAV-kontorene i utvalget og de ulike
fagenhetene/-miljgene i NAV. Andelen av respondentene som svarer at de samarbeider mye
(sveert mye og ganske mye) er hgyest for arbeidslivssenteret, fylkeskoordinator og
arbeidslivscoach. Imidlertid er andelen lav ogsa for disse; pluss minus 20 prosent. Samtidig oppgir i
overkant av 60 prosent at de samarbeider ganske lite eller lite/ingenting med Arbeidslivssenteret,
et fagmiljg som har vaert en del av NAV (og tidligere trygdeetat) i mange ar. Videre ser vi at NAV-
kontorene samarbeidet minst med arbeidsgiverlosen i fylket samt fylkeskoordinator for arbeid og
psykisk helse. Gitt malgruppa for Jobbstrategien, som er unge og der mange har psykiske lidelser,
sa er det interessant a se at det samarbeides sa lite med andre i NAV som jobber innenfor feltet.
Mens arbeidsgiverlosen skal ha en saerskilt kompetanse pa arbeid og psykisk helse (og veere en
stgtte til arbeidsgivere som gnsker a forhindre at ansatte faller ut av arbeid samt a inkludere nye
medarbeidere), har fylkeskoordinatorene for arbeid og psykisk helse ansvaret for fylkets satsing pa
arbeid og psykisk helse. De sitter ogsa pa informasjon om aktuelle tiltak og virkemidler. Slik sett
skulle dette vaere ressurser som kunne veert relevant a trekke inn i Jobbstrategiarbeidet. Det er
ellers verdt 3 merke seg at det er svert lite vanlig @8 samarbeide med andre NAV-kontor i
forbindelse med gjennomfgringen av Jobbstrategien; kun 1 av 10 respondenter sier at de har
samarbeidet mye eller noe med andre NAV-kontor, og 43 prosent oppgir lite eller intet samarbeid.
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M Sveaert bra m Ganske bra m Verken/eller m Ganske darlig m Sveert darlig m Har ikke samarbeidet

Figur 5.2 Hvordan har dette samarbeidet fungert i forhold til malgruppa for Jobbstrategien? Prosent

Resultatene i figuren baerer preg av det vi sa i forrige figur, nemlig at en stor andel ikke har
erfaring fra @ samarbeide med ulike interne miljger. Det er ogsa problematisk & sammenligne
aktgrene med hverandre, fordi andelen som ikke har samarbeidet varierer. Vi legger likevel merke
til at nzer 33 prosent av kontorene beskriver samarbeidet med Arbeidslivssenteret som svaert bra
eller ganske bra. Igjen ser vi hvor lite involvert arbeidsgiverlosen og fylkeskoordinatorene for
arbeid og psykisk helse har veert i Jobbstrategiarbeidet i NAV.

Hva mener sa NAV-kontorene om samarbeidet internt pa kontoret? NAV-kontorene har et viktig
utgvende ansvar for at Jobbstrategien blir implementert pa en mate som er i trdad med
intensjonene. Det er NAV-kontorene som er i kontakt med brukere og arbeidsgivere, og som har
ansvaret for oppfelging, avklaring og tildeling av tiltak mv. Gjennom intervjuene har det kommet
fram at mange coacher og koordinatorer har brukt en del tid i NAV-kontorene, for a gi informasjon
og oppleaering i Jobbstrategien og dens virkemidler. Nar det gjelder det interne samarbeidet i NAV-
kontorene, sa viser svarfordelingene pa noen utvalgte spgrsmal at NAV-kontorene er veldig
tilfreds med samarbeidsforholdene i eget kontor. De gir ogsa en brukbar vurdering av samarbeidet
med fylkesleddet:
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Vi samarbeider generelt godt med fylkesleddet
Det er generelt godt internt samarbeid pa l
kontoret

Jeg samarbeider godt med mine naermeste
medarbeidere

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

M Helt uenig  ® Delvis uenig  mVerken/eller ® Delvis enig mHelt enig  m Vet ikke

Figur 5.3 Samarbeid internt i NAV-kontoret (prosent)

Gjennom intervjuene med fylkeskoordinatorene og arbeidslivscoachene har vi sett at det har
skjedd en del positive initiativer og endringer i NAV, som fglge av Jobbstrategien. Et av de viktigste
funnene i den forbindelse er de mgtearenaene som har blitt etablert i fylkene, for & samle den
kunnskapen som trengs for & fa flere unge med nedsatt funksjonsevne inn i arbeid eller et
utdanningslgp. Mange navn brukes om disse mgtearenaene; arbeidsmgter, matchemgter,
nettverksgrupper etc., men de tjener noenlunde samme funksjon; de skal vaere en mgteplass for
NAV-kontor, arbeidslivssenteret, Hjelpemiddelsentralen, coacher (og eventuelt koordinatorer)
samt i noen tilfeller ogsa koordinator for arbeid og psykisk helse, og de skal stimulere til tverrfaglig
jobbing i NAV. Gjennomgang og drgfting av enkeltsaker er typisk i mange av disse mgtene, og flere
mener at mgtene har gjort det enklere a finne Igsninger for unge med nedsatt funksjonsevne inn
mot arbeidslivet eller utdanningssystemet. Det er lite tvil om at den typen samarbeid og
kompetansekobling som disse mgtene representerer, er en av de viktigste endringene i
forbindelse med innfgringen av Jobbstrategien.

Nar det gjelder spgrsmalet om hvem coachene og koordinatorene synes det er viktigst a
samarbeide med i arbeidet med Jobbstrategien, sa trekkes NAV-kontorene, fylkesleddet, IA-
radgivere og arbeidsgivere fram som viktige samarbeidspartnere. Det er ogsa et tett samarbeid
mellom coach og koordinator i de aller fleste fylker, og flere coacher og koordinatorer har erfaring
fra @ jobbe med hverandre fra tidligere. Samarbeidet med NAV-kontorene er en av de relasjonene
som blir opplevd som viktigst av coacher og koordinatorer, rett og slett fordi det er i NAV-
kontorene den viktigste NAV-jobben blir gjort (oppfelgingen av brukere og dialog med
arbeidsgivere). Mange beskriver samtidig en tung prosess med @ komme inn i NAV-kontorene for &
skape oppmerksomhet og engasjement rundt Jobbstrategien. Forankring av strategien hos
ledelsen i NAV-kontorene nevnes som en ngkkelfaktor for et godt samarbeid og for & kunne oppna
resultater innenfor strategien. | tillegg er det en typisk erfaring at NAV-kontorene ikke tar kontakt
med coacher og koordinatorer for & fa vite mer om intensjonene bak Jobbstrategien — de tar
kontakt for & fa konkrete innspill til Igsninger i de sakene de sitter med. For NAV-kontorene er det
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viktig at samarbeid og dialog, for @ oppleves som relevant, hjelper dem konkret i den daglige
jobben.

Resultater fra spgrreskjiemaunderspkelsen viste at omlag 20 prosent av NAV-kontorene svarte at
de har samarbeidet enten sveert mye eller ganske mye med arbeidslivssenteret i forbindelse med
Jobbstrategien. 60 prosent svarer at de har samarbeidet ganske lite eller lite/ingenting. Flere av
coachene gir uttrykk for at virksomhetskompetansen ved arbeidslivssentrene er altfor lite kjent
ved NAV-kontorene, og dermed ikke blir tatt tilstrekkelig i bruk. Manglende samarbeid blir ogsa
forklart som ulikt perspektiv og arbeidsmate: mens arbeidslivssenteret henvender seg til NAV-
kontoret for a sjekke om de har noen aktuelle brukere til den og den virksomheten, sa har NAV-
kontorene en brukertilnaerming, der brukernes gnsker og behov er det som skal sta i fgrste rekke.
Gjennom intervjuene ser vi likevel at det skjer en del positivt pa samarbeidsfronten, og ogsa at
Jobbstrategien har bidratt positivt til dette. En coach kan f eks. fortelle at gkt vektlegging fra
ledelsen ved arbeidslivssenteret pa at de skal jobbe mer med enkeltsaker og mer med delmal 2
har lagt til rette for et tettere samarbeid mellom han som coach og radgiverne ved
arbeidslivssenteret. @kt oppmerksomhet om delmal 2 og inkludering av personer med nedsatt
funksjonsevne vil ogsa vaere positivt for unge med nedsatt funksjonsevne. Det er lite tvil om at
jobben med a skape gkt oppmerksomhet om Jobbstrategien i arbeidslivssentrene i stor grad ma ga
via delmal 2.

Nar det gjelder andre aktgrer, som Hjelpemiddelsentralen (HMS) og arbeidsgiverlos, viser
spgrreskjemaresultatene at dette er aktgrer som i liten grad benyttes internt. For
hjelpemiddelsentralen sin del, sa pekes det pa flere arsaker; fgrst og fremst at tjenesten fortsatt er
veldig lite kjent i NAV, dernest at tjenesten er lite relevant for malgruppa for Jobbstrategien, som
typisk har psykiske/sosiale utfordringer og ikke fysisk funksjonsnedsettelse. | noen fylker ser det ut
til at Hjelpemiddelsentralen har seerlig god kompetanse pa kognitive hjelpemidler, som er mer
relevant for malgruppa for Jobbstrategien. | disse fylkene har enheten blitt opplevd som en mer
relevant samarbeidspartner, og blitt brukt i stgrre grad. Ogsa nar det gjelder arbeidsgiverlos er
hovedinntrykket at dette er en stilling som er lite kjent internt i NAV.

5.7 Oppsummering

Var forstaelse er at flere, bade coacher og koordinatorer, fortsatt er usikre pa om de faktisk gjgr
jobben sin slik det er ment at de skal gjgre det. Arbeidsbeskrivelsene er kanskje klare, men
generelle, og de gir fa signaler om hvordan man rent praktisk skal ga fram for a fylle stillingene. En
mulig tolkning av dette er at bade stillingen som coach og stillingen som koordinator er vanskelig a
fylle, og at de har fatt uklare retningslinjer sentralt for hvordan de rent praktisk skal ga fram. En
annen forklaring kan veere at manglende forankring ellers i organisasjonen har gjort det til en
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krevende jobb a fglge opp implementeringen av Jobbstrategien i fylkene og skaper usikkerhet
rundt egen innsats.

Arbeidslivscoachene ser ut til 8 veere relativt godt integrert ved arbeidslivssentrene, og jobber til
dels side om side med IA-radgiverne ute i virksomhetene. En effekt av dette er
kompetanseoverfgring, slik at ogsa IA-radgivere som fgr har snakket mest om delmal 1 og
sykefravaer, nd har blitt flinkere til a8 ta opp delmal 2 og inkluderingsarbeid med ledelsen ved
virksomhetene. Ved noen arbeidslivssentre er det opprettet egne team for delmal 2 der ogsa
arbeidslivscoachen inngar. Andre beskriver at det er mindre oppmerksomhet rundt delmal 2 ved
senteret.

37 av de 38 stillingene som ble opprettet i fylkene i forbindelse med Jobbstrategien er besatt. Selv
om rekrutteringsprosessen noen steder har tatt lang tid, og til tross for en del utskiftinger
underveis, har vi inntrykk av at de som jobber med implementeringen av Jobbstrategien er
kompetente og ressurssterke, og er slik sett godt egnet til & fylle rollene sine. Likevel ser vi at
mange opplever arbeidsbeskrivelsen fra direktoratet som uklar, og noen er usikre pa om de faktisk
gjor jobben sin slik det er tenkt. Szerlig de som har liten tilknytning til fylkeskontoret eller
arbeidslivssenteret fra fgr, eller jobber i et fylke med fad etablerte mgteplasser og
samarbeidsrutiner mellom de ulike delene av NAV, bruker mye tid pa a fa innpass i relevante fora,
etablere samarbeid og gj@re seg kjent i organisasjonen.

Ved noen fylkeskontor er det lite kultur for direkte styring og oppfelging av NAV-kontorene. | disse
fylkene er bade arbeidslivscoach og fylkeskoordinator i stgrre grad avhengig av a bli invitert inn av
NAV-kontorene, og det kan vaere vanskeligere a jobbe systematisk og langsiktig. Flere coacher og
koordinatorer har lagt seg pa en strategi der de har valgt seg ut noen NAV-kontor de samarbeider
tettere opp i mot. Dette skyldes dels at det er vanskelig for en person 3 gi like god oppfalging til
alle NAV-kontorene, og dels at de far bedre innpass ved enkelte kontor og prioriterer disse. Slik
sett kan det vaere at de oppnar mer ved a konsentrere seg om utvalgte NAV-kontor framfor a fglge
opp alle kontor likt.

Vilje til samhandling pa tvers av etablerte enheter internt i NAV ser ut til 8 vaere en suksessfaktor.
Der slikt samarbeid eksisterer, er det lettere a utnytte ressursene i NAV og gi et godt tilbud til
brukere og arbeidsgivere. Manglende forankring av Jobbstrategien i NAV, og serlig ved en del
NAV-kontor, oppleves som et problem. Tilsvarende er det gnske om mer kontakt pa tvers av
fylkene, slik at gode arbeidsmetoder og praksiser kan spre seg.

Mange koordinatorer gnsker bedre oversikt over innsatsen ved NAV-kontorene og mer presis
statistikk. Manglende malbarhet gjgr at det er vanskeligere a synliggjgre innsatsen, og det er
vanskelig & vite hvordan man ligger an sammenlignet med andre fylker.
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Inntrykket er at alle fylkene prioriterer ungdom, selv om det varierer noe hvilke avgrensningene
som er gjort. En del NAV-kontor fordeler sakene mellom veilederne etter fgdselsdato pa brukerne,
ikke etter kjennetegn ved sakene. Med en slik praksis blir det i stor grad opp til den enkelte
veileder a prioritere innenfor sine saker, og det blir vanskeligere a jobbe systematisk.

Det er gjennomgaende et problem a identifisere personer innenfor malgruppa i registrene ved
NAV-kontor. Dette fgrer til at en del apninger i ordinzert arbeidsliv gar tapt, fordi en del NAV-
kontor ikke klarer a skaffe kandidater nar virksomheter tar kontakt og tilbyr praksisplasser. Det
kan ogsa gjgre at markedsavdelingen i NAV og radgiverne ved arbeidslivssentrene blir mer
forsiktige enn de ellers ville ha vaert nar de jobber opp mot potensielle arbeidsgivere. Her er det
store variasjoner i hvor langt fylkene har kommet, og hvor systematisk de har klart @ jobbe for a
identifisere og kartlegge personer i malgruppa.
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6 Arbeidsmate pa fylkesniva

| forrige kapittel sa vi hvordan Jobbstrategien er implementert og hvilken forstaelse ulike aktgrer
har av strategien. | det fglgende gar vi naeermere inn pa hvordan arbeidet faktisk er organisert, og
da seerlig hvilke arbeidsoppgaver fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher har og samarbeidet
mellom dem. Vi ser ogsa pa informasjonsarbeid i fylkeskontorene, og vi diskuterer fordeler og
ulemper ved en system- versus individorientert tilneerming til oppdraget, seerlig for
arbeidslivscoachene. Til slutt gar vi inn pa erfaringer fra arbeidsgivere og brukere med
oppfelgingen fra NAV, og da saerlig arbeidslivscoachen.

6.1 Arbeidsoppgavene til fylkeskoordinator

Ut fra intervjuene ser det ut til at omlag to tredjedeler av fylkeskoordinatorene jobber full stilling
med Jobbstrategien. Resten har andre oppgaver i tillegg, stort sett som koordinator for
Tilretteleggingsgarantien. Mange framhever at Tilretteleggingsgarantien og Jobbstrategien hgrer
naturlig sammen, og at dette er en god Igsning. Andre forteller om andre, overlappende
arbeidsoppgaver, som kvalifiseringsprogrammet, Ny Giv og annet. Andre arbeidsoppgaver kan
ogsa gi innpass i fora der de ellers ikke ville hatt adgang.

Jeg har mange forskjellige roller, jeg jobber jo ikke heltid med Jobbstrategien, det gj@r jeg ikke. Tidvis har jeg
gjort det, men i de senere mdanedene har jeg ikke gjort det. Sann i oppstartsfasen og planlegging av 2013 og
sdnn, sd@ var det mye jobbing med Jobbstrategien. Senere har jeg hatt litt andre oppgaver o0gsa.
Fylkeskoordinator H.
En koordinator mener ogsa at a koordinere Jobbstrategien i fylket ikke fyller en hel stilling i seg
selv:

Jeg tenker at Jobbstrategien i seg selv fyller ikke en full stilling i fylket. Fylkeskoordinator S.

Imidlertid kan det se ut til at arbeidslivscoachene opplever samarbeidet med fylkeskoordinator
som noe darligere i de fylkene hvor fylkeskoordinatoren har mange andre oppgaver i tillegg. Vi
kommer tilbake til dette nar vi ser pa samarbeid mellom de to stillingene.

Ser vi pa hva fylkeskoordinatorene har gjort innenfor Jobbstrategien, er det fem arbeidsoppgaver
som peker seg ut:

e Gjgre Jobbstrategien kjent ved NAV-kontorene
e Arrangere ulike mgter og samlinger
o Fglge opp arbeidet som gjgres ved NAV-kontorene
e Systematisere og holde oversikt over malgruppa i fylket
e Samarbeide med andre aktgrer.
En del av disse oppgavene gar naturlig nok over i hverandre
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I mange intervjuer forteller fylkeskoordinatorene at det gikk med mye tid, szerlig i 2012, til a
fortelle om Jobbstrategien til ledere og ansatte ved NAV-kontorene, i tillegg til 8 snakke om og
kurse veilederne i de nye virkemidlene. Flere steder ser dette ut til 3 ha vaert arrangert som en
slags informasjonsturné, der mye tid har gatt med til reising. Mange koordinatorer har reist rundt
sammen med andre, som arbeidslivscoach og representanter for hjelpemiddelsentralen.

Vi hadde en idé om at det var viktig G legge vekt pa at Jobbstrategien skulle veere en del av de ordinzere
oppgavene som NAV utfgrte, at vi ikke skilte det ut som et prosjekt eller noe sdnt, og la da vekt pa G gd bredt ut,
sa vi brukte mye tid pd G besgke NAV-kontorene, fgrst med en presentasjon i forelesningsform som varte i 1,5
timer, der vi hadde med oss hjelpemiddelsentralen og materiell fra de andre fellesenhetene i fylket, altsa
arbeidsrddgivningskontoret, arbeidslivssenteret og tiltaksenheten. Fylkeskoordinator P.

| fjor var det jo veldig mye fokus pG det der med G gjgre Jobbstrategien kjent. Bdde internt og eksternt. Og da
var vi jo ute, jeg var pa ledermgter og jeg var i alskens fora internt, og vi var ute og besgkte alle NAV-kontorene
én eller flere ganger og snakket om Jobbstrategien og Tilretteleggingsgarantien. Det var det som var tema.
Fylkeskoordinator M.

Som vi har sett tidligere opplever mange at Jobbstrategien er darlig forankret ved NAV-kontorene,
til tross for omfattende informasjonsvirksomhet.

Parallelt med dette ser en stor del av tiden ogsa ut til 8 gd med til & arrangere mgter, kurs og
samlinger, bade internt og eksternt, fra samlinger for arbeidsgivere til kurs for jobbsgkere. Noen
av samlingene er prosjektorienterte og handler om a prgve ut ulike arbeidsmater og virkemidler,
mens andre i stgrre grad inngar i det man ma kalle ordinaer oppfglging av NAV-kontor og
opplaering av ansatte.

Vanlig arbeidsdag ja... Det er mye planlegging. OgsG er det dette her med koordinering, sénn som disse
samlingene her, det er veldig mye G koordinere. Fordi det er forskjellige personer som skal bade delta, bade som
deltakere og som innledere. Fylkeskoordinator V.

Vi skal prgve G fa til sdnne nettverkssamlinger for de NAV-veilederne som jobber mot ungdom, for det er flere
store NAV-kontor som gjerne har egne ungdomsteam. Litt sGnn oppfalging knyttet til ungdom og utfordringer.
Hva er bra og hva har vi fatt til, og hva trenger vi ogsa videre. At de fdr delt erfaringer seg imellom da.
Fylkeskoordinator S.

Det er fa fylkeskoordinatorer som har direkte oppfglgingsansvar for brukere, men mange er med
inn og bistar i enkeltsaker. Unntaket er én koordinator, som i stor grad har blitt brukt som en
ekstra veileder, og blant annet har fatt konverterte saker fra et NAV-kontor. Andre beskriver at det
er nyttig a vaere med i en sak en gang i mellom for & se hvordan arbeidet foregar og for a laere av
veilederne. Mange er med og gir rad i enkeltsaker, men uten a ta over ansvaret. | etterkant av
megter hvor vanskeligere enkeltsaker blir diskutert kan ogsa en del fylkeskoordinatorer ringe og
folge opp veileder og hgre hvordan det gar. Ellers ser det ut til at flertallet av koordinatorene har
lagt seg pa en linje hvor de jobber med a gi innspill i enkeltsaker og virkemiddelbruk i mgter og
arbeidsverksted med veiledere ved de enkelte NAV-kontorene, slik denne koordinatoren
beskriver.
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Hovedaktiviteten som jeg administrerer og falger opp er arrangering av noe vi kaller arbeidsgruppemgter, som
vi har pa de enkelte NAV-kontor. Disse mgtene har en sammensetning hvor jeg stdr for mgteinnkalling og gjor
avtaler med NAV-kontorene om ndr vi skal treffes, og hva slags agenda vi skal ha, og jeg fungerer ogsd som
mgteleder ndr vi kommer ut pd kontorene. Da stiller vi fra fylket med arbeidsgiverlos, coachen er ofte med, men
ikke alltid, og av og til har vi med hjelpemiddelsentralen (HMS). Sa mgter vi da veiledere pG NAV-kontorene, og
dels diskuterer vi enkeltsaker, og da har vi i Gr valgt G se pd de brukerne som har gdatt pd AAP fra 2010, som vi
sliter med a fa over i arbeid eller annen aktivitet, vi har konsentrert oss om dem. Fylkeskoordinator H.

En koordinator presiserer at koordinatorene er ngdt til 3 jobbe pa et mer overordnet niva og ikke
begrave seg i enkeltsaker:

Jeg vil jo si at jeg synes jo ikke akkurat vi, ndr jeg mgter pG sdnne fellessamlinger sG synes jeg at vi jobber veldig
forskjellig og jeg forstdr liksom ikke at folk og mine kolleger kan ha flere individoppgaver pa seqg og mene at de
jobber rett. Jeg har valgt G si at jeg stgtter opp under NAV-kontor, ferdig pakke. Og ikke overtar eller blir en
sann superbruker i systemet. Jeg mener at ndr jeg er ferdig med dette, s skal det ligge noe igjen etter dette
som gjgr at vi kan kanskje slippe G ha slike aksjoner senere i livet. Men det er jo bare en visjon da.
Fylkeskoordinator F.

Slik sett framstar arbeidsgruppemgtene som en god Igsning, der fylkeskoordinator kan veere med
a drofte og gi innspill, ikke minst for & prgve @ motivere veilederne til 8 vurdere muligheten for
ordinaert arbeidsliv i stgrre grad, men uten a ta over saker.

Som et ledd i den mer systematiske oppf@lgingen av NAV-kontorene har mange koordinatorer
laget lister over personer i malgruppa for Jobbstrategien i fylket og ved hvert kontor, og bruker
disse listene aktivt ut mot NAV-kontorene. Noen fylker har i tillegg kartlagt alle elever og studenter
som har fatt innvilget utdanning som tiltak, og som er i ferd med 3 avslutte et studielgp, enten ved
videregaende skole eller ved universitet og hggskole, slik at de som ikke kommer seg ut i arbeid
selv kan fanges opp. Dette framstar ogsa som et godt verktgy for a felge opp NAV-kontorene.

Som en del av arbeidet med a lage lister og holde oversikt over malgruppa bruker en del
fylkeskoordinatorer tid pa & bedre samarbeidet med fylkeskommunen. Vi kommer tilbake til dette
i et eget avsnitt om eksternt samarbeid, men nevner bare her at & etablere og videreutvikle
samarbeid med eksterne aktgrer ser ut til 3 vaere en av de viktigste arbeidsoppgavene til
fylkeskoordinatorene, og da sarlig samhandling med fylkeskommunen  rundt
lerekandidatordningen og overgangen til arbeid fra videregaende skole:

Og sa skal jeg sitte i en gruppe hos fylkeskommunen som skal se pG hvordan vi samhandler rundt lzerlinger med
spesielle behov som vi forhdpentligvis i Iapet av dret skal finne en smart Igsning pG sann at vi til neste dr er godt
stilt i begynnelsen av siste semester pd skolen, sd vi har noen gode rutiner pG hvordan vi klarer G bedre
overgangen fra videregdende til laere i bedrift, for de som trenger ekstra stgtte. Ja, det tror jeg faktisk er de
hovedtingene som jeg skal jobbe med hgsten 2013. Fylkeskoordinator D.

Som en del av arbeidet opp mot eksterne aktgrer for a etablere godt samarbeid kommer ogsa det
mer generelle informasjonsarbeidet mange fylkeskoordinatorer utfgrer. Som vi allerede har sett
har en betydelig del av informasjonsarbeidet vaert rettet mot andre enheter internt i NAV, men
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etterhvert som behovet for informasjon internt har avtatt, har man i st@grre grad fokusert utad.
Slikt informasjonsarbeid har veert blant annet stand pa jobbmesser og i mgter med
brukerorganisasjoner og andre. Inntrykket vart fra intervjumaterialet er at Jobbstrategien til en
viss grad markedsfgres mest indirekte, ved at man snakker om ungdom og om arbeidet som
utfgres, men ikke ngdvendigvis kaller det Jobbstrategi. En del mener at det er lettere a snakke om
Jobbstrategien indirekte, fordi folk ikke har hgrt om den og ikke har et forhold til den, selv om de i
praksis kan veere opptatt av tematikken som ligger i Jobbstrategien.

Det er ikke noe folk kjenner til, ikke begrepet Jobbstrategi, men ndr jeg forteller at jeg jobber med dropouts og
forebygge ufgrepensjonert ungdom sa er det veldig kjent, det er noe som de fleste mener at ja det er det mye av
og det er det fryktelig viktig & gj@re noe med. Det er liksom standard svar og det kommer alltid en historie, s
jeg sier ikke at jeg jobber med Jobbstrategi, jeg jobber med en strategi som regjeringen har satt i gang for
forebygge og redusere ufdrepensjonering av ungdom. Og det hgres veldig viktig ut synes alle. Det er
vanskeligere G forklare, Jobbstrategi, regjeringens jobbstrategi. Det er vel ikke sG mange som vet at det er en
satsing mot det ute sdnne ting. At regjeringen har noe sdnt, det er litt mer ukjent. Fylkeskoordinator .

Jeg tenkte det var naturlig at Jobbstrategien gikk inn som en del av ungdomssatsningen. Jeg snakker ikke
spesielt om jobbstrategi ndr vi er rundt omkring. De fleste kjenner nok til Jobbstrategien og NAV kjenner til
Jobbstrategien, men vi snakker om ungdom og hvordan vi kan inkludere de under 30 Gr som stdar utenfor.
Fylkeskoordinator M.

Av andre arbeidsoppgaver som nevnes, er a oppdatere informasjon pa intranett og bruke tid pa
opplaering. Dette inkluderer & oppdatere tiltaksportalen, utvikle mal for enkel utfylling av
tilretteleggingsgaranti, kursing i bruk av Arena, som Jobbmatch-funksjonen for a matche
arbeidsgivere og brukere, og ulike virkemidler, rapportering og utarbeiding av
informasjonsmateriell. Sitatet under oppsummerer noen av oppgavene til fylkeskoordinatorene:

Jeg har fatt en overordnet funksjon som koordinator - det betyr at jeqg skal tilrettelegge for all aktiviteten som
skal forega i fylket vart, det betyr at jeg har leveranser til fylkesdirektgren, avdelingsdirektgren, Igpende. Jeg
har en del rapportering, produserer en del materiale for navet, bdde pd statistikk og analyse, men jeg er veldig
opptatt av d produsere nyhetssaker, sG man kan fglge med det. Jeg er opptatt av G veere operativ, jeg praver G
veere med pd s mange matchingmgater som det lar seg gj@re, nettopp for @ ikke dette av lasset, for G skjgnne
hva som skjer. Og sd er jeg med pd alle stgrre mgtepunkter ellers, i forhold til samhandling med partene, osv.
Det er en god kombinasjon av @ sitte inne med beina pd bordet, og det G vaere ute og vaere operativ, altsa.
Fylkeskoordinator U.

6.1.1 System- og individrettet innsats

Noen fylkeskoordinatorer reflekterer over hvilket niva innsatsen deres bgr ligge pa.

Sitatene nedenfor gjenspeiler ulike syn, fra et overordnet systemperspektiv, til en klarere
individorientering.

Jeg opplever jo at min rolle som fylkeskoordinator handler veldig mye om system, helhet og forstdelsen av det
ute i ytre ledd. Og hvis jeg skal nd de ute i ytre ledd, s ma jeg jobbe med den metodikken som veiledere i NAV
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jobber med for d stadig blir bedre pd. Og det tenker jeg, alt vi har i vdare system i NAV, det er bare at vi ser ikke
alle mulighetene og vi bruker kanskje 10 prosent av de verktgyene og de mulighetene som ligger der. Og at vi
bidrar dermed til G synliggjgre dette i for liten grad for brukerne selv. Jeg er ogsG radgiver og ballspiller pd
individsaker, det er jeg, men det er pd en mdte ikke min rolle, oppfatter jeg, G ha noe med selve individet G
gjare. Jeg kan vere en ballspiller for veilederen ute i NAV-kontoret, men det er ikke min jobb som koordinator,
sann jeg forstadr det, G jobbe knyttet til enkeltindividene. Fylkeskoordinator K.

Det merket jeg jo pG den samlingen som jeg var pG nd, at inngangen pd det her er litt sGnn avgjgrende i forhold
til hvor man er utdannet hen, det utdanningsnivdet og hvor man har jobbet hen, for G si det sann. Mange som
har jobbet pd arbeidslivssentrene eller fylkeskontorene over dr, er jo veldig opptatt av systemnivdet og de gvre
strukturene i samhandling opp mot fylkeskommuner og sdnn, og jeg er mer pd kanskje den i forhold til det G fa
det her inn i NAV-kontorene. A f& det ned pd enkeltsaksnivd, enkeltbrukerne. Fylkeskoordinator L.

Dette viser igjen noe av bredden i tilnarmingene til rollen som fylkeskoordinator, og synliggj@r
igjen at selv. om mandatet til fylkeskoordinatoren kanskje er klart, er det langt fra en konkret
arbeidsbeskrivelse. Dersom man skal fa flere unge ut i arbeid bgr kanskje fylkeskoordinatorene i
stgrre grad jobbe pa et overordnet niva, for a dra med seg resten av organisasjonen, framfor a
bruke for mye tid pa enkeltsaker.

Jeg tenker at det er grenser for hvor mye to personer kan gjgre ved G gd inn og bare ta enkeltsaker, for det er
ikke det det handler om, det handler om at vi er et stort maskineri som skal fungere bedre, og da ma du litt ned
og lete i et spekter av saker, sGnn som jeg opplever det, for G se hva utfordringene er. Og sG prave a sette i verk
tiltak mot dem. Fylkeskoordinator T.

6.2 Arbeidsoppgavene til arbeidslivscoach

Arbeidsoppgavene til arbeidslivscoachene skiller seg en del fra oppgavene til
fylkeskoordinatorene, men det er ogsa noen fellestrekk, seerlig at ogsa mange arbeidslivscoacher
har brukt mye tid pa a reise rundt og gjgre Jobbstrategien kjent og etablere et godt samarbeid
med NAV-kontorene. Sitatet nedenfor er beskrivende for hvordan flertallet av arbeidslivscoachene
jobber:

Det er jo i stor grad G prave a fa til et godt samarbeid med NAV-kontorene, og et godt samarbeid med IA-
rddgiverne for G kunne veaere ute | bedriftene G bli etterspurt. Det er de to hovedretningene det handler om.
Arbeidslivscoach M.

Mange arbeidslivscoacher beskriver at de dels jobber opp mot NAV-kontorene, dels opp mot
arbeidsgiversiden, og at dette er de to viktigste oppgavene. Pa spgrsmal om hvordan en vanlig
arbeidsdag ser ut, svarer en annen:

Veldig variert. Det er mgter ute i bedrifter, snakke om Jobbstrategien eller snakke om IA-plasser basert pG en
konkret henvendelse, det er interne mgter med NAV-kontor, det er mgter med meg og fylkeskoordinatoren,
planlegging av neste dag. Jeg synes jeg sitter mye i telefonen. Ringer til bedrifter og tar kontakt med kollegaene
og radgiverne her for G finne bedrifter som er aktuelle. Det er kort oppsummert, det er en veldig variert
arbeidsdag. Arbeidslivscoach V.
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Ut fra gjennomgangen av intervjumaterialet vart ser det ut til at arbeidslivscoachene jobber mer
variert enn fylkeskoordinatorene. En del oppgaver gar igjen:

e Informasjon til NAV-kontorene

e Jobbe med arbeidsgivere rundt inkludering

e Oppfelging av enkeltkontor

e Oppfolging av enkeltsaker

e Matching

e Eksternt samarbeid og markedsfgring av Jobbstrategien

e Prosjektarbeid
Mange arbeidslivscoacher opplevde at de matte bruke tid pa a gjgre Jobbstrategien kjent internt
for de kunne ga ut og etablere samarbeid eksternt. | fgrste rekke brukte de mye tid pa a
presentere Jobbstrategien og sin egen rolle, gjerne i samarbeid med fylkeskoordinatoren. | ettertid
har de jobbet med a etablere samhandlingsrutiner med NAV-kontorene og a holde oppe trykket
pa Jobbstrategien, slik at malgruppa skal bli prioritert. Selv om de gnsker a jobbe ut mot bedrifter,
er de avhengig av @ ha med seg NAV-kontorene fg@rst. Dette gjelder ikke minst i forhold til a fa
kandidater. Arbeidslivscoachene beskriver at mye av tiden i 2012 ble brukt til en
informasjonsturné for 3 fremme Jobbstrategien, slik at alle NAV-kontorene ble besgkt.

Jeg merket fort at Jobbstrategien var det omtrent ingen som hadde hgrt om pd NAV-kontorene. Sa jeg inviterte
meg ut og har vert i nesten samtlige NAV-kontor i fylket. For jeg kan ikke snakke om Jobbstrategien hos
bedriftene og hos lederne hvis ikke veilederne har hgrt om det, for nér ledere tar kontakt med NAV-kontor og
snakker om Jobbstrategien sG md de snakke samme sprdk. SG det brukte jeg store deler av 2012 pad.
Arbeidslivscoach V.

| fjor i mai var det veldig mye at jeg og fylkeskoordinatoren var med og holdt innlegg pG NAV-lederkonferanser
og markerte oss utad. Vi hadde ogsad en slags NAV-kontorturné for @ fremme Jobbstrategien og for G fremme at
vi skal sette i gang og bli brukt, at min og koordinatorens stilling skal bli brukt. Nar man har et fylke med mange
kontor og store avstander, brukte vi mye tid pa reising. Fram til oktober i fjor var det mye reising internt i NAV.
Arbeidslivscoach R.

Den andre hovedoppgaven til arbeidslivscoachene er a jobbe opp mot arbeidsgiversiden for a
skaffe praksisplasser, |IA-plasser og arbeidsplasser. For a skaffe arbeidsplasser opplever noen at IA-
radgiverne er en god stgtte, mens andre far lite drahjelp fra kollegene pa arbeidslivssentret.
Enkelte arbeidslivscoacher blir i tillegg brukt bevisst for & styrke kompetansen ved
arbeidslivssenteret rundt delmal 2-arbeidet, noe som pa sikt kan gjgre at flere er med og
rekrutterer arbeidsplasser. En beskriver arbeidsgivere som positive, men ogsa utrygge pa hva det
vil si a tilby IA-plass eller ta inn en person pa arbeidspraksis. En arbeidslivscoach mener at det
viktigste er a vaere tydelig og zerlig, slik at man snakker bade om problemer som kan oppsta, og
hva man i sa fall gjgr da, slik at man i stgrst mulig grad tar bort uforutsigbarheten for arbeidsgiver.
Ellers beskriver flere at det er viktig a bruke tid for & etablere en god match mellom kandidat og
arbeidsplass.
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Den viktigste arbeidsoppgaven som er definert hos oss er nok G jobbe med arbeidsgiver for G gjore dem
motiverte for G ta imot folk som stdr utenfor arbeidslivet og gjgre dem kompetente sa de klarer G gjgre det. Det
tenker jeg er den viktigste jobben. Arbeidslivscoach B.

Sa det er den IA-plass-jobbingen. Den tar lang tid, det er ikke alltid det blir match i fgrste omgang, og det tar tid
d finne riktig plass. For det arbeidsgiver ma si noe om, selv om det stdr fint i mdl og handlingsplaner at de er
dpne for IA-plasser, sG er det ikke alltid at det gjelder akkurat nd. Noen har mange, noen har ikke tid, noen
skylder pa at de ikke har plass, og veldig mange sier at de er jo sd spesielle, det er vanskelig @ finne plass til
noen akkurat hos dem. SG da er det G jobbe med holdninger. Og sd er jeg jo invitert med ut av rddgiverne, ute i
bedrifter som @gnsker G jobbe spesielt med delmdl to, og snakker om Jobbstrategien der. Og hele tiden har jeg
det med, kan vi skape i framtiden noen mulige plasser her? Arbeidslivscoach V.

Omtrent en tredjedel av arbeidslivscoachene ser ut til 8 konsentrere innsatsen rundt ett eller flere
NAV-kontor og utvide etterhvert. De stgrste kontorene ser ut til & bli prioritert. Fordelen med en
slik arbeidsmate er at man kan oppna gode resultater og det kan veere effektivt i forhold til 3 fa
flest mulig ut i arbeid. Med tanke pa hvor vanskelig det ser ut til 3 ha veert a fa til en god forankring
ved NAV-kontorene og etablere samarbeid, har dette sannsynligvis vaert en effektiv mate a
konsentrere innsatsen, framfor & skulle dekket et helt fylke like godt. Ulempen er selvfglgelig at
innsatsen blir ulikt fordelt internt i fylket, slik at noen kontor i liten grad far ekstra drahjelp, og
brukere risikerer a fa ulikt tilbud avhengig av hvilken kommune de bor i. De arbeidslivscoachene
som har valgt a jobbe pa denne maten har i stor grad jobbet med enkeltsaker. De fglgende
utsagnene illustrerer hvordan en del arbeidslivscoacher har knyttet seg tett opp til ett eller flere
NAV-kontor.

Vi begynte med ett kontor, det ble bestemt innad her i NAV Fylke at jeg skulle begynne pa det kontoret, det ble
faktisk ogsa bestemt hvem av saksbehandlerne der jeg skulle begynne G jobbe sammen med. Sa vi fant ei som
var aktuell, og sa fikk vi til et veldig bra opplegg for henne, hun var ute etter fire maneder i full jobb, ute av NAV.
Det begynte folk @ se, og vi hadde flere sdnne gode historier helt fra starten, som gjorde at det ble lagt merke til
hva vi holdt pd med, og dermed spredde det seg, da spesielt pG det ene kontoret, at det ikke var sG dumt g ta
kontakt med meg. Og da snudde det etterhvert, saksbehandlerne pd det kontoret begynte G kontakte meg i
stedet for at jeg kontaktet dem. Etterpd spredde det seq til et annet kontor, der det var en saksbehandler som
ville prgve det ut, og sa har det spredd seg derfra, sG nd jeg har mange i gang. Arbeidslivscoach C.

Jeg har fast arbeidsplass ved ett kontor en gang i uka. Der er det veiledere som bruker meg. Der jobber jeg med
veileder, jeg er med pd mgater og jeg er ute og besgker virksomheter som har folk som er ansatt. Jeg gjgr avtaler
i forhold til de behovene som veilederen har. Og sa falger jeg opp brukere eller arbeidsgivere avhengig av hva
veilederen i NAV gnsker. Jeg overtar ikke arbeidet for brukerne, jeg jobber ved siden av, men jeg er med hvis
veileder er utrygg. Da tar jeg en st@rre en stgrre andel av oppfalgingen eller hjelper til, men jeg overtar ikke. SG
jeg jobber hele tiden sammen med noen. Arbeidslivscoach L.

Flertallet av arbeidslivscoachene er involvert i enkeltsaker, i stgrre eller mindre grad. Det varierer
imidlertid i hvilken grad de kun fglger opp arbeidsgiver, er med og st@tter veileder som fglger opp
brukeren, eller i praksis overtar mye av oppfglgingen av brukeren ogsa. Noen fa arbeidslivscoacher
er lite inne i enkeltsaker. De to utsagnene nedenfor illustrerer noe av forskjellen:
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Jeg har én bruker til na, en som datt ut av en leerekontrakt. SG noen tar jeg, men ikke veldig mange. Men det
sier seg selv, hvis du md veere tett pG 15, 20 stykker da rekker du ikke noe annet, og det er jo ikke derfor jeg er
ansatt der. Arbeidslivscoach P.

Akkurat ng tror jeg det er 18 stykker som jeg jobber med, skal vi se... Jeg har 23 pG benken som jeg har jobbet
med, hvor noen av dem har gdtt ut i jobb, og et par stykker er avsluttet, sa jeg regner ca. 18-19 som jeg
fortsetter G jobbe med, i stgrre og mindre grad. Noen av dem har faktisk fatt Ignnet jobb, men de kommer til G
trenge oppfalging likevel. Men jeg har hatt 23 som jeg har registrert her hos meg, som har veert sGnne som jeg
har fulgt opp. Arbeidslivscoach J.

En arbeidslivscoach mener at det er lettere a finne en passende arbeidsgiver nar hun har mgtt
brukeren, og jobber derfor ogsa individorientert. En annen mener at det vil bli altfor ineffektivt a
ga for mye inn i enkeltsaker. Flertallet jobber imidlertid sammen med veilederne, slik at
arbeidslivscoachen tar oppfelging av arbeidsgiver og det som handler om forhold pa
arbeidsplassen, mens en NAV-veileder tar resten. Noen av arbeidslivscoachene opplever ogsa at
de i en del saker ma passe pa at veilederen gjgr sin del av jobben. En slik arbeidsdeling kan fungere
godt og ogsa bidra til lzering tilbake inn i NAV-kontoret.

Jeg har som jeg har fatt ut. Men jeg har ikke fatt dem ut via matchemgter. Jeg har fatt de ut enten ved at jeg
tar kontakt med saksbehandler, eller at saksbehandler har hgrt om meg og sier at hgr nd her, jeg har en
Asperger her, kunne du tenke deg? Og sG mgter jeg han med Asperger, og sa er ikke jeg sG opptatt av Asperger,
jeg er opptatt av at hva han kan og hva jeg kan selge inn til bedrift. Etter hvert tar jeg kontakt med en bedrift. |
dag har jeg veert ute i to bedrifter og hatt evalueringsmgte etter en mdned, hvordan gadr det, hva trenger dere,
tidlig pa. Selv om det gdr kjempebra og alle trives, sG er jeg der uansett og falger opp. Da falger jeg opp
bedriften, inklusive denne brukeren. De fleste gangene har jeg med meg saksbehandleren. Noen ganger gdr jeg
alene, men de fleste gangene har jeg med meg saksbehandleren, for de skal ogsG ha kontakt med bedrifter og
brukeren. PG den maten fdr vi kompetanseoverfaring. Bade det at jeg laerer hva NAV-kontoret gjgr, og NAV-
kontoret laerer ogsG om Arbeidslivssenteret. Arbeidslivscoach K.

En arbeidslivscoach fglger opp og bistar veilederne pa et mer overordnet niva, pa en mate som
ligner hvordan fylkeskoordinatorene jobber:

For det farste jobber jeg mye en-til-en, tett pd, jeg er veldig tett pd, jeg driver veldig tett oppfalging. Jeg har
laget et system hvor jeg har registrert alle brukerne i fylket, jeg gikk inn og leste om alle sammen, fant ut hvem
de var, hvor gamle de var, hva slags utdanning har de, hva slags arbeidspraksis, hva slags sykdommer, hva er
status pr i dag, hvor er de nG? Det gjorde at jeg fikk en rimelig god oversikt over hvem jeg hadde med G gjare.
Noen ganger har vi flere NAV-kontor pd samme dag, f. eks. ett for lunsj og ett etterpd. Da jobber vi direkte mot
de brukerne som er i var mdlgruppe. Da tok jeg med meg alle de jeg hadde registrert, som jeg snakket om
tidlige, og vi kikket pG dem, men vi ber ogsG kontorene i forkant om a lete fram noen aktuelle brukere som vi
skal se pd, om de er aktuelle for G ga ut i ordinzer virksomhet gjennom Jobbstrategien. Sa arbeidsverkstedene er
en viktig del, men som jeg sier sG jobber jeg ogsG mye en-til-en. Arbeidslivscoach C.

En viktig del av det arbeidet arbeidslivscoachene gj@r i praksis er a utarbeide en metode som gar
pa a matche brukere fra NAV-kontorene med potensielle arbeidsgivere. En arbeidslivscoach gir en
detaljert beskrivelser av denne metoden. Fgr arbeidslivscoachen tar kontakt med potensielle
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arbeidsgivere ma det veere avklart fra behandlers side at brukeren er klar for arbeid, og eventuelt
stillingsprosent:

Farst tar vi en kartleggingssamtale, og da er det saksbehandler, meg og bruker som sitter sammen. Da spgr jeg
alltid, "Har vi brukerens psykolog eller fastlege i ryggen pa at vedkommende er klar til G g ut i arbeidspraksis i
ordinaer virksomhet?", og i tilfelle hvor stor stillingsprosent vi har ryggdekning for G sende vedkommende ut i.
Arbeidslivscoach P.

Videre ma det veere klart hva slags type jobb det er snakk om. Etter en kartleggingssamtale med
bruker og veileder tar arbeidslivscoachen med seg informasjon tilbake til arbeidslivssenteret og
finner ut om det finnes aktuelle IA-bedrifter. Dersom det ikke gjgr det, kan kandidaten selv sette
opp en rangert liste over aktuelle arbeidsplasser, med navn og kontaktinformasjon, som coachen
kan ta utgangspunkt i. Dersom det finnes en aktuell |A-bedrift blir IA-radgiver brukt som
kontaktperson.

Nar arbeidslivscoachen har funnet en aktuell arbeidsgiver avtaler hun eller han et uformelt mgte
med bruker og arbeidsgiver, som kan brukes til & bli kjent, avklare forventninger og gi mer
informasjon. Dersom alt gar fortsatt gar greit, kan man avtale et kontraktsmgte, der alle relevante
papirer undertegnes, og dersom alt gar bra kan NAV-veilederen etterhvert overta oppfglgingen av
arbeidsforholdet. Mange arbeidslivscoacher beskriver at de jobber pa en mate som ligner denne.
Man starter med brukere ute i NAV-kontorene, vurderer aktuelle arbeidsgivere, og sa tar coachen
jobben med a fa skaffe arbeidsplass, enten selv eller i samarbeid med IA-radgiverne:

Jeg jobber med NAV-kontorene i utgangspunktet hva slags behov brukerne har, ser pd CV-er, ser pd interesser,
hva de gnsker G jobbe med for a fa til en god match i forhold til arbeidsgiverne. Og sd, ndr NAV-veileder tar
kontakt og vi har dette pd plass, sG undersgker jeg her hos oss med rddgiverne, hvilke bedrifter kan veere
aktuelle, og sa tar jeg enten kontakt igjennom rddgiverne eller ringer direkte og inviterer meg ut i en samtale,
og sd er jeg gjerne ute i en samtale alene, og s har jeg med meg bruker og veileder kanskje, og sG kanskje
hjelpemiddelsentralen er med. Arbeidslivscoach V.

Andre jobber tett med markedsteamene og med loggene som fylkeskoordinator har laget over
brukere, og tar dette som utgangspunkt for a finne brukere som er klare for 8 komme ut i arbeid.

Vi bestemte oss veldig raskt i fjor hgst ndr vi egentlig begynte i august at vi er ngdt for G tenke at dette er et
prosjekt. Som falger — holdt pd & si — kalenderdret. Og, dermed sG ma vi fort fd tenkt, eller fG den tenkningen
om Jobbstrategi ut pd kontorene. Vi fant ut at disse markedsteamene som NAV-kontorene har, noen fungerer
veldig bra, noen mindre, men det har begynt & komme seg. Det ma vare basisen. Der finner vi og disse
kandidatene vi skal ta ut. Og, s@ har jeg vaert med en god del av disse markedskoordinatorene ut i bedriftene. |
forhold til kandidater vi har. Arbeidslivscoach F.

Arbeidslivscoachene har ogsa bidratt til 8 veere med og oppdatere arbeidsflyten for a ta inn
personer pa IA-plass:

Vi bruker ogsG noe som heter IA-plass-metodikk. Til den andre avtalen ble det lagt et tillegg til IA-avtalen i
forhold til dette med aG ta inn folk pG IA-plass. Her i fylket er det laget et oppsett om hvordan dette skal foregd,
hva gjor NAV-kontor og hva gjgr arbeidslivssenteret. Denne metodikken bruker jeg som et grunnlag ndr jeg
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jobber med brukere og bedrifter. Det jeqg ser er at det er behov for G bygge ut denne metodikken.
Arbeidslivscoach K.

Etter det vi forstar har denne metodikken blitt oppdatert og lagt inn i retningslinjene for hvordan
IA-radgiverne skal jobbe med delmal 2. Vi kommer tilbake til matching av brukere og arbeidsgivere
i neste kapittel, ndr vi ser pa innsatsen som gjgres ved NAV-kontorene.

| likhet med fylkeskoordinatorene er sveert mange arbeidslivscoacher aktivt med og arrangerer
konferanser, samlinger og seminarer, holder foredrag og er med pa mgter, bade internt og
eksternt.  IA-konferansen, mgte med arbeidsgiverorganisasjoner,  brukerutvalg og
brukerorganisasjoner, interne fagsamlinger og fellesmgter med bedrifter er aktiviteter som gar
igien. Mange nevner frokostmgter med arbeidsgivere som et godt forum.

Vi har naeringsmgter, lokale frokostmgter, lunsjmgter, erfaringssamlinger, sdnne typer mgter rundt om i hele
fyvlket. SG det gdr jo mye pa informasjon her, det gdr jo litt pa diskusjoner og da, G prave G fa fram hva trenger
arbeidsgiverne for G kunne inkludere og fa de til G se mulighetene og fG gode diskusjoner og overfgre erfaring i
forhold til & fé gode opplevelser av é inkludere da. A gjgre det vellykket, ogsd at de er vellykket ndr de gir folk
jobb eller ndr de har fatt folk som har kommet fra feilplassering pd en mate, at de ogsd er en viktig avklaring og
sd@nn og diskutere flere mater @ gjore det pa. Arbeidslivscoach B.

Vi kommer naermere tilbake til eksternt samarbeid senere i kapittelet.

Ogsa mange arbeidslivscoacher har brukt tid pa informasjonsarbeid, internt og eksternt. En del
oppgir ogsa at de bruker en del tid pa a gjgre Jobbstrategien kjent og etablere samarbeid med
eksterne aktgrer, som helsetjenesten og fylkeskommunen.

Flere bruker informasjonsmaterialet som er utarbeidet i direktoratet som utgangspunkt og lager
sine egne presentasjoner og kursmateriell. Erfaringene varierer noe, men flertallet av de som
uttaler seg om temaet har tatt utgangspunkt i det utsendte materialet og bearbeidet det for a lage
sine egne presentasjoner.

Jeg har laget min egen presentasjon ut i fra det. Jeg er veldig opptatt av at jeg skal bruke det som allerede er
der. Jeg finner ikke pd noe nytt, det er ungdvendig. Det var bra da det endelig kom. Det tok jo et dr, tenker jeg.
Sann at ndr vi endelig fikk opp noen foiler vi kunne bruke sa var det veldig bra. Arbeidslivscoach V.

NG har vi fatt noen sdnne foiler ogsd, som er ganske hendige G ha med seg, men mye av det bgr justeres.
Arbeidslivscoach A.

En annen forklarer at de ikke helt har kommet i gang med markedsfgring overfor bedriftene enn3,
fordi informasjonsmaterialet ikke har veert klart:

Det handler om at vi skal gi et materiale som kan ga ut til alle IA-bedriftene primeaert, for jeg kobler meg pa disse
IA-radgiverne for jeg tenker at det er noe som er utrolig viktig at man far innpass i de IA-bedriftene for der har
vi en inngang til bedriftene allerede igjennom IA-avtalen sdnn at hvis vi far de opp G std i forhold til G vaere
inkluderende og ha fokus pd de unge sG har vi kommet et stykke pa vei i hvert fall. S det blir et kurs som blir
gitt igiennom arbeidslivssenteret da, men at jeg er med pd G utarbeide og kjgre det for nettopp a fa innpass i
flere bedrifter. Arbeidslivscoach M.
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Pa spgrsmal om de har inntrykk av at Jobbstrategien er godt kjent, far vi svar som tyder pa en del
usikkerhet og variasjon. Jobbstrategien ser ut til 3 ha blitt mer kjent, men er fortsatt ikke godt
kjent.

Ja. Eller bdde ja og nei. Jeg faler at vi har kommet langt. Jeg faler at internt pa arbeidslivssenteret har delmdl 2
fatt en opprustning [...]. Vi diskuterer mye bruken av det G avklare personer pd et tidlig tidspunkt. Jeg faler at
arbeidslivssenteret er flinke, veldig engasjert og at det gdar godt. Jeg synes ogsd at NAV-kontorene har fatt
stgrre kompetanse om emnet. Men jeg ser mange positive ting som er i gang. Samarbeidet mellom NAV-
kontorene, markedskoordinatorene, vi pa arbeidslivssenteret og hjelpemiddelsentralen har blitt formidabelt
bedre. NG vet alle NAV-kontorene hva Hjelpemiddelsentralen holder pG med og de vet hva kognitive
hjelpemidler er. Arbeidslivscoach R.

Nei, det kan nok bli bedre kjent. Da tror jeg det at IA-rddgiverne har ut mot IA-bedrifter... jeg opplever det at
noen IA-radgivere har bra kontroll, og sG er det noen som synes da at delmdl 2 i IA-avtalen er veldig vanskelig.
Arbeidslivscoach P.

En arbeidslivscoach mener ogsa at det er mindre interesse blant arbeidsgiverne rundt delmal 2 og
inkludering enn rundt de andre aktivitetene og samlingene arbeidslivssenteret arrangerer, selv om
de som deltar, er forngyd:

Ja de er veldig forngyde ndr de gdr. De er litt famlende i starten, for vi utfordrer dem jo veldig. Men det er ikke
god respons, det er ikke mange som melder seg pd. Det er ikke, det er mange flere som melder seg pa hvis vi
har en erfaringssamling om sykefravaersoppfalging Da er det stgrre interesse, alle vet at det er en jobb vi ma
gjore og.. Ja mens inkludering sd er det jo mer for de spesielt interesserte og det er jo bare godtatt da, at det
ikke er like stor pdmelding. Arbeidslivscoach B.

Andre forklarer at de ikke er sa opptatt av a snakke om Jobbstrategien i seg selv. Som saerlig det
farst sitatet viser, er det sannsynligvis en viss sammenheng med at Jobbstrategien er relativt lite
kjent, og at man heller bruker andre innfallsvinkler i mgte med f.eks. arbeidsgivere, og disse to
faktorene kan ogsa gjensidig forsterke hverandre:

At noe heter Jobbstrategien er egentlig uinteressant. Arbeidslivscoach T

Jeg tror Jobbstrategien er forholdsvis NAV-intern, selv om vi har veert ute pG en god del bedrifter og informert.
Men det er likevel.. NG har vi ikke snakket sG mye spesifikt om Jobbstrategien alle steder heller, vi har heller
snakket om de personene det gjelder, og den bistanden de trenger. Ellers sG blir det veldig mye mer konkret om
personer og behov og tilrettelegging, helt konkret jobbing sdnn sett. Sann generelt sett sa vet jeg ikke om jeg
kan si at Jobbstrategien er godt kjent blant bedriftene, det tror jeg nok er @ ta litt hardt i. Arbeidslivscoach J.

En del av arbeidslivscoachene, og da szrlig de som i stgrre grad jobber pa systemniva, legger vekt
pa a prgve ut ulike arbeidsmetoder og prosjekter.

Sa derfor sa praver jeg i den jobben jeg har her, G gjgre disse strategiske tenkningene, kan vi prgve ut sma
prosjekter rundt omkring for at vi skal bade involvere NAV-veilederne og IA-rddgiverne og bedriften sdnn at
man lager en eller annen form for metode som kan brukes videre pd en, madlet er jo G fa disse ut i arbeid og da
ma vi se metodisk pd det tenker jeg. Arbeidslivscoach M.
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Ja. Det er jo forskjellige prosjekter, og ogsG overgang fra studier og til jobb, og en del stagrre virksomheter.
Arbeidslivscoach T.

En del prosjekter handler om a jobbe systematisk med stgrre arbeidsplasser for a skaffe
praksisplasser. En del av disse prosjektene har spredd seg mellom fylkene via erfaringssamlingene,
og tyder pa at dette oppleves som en god mate a jobbe pa. Vi tar med en del sitater her, for a vise
bredden i prosjektene:

Jeg jobber ogsa veldig mye mot prosjekt. Jeg far i gang prosjekt hos virksomhetene der de gér i gang med... Det
er en kommune, i helsesektoren, som jobber med rekruttering av nedsatt funksjonsevne. De rekrutterer mange,
for jeg jobber med veiledning av arbeidsgiveren i forhold til samhandling for G fa folk i helsesektoren med
nedsatt funksjonsevne ut i jobb. Arbeidslivscoach L.

Vi har startet opp med et lite prosjekt med en bedrift og noen brukere hvor vi skal teste ut gruppeoppfdlging og
mentorskole, og det er veldig artig og det bruker jeg litt tid pa. Det er jo noe med at vi skal trygge mentorene i
den rollen, sG ndr vi na er inne i en stor arbeidsplass sG har vi en gruppe pa ti mentorer sa det vil vaere en god
mdte & se pd hvordan vi far trygget dem som en gruppe og om vi kan ta noen laerdom sd vi kan bruke det ut
mot gvrige mentorer som vi bruker i arbeidet med G fG ungdommene ut i arbeid. Arbeidslivscoach M.

Vi har et stort prosjekt ved et kjgpesenter, vi fikk innpass hos senterledelsen i forhold til Jobbstrategien, de ville
ta imot ungdom, og en fra NAV-kontoret fikk innpass [...]. Det var veldig vellykket, fordi vi fikk samarbeidet mye
tettere, NAV-kontoret, coachen, inkluderingsgruppen ved arbeidslivssenteret, hjelpemiddelsentralen var pd
plass. Vi fikk jobbet aktivt med prosjekt, ikke bare snakke i alle fora, men faktisk ga ut G prgve seg og gj@re noe
sammen. Og det var veldig vellykket. Arbeidslivscoach N.

Vi lager vdre egne sma miniprosjekter, nd skal jo jeg i gang med et sdnn stort kigpesenterprosjekt, utplassere
masse ungdommer, og da har jeg laget en arbeidsgruppe sammen med en gruppe NAV-kontor, har med IA-
rddgiver, og dette er forankret og er kiempespennende, sa dette er liksom mitt prosjekt nd, som jeg er inne i,
hvor jeg ogsa skal vaere med G bistG med oppfalging, hvis de ikke vil gjgre det selv. Arbeidslivscoach H.

Andre prosjekter handler i stgrre grad om intern samhandling:

Det var enkelte ildsjeler pa senteret som ikke ville vente til stillingen som arbeidslivscoach ble fylt. De satte i
gang et prosjekt og tenkte at den nye arbeidslivscoachen kunne bli med ndr han/hun ble ansatt. De satte i gang
strukturerte matchingmgter der flere fagenheter er samlet og hvor NAV-leder kan melde inn saker. Da ble det
tverrfaglig diskutert. Vi dro rundt pG de tre store bykontorene med personer fra Hjelpemiddelsentralen og
Arbeidslivssenteret. Der hadde vi saksveiledning. Arbeidslivscoach R.

| et fylke har man satt i gang jobbklubb spesielt rettet mot malgruppa:

Vi skal jo ha en jobbklubb som er spesielt rettet mot mdlgruppen, om det satsningsomrddet som er i
overgangen fra utdanning til jobb. En av tiltaksbedriftene skal ha ansvaret for G drive det, ha den daglige
driften, mens jeg og koordinatoren skal ha tett oppfelging, fa rapport en gang i uka for G hgre hvordan det gar
med hver enkelt av kandidatene, om det er god nok progresjon, og hvis det ikke er det skal vi ga inn og se hva vi
kan gjore. Dette er vdr satsning pd dette punktet, hvor det star at vi skal ha spesielt fokus pd overgangen
mellom utdanning og jobb. Koordinatoren har gjort en kjempejobb, han har temmelig god kontroll pGg hvor
mange som er aktuelle for dette tilbudet, og sd lar vi dem selvsagt prgve G skaffe seg jobb selv nar de er ferdige
med utdanningen nd i juni, men de som ikke har klart det i Igpet av juni-juli-august, de fanger vi opp i august,
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og sd kommer de inn i jobbklubb i 16 uker, med bade teori og praksis, hvor mdlet er G fG 60-70prosent av dem
ut i jobb i Igpet av den perioden. Arbeidslivscoach C.

A samle leerdom fra slike prosjekter som har utviklet gode arbeidsmetoder, for sa & spre dem pa
tvers av fylkene, ser ut til 3 vaere en potensielt viktig gevinst ved arbeidet som er gjort innenfor
Jobbstrategien.

6.2.1 System- og individrettet innsats

Mange arbeidslivscoacher problematiserer hvordan de bgr jobbe, og fordeler og ulemper ved a
jobbe pa et overordnet niva versus oppfglging av enkeltsaker, planmessig og ad hoc. Noen fa
coacher er klare pa at de gnsker a jobbe systematisk og pa systemniva, og i liten grad jobbe med
brukere. De gnsker & jobbe systemrettet, eller med a utvikle gode arbeidsmetoder, slik som i
prosjektene vi sa over. De mener at det er veilederne som kjenner brukerne og virkemidlene best,
og @nsker ikke a overta for dem. Dette handler ogsa om hva som er mulig for en person a rekke
over. For & f& volum p3 aktiviteten er man avhengig av at flere jobber godt og arbeidsrettet. A
jobbe for individrettet blir sett pa som ineffektivt.

Det er jo lettere ndr du jobber systematisk ogsa pd systemnivd enn ndr du jobber med enkeltindivider. Den mer
sann “gjor arbeidslivet i stand til”-biten, den forsvinner hvis du begynner G bruke ressursene vdre pad
enkeltindivid. Arbeidslivscoach B.

Derfor praver jeg i den jobben jeg har her, a gjore disse strategiske tenkningene - kan vi prgve ut sma prosjekter
rundt omkring for at vi skal bade involvere NAV-veilederne og IA-radgiverne og bedriften sann at man lager en
eller annen form for metode som kan brukes videre pG en, mdlet er jo G fa disse ut i arbeid og da ma vi se
metodisk pa det, tenker jeg. Arbeidslivscoach M.

I noen tilfeller er jeg med ut men jeg kan ikke si ja til det for da er jeg spist opp med en gang. SG vi md prave G
finne en balanse her og det synes jeg at jeg har klart G gjgre. Jeg har en rullestolbruker i nabofylket, og han har
jeg sagt at han skal jeg falge opp. Den tar jeg for jeg @nsker at vi skal fa det til der. | og med at det er fokusert
veldig pa rullestolbrukere og vi har bare en, da mad jeg veere sikker pd at han er forngyd og at bedriftene er
forngyd. Arbeidslivscoach U.

En beskriver at hun jobber systemrettet, men pa individniva:

Jeg har valgt G ha noen bedrifter, sa det er ikke det. Noen bedrifter gjar jeg andre ting for. For mange av dem
har de brukerne jeg har fatt inn. Nar vi sier at jeg jobber individrettet og har med meg en saksbehandler fra
NAV-kontoret, ja, vi jobber individ der og da, men det er veldig systemrettet, fordi vi driver faktisk og utvikler
noe, vi driver faktisk med kompetanseoverfgring til hverandre i den individuelle jobbingen med akkurat denne
brukeren. Det er mye planlegging pa forhdnd. Hvilken metode skal vi bruke? Hvilken tilnaerming? Skal vi bruke
Al-metodikk eller skal vi la han prate masse? Skal det vaere noen terapeuter med? Selv om individet er til stede,
er det en del systemjobbing ogsd, fordi vi driver og utvikler en samhandling som ikke har veert sG god, eller noen
plasser ikke veert til stede i det hele tatt. Det er formdlstjenlig. Arbeidslivscoach K.

Noen jobber i stor grad med enkeltsaker, men er ngye med a framheve at de ikke skal ta over
veiledernes rolle med individuell oppfglging.
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Jeg synes ikke at det er riktig for meg og drive G gd med, altsd det er veilederne i NAV-kontoret som kjenner
brukerne aller best og jeg har ikke noe rolle i det G foreta en sdnn, den tette jobbingen med de pd individniva,
jeg tenker arbeidslivscoachen, jeg er jo bare et menneske og skal egentlig ivareta hele fylket og da tenker jeg at
jeg mad jobbe pa en litt mer strategiske mdte enn det G gé og hente en bruker og leie ham ut pd en arbeidsplass,
man kan godt gjgre det for G lere seg og erfare noen ting, men at det skal vaere hovedarbeidsmetoden, det
klarer ikke jeg helt G se fordi at ikke ligger det driftsmidler i forhold til den jobben som arbeidslivscoachen skal
gjgre, og der er det ikke muligheter for et menneske G rekke over et helt fylke i forhold til & skal hjelpe flere
brukere. Arbeidslivscoach M.

Ndr jeg diskuterer med andre arbeidslivscoacher sG vet jeg at det er jo mange som har direkte
brukeroppfalging, det er jeg tydelig pd at det skal ikke jeg ha. Jeg er ikke veileder. Og jeg har veert veldig klar pé
det, og jeg har lederen min veldig med pa det ogsa. Jeg har en annen rolle. Arbeidslivscoach V.

Hvis du skal jobbe med individ sG kommer du fort i det problemet at du ikke kjenner forhistorien godt nok. Du
mad pd mange mdter begynne om igjen, og det er ikke seerlig effektivt. SGnn at ... Jeg har gnsket G fa de sa
formidlingsklare som mulig, sdnn at oppfolgeren fortsatt stdr som kontaktperson i forhold til en
tilretteleggingsgaranti. At jeg heller har, pG en mdte, bistatt bedriften, kanskje i kort eller lengre tid. | forhold til
hvis det dukker opp ting. Rett og slett fordi det er det som skal vaere den framtidige mdten G jobbe pd. Sa jeg ser
min jobb veldig mye inn i bedriftene og vaere med g tilrettelegge for bedriftene og sG selge det inn som en sdnn
mulighet ut ifra at de har etterspurt kompetanse. Arbeidslivscoach F.

Noen fa jobber i stor grad med enkeltsaker, og mener at det er givende og gir resultater, selv om
mengden totalt ikke blir den helt store. En annen trekker fram at det i praksis er vanskelig bare 3
folge opp arbeidsgiver uten samtidig a fglge opp brukeren til en viss grad. Noen har ogsa dreid i
retning av mer arbeid pa systemniva.

Sa er det jo noen her, og sikkert med god grunn, som stiller spgrsmal om er du for mye, har du for mye
individfokus? Altsd, du er alene, du er en person, sG hvis du bare skal jobbe med enkeltsaker, hva far vi ut av
det? Og det er sikkert et godt spgrsmdl det ogsd altsd. Men jeg tror at pd en annen side og at det er viktig nar
man kommer bort i disse personene og sakene, sd far du energi og det er veldig meningsfylt, og en far jo til noe
og. Og det blir resultater ut av det. Selv om det er klart at det blir jo ikke et kiempevolum i og med at de sakene
jeg jobber med, de jobber jeg alene med. Og hvis en da tenker et helt fylke sG blir det ikke sd veldig mange i
forhold til den portefgljen som hele fylket har. Arbeidslivscoach D.

Stillingen er jo sdnn at jeg skal falge opp bedriften, og sa skal NAV-veileder falge opp personen. NG har jeg hatt
en sdnn vanskelig sak som jeg jobber med nd, en som er utplassert. Og det jeg ser er at jeg ma snakke veldig
mye med NAV-veileder, og sG blir det sdnn trekant. Men nd har jeg ogsd begynt G snakke litt med brukeren
0gsd, jeg har veert i mgter hvor bruker er til stede, for jeg ser at ikke bare kan ha arbeidsgiverkontakt uten G
snakke med brukeren ogsd. SG de skillene der, det synes jeg blir vanskelig, at jeg bare skal folge opp
arbeidsgiveren, og saksbehandler bare skal falge opp brukeren. Jeg tror ogsa at mange NAV-veiledere ikke helt
skjgnner hva jeg skal gjgre, hva min rolle er, "Hvorfor skal du..." Jeg far litt folelsen av G trdkke i andres bed, hvis
du skjgnner. [...Jleg synes det er litt vanskelig & ha bare arbeidslivkontakt uten & ha brukerkontakt.
Arbeidslivscoach H.

Vi har... Ja, vi falger jo opp disse brukerne, men vi har etterhvert i mindre grad har fokus der, og i stgrre grad
fokus pa det systemrettede arbeidet, bdde internt og ut mot arbeidsgivere. jeg vet ikke helt hvor vi ender opp,
sd jeg er litt spent pa det, forsavidt, men jeg tror at den dreiningen vil vaere viktig, bade for G kunne hjelpe flere,
og for @ kunne gjgre oss selv overflgdige i starre grad. For sann som vi har jobbet nd sd ser jeg at det iallfall vil
ta veldig lang tid G komme i mdl fordi vi gj@r en sd stor del av jobben. Arbeidslivscoach J.
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Sitatene over viser stort sprik i hvordan arbeidslivscoachene har definert rollen sin. Fordelen med
a organisere arbeidet ulikt er at man kan gjgre tilpasninger til behovet i hvert enkelt fylke. | neste
omgang har man ogsa flere arbeidsmodeller a8 jobbe ut fra dersom funksjonen som
arbeidslivscoach skal viderefgres. Uansett viser disse refleksjonene at klarere retningslinjer ma til
dersom man gnsker en mer ensartet arbeidsmate blant arbeidslivscoachene.

6.3 Samarbeid og arbeidsdeling mellom arbeidslivscoach og fylkeskoordinator

Hvordan har fylkeskoordinatorene og arbeidslivscoachene fordelt oppgavene seg i mellom, og
hvordan oppleves arbeidsdelingen? Vi ser fgrst pa hvordan samarbeidet oppleves av
fylkeskoordinatorene, og deretter pa arbeidslivscoachenes erfaringer.

| de fleste fylkene beskrives samarbeidet som godt eller svaert godt; personene utfyller hverandre
og jobber godt sammen. Geografisk naerhet ser ut til & ha veert en fordel, men ikke en
forutsetning. Flere fylkeskoordinatorer beskriver arbeidslivscoachen som sin viktigste
samarbeidspartner.

Vi har en kjempegod match, og vi utfyller hverandre pd en veldig god mdte. Det er klart at jeg har fatt den
stillingen jeg gjar best, hun har fdatt den stillingen hun gjgr best. Hadde det veert motsatt s hadde det ikke gdtt
sd bra. Det er noe med at de har klart G plukke ut riktige folk og da. Jeg tror den matchen der er viktig, for vi
jobber veldig tett, og hun sitter jo over den glassgangen der, ikke sant? Og det er ikke langt unna. Sdnn at vi
jobber veldig tett. Fylkeskoordinator N.

Vi har en veldig god arbeidsdeling, hun er dyktig pd individnivd. Vi har brukt mye tid pG & forstd
tiltaksportefaljen til NAV. SG jeg opplever at jeg har pd et vis, sdnn at hun kan veere i stand til G etterspgrre mer
ndr hun har saker ute i de lokale kontorene. Fylkeskoordinator K.

Samarbeidet har veert fint. Jeg har hatt kontorplass sammen med hun som var arbeidslivscoach fram til januar.
Og vi har gjort en del felles ting og hatt en del felles prosjekter da. Fylkeskoordinator S.

Noen fylker har faste mgtepunkter mellom koordinator og coach.

Vi prgver jo ihvertfall G ha ett mgtepunkt i uken, for G informere hverandre litt pd hva som foregdr. Ogsa er det
jo og litt sann i forhold til at det er en del enkeltsaker som vi bdde mgtes pa i fellesskap og en del der vi fordeler,
sann at det blir jo en del sdnne konkrete saker som er ute. Ellers sG er det jo litt, for min del, vaert G prave d Igse
meg opp litt da. Prgve G skaffe meg litt oversikt, hva det faktisk er for noe. Det er ikke noen uker som har veert
like, for @ si det sGnn. Fylkeskoordinator L.

Ja, altsa, vi har jo det ukentlige mgtet, det har vi jo. Ogsa selvfglgelig mgtes vi jo Igpende ndr vi har noe &
snakke om. Vi her jo 6g ute, spesielt ute i kontorene, sammen ogsd. Fylkeskoordinator M.

De aller fleste ser ogsa ut til 8 mene at arbeidsdelingen mellom de to stillingene har fungert greit.
Ingen av informantene har gitt uttrykk for at arbeidsdelingen har veaert uklar, til tross for at bade
fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher i en viss grad har tolket og utformet stillingene selv, og
at det er stor variasjon i oppgaver og perspektiv pa arbeidet.
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Nei vi har ikke veaert uenig i forhold til grensedragninger men vi har veert litt uenig om og det er kanskje litt
strategi og samarbeid med arbeidslivssenteret og NAV-kontorene ndr det gjelder i hvilken grad skal NAV
arbeidslivssenter ha en rolle i enkeltsaker og hvordan mgte skal vi ha en rolle da. SG der har vi hatt litt
diskusjoner og litt uenighet men jeg tror det er bra i dag i hvert fall i forhold til det. Fylkeskoordinator B.

Jeg tror at den rollefordelingen er grei. Fylkeskoordinator T.

Ja, oss imellom har vi en grei arbeidsdeling. Jeg tar meg av det indre og hun tar seg av det ytre.
Fylkeskoordinator M.

Det er stort sett samsvar mellom koordinatorenes og coachenes erfaringer med samarbeidet og
arbeidsdelingen mellom de to rollene. Ogsa arbeidsdelingen framstar som grei i de aller fleste
fylkene. Noen arbeidslivscoachene ser likevel ut til & vaere noe mindre forngyd med samarbeidet
enn det fylkeskoordinatorene gir uttrykk for. Dette gjelder szerlig de som samarbeider med en
koordinator som har mange andre oppgaver.

Det er en trapp opp og en trapp ned mellom oss, jeg faler at arbeidsdelingen er veldig grei, og vi har
strukturerte mgter en gang i uka, hvor vi oppsummerer om det er noen nye ting som har kommet pd, eller,
utfordringer, eller, ting vi md se pd, som koordinatoren da md ta tak i, og gad inn til sine ledere her med. Sa vi
har faste mgter. Sa vi har absolutt et godt samarbeid. Arbeidslivscoach A.

Vi hadde nettopp et mgte, vi to, pluss hver var avdelingsdirektgr, hvor vi hadde en liten sGnn oppsummering av
vart arbeid i Jobbstrategien far sommeren, og da ble vi spurt om dette, hvordan vi samarbeidet og sdnn, og da
var vi iallefall veldig enige om at det gikk veldig greit. SG nei, jeg tror vi er godt forngyd. Han har nettopp fatt
fast jobb, og er veldig glad for det. Arbeidslivscoach C.

Det skulle veert mer samhandling opp mot fylkeskoordinator, men jeg vet at han har enormt mange
arbeidsoppgaver. Det er vel det at det er sG mange arbeidsoppgaver. For det gdr ikke pG henne, for hun er et
kiempeflink og kunnskapsrik. Men det er de arbeidsoppgavene. For G fG mer system pad ting kunne det ha veert
stgrre samhandling med fylket. Hun er fylkeskoordinator for mange andre satsinger. Jeg ser at de som har
koordinatorer som ikke har sG mange ting har en stgrre samhandling og kanskje mer jobb pG systemnivd enn
der vi har kommet. Vi samhandler godt, men vi skulle gjort det oftere. Vi skulle satt oss ned og laget noen
strategier. NGr vi mgtes sier vi alltid det, men det blir ikke gjort. Arbeidslivscoach K.

Arbeidsdelingen ser i stor grad ut til & vaere at fylkeskoordinator har hovedansvaret for det
interne, som oppfelging av NAV-kontorene, mens arbeidslivscoachen jobber opp mot
arbeidsgiverne. Hvem som tar resten av det eksterne samarbeidet varierer noe mer.

Koordinatoren tar mye av det interne og opp mot fylkeskommunen. Og ogsd en god del av generell informasjon
til NAV-kontorene og sdnt, og presser pd litt der. Jeg har jo ingen makt som sddan, jeg kan ikke gd rundt og
begynne G kommandere lokalveiledere til G gjgre ditt og datt, jeg bare henstiller til at "NG méd du gjgre det og
det, eller sa blir det ikke gjort noe her". Men koordinatoren kan presse pa litt, bade pd.. Eller, saerlig pa
fyvlkesniva da. Jeg synes det fungerer veldig bra, den arbeidsfordelingen vi har, og det samarbeidet vi har rundt
det, for min del fungerer det aldeles utmerket. Arbeidslivscoach |I.

Jeg opplever sdnn grovt sett, koordinatoren tar litt det interne og jeg skal jobbe ut mot det primeaere, gér ut mot
virksomhetene, det er det grove bildet, sa er vi bare to sa vi samarbeider tett. Vi gjgr ting sammen innimellom,
men alle bedriftsprosjekt har det i hovedsak, ogsa i tillegg samarbeider vi med hggskolene, selv om det kanskje
skulle ligget pG koordinatoren, men det synes jeg er veldig allright for G markedsfare Jobbstrategien og ute ogsd
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pd hagskolene. [...] Og vi tenker likt etter G ha diskutert ogsd, sG vi gdr mest i samme retning og det er bra.
Arbeidslivscoach U.

En arbeidslivscoach beskriver at arbeidsdelingen har vaert uklar:

Det har veert litt uklart for meg hvordan vi skal fordele oppgavene og til hvem. Jeg synes det gér bedre nd. Vi vet
4 utnytte hverandre bedre. Men det har veert en prosess. Veldig uklart hvem som skal gjgre hva. Jeg har lurt litt
pad hensikten med en koordinator. Arbeidslivscoach R.

6.4 Samarbeid mellom NAV Fylke og andre aktgrer

Vi ser her naermere pa det arbeidet som gjgres pa fylkesniva for & bedre samarbeidet med NAV og
eksterne aktgrer, i forste rekke innenfor helse og utdanning. Vi tar for oss fylkeskoordinatorer og
arbeidslivscoacher samlet, siden det varierer hvem som har tatt pa seg de ulike oppgavene.

6.4.1 Helse - NAV Fylke

Flere av informantene vare gnsker seg et tettere samarbeid med helsetjenesten. Dette gjelder
bade arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer. Inntrykket vart er at de feerreste har gjort noe
konkret for a8 bedre pa samarbeidet, men flere gnsker seg eller planlegger & jobbe for et bedre
samarbeid, og da spesielt rundt psykiske lidelser. Flere fylkeskoordinatorer viser til at en del NAV-
kontor har rapportert inn behov for bedre samarbeid, spesielt med Distriktspsykiatriske sentra:

Vi far tilbakemelding pG at mange kontor sliter med forholdet til psykiatrien. DPS-ene, lokale rus- og
psykiatriteam, samhandlingen der er ikke bra nok, og det ma vi ta tak i, det er ett av de oppfalgingspunktene
som vi md fglge opp pa fylket, prave 4 fa til iallefall et mgte med psykiatrien i fylket, rundt hva NAV sin rolle er,
og vdre mdlsettinger, og samtidig hgre hva deres mal og mening med virksomheten er, og om det er mulig G fa
til et grensesnitt hvor vi jobber bedre sammen. Det kan veare stort spenn fra de tyngste til de letteste
diagnosene. Fylkeskoordinator H.

Det var noe av det fgrste vi snakket om, tilbakemeldingen fra en del NAV-kontor, eller de aller fleste egentlig,
det er jo den samhandlingen med nettopp DPS-ene, eller med psykiatrien, at de har et stort behandlingsfokus,
og Vi har et stort arbeidsfokus, og her blir det en kraesj. Og er det da mulig G snakke sammen? Jeg har veert litt
borti [...Jet prosjekt der det var tunge psykiatriske pasienter som ble koblet mot arbeid. Og de har gode
resultater. Arbeidsgiverne er veldig positive var tilbakemeldingen. Det krever tett oppfalging i en periode, men
det gir sG mange sdnne effekter som bygger folk opp, i stedet for G bygge dem ned. Fylkeskoordinator H.

Flere arbeidslivscoacher sier det samme:

Det jeg har lyst til G jobbe med litt videre, som vi kanskje ikke har kommet s@ langt med ennd, men som jeg har
lyst til G ta tak i nG over sommeren og forhdpentligvis ta tak i nd over sommeren og da, det er G jobbe enda
tettere med behandlingsapparatet, G kunne jobbe sammen med dem ogsd ute pd arbeidsplassen. Ta med seg
behandlerne, DPS og disse fra kommunehelsetjenesten og sd videre, at vi kan samarbeide tettere med
kandidatene ute i bedrift, der de skal trene, at vi kan ha en felles plan pd treningen ute i bedrift. For nd foler jeg
at vi jobber litt sann pa sidelinjen av hverandre der vi burde jobbet tettere. Arbeidslivscoach N.
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Og sd tror jeg 0gsa pa tverrfaglig samarbeid med NAV og helsevesenet i stgrre grad. Arbeidslivscoach |I.

Et par coacher forteller at de er i gang med a utbedre samarbeidet med behandlingstjenesten i
fylket. En viktig del av arbeidet er a utvikle en felles forstaelse for nar det er bra med aktivitet og
hva slags type aktiviteter som kan vaere aktuelt.

Det tredje vi holder pG med er at jeg, arbeidsgiverlosen og lederen for psykisk helse-prosjektet her i [fylket], vi
har begynt en tur rundt pG DPS-ene (Distriktspsykiatriske sentre) for G se om vi kan fa til samarbeid og
samarbeidsavtaler med dem, det er vel fire av dem her i fylket. Vi har begynt med en av dem, og det viser seg at
de er veldig enige med oss i at vi ikke ma tenke behandling farst og sG jobb, men tenke en kombinasjon her, at
de kanskje begynner litt forsiktig i jobb, kanskje én eller to dager i uka, og sd gdr de pG DPS-en en dag eller to i
uka, og hvis de far problemer pa jobben sa kan de snakke om det pG DPS-en, "hva gjar vi med dette?", og sG kan
de prgve ut noe nytt i jobb, og sd.. lkke sant, en sann gradvis utvikling hvor de fdr hjelp til hvordan de skal
hdndtere vanskelige situasjoner som mdtte oppstd i arbeidslivet, sGnn at de kan styrke seg mer og mer, og
etterhvert komme ut i ordineere stillinger. SG det har vi tenkt G fa til forst en avtale med nd til hgsten, og sa gé
videre til de andre kontorene etterhvert, vi tenker at det er viktig d fa til avtaler med disse sentrene. Mange av
vdre brukere gdr allerede pag DPS-ene en eller to dager i uka. Arbeidslivscoach C.

Jeg tror nok at vi og har hatt et fokus pd behandlingsapparatet kan du si, for der er nok kanskje litt ulike
holdninger da rundt forbi sGnn innenfor psykologtjenesten, psykiatrien, distriktpsykiatriske senter og sdnne ting.
Sann at hva holder en pG med og gdr det an @ gjgre to ting pd en gang? Eller nér en har et psykisk problem er
det viktig G naeermest beskyttes mot @ jobbe eller kunne det vaert bra med bade litt jobb samtidig som en kan ga i
behandling eller en type terapi. SG der tror jeg nok og, sdnn som jeg har forstdatt det her hos oss da og den
erfaringen jeg har, s kan det veere litt sGnn ulike synspunkter pG det. SG det G fG helheten her G fd hele
systemer og de ulike aktgrene og institusjonene til G tenke og G dra i samme retning, det tror jeg er
kiempeviktig. Og det er vel slutt pd den tiden der en trudde at det var skadelig G jobbe, og ja, hva vil det si G
veere syk og frisk? Og vi beveger oss jo alle pG en skala, men i det store og det hele sé mener vel bdde
psykiatrikerne og ryggspesialistene at det kan veere ganske bra @ veere i en form for aktivitet, og faktisk det kan
veere en frisk faktor i seg selv. Arbeidslivscoach D.

Alt i alt ser det ut til 3 vaere betydelig rom for a bedre samarbeidet med helsesektoren, bade ved
det enkelte kontoret og pa fylkesniva.

6.4.2 Utdanning - NAV Fylke

Sa er det dette som gdr pa hgyskole og videregdende skole - overgangen mellom utdanning og arbeid som er
viktig @ hjelpe til med, hvis man kan fange opp disse ungdommene som sliter litt tidligere og pd en god madte.
Fylkeskoordinator B.

Uklare ansvarslinjer mellom fylkeskommunen og NAV er noe som gar igjen i mange intervjuer, og
som flere mener kan bli bedre. Et bedre samarbeid her vil gi NAV stgrre mulighet til forebyggende
innsats og a komme tidlig inn. Dette gjelder szerlig overgangen fra yrkesfaglig studieretning pa
videregaende skole nar elevene skal ut som leerekandidater.

Sa det har jo veert mye snakk om innholdet i det for det er jo mange uklarheter, folk vet ikke riktig ndr
fvlkeskommunens ansvar slutter, og ndr begynner NAVs? Fylkeskoordinator V.
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Ja, jeg mener at ndr det gjelder de som er i videregdende opplaering, og som er i et lgp, men det Igpet md
tilrettelegges bedre, de mener jeg at NAV ikke burde hatt noe med a gjare. Fylkeskoordinator T.

Akkurat grensesnittet mellom NAV og fylkeskommune er uklart, var uklart, fra far. Fylkeskoordinator K.

SG det hadde jo veert greit - og det har vi snakket om pd disse samlingene ogsd - G fa laget en forskrift om
hvordan - hvor langt gdr ansvaret vdrt i forhold til skolen og FK? Arbeidslivscoach |.

Da tar vi de som er ferdige nd, de gar ikke inn fgr det da, jeg vet noen fylker gjgr det men det sier jeg at det far
skolen ta seg av. Men allikevel, det ma vaere en grense, sG far skolen gjgre sitt, s@ far vi ta de fd, jeg tror det var
snakk om en 8-10 som da ikke fdr fast jobb etter laerlingetiden sin. Arbeidslivscoach U.

Ja, det har jo veert litt sann diskusjoner mellom fylket, mellom fylkeskommunen og NAV, hvem de hgrer til. Det
er jo veldig dumt for de som det gjelder da tenker jeg. SG OT og NAV kan absolutt samarbeide

En fylkeskoordinator gir en reflektert beskrivelse av noe av det som er utfordringen i
samhandlingen mellom fylkeskommunen og NAV knyttet til utdanning, nemlig grunnleggende
ulike mal.

Jeg ser at vi har noen utfordringer pa strukturelt niva i forhold til hovedintensjonen pG utdanningssystemet og
pa velferdssystemet, eller NAV-systemet. For at NAV har som hovedmdl for all sin oppfalging, arbeid farst.
Mens utdanningssystemet har som hovedmadl for alt sitt virke, ferdig utdanning, gjennomfart. Og det er klart at
fvlket vil aldri fa giennomfgrt pa en elev som de har fatt giennom fgrste og andre videregdende, og som de ikke
far i en laerebedrift med to dr og et kompetansebevis eller et laerlingebevis, mens for NAV er ikke det sa viktig.
Der er det noen kryssende problemstillinger, fordi at NAV vil da vurdere noen av disse ungdommene, som
fvlkeskommunen gjerne vil ha giennomfart pd, til at du kan skaffe deg et arbeid uten G ha noe mer kompetanse.
Og da vil vi std med noen av disse ungdommene som vil veere i Jobbstrategiens malgruppe som da skolen gjerne
skulle sett at giennomfarte to dr i laere, men som NAV sier at det er ikke den veien vi vil gé. Og da sliter vi i
forhold til G finne smarte Igsninger for de ungdommene. De ungdommene faller ofte mellom to stoler, og det er
sveert uklare mdlsettinger i forhold til hva vi skal ha ut av de som er i systemene vdre. Fylkeskoordinator D.

Problemet med uklar ansvarsfordeling mellom NAV og fylkeskommunen er at en del ungdommer
risikerer & bli kasteballer i systemet. Dette ser saerlig ut til a8 vaere et problem for de som skal ut
som laeerekandidat etter 2. ar pa yrkesfaglig studieretning, men som ikke er sterke nok faglig til at
lerekandidatbedriftene klarer a ta imot, eller som har andre utfordringer.

Det handler mye om yrkesveiledning og det handler mye om samhandling pa det tidspunktet for ungdommen
tar valget og for videregdende skole er med pad laget, for sa fort ungdommene har tatt et valg og videregdende
skole er med pd laget, sa blir NAV den store stygge ulven som sier at det gar faktisk ikke hvis det er ngdvendig
at NAV er med pd laget. Fylkeskoordinator D.

Samarbeidsavtalen har veert et hinder i forhold til ungdom og skole her. Det har ikke veaert noe klarhet i
samhandling mellom fylkeskommunen og NAV i forhold til ungdommer som er pa vei ut av lerlingplassene sine
pa grunn av sykdom. Da er de kasteballer. NAV-kontoret sier nei, vi tar ikke den saken, den ma dere ta. Og det
har de ikke kompetanse til G ta, slik at brukeren kommer til NAV og ma begynne pad nytt igjen, istedenfor at man
lager stgttesystem i virksomheten. Sa det har veert uklarheter i forhold til den samarbeidsavtalen. Og det
samme med dem som ikke far leerlingplass pd grunn av funksjonshemning. Arbeidslivscoach L.

Flere pa fylkesniva mener at det ligger et stort potensiale i & utvide samarbeidet med
utdanningssektoren, og at skolene bgr gi bedre kunnskap bade om velferdsstatens forpliktelser og
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rettigheter, og om arbeidslivet. Flere etterlyser bedre kunnskap om NAV og hva NAV faktisk kan
bidra med for a sikre gode studielgp og forebygge frafall:

Det ma til en opplaering blant fylkeskommunens rddgivere i forhold til hva NAV faktisk skal tilby, og veere
behjelpelig med. For det virker som at det er litt manglende informasjon pd hva velferdsstaten skal bistd
ungdom med i en slik fase, for arbeidsavklaringspenger er ikke ngdvendigvis Igsningen pd alt her i verden.
Samtidig sa blir det slik at fylkeskommunens ansatte ringer oss og narmest tror at vi kan ordne en AAP, men
det er jo ikke slik det foregdr, dette er jo ungdom som er fylt 18 dr og er myndige og ma g pG NAV-kontoret
selv og eventuelt sgke en ytelse. Bare det enkle der virker helt ukjent for fylkeskommunen sénn som vi har
opplevd sakene, med veldig pagdende radgivere, og da har vi meldt tilbake at vi ikke gnsker G ha det sénn. De
ma@ gi bedre veiledning til ungdommene, for bdde foreldre og ungdommer er fgrstegangsreisende pa en sann
tur og da fortjener de bedre veiledning fra skolen, mener vi. For den synes vi blir mangelfull. Fylkeskoordinator I.

Jeg tror det skorter litt pd markedskompetansen rundt omkring pG enkelte skoler, altsd. Og det med at barn og
unge faktisk lzerer hva NAV egentlig er for noe, hva meningen med det er, hvorfor vi har det, hva forplikter det i
samfunnet? det med G vite hva NAV er, og a vite hvorfor vi har en velferdsstat og hva som gjgr at vi kan ha det,
den kunnskapen der tror jeg man burde ha mer fokus pd. Jeg mener jo at dette er rent samfunnsfag, sa det
burde vart en del av samfunnsfaget. Og saerlig hvis man er spesialpedagog-radgiver pd en VIDEREGAENDE
SKOLE, sG bgr du vite hvordan NAV-systemet fungerer, altsG, hvordan man sgker ytelser pd NAV. Det vet de
veldig lite om, de har ikke noe seerlig greie pd det i det hele tatt. Arbeidslivscoach I.

Vi har hatt en runde med OT- tjenesten. | fjor hadde vi to foredrag hos OT- tjenesten for @ bl.a. gjgre dem klar
over det med kognitive virkemidler. Vi brenner litt for at de skal bruke det mye tidligere enn det vi ser na. Seerlig
i forhold til Asperger og ADHD, slik at de ikke dropper ut av utdanningen, eller videregdende. Det er et ok
samarbeid som selvfglgelig kan forbedres. Vi hdper ogsd pG G komme mer i kontakt med de lserer opp de som
har lerlinger, slik at lzerlingveiledningen blir s god som mulig, men det tror jeg ikke vi kommer i gang med fgr
til neste ar. Vi ser at veldig mange i mdlgruppa er folk som gnsker laerlingplass eller som har droppet ut av et
leerlingforhold. Arbeidslivscoach R.

Andre mener at de har greit samarbeid:

Men vi har hatt et godt samarbeid med fylkeskommunen da, i forhold til videregdende opplaring, men ikke
veert ute pd skole. Men vi har brukt mye tid pd G innfgre det, sentrale personer i yrkesskolen. Hvordan det har
kommet videre, det er jeg litt usikker pd. Men Jobbstrategien er noe som fordrer tid for G ha effekt.
Fylkeskoordinator S.

Og, oppfalgingstjenesten. Det har vi ikke nevnt. Men, der har vi gode rutiner for G fange opp... Jeg har jo en
person som ikke fikk et fjerde dr. Der var vi jo enige med oppfalgingstjenesten at han har ikke noe mer G hente.
Det var han som jeg ville ha inn pd sdnn trucksertifikat og sdnn. Det er det ... det var vi enige om. S@ skolen
slapp ikke den personen fgr vi diskuterte litt giennom hva som var reelt og mulig. Om det var mer G hente pd et
fjerde dr. Sa det har kommet seg. Arbeidslivscoach F.

Flere steder jobbes det med a forbedre samarbeidet rundt videregaende opplaering, ikke minst for
a fange opp de som faller ut og for a ta tak i de som ikke kommer i arbeid etter endt utdanning:

Vi har laget en samarbeidsavtale med fylkeskommunen. Delavtale tre handler om de elevene som ikke gdr ut
som en ordinaer lzering i kontrakt men en sann type leerekandidatordning. Det betyr at de fdr i utgangspunktet
ndr de er ferdig sa far de ikke et fullverdig bevis, men de fdr et delkompetansebevis, sd rollen min der er @ ta, G
fa henvendelser i fra fylkeskommunen og vise til rette instanser i NAV i forhold til hvilket NAV-kontor som skal
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bista videre. Det skal egentlig rette seqg mest mot veiledning av hva vi i NAV kan tilby ute pd en arbeidsplass,
med hjelpemidler, veiledning av den arbeidskompetansen vi har osv, osv, men til ng sd har det handlet mest om
inntektssikring ved at fylkeskommunen har funnet fram til en leerekandidatplass og sa vil ikke arbeidsgiver
betale for den innsatsen som ytes, og da blir det sGnn, hva gjgr vi nG? Vi skal jo vaere den siste Igsningen, men
der er vi i en dialog med fylkeskommunen. Fylkeskoordinator I.

Og jeg har blitt trukket sdnn at jeg har veert med pd en del mgter utover vinteren og vdren her, i forhold til Ny
Giv, sd jeg fikk vaere med pd mate med hun som sitter pd mye i forhold til laererkandidatbiten og overgangen fra
skole til leerekandidatordning. Og jeg fikk vaere med G gd gjennom og revidere samarbeidsavtalen for NAV og
fvlkeskommunen, i forhold til lzererkandidatbiten. Jeg fikk Fylkeskoordinator L.

Sa vi har ogsd, det har jeg ikke nevnt men vi har ogsa et samarbeid med videregdende nivd her hvor vi fikk en
liste nd i mai over de som er laerlinger men som ikke har fatt seg fast jobb sG i mai, sGnn at vi sikrer at de far den
stgtten slik at de ikke blir gdende uten G gjgre noe nd til hgsten. Ha fokus pG dem, s@ det var ganske nyttig det
samarbeidet med fylkeskommunen da. SG vi holder fokus pd, sG vi slipper @ fG dem inn pd listen vdr.
Arbeidslivscoach U.

Flere koordinatorer forklarer at de jobber med a bedre samarbeidet med universitets- og
hegskolesektoren. | slike tilfeller prgver NAV a vaere pa tilbudssiden, nettopp for a veere tidlig ute
og for a forebygge. Flere har ogsa veert inne og informert om hva NAV kan bidra med, f.eks. ulike
typer tilrettelegging.

Hggskolen har veert veldig fin G samarbeide med, men det har vel kanskje ikke veert det engasjementet som...
Det virker ikke som om de egentlig kjenner sG mye til de studentene som har nedsatt funksjonsevne, de har ikke
sa@ mye kontakt tror jeg. Men de har jo en egen kontaktperson for funksjonshemmede studenter. Da vi var ute i
fior foreslo vi at det skulle synliggjgres bedre, det tilbudet de har og det tilbudet vi har i forhold til studentene,
fordi vi fant ikke noe pa nettsidene eller noe sant. Og det har de endret pa etter det mgtet. Sa det tok vi opp nd
sist vi var der, da har de endret pd det og sG har de ogsd lagt inn arbeidslivscoachen som kontaktperson, sGnn
at det er synlig for studentene der. Fylkeskoordinator V.

Vi har ogsa begynt G et samarbeid med studentsamskipnaden, fordi de registrerer jo ogsa veldig mye dropouts
fra sine, altsd fra studenter, men de har ikke noe register pa hvor de gdr, altsa de vet ikke om de skifter studium
eller noe sdnt noe. Fylkeskoordinator F.

Vi er med pa noe som heter et prosjekt med alle utdanningsinstitusjonene i fylket, alle hgyskolene. Men det er
ikke ngdvendigvis jeg som sitter inne i det, som fylkeskoordinator, men det er litt som jeg tenker, at vi ma fronte
alle vdre... Jeg holdt pd G si det som vi skal samarbeide om, det ma vi gjgre mange flere enn jeg som er
fvlkeskoordinator. SG vi har noen gode samarbeidsarenaer som vi bare bygger videre pd, og vi skaper ikke noe
nytt. Fylkeskoordinator K.

Nedsatt funksjonsevne kan oppfattes ulikt av ulike instanser, og de med behov for tilrettelegging
blir ikke ngdvendigvis fanget opp av utdanningsinstitusjonen:

De har kanskje ikke blitt oppfattet som person med nedsatt funksjonsevne? Hjelpebehovet deres har kanskje
ikke veaert oppfattet godt nok da, eller vaert godt nok ivaretatt. Jeg ser at det mangler informasjon om
tilrettelegging for de med nedsatt funksjonsevne, og i forhold til tilretteleggingsgarantien sG opprettet jeg en
nettverksgruppe som heter nettverksgruppe for nedsatt funksjonsevne. Fylkeskoordinator V.

SaG jobber jeg med hggskolen i fylket, for det er den gruppen som ikke har kontakt med NAV i det hele tatt. De
som er der som et ledd i tiltak, i utdanning som et tiltak de har jo oppfalging fra NAV, eller de skulle hatt, skal
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ha. Men de andre, hvordan skal vi fa tak i dem, eller hvordan skal de fa tak i oss ved behov? Da har jeg veert og
informert om Jobbstrategien for kontaktperson der, ogsd stdr navn og telefonnummeret mitt og litt om
Jobbstrategien pG hjemmesiden. Vi vet for eksempel at veldig mange har et skjult hgrselstap som ikke star noe
sted og som sliter psykisk pd grunn av det og som muligens har behov for hjelp og tilrettelegging for G fd seg en
jobb. Arbeidslivscoach V.

Flere, enten koordinator eller arbeidslivscoach, eller begge, forsgker & kartlegge de som holder pa
a avslutte opplaeringen, slik at NAV kan komme tidlig pa banen og bista.

Vi har jobbet med innkalling av ungdommer, i samarbeid med en rekrutteringsbedrift, og sG har vi fatt med
universitet og hagskoler. Det er jo overgang fra studie til jobb da, sd der har vi fatt noen kontaktpersoner, sd det
er veldig greit G ha relasjoner der. Det er jo i forhold til hva de kan melde inn, komme med aktuelle personer pd
et tidlig stadium da. Det behgver ikke G vaere gijennom NAV i det hele tatt, ikke sant. Ogsd skal vi jo arrangere
jobbklubber pd universitetet nd. Det er mye skjult ledighet der. Studieveilederne har god oversikt over hvordan
man skal sette sammen en grad, og slike ting, men kanskje mindre kunnskap om arbeidsmarkedet, hva de skal
bruke dette her til. Arbeidslivscoach T.

Vi har jo etablert dialog med fylkeskommunen i forhold til ungdom som dropper ut, eller ikke fullfgrer
videregdende skole. Vi har egne lister der, som vi screener og bruker. Vi har fulgt opp hgyskolesystemet vdrt her
i fylket, veert i dialog med h@yskolene, hvor vi da har gitt tilbud til utdanningsinstitusjonen om at vi kan gi ekstra
bistand, bdde i forhold til tiltak, oppfglging, overgang fra utdanning til arbeid, s vi er veldig tett pd.
Fylkeskoordinator U.

| et fylke ser man konkret pa omrader der NAV og hggskolesektoren har felles interesse i a
samhandle, ogsa pa et helt tidlig stadium, for a forebygge:

Hggskolen ser jo selvfalgelig at det er mange som gdr der uten G produsere studiepoeng, og de lurer jo pG om
det er noe de skal gjore. Skal de gi noen beskjed til NAV, hva... Ja, og det er jo sdnne ting som de lurer pd da, og
hvordan en skal samhandle dem. Det er det vi skal diskutere nd da, og kanskje det at NAV-kontoret kan ha en
sdnn trekantsamtale fgr de begynner G studere. SGnn at vi kan vaere med og veilede om de satser pd rett
studium. Sdnn at en skal unnga flere som gar dadt Igp, for @ si det sdnn. Fylkeskoordinator R.
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6.5 Oppfelging av arbeidsgivere og brukere

Som diskutert tidligere var planen var a rekruttere informanter blant virksomheter og brukere
direkte fra NAV-kontorene. Dette viste seg a vaere vanskelig a fa til i praksis fordi det var fa NAV-
kontor som @nsket & bli intervjuet. En del av disse igjen hadde fa brukere utplassert i praksis i
ordinaer virksomhet. Derfor valgte vi til slutt & rekruttere informanter via arbeidslivscoachene. De
er dermed ikke representative for hva slags oppfglging som vanligvis gis av NAV, eller hvordan
slike arbeidsforhold fungerer. Derimot kan de gi et bilde av hvordan arbeidslivscoachene jobber
med 3 fglge opp arbeidsgiver og bruker i et praksisforhold. Derfor har vi valgt a legge dette temaet
inn i kapittelet om arbeidsmate pa fylkesniva.

For a bevare informantenes anonymitet har vi tatt med fa detaljer om arbeidsplassen og brukerne
som er i arbeidspraksis.

Inntrykket vart fra intervju med arbeidsgivere og brukere som er i praksis i bedrift er at bade
arbeidsgiverne og brukere har varierende erfaringer med NAV. Na som de har mer eller mindre
direkte oppfelging fra arbeidslivscoach er de gjennomgaende forngyd med oppfglgingen og
bistanden de far, men flere refererer til negative erfaringer til NAV tidligere.

Det tyder pa at maten arbeidslivscoachene jobber pa, fungerer godt, og at dette er laering som
NAV bgr ta med seg i det videre inkluderingsarbeidet. Her skal det riktignok papekes at det er
lettere a gi god oppfelging nar man kun har en handfull utplasseringer man skal holde kontakten
med, enn hvis man sitter som veileder med ansvar for en portefglje pa 200 brukere. Mye tyder
likevel pa at arbeidslivscoachene har utviklet en god modell for a fglge opp brukerne.

6.5.1 Erfaringer fra brukerne
Brukerne vi intervjuet forteller om hyppig skifte av veileder:

Jeg har hatt veldig mange. Det var flere ganger at jeg ikke fikk beskjed om at jeg hadde fatt ny saksbehandler.
Ndr jeg ringte visste jeg jo mange ganger hvem jeg skulle spgrre etter, men sd nei, "du har skiftet saksbehandler
du, fikk du ikke brev i posten?". Tidligere NAV-bruker.

Flere forteller om trusler om kutt i stgnad, og at de tidligere ikke har blitt hgrt, for de fikk en
veileder som endelig tok seg tid:

Ting begynte G skje da jeg fikk NN. Hun hgrte mer pG meg, hun var opptatt av 4 finne ut hva jeg kunne og ville.
Hun begynte med 4 legge alt jeg sa inn i systemet, sann at det var pG NAV siden min. Hun hgrte mer pd meg og
hun hgrte hva jeg hadde lyst til G gjgre, hun satt ikke og sa hva jeg mdtte gjgre. Hun ringte jo rett som det var til
meg, uansett om jeg bare var pa kurs eller noe, hun ringte og spurte hvordan det gikk, og det har jeg aldri
opplevd med noen av de andre saksbehandlerne. Tidligere NAV-bruker.

Denne brukeren ble etterhvert utfordret av veileder til @ prgve seg i arbeidspraksis, og
arbeidslivscoach ble koblet pa. Etter en periode i arbeidspraksis, med tett oppfglging fra
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arbeidslivscoach fikk brukeren tilbud om fast deltidsstilling, som etterhvert ble utvidet til mer
ansvar og full stilling, og arbeidslivscoach avsluttet oppfglgingen. Bade mentor og
tilretteleggingstilskudd ble brukt i begynnelsen for a sikre god oppfelging og tilrettelegging.

En annen bruker, med en fysisk funksjonsnedsettelse, er stort sett forngyd med NAV. Hun forteller
at NAV hjalp til & skaffe praksisplass da han ikke fikk plass som leerekandidat. Hun gar na fgrste ar
som laerekandidat i en bedrift, og trives der. Planen er a fullfgre leerekandidatlgpet i bedriften. Det
tok litt tid fg@r bedriften var fysisk tilrettelagt, men etter at det var pa plass har hun ikke opplevd
store problemer. Oppfglgingen fra NAV beskrives som god. Det er ogsa spkt om midler til mentor,
men dette er ikke innvilget enna.

Erfaringen fra denne brukeren skiller seg fra de andre brukerne vi har intervjuet, som beskriver en
lengre vei fra de fgrst kom i kontakt med NAV, til de fikk arbeidspraksis eller ble ansatt.

Ellers er det fa av brukerne som kan gi en presis beskrivelse av hva slags oppfglging de har fatt
(oppfelgingsvedtak, aktivitetsplan eller ytelser), hvem de egentlig har hatt kontakt med (stilling) og
hvilke tiltak de har fatt fra NAV, men ut fra det arbeidsgiverne beskriver, har arbeidslivscoachen
spilt en viktig rolle i oppfelgingen av flere av brukerne vi har intervjuet.

6.5.2 Arbeidsgivernes erfaringer

Arbeidsgiverne vi har snakket med var generelt positive til inkludering, bade som
rekrutteringskanal og som en mate a vise samfunnsansvar. De var forngyd med & ha tatt inn en
person fra NAV pa arbeidspraksis, og de var opptatt av a lykkes og fa det til & fungere. Flere
framhever imidlertid hvor viktig det er at personen som kommer inn, er en god match med
arbeidsplassen. En arbeidsgiver sier for eksempel at han er positiv til a8 ta inn en person med for
eksempel psykiske lidelser, men skeptisk til & rekruttere en person med rullestol, ut fra hva slags
tilrettelegging som er praktisk mulig i virksomheten. Han kritiserer samtidig det han opplever er
manglende arbeidsmarkedskompetanse ved NAV:

Det ma stemme fra begge sidene. Og det dummeste tror jeg, det er som jeg opplever av og til at, sann med
fordommer, jeg tror av og til at det er fordommer i fra NAV sin side ogsa fordi at de har forventinger om at
"dette ma dere klare", uten at de ngyaktig vet hva vi driver med. Og hvis du da sier nei blir det oppfattet som at
du har fordommer mot for eksempel folk med Asperger eller folk med bevegelseshemning eller synshemning
eller noe sann. En gang ble vi faktisk mgtt med en beskyldning om at vi har fordommer. Og jeg sa nei, det
handler om at vdr grad av tilrettelegging vil vaere sdpass stor at personen vil fgle det som en byrde & veere
tilstede. Arbeidsgiver.

Informantene var gjennomgaende lite forngyd med samarbeidet med det lokale NAV-kontoret,
men mer positiv til arbeidslivscoachen, som de opplever tar stgrre ansvar og fglger bedre opp. Han

beskrev det som at arbeidslivscoachen "tok stgyten" i forhold til NAV, og at det hadde veert
vanskeligere a ha en person pa praksis dersom de ikke hadde hatt arbeidslivscoachen.
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En stor arbeidsgiver med mye kontakt med NAV mente at samarbeidet med det lokale NAV-
kontoret fungerte rimelig greit, men at det var dels pa grunn av at mye kontakt gikk via
arbeidslivscoachen, og dels fordi de selv strakk seg langt for & beholde et godt samarbeidsklima
med NAV-kontoret. | tillegg hadde arbeidslivscoachen lettet samarbeidet med NAV ved a bruke en
del tid pa & bevisstgjgre arbeidsgiveren pa hva virksomheten kunne forvente av NAV, som for
eksempel tilretteleggingsgaranti, og hva den skulle inneholde. Det er klart at dette er kunnskap en
gjennomsnittlig arbeidsgiver ikke har, og ikke heller skal forventes a ha.

Flere fortalte at til tross for en god match med personen pa praksis og god oppfglging fra
arbeidslivscoach medfgrte det en del ekstraarbeid for bedriften, og merbelastning pa kolleger.
Dette var merbelastning de i stor grad var villig til 3 ta fordi de sa at det hadde stor verdi for
personen pa praksis og for samfunnet. De framhevet samtidig at de var avhengig av godt

samarbeid med NAV for & gjgre det. Dersom samarbeidet med NAV ogsd hadde veaert en
belastning, kunne vektskalen fort tippet over.

De erfaringene fra oppfelging av arbeidsgiver som arbeidslivscoachene har hgstet har i stor grad
blitt spilt inn til fagnettverket for delmal 2, som vi gar inn pa i neste delkapittel.

6.6 Fagnettverk for delmal 2

Den nasjonale koordineringsenheten for arbeidslivssentrene har driftet et fagnettverk for delmal
2, ogsa kjent som inkluderingsnettverket, som har hatt som mandat & utvikle nasjonale rammer
for arbeidet med delmal 2 i NAV. Oppgaven til fagnettverket har blant annet vaert & bedre
arbeidsrutinene ved arbeidslivssentrene slik at personer med nedsatt funksjonsevne blir ansatt i
ordinaert arbeid, far praksisplasser i ordinzert arbeidsliv, og at de beholder arbeidet. Dette inngar i
IA-tjeneste 08 i Kvalitetssystemet, som er rutinene som IA-radgiverne jobber etter. Fagnettverket
har bestatt av alle arbeidslivscoachene, IA-radgivere fra alle arbeidslivssentrene, og ledere for
arbeidslivssentrene, og har i tillegg har en arbeidsgruppe som har fulgt opp innspillene som har
kommet fra nettverket. Nettverket mgttes to ganger i 2013, og har jobbet med a fa fram hva som
kjennetegner god samhandling i prosessen fgr praksisplass, |A-plass eller ansettelse, oppstarten,
etter oppstart, og avslutning (evt. videre ansettelse).

Resultatene fra dette arbeidet har bidratt til endringer i kvalitetssystemet. Etter planen skal dette
gi klarere retningslinjer ogsa for hvordan arbeidslivscoachene skal jobbe. | forlengelsen av dette
arbeidet skal det jobbes videre med hvordan kvalitetssystemet til arbeidslivssentrene kan
samordnes med og knyttes tettere opp mot NAV-kontorenes Standard for arbeidsrettet
brukeroppfglging, som er de rutinene NAV-veilederne skal fglge i mgte med brukere. Vi kommer
tilbake til standarden i kapittel 7.3.
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En arbeidslivscoach med lang erfaring fra NAV-kontor, uttrykker en viss skepsis til arbeidet som
har foregatt i inkluderingsnettverket, fordi verken fylkeskoordinatorene for Jobbstrategien
tjenestelinjen i NAV har vaert representert. Samme arbeidslivscoach sier ogsa blant annet at den
endrede versjonen av kvalitetssystemet legger opp til at det er arbeidslivssentrene som skal
koordinere prosesser, bade brukeroppfglging og arbeidsmarkedstiltak, i IA-virksomheter som
rekrutterer personer med nedsatt funksjonsevne. Det vil i praksis si at en bruker som begynner i
IA-virksomhet vil fa en ny oppfglgingskoordinator, som ikke kjenner brukeren fra fgr, og ikke har
tilgang til det som allerede finnes av informasjon og dokumentasjon.

Ut fra datainnsamlingen vi har gjort, er det vanskelig a vurdere effekten av dette arbeidet, men
det kan se ut som et viktig skritt pa veien bade for a forbedre oppfglgingen av arbeidsgivere som
rekrutterer personer med nedsatt funksjonsevne, og a styrke og tydeliggjgre rammene for
samarbeidet mellom arbeidslivssentrene og NAV-kontorene. Pa sikt kan dette gjgre
arbeidslivscoachens rolle lettere og styrke det generelle inkluderingsarbeidet i NAV. Det er ogsa
positivt at erfaringene som blant annet arbeidslivscoachene har gjort, blir tatt med inn i arbeidet
med a forbedre rutinene internt.

6.7 Oppsummering

De viktigste arbeidsoppgavene til fylkeskoordinator har veert a gjgre Jobbstrategien kjent internt i
NAV, seerlig i 2012, og etterhvert i stgrre grad fglge opp innsatsen ved NAV-kontorene. | tillegg har
mange veert aktive i @ arrangere mgter, samlinger, konferanser og kurs, og en del har ogsa brukt
mye tid pa utadrettet virksomhet, inkludert samarbeid med fylkeskommunen og
behandlingstjenesten. En viktig oppgave for fylkeskoordinatorene har ogsa veert a kartlegge og
holde oversikt over malgruppa i fylket, inkludert personer som star i fare for a falle ut i overgangen
utdanning — arbeid.

Rundt en tredjedel av fylkeskoordinatorene har ogsa andre ansvarsomrader og arbeidsoppgaver
ved NAV Fylke, og det ser ut til at de selv opplever dette som uproblematisk, og til en viss grad
ogsa en fordel, ved at de far innpass i flere mgtearenaer. Samtidig mener en del
arbeidslivscoacher at slike ekstraoppgaver tar tid fra Jobbstrategien, noe som gjgr at de opplever
at de far mindre stgtte og drahjelp fra fylkeskoordinatoren, saerlig ut mot NAV-kontorene.

Arbeidslivscoachene ser ut til 3 ha to hovedoppgaver: dels jobber de opp mot NAV-kontorene og
samarbeider med dem om a fa kandidater ut i arbeid, dels jobber de opp mot arbeidsgiversiden
for a skaffe arbeidspraksis og |A-plasser. En del har ogsa hatt en viktig rolle ved at de har bidratt til
en kompetanseheving innenfor inkluderingsarbeid og delmal 2 ved arbeidslivssentrene. | 2012
brukte mange arbeidslivscoacher mye tid pa a presentere Jobbstrategien ved NAV-kontorene;
etterhvert har mange gatt over til 3 jobbe tett med ett eller flere utvalgte kontor. Mange har ogsa
jobbet sammen med fylkeskoordinator i @ markedsfgre Jobbstrategien og etablere bedre
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samarbeid eksternt. | tillegg ser det ut til at flere arbeidslivscoacher jobber prosjektorientert med
enkelte arbeidsgivere, som sykehjem og kjgpesentre for a skaffe praksisplasser og arbeidsplasser.

Bade fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher reflekterer en del over hvilket niva de bgr jobbe
pa, og i hvilken grad de skal fglge opp enkeltpersoner og ta over saker. | en oppstartsfase har det
kanskje veert greit med vide rammer og rom for a jobbe individrettet for a utvikle gode
arbeidsmetoder, men pa sikt bgr dette revurderes. Dersom man skal fa flere kandidater ut bgr
arbeidsmetodene sannsynligvis samordnes og spres i organisasjonen, og begge stillingene fa
klarere fgringer for a jobbe pa et mer overordnet niva.
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7 Arbeidsmate ved NAV-kontorene

Jeg har en voldsom respekt for all den jobben saksbehandlerne pG NAV-kontorene gjgr. Og hvor mye pepper de
far, som er sG ufortjent at det er helt forferdelig. Det ma du fGé med, at de gjgr en fantastisk jobb.
Arbeidslivscoach K.

Mange av dem vi har snakket med, bade pa fylkesniva og ved NAV-kontorene, framhever at det er
ved NAV-kontorene at innsatsen for Jobbstrategien egentlig skal gjgres. 38 stillinger pa fylkesniva
er ikke tilstrekkelig dersom man skal hjelpe mange unge AAP-mottakere ut i jobb. | dette kapittelet
ser vi pa rammene for a implementere Jobbstrategien lokalt. Hvordan har de organisert arbeidet?
Hvilke faktorer ved NAV-kontorene er det som fremmer godt arbeid med Jobbstrategien, og hva er
hindringene? Noen fa kontor har opprettet egne Jobbstrategiteam, mens en relativt stor andel har
egne ungdomsteam, og vi ser ogsa naermere pa hvordan disse er organisert. Datagrunnlaget er
sporreundersgkelsen med NAV-kontorene, intervju med ansatte ved NAV-kontorene,
fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher.

7.1 Hvordan foregar arbeidet med Jobbstrategien?

Fra intervjuene med fylkeskoordinator og arbeidslivscoach framgar det at mange kontor har egne
ungdomsteam, og noen fa har i tillegg opprettet egne Jobbstrategiteam. | og med at sa fa kontor
har eget Jobbstrategiteam, velger vi @ se naermere ogsa pa hvordan ungdomsteamene er
organisert, siden malgruppa her overlapper med malgruppa for Jobbstrategien. Vi ser fgrst pa
hvordan innsatsen generelt er organisert, fgr vi gar nsermere inn pa hvordan ungdomsteam og
Jobbstrategiteam fungerer.

7.1.1 Organisering av arbeidet med Jobbstrategien

Spérreundersgkelsen til NAV-kontorene inneholdt blant annet et apent spgrsmal om hvordan
kontoret jobber med Jobbstrategien. | fgrste rekke har vi skilt ut de kontorene som jkke har
organisert arbeidet i et eget Jobbstrategiteam, for a8 se hva som kjennetegner arbeidsmaten ved
disse kontorene.

Noen av kommentarene er knappe og vanskelige & kategorisere, men ved gjennomgang av
svarene peker deg seg ut ulike typer svar, som de fleste av kommentarene faller inn under. De
klart vanligste svarene er de som kan kategoriseres som "oppfglging som vanlig". Omlag
halvparten av svarene pa undersgkelsen kaller inn under denne kategorien. Ved disse kontorene
inngar Jobbstrategien i det ordinzere oppfelgingsarbeidet. Vi har valgt a ta med noen typiske svar. |
flere svar gar det igjen at man prioriterer ungdom. Flere respondenter presiserer at de jobber ved
et lite kontor, der de har fa brukere, og der alle er generalister. Ved en del kontor er
Jobbstrategien tema pa fagmgtene. Ved flere kontor er brukerne fordelt etter ytelser, eller AAP-
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mottakerne blir fordelt pa veilederne etter fgdselsdato (uavhengig av fgdselsar). Ved en del kontor
ser det ut til at prioriteringen skjer pa tiltakssiden, slik at ungdom prioriteres hvis det er knapphet
pa tiltaksplasser eller andre virkemidler. Det skjer med andre ord ikke en prioritering i selve
saksbehandlingene, ved at noen far sakene sine behandlet fortere.

Alle som jobber oppfalging "spesielt tilpasset"” har ogsd ansvar for personer som kommer under Jobbstrategien.
Det jobbes ikke med Jobbstrategien her, vi jobber med brukerportefgljene vare.

Vi har fordelt det pd fadselsnummer for de som har AAP-portefglje. Ogsa har vi en som jobber kun med ungdom
som vi sparrer med.

Hver enkelt veileder har ansvaret for sine brukere, samt eget ungdomsteam i forhold de opp til 24 dr.
Lagt inn i ordinzer oppfelging av personer med nedsatt arbeidsevne.

Vi er tre personer som jobber med nedsatt funksjonsevne og jobber like godt med alle brukerne. Har kapasitet til
en god jobb for hele linja. Mulig vi er raskere pa for G bruke tiltaksrekka for ungdommene!

Fordelt ut fra ytelser brukerne mottar

Veiledere som jobber med oppfglging av brukere har dette som en del av jobben. Jobbstrategien er ikke en
rendyrket oppgave ved vdrt kontor.

Gjennom individuell oppfalging - prioritering av mdlgruppe ift tiltaksbruk

Den nest stgrste kategorien bestar av svar fra kontor der det ser ut til at man har en plan for
hvordan arbeidet med Jobbstrategien skal forega, utover det vanlige oppfglgingsarbeidet. Omlag
25 svar havnet i denne kategorien. Det skal sies at det ved noen tilfeller er lite som skiller denne
gruppa med svar fra gruppa beskrevet over, men vi tolker det slik at mer utfyllende svar ogsa betyr
at man har et noe mer bevisst forhold til arbeidet ved kontoret. Flere av kontorene jobber aktivt
for a kartlegge og holde oversikt over malgruppa ved hjelp av egne lister, andre har matchemgter
og andre tverrfaglige mgter.

Som en del av det ordinaere arbeidet med de med nedsatt funksjonsevneevne. Vi har spesielt fokus pG ungdom
generelt og Jobbstrategien spesielt. Samarbeid med arbeidslivskoordinator, deltakelser pd arenaer for
jobbstrategi, konferanser mm.

Organisert gjennom tverrfaglig ungdomsteam og gjennom et IPS-prosjektet. Ellers for aldersgruppen over 25 dr,
sd er det veiledere pa AAP-teamet som falger opp dette.

Har fokus pd gruppa, bruker tilgjengelege virkemiddel, har problem med god kontakt med naeringslivet. Ikkje
god nok marknadskontakt med naeringslivet.

Eget matchingmgte en gang pr. mnd.
identifisering av aktuelle kandidater, tverrfaglige mgter

Vi har en representant i samhandlingsgruppa og i kontaktpersongruppa pa fylket. Ungdomsteam (2 veiledere
fra standard/situasjonsbestemt innsats og to av oss fra spesielt tilpasset, i tillegg til en fra rusteam og en fra
miljgarbeidertjenesten) og oppfalgingsteam hvor vi drgfter saker og deler info. Stort fokus pd tiltak. Redusert
antall brukere pa oss to veiledere som jobber med Jobbstrategien (ca 70 brukere hver).
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Sorterer i lister over mottakarar av arbeidsavklaringspengar og plukkar ut personar i mdlgruppa. Praver G ha
ekstra fokus pa desse i forhold til rask avklaring mot ordinaert arbeid/utdanning, og vurderer tiltaka som er for
madlgruppa.

Et eget ungdomsteam med ukentlige mgter. Godt samarbeid med markedskoordinator. Bruk av hjelpemiddel
(logg) for a identifisere de brukere som er aktuelle for jobbstrategi.

En tredje gruppe svar, ca 10 stykker, kjennetegnes av at fylkesleddet spiller en viktigere rolle. Ved
noen av kontorene foregar samarbeidet ved at enten arbeidslivscoach eller fylkeskoordinator
deltar i mgter ved NAV-kontoret. Ved andre kontor ser det ut til at de i stor grad overlater hele
arbeidet til fylkeskontoret, enten ved at fylket gir beskjed om hvilke kandidater man skal jobbe
med, eller ved at kandidater sendes over til fylkeskontoret:

Sentralisert i fylket. NAV-kontoret rekrutterer til de som jobber med Jobbstrategien
Aktuelle kandidater meldes til prosjektet av den enkelte veileder

Arbeidslivscoach fdr innspill pd aktuelle kandidater fra veiledere i oppfalgingsteam og ungteam. Personer i
madlgruppen som har fatt et ekstra fokus er personer med fysiske, syns-, hgrsels- eller kognitive utfordringer, og
som gjerne trenger tettere oppfaelging enn hva veilederne har kapasitet til alene. Arbeidslivscoach deltar i
fagmgter pa begge disse teamene, der vi drgfter konkrete saker, og 0ogsd har opplaering og informasjon om
aktuelle saker knyttet til Jobbstrategien. Arbeidslivscoachen har ogsa jevnlig uformell dialog med veilederne.
Arbeidslivscoach og veileder jobber sammen om brukeren. Arbeidslivscoachen har hovedansvaret for
oppfelgingen av personen ute i bedrift, mens veileder har alt ansvar for vedtak/skonomi/arena.

Det drgftes i team og i tillegg har vi regelmessig besgk av en fra fylkesleddet som jobber bare med
Jobbstrategien.

Gjennomgang av mdlgrupppen etter liste med fylkets representant med jevne mellomrom.

En person som er med i arbeidet sammen med fylkesleddet, arbeidslivssenteret m.fl., som er NAV-kontorets
kontaktperson for Jobbstrategien.

Delvis med kandidater fra fylkesliste og ellers fra veiledere pd oppfaelgingsavdeling.

Jeg [veileder ved et kontor med 110 ansatte] har en 20prosent stilling som jeg har til disposisjon. Jeg er pd
arbeidsmgte for Jobbstrategien en gang i mdneden med de andre kontaktpersonene i fylket, pluss de som
jobber med Jobbstrategien i fylket. Jeg har arrangert arbeidsverksted for tre NAV-kontor. Der har vi farst hatt
felles informasjon om Jobbstrategien og deretter har vi hatt et eget mgte med veilederne som jobber med
arbeidsavklaring der vi gjennomgdr aktuelle saker. Vi planlegger G jobbe litt annerledes i 2014, der vi vil
involvere lederne ved kontoret vdrt mer.

Ved noen kontor ser man ut til 3 ha lagt stgrst vekt pa prioriteringen om "Arbeid fgrst", og at flest
mulig i Jobbstrategiens malgruppe skal ut i arbeid. Svarene nedenfor er typiske for denne
kategorien:

En veileder som har kompetanse pd omrddet. Alle som kommer inn under ordningen gis tett oppfaelging og der
hvor det er mulig gis tilbud om arbeidspraksis sa tidlig som mulig. Det utarbeides TG pad alle som er ut i praksis
hvor vi tenker det kan vaere behov for tett oppfalging under tiltak.

Jobber tett med bruker og arbeidsgiver.
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Bedriftsbespk, deling av kompetanse, jobbmatch, besgk av arbeidsgivere, infomgter
Individuell oppfalging av arbeidssgkerne.
Kontinuerlig fokus pd arbeid/aktivitet.

Ansatte med veiledning og oppfalging av personer med nedsatt funksjonsevne er kjent med Jobbstrategien og
skal fokusere arbeid i samspill med egne brukere. Unge med nedsatt funksjonsevne er fordelt pG faerre ansatte
og oppfalging inngdr i kontorets Ungteam.

Alle ved kontoret jobber etter visjonen/ mdlsettingen: arbeid farst

10 svar kjennetegnes ved at de uttrykker at det er lite fokus pa Jobbstrategien. Disse
respondentene svarer at de er usikre eller at de ikke vet, eller at kontoret ikke egentlig har noen
plan for hvordan man skal jobbe med Jobbstrategien.

Til slutt er det to respondenter som oppgir at kontoret deres ikke har kandidater i malgruppa for
Jobbstrategien for gyeblikket. Begge kontorene er sma, med henholdsvis fem og to ansatte.

Ut fra gjennomgangen av svarene er det tydelig at den klart vanligste strategien er 3 integrere
arbeidet med Jobbstrategien inn i de vanlige aktivitetene ved kontoret. Her igjen er det tydelig at
noen kontor har tatt jobben mer alvorlig enn andre, og i stgrre grad har utarbeidet en plan for
innsatsen. Et klart flertall har prioritert ungdomsarbeid generelt, mens man ved noen kontor har
lagt vekt pa "Arbeid fgrst", og latt Jobbstrategien innga i dette. Kun et fatall kontor oppgir a ha et
noenlunde regelmessig samarbeid med fylkeskoordinator eller arbeidslivscoach.

7.1.2 Ungdomsteam

Som nevnt har mange av de stgrre kontorene opprettet egne ungdomsteam. Av NAV-kontorene
som har deltatt i spgrreundersgkelsen var svarer 48 prosent at de har egne ungdomsteam. Figuren
nedenfor viser hvem som vanligvis deltar i ungdomsteamet. Veiledere ved NAV-kontoret deltar
stort sett alltid, mens utdanningsetaten er representert i ca 20 prosent av ungdomsteamene.
Arbeidslivscoach og fylkeskoordinator for Jobbstrategien deltar i noen grad, eller i omlag 10
prosent av teamene, fulgt av helsetjenesten. Kun en liten andel av ungdomsteamene har
deltakelse fra |A-radgivere og hjelpemiddelsentralen. | tillegg oppgir et par av teamene at
ruskonsulent, gkonomiradgiver og miljgarbeider deltar.



SINTEF

I \ciledere I Utdanningsetaten
I Arbeidslivscoach M Fylkeskoordinator for JS
I Helsetjenesten I Hjclpemiddelsentralen
[ 1A-radgiver

Figur 7.1Hvem deltar i ungdomsteamet (n=65)

Gjennom et apent spgrsmal om hvordan ungdomsteamet fungerer, far vi et inntrykk bade av
hvordan ungdomsteamene er organisert og jobber, og hvor godt teamene fungerer. De fleste
ungdomsteamene beskriver et godt samarbeid med utdanningssektoren, og da seerlig
oppfelgingstjenesten (OT):
OT/PPT deltar pG 1 fast mgte hver mdned hvor ungdom som er pd vei ut av skole taes opp, og man avtaler
fellesmgter med NAV, ungdom og OT/PPT.

Kun veiledere ved NAV-kontoret. Av og til knyttes det til personer fra HMS, Jobbstrategien, IA, helsetjeneste og
Oppfwalgingstjenesten, tiltaksarranggdr. Holder pé 6 lage samarbeidsavtaler.

Ungdomsteamet er svaert markedsrettet, det vil si har naer kontakt med arbeidsmarkedet og
samarbeidspartnere som karrieresenteret, fylkeskoordinator, samt personer fra utdanningssektoren.

NAV-veileder inntar en koordinerende rolle og samarbeider med dem som er naturlig i hver enkelt sak.

Regionalt samarbeid mellom NAV-veiledere med ansvar for ungdom og Oppfa@lgingstjenesten i regionen.
Jevnlige mgter, kurs, temadager.

Flertallet av de som kommenterer om teamene fungerer godt, er positive til organiseringen, og
mener at det gir god oversikt og letter samarbeidet med andre aktgrer.

Fungerer godt i forhold til oppfalging av all ungdom. Ikke bare jobbstrategi. Teamet fglger opp til 24 dr.

Ungdomsteamet fungerer godt. Oppfalgingsmgte hver uke og tett oppfalging av ungdommene.

Fungerer ganske bra for de med standard og situasjonsbestemt innsats. Teamet jobber ennd ikke med de som
har AAP.

PROSJEKTNR RAPPORTNR VERSJON
60F24410 SINTEF A25820 Endelig rapport 141 av 255
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En oppfalger som arbeider tett med ungdomsgruppen. Har god kontakt med arbeidsgivere, god kunnskap om
muligheter til tiltak og utdanning. Benytter nettverk innad og utenfor NAV for G nd madlet med ungdommene.

Noen uttrykker imidlertid en viss skepsis, bade til kompetanseniva og arbeidsbelastning. En
respondent kommenterer ogsa at bidraget fra samarbeidspartnerne ikke er som forventet, mens
andre mener at selv om intensjonen er god, er det lite som blir omsatt i handling. Flere
ungdomsteam er i oppstartsfasen enna og har ikke kommet skikkelig i gang.

Ser vi pa hvordan teamene er organisert, har flertallet definert malgruppa som ungdom mellom 18
og 25 ar, men grensene varierer en del:

Jobber med oppfalging av personer under 25 dr paG alle omrader.

V@r tiltakskonsulent har hovedansvaret for ungdom under 25 dr. Hun har samarbeid med OT. Hun har videre
samarbeid med 3 andre NAV-veiledere som jobber med ungdom med utfordringer i forhold til jobbmarkedet, i
alder 18 - 25 dr.

3,8 drsverk har ansvar for 604 brukere i alderen 18-27 dr. Fglger opp alle innsatsbehov. Har ikke oppfalging for
sykmeldte.

Ungdomsteamet jobber med alle under 26 dr, dvs. bdde de med nedsatt arbeidsevne og de med
standard/situasjonsbestemt innsats. AAP, sykemeldte og sosialhjelpsmottakere.

Ungdomsteamet jobber med brukere i alderen 16-24 Gr, standard, situasjonsbestemt og spesielt tilpasset
innsats. De har faste samarbeidsmgter med ovennevnte.

Har to personar som arbeider opp mot ungdom mellom 16 og 30 dr. Desse er i hovudsak ungdommar med
situasjonsbestemt innsats. Har ein person som arbeider med ungdom opptil 25 Gr der hovuddrsak til nedsatt
arbeidsevne er rus og psykiatri.

Selve arbeidet i ungdomsteamene ved NAV-kontoret varierer, men den viktigste aktiviteten ser ut
til & veere jevnlige megter for a diskutere saker.

Ungdomsteamet har mgter hver uke for G ta opp saker - nye og gamle. De forsgker G jobbe tettere sammen
med og hjelpe hverandre med saker. Utfordringen er at alle har mer enn nok og gjgre i sin portefglje. Flere
jobber etter ytelser og ikke innsatsbehov.

Veiledere fra kommunal og statlig side ved NAV mgtes hver 14. dag. Det er samarbeid med rus-/psykiatri og
oppfalgingstjeneste i enkeltsaker. Noen ganger resulterer dette i at bruker sgker AAP og blir oppfulgt av egen
veileder der. Samarbeidet med rus/psykiatri og evt. lege blir viderefart.

Drdfter faglige og tverrfaglige spgrsmdl/problemstillinger. Tar opp enkeltsaker.
Alt i alt tyder svarene pa at det jobbes variert og godt med ungdom ved mange kontor, selv om de
ikke har et spesielt fokus pa Jobbstrategiens malgruppa. Som en respondent skriver:

Ungdomsteamet har fokus pa tidlig intervensjon og hindre at ungdom kommer inn i Jobbstrategien.

Godt arbeid med ungdom generelt kan vaere med 3a forebygge at ungdom havner i malgruppa for
Jobbstrategien. | neste avsnitt ser vi hvordan Jobbstrategiteamene er organisert ved de fa
kontorene som oppgir at de har et slikt team.
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7.1.3 Jobbstrategiteam

| alt 8 prosent, eller elleve kontor, oppgir i spgrreundersgkelsen at de har opprettet et eget
Jobbstrategi-team. Ser vi pa hvem som deltar i Jobbstrategiteamet, er fordelingen ganske lik
ungdomsteamene, men det er en stgrre andel av Jobbstrategiteamene som har deltakelse fra
fylkeskoordinator og Arbeidslivscoach. 3 av 11 Jobbstrategiteam har med I|A-radgivere, mens
hjelpemiddelsentralen og helsetjenesten bare er involvert i ett av teamene. | tillegg oppgir et
kontor at markedskoordinator er med i Jobbstrategiteamet.

I \Veiledere I Fyikeskoordinator JS
I Arbeidslivscoach I |A-radgiver
I Helsetjenesten I Hjelpemiddelsentralen

Figur 7.2 Hvem deltar i Jobbstrategiteamet (n=11)

Pa dpne spgrsmal om hvordan arbeidet med Jobbstrategien foregar og hvordan
Jobbstrategiteamet fungerer, far vi inntrykk av at noen av teamene fungerer meget bra, mens
andre ikke fungerer helt etter intensjonen. Et team opplever at samarbeidet med resten av fylket
ikke fungerer:

Hadde samarbeidsmgte med fylkesleddet og Arbeidslivssenteret, men den siste tiden har dette ikkje fungert.

Et annet team ser ut til 3 ha som hovedoppgave a gke bruken av tilretteleggingsgarantien, uten at
dette gir mening for respondenten, som er nestleder ved kontoret:

Vi har et to ungdomsteam hvorav ett jobber med situasjonsbestemt innsats og et med spesielt tilpasset. Videre
har vi en TG-ansvarlig, En fra arbeidslivssenteret som stdr pd. Vi far tredd nedover hodet beskjed at na trenger
vi d lage TG for G nd tallene for i dr. Vi lager en Tilretteleggingsgaranti som ingen ser nytten av, det eneste vi
gjar dette for er for a tilfredsstille ledere for at de skal fG gke sine budsjetter for neste dr. Den kontakten vi
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allerede har med bedriften er allerede god nok uten en TG. Dette papirdokumentet tar mye tid fra
saksbehandlingstid og oppfalging.

To team mgtes relativt sjelden:

Vi mgtes to ganger pr dr og tar opp sakene. Ellers jobber hver enkelt veileder selv med sakene- og stgtter seg pd
eller ber om rad/veiledning fra de andre.

Vi har to drlige samlinger hvor vi giennomgdr aktuelle

Resten av Jobbstrategiteamene ser ut til 3 fungere bedre.

Teamene er noe ulikt organisert. Flere har en avgrensning mot ungdomsteamet, slik at
Jobbstrategiteamet kun har de eldste personene i malgruppa for Jobbstrategien:

Prioriterer med en deling mellom 2 team, jobbstrategiteam for alle mellom 25 og 30 + ungdomsteam for alle
under 25 ar.

Vi har et ungdomsteam. Teamet bestdr av 7 personer som jobber med ulike ytelser og innsatsbehov. |
Jobbstrategien har vi hatt hovedfokus pG de som har AAP eller KVP. Vi har hatt mgter ca 2 ganger pr dr med
representanter fra hjelpemiddelsentral, NAV fylke samt jobbservice og arbeidslivssenter for G diskutere de
sakene vi har i Jobbstrategien.

Falger spesifikt opp brukere mellom 25 og 30 dr.

Flertallet av teamene beskriver at de jobber tett opp mot arbeidsgivere og er opptatt av
formidling. Et par team fokuserer kun pa en handfull brukere som fglges tett.

Spesiell fokus pa arbeidsmarked, samarbeid med arbeidsgivere, prosjekt mm
Det er en oppgave for alle G snakke om arbeid, jobbsgking, jobbmatch i samtale med bruker.

Alle oppfalgere har ansvar for @ finne fram til kandidater som er klar for arbeid. Vi har sG et markedsteam pa 3
personer som jobber aktivt med formidling av disse og som blant annet har en "arbeidssgkerworkshop" der alle
fokuspersonene (de som skal formidles) mgtes en gang i uken.

Tett oppfalging og planlegging i samarbeid med naeringslivet.

Kontoret plukker ut 12 ungdommer som det jobbes tett opp imot. De fdr tildelt en saksbehandler. Mange prgves
ut i en praksisplass. Hver 14 dag har avd. direktgr mgte med oppfalgerne og etterspgr hva som har skjedd i
sakene. Dersom en ungdom er gatt ut av listen tar vi inn en ny. Ungdommer som har fatt en sykdomsforverring
eller etter utprgving viser seg ikke G vaere i naerheten av arbeid nd, tar vi ut av listen i en periode. Vi arbeider tett
med de som til enhver tid stdr neermest arbeid. Med denne metodikken har vi fGtt ut mange flere enn vi hadde
trodd i utgangspunktet og de vi ikke far ut har vi fatt en kiempegod kartlegging av.

Vi har i utgangspunktet hatt fokus pG 10-15 personer som skal fglges opp i Jobbstrategien.

Det a opprette et eget team for Jobbstrategiens malgruppe er en mate a signalisere at kontoret
gnsker @ prioritere malgruppa og tar oppgaven alvorlig. Ut fra datamaterialet er det likevel
vanskelig @ si noe konkret om hvordan organiseringen med Jobbstrategiteam fungerer.
Sannsynligvis vil antall brukere per veileder, uavhengig av om veilederen sitter i et eget team, ha
stgrre betydning enn teamet i seg selv. Som vi sa var det fire av atte som mente at
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Jobbstrategiteamet fungerte godt. Veiledere og andre ved kontoret kan ogsa ha et godt samarbeid
med andre deler av NAV i fylket, inkludert fylkeskoordinator og arbeidslivscoach, uavhengig av om
samarbeidet foregar i et formalisert team. Antagelig vil arbeidsmate og arbeidsforhold ved
kontoret generelt ha stor betydning for hvilken innsats kontoret gjgr for Jobbstrategiens
malgruppa, uavhengig av selve organiseringen.

7.1.4 Andre satsinger ved NAV-kontorene

En del kontor deltar i andre satsinger og prosjekter som kan veaere relevant for malgruppa for
Jobbstrategien. Noen oppgir at de har veilednings- og oppfglgingslos, og at de deltar i
forsgksordningen AAP som Ignnstilskudd. Ellers viser svarene stor bredde i ulike
samarbeidsprosjekter som kontorene er med pa. Mange beskriver at de samarbeider godt med
oppfelgingstjenesten i videregaende skole, som peker seg ut som den viktigste eksterne
samarbeidspartneren for NAV-kontorene.

Samarbeider mye innad pda kontoret bdde med ruskonsulent og tiltaksansvarlig. Utover dette ingen spesielle
prosjekter.

Nei, men vi har tett og godt samarbeid med arbeidsmarkedsbedrift i kommunen.
Godt samarbeid med OT/PPT, fleire samarbeidsmgter kvart Gr, mgter og workshops.
Markedsteam bestdende av markedskontakter fra hvert NAV-kontor i tjenesteomrddet.

Jevnt over godt tverrfaglig samarbeid i forhold til aktuelle parter bdde internt pd NAV og i helsetjenesten.
Betydelig bruk av avklaringstiltak og APS for kartlegging av evt. problematikk. "Frokostmgter" med bransjer i
neeringslivet for @ knytte kontakter og evt. utplassering av brukere med behov for praksis. Alle brukere har egen
veileder ved NAV. APS-tiltaket har tiltaksplasser i ordinaert marked hvor de falges opp av APS-veileder. Noen
ganger medfarer dette ngdvendige referanser. Enkelt-AMO har i mange tilfeller vist seg G veere formdlstjenlige
tiltak. Gruppebaserte AMO-tiltak 2-3 plasser i fylket fungerer darlig og blir for praktisk komplisert ndr det er
ungdommer i usikker situasjon.

| samarbeid med mange ulike aktgrer, ble det avholdt "Mgteplass for inkludering”. Der NAV og arbeidsgivere
mgttes for samtale om muligheter pd arbeidsplasser, og byte av anonymiserte CV.

Har sdvidt startet opp samarbeidsprosjekt med nzerliggende kjgpesenter. Dette vil skje mer i 2014.

Et prosjekt som kommunen fikk midler til og som viderefgres etter at prosjektet er ferdig. Mdlet er at all
ungdom i denne aldersgruppen skal ha et tilbud om aktivitet og tilbud om tettere oppf@lging ut fra behov eks.
Det kan veaere gkonomi, bolig, utdanning, jobb. De som jobber er ansatt i kommunen, men NAV,
Fylkeskommunen, arbeid med bistand og ordinaere bedrifter og samarbeidspartnere blir involvert ved behov.

Noen av respondentene trekker fram at de samarbeider godt med arbeidslivscoach og
hjelpemiddelsentralen, mens et kontor har knyttet seg til Jobbstrategiteamet ved et annet kontor:

Samarbeider med eget Jobbstrategiteam ved et annet NAV-kontor
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Kun bidratt i aktiviteter som er initiert av Prosjektgruppen i Jobbstrategien og som gjelder hele eller deler av
fylket (Jobbmesse for personer i mdlgruppen, og fagsamling for veiledere ved NAV-kontorene i fylket).

Kontoret er organisert slik at 4 veiledere jobber med AAP mottakere under 30 dr. | den forbindelse er det
etablert et godt samarbeid med arbeidslivscoach hvor saker enkelt kan diskuteres.

Samhandling med arbeidslivscoach (arbeidslivssenteret), og hjelpemiddelsentralen. AAP som Ignnstilskudd, som
har hatt prosjektmedarbeider pa fast utplassering pa NAV-kontoret en gang per uke.

7.2 Arbeidsmate og arbeid fgrst

Sperreskjemaet til NAV-kontoret inneholdt en del spgrsmal om hvordan man generelt jobber ved
kontoret. Vi gar gjennom en del av det her, siden innsatsen generelt ogsa belyser i hvilken grad
man jobber arbeidsrettet og om man er i stand til a finne tak i aktuelle kandidater ved apninger i
ordinaert arbeidsliv. Vi ser ogsa naermere pa NAV-kontorenes erfaring med bruk av matchemgter
som en arbeidsmetode for & koble kandidater og potensielle arbeidsgivere.

7.2.1 Arbeidsrettede tiltak, markedskunnskap og bruk av arbeidsmarkedsbedrift

En viktig del av Jobbstrategien er & gke bruken av ordinzert arbeidsliv som tiltaksarena. "Arbeid
ferst" har i tillegg vaert en av hovedprioriteringene for NAV de siste arene. | spgrreundersgkelsen
til NAV-kontorene ba vi respondentene ta stilling til en rekke pastander om arbeidsmaten ved
kontorene, og da seerlig om arbeidsmarkedskunnskap, bruk av arbeidsmarkedsbedrift og fokus pa
mulighet for arbeid i mgte med brukerne. Figuren under viser noen av svarene.
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Ordinaert arbeidsliv er den best
utprgvingsarenaen

|

Jeg merker at det satses mer pa
arbeidsmarkedskunnskap na

] I
|

Vi stiller ikke tydelige nok krav til brukerne

Vi bruker arbeidsmarkedsbedrift til avklaring i
for stor grad

Vi bruker arbeidsmarkedsbedrift til _—

arbeidspraksis i for stor grad

Vi har god kunnskap om bruk av arbeidsrettede
tiltak

Vi bruker for lite arbeidsutprgving i
kombinasjon med behandling

Vi har fokus pa mulighet for arbeid i fgrste
mgte q

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

Hm Helt enig  m Delvis enig  m Verken/eller m Delvis uenig ™ Helt uenig  m Vet ikke

Figur 7.3 Arbeidsmate ved NAV-kontorene

Over 90 prosent av respondentene sa seg helt eller delvis enig i at de har fokus pa mulighet for
arbeid i fgrste mgte med brukerne. Tilsvarende mente over 90 prosent at de ansatte ved kontoret
har god kunnskap om bruk av arbeidsrettede tiltak, og nesten 80 prosent av respondentene var
helt eller delvis enig i at de merker at det satses mer pa arbeidsmarkedskunnskap i NAV na. Over
80 prosent er helt eller delvis enig i at ordinaert arbeidsliv er den beste utprgvingsarenaen.

Pa de andre spgrsmalene var det st@rre variasjon i svarene. Nesten 60 prosent var helt eller delvis
enig i at man ikke stiller tydelige nok krav til brukerne, men her var andelen "helt enig" vesentlig
lavere (10 prosent). Rundt 40 prosent sa seg helt eller delvis enig i at kontoret i for stor grad
bruker arbeidsmarkedsbedrift til avklaring og arbeidspraksis. Stgrst uenighet er det rundt
pastanden om bruk av arbeidsutprgving i kombinasjon med behandling. Her er andelene som er
enig og uenig omtrent like store. Dette kan tolkes som at mange mener at NAV-kontorene bgr
veere forsiktig med a presse brukere ut i arbeidsutprgving mens de er under behandling.

Vi stilte videre et dapent spgrsmal der respondentene kunne kommentere om arbeidsmaten ved
kontoret. Flere presiserer at de er opptatt av arbeid fgrst.

Bruker mykje arbeidspraksis i ordinaer — gjerne i kombinasjon med behandlingstiltak
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Det G jobbe i arbeidsmarkedet krever spisskompetanse og solid forstdelse om hvordan nzeringslivet fungere og
hvilke krav som stilles.

Tenker arbeid farst og praver G motivere brukerne for arbeid hele tiden.

Vi gnsker G sette brukerne ut i et meningsfylt arbeid som gir dem arbeidserfaring og kompetanse til vider
utdanning eller yrke.

Noen utdyper bruken av arbeidspraksis og arbeidsmarkedsbedrifter. Mobilitet og mangel pa gode
muligheter lokalt trekkes fram som en utfordring flere steder, og noen steder er det mangel pa
utprgvingsmuligheter, blant annet pa grunn av lange avstander som krever bruk av
tilleggsstpnader for a dekke reiseutgifter eller eventuelt ekstra boutgifter.

Problemet med G bruke arbeidspraksis selv er at man ikke fdar noen rapport fra arbeidsmarkedsbedrift som vil
veere med pd G avklare arbeidsevnen ytterligere. Dette er en problematisk ting dersom bruker eventuelt i
framtiden kvalifiserer for ufar og det da ikke foreligger den type dokumentasjon som gnskes.

Vedrgrende arbeidspraksis i forhold til arbeidsmarkedsbedrift, sG benytter vi denne stort sett bare hvis de kan
plassere ut i ordinaer bedrift, men at vi bruker personell derfra ndr de har god kompetanse, samt at de blir en
tredjepart som kommer inn litt "ngytral” mht. bruker og vurderinger.

Noen respondenter peker ogsa pa mer problematiske forhold ved kontoret, som manglende
ansvarsfordeling og planlegging, og stor utskiftning av medarbeidere, som gjgr det vanskeligere a

gi god oppfelging:

Oppgaver fordelt etter dato [fadselsdatoen til brukerne], uklart grensesnitt mellom stat/kommune. Kime til
konflikt?

Det er stor gjennomtrekk av veiledere ved arbeidsavklaringsteamet, og det preger bruk av tiltak og kravene vi
stiller brukerne. Men vi bruker mer gruppeinnkalling for & gi lik informasjon til brukerne. Vi har ogsa dannet
egne workshop for brukerne for @ fa de til G fa starre jobbfokus. Vi jobber stadig med G utvikle mater for & snu
brukerne vdre og at de kan kombinere behandling og arbeidstrening.

Fortsatt ad-hoc.

7.2.2 Identifisering av brukere i malgruppa

Det har veert kjent tidligere at NAV-kontorene har problemer med a skaffe brukere til dapninger i
det ordinaere arbeidslivet. Evalueringene av IA-avtalen (Ose et al. 2009; Ose et al. 2013) viste blant
annet at radgiverne ved arbeidslivssentrene mener at det er lettere 3 fa bedriftene til a stille
plasser til radighet enn a finne brukere til dem, og at samhandlingen mellom arbeidslivssentrene
og NAV-kontorene er for darlig. Forhapentligvis kan tiltakene som er satt i gang de siste arene for
a heve veilederkompetansen ved NAV-kontorene de siste arene ha en positiv effekt pa sikt. Det
samme kan det gkte fokuset pa markedsarbeid, slik det framgar av mal- og disposisjonsbrevet.
Flere beskriver ogsa en kultur i NAV der en del ansatte er skeptisk til 3 sende kandidater til
utpreving i ordinaert arbeidsliv, fordi de mener at de ikke er klar for det, og heller gnsker a bruke
skjermet sektor, slik det tradisjonelt har vaert gjort ("train-and-place"). Dette i motsetning til den
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sakalte "place-and-train"-retningen, som legger vekt pa opplaering og kvalifisering i etterkant av
formidlingen heller enn fgr (NOU 2012:6).

Svaert mange av informantene pa fylkesniva sier at det er vanskelig a fa fram kandidater fra NAV-
lokal. Mange fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher beskriver mgter med arbeidsgivere som
stiller praksisplass til disposisjon eller gnsker a prgve ut noen for ansettelse, og sa klarer ikke NAV-
kontoret a finne passende kandidat. Dette gjgr i neste omgang at IA-radgivere og
arbeidslivscoacher blir mindre offensive i mgte med virksomhetene, og konsekvensen kan bli at
apninger i ordinegert arbeidsliv ikke blir godt nok utnyttet.

Jeg stiller en IA-plass til radighet, sa jeg har flere som har sagt det til meg sdnn sett, at de synes det her er litt
problematisk, for ndr arbeidsgiveren sier at nd kan vi ta inn noen her, ogsd kommer det ingen. Og dermed blir
IA-radgiverne litt forsiktige med G selge inn noen i det her, hvis de ikke har noen konkrete personer. Det er vel
litt derfor at vi har valgt G komme med konkrete personer, og heller ga den veien. Fylkeskoordinator L.

Arbeidslivscoachen i et annet fylke forteller at de har 5 000 AAP-mottakere i fylket, men at
kontorene likevel ikke klarer & finne kandidater nar en arbeidsgiver tar kontakt. Variasjoner av
sitatet under har vi hgrt i mange intervjuer, bade med koordinatorer og coacher:

NAV klarer ikke G ha kandidatene klare ndr bedriftene er klare. De klarer ikke G finne riktige folk til riktige
bedrifter og stillinger. Arbeidslivscoach B.

Noen NAV-kontor har bedre markedskompetanse enn andre, og er flinkere til 3 sgke i systemet
etter ledige stillinger som matcher kompetansen til arbeidssgkeren, men mange beskriver det
samme som koordinatoren i sitatet under:

Folk har ikke vaert vant til G bruke det, folk bruker ikke metodikken. De bruker ikke det systemet, de bruker det
samme verktgyet som naboen hjemme kan gjgre, de kan gd inn pa finn.no eller pd nav.no, sammen med
brukeren, og vise at her kan de lete, men de kjgrer ikke matchen. Og da bruker du ikke verktgyet som vi er alene
om & ha. SG har vi for ddrlige CV-er, vi er ikke gode nok til G veilede mange i forhold til det & fa ut
kompetansebeskrivelse, egenbeskrivelse, det @ fortelle om seg selv, det @ ikke bare vise at det er hull, men G fa
fram at du har mye kompetanse likevel. Vi er ikke gode nok pa det der, vi har satt det bort. Fylkeskoordinator T.

Ogsa en annen koordinator beskriver manglende utnytting av mulighetene til @ matche
arbeidssgkere med ledige jobber:

Spesielt det med jobbmatch, det er noen fG som kan. SG vi har nok en vei G ga der. Fylkeskoordinator R.

Mye av dette handler om a fa opp kvaliteten pa det som registreres om den enkelte
arbeidssgkeren i NAV. Arena, et av datasystemene i NAV, har ikke lagret tilstrekkelig informasjon
om jobbinteresser, uformell kompetanse, eller hva slags type arbeid kandidaten kunne tenke seg.
En arbeidslivscoach beskriver problemet med Arena slik:

"Place-train” forutsetter veldig god kartlegging, men det er ikke sa bra stelt med Arena egentlig, og det er
veldig utfordrende bdde pd arbeidslivssenteret og pG NAV-kontorene. Det er en standard i forhold til
registrering som ikke blir brukt. Brukes den ordentlig sG kartlegger man ordentlig, men den blir ikke brukt, det er
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lite lojalitet i forhold til Arena opplever jeg. Det kan hende at det blir bedre etter hvert, for de jobber med det
nd, at folk skal bruke den standarden ndr de registrerer eller kartlegger. Men det er mye ddrlig.
Arbeidslivscoach L.

| spgrreundersgkelsen til NAV-kontorene stilte vi flere spgrsmal om kartlegging av malgruppa, og
om kontorene har oversikt over personene i malgruppa for Jobbstrategien. Pa spgrsmal om
kontoret har kartlagt malgruppa, svarte 50 prosent, eller 71 respondenter, at det hadde de gjort.
Figuren under viser fordelingen av antall personer i malgruppa for Jobbstrategien. To kontor
oppga a ha 1200 personer i malgruppa. Ut fra innbyggertall i disse to (sveert sma) kommunene ble
dette anslatt @ veere urealistisk eller basert pa en feiltolkning av spgrsmalet, og svarene ble
ekskludert. Vi ser at av de som har kartlagt malgruppa er det mange som har relativt fa brukere.
60 prosent oppgir at de har under 50 brukere, og bare et av fem NAV-kontor har kartlagt gruppa til
a bestd av mer enn 100 personer.

Q|
©

40

Prosent

20

0 100 200 300
Hvor mange har dere i malgruppa

Figur 7.4 Antall personer i malgruppa for Jobbstrategien ved NAV-kontorene (n=69)

De som svarte at de ikke hadde kartlagt malgruppa, fikk et oppfglgingsspgrsmal om hvorfor de
ikke har gjort det. Begrunnelsene faller inn i to hovedgrupper. En del svarer at kontoret er lite, og
at man har god oversikt over brukerne fra fgr, slik at det ikke har veert behov for en formell
kartlegging. Andre svarer at dette ikke har vaert prioritert, eller at man ikke har hatt tid.

Noen svar tyder pa at det likevel har vaert giennomfgrt en viss kartlegging, uten at man har kalt
dette for kartlegging, eller det har vaert gjort kartlegginger tidligere som ikke har blitt oppdatert.

Har kartlagt de som er pd AAP i den grad vi har hatt tid til det, men har i liten grad dratt inn kommunal side

Jeg ville ikke kalt det vi har gjort for en eksplisitt kartlegging.
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Madlgruppen er definert sentralt.

Vi jobber med det, men dette er tidkrevende.

Andre gir uttrykk for at de ikke @gnsker a kartlegge, eller av ulike grunner ikke ser behovet for a
kartlegge, enten fordi de far lister fra NAV fylke, eller fordi de ikke gnsker a forskjellsbehandle, og
derfor tar utgangspunkt i behov i stedet for definert malgruppe. Dette kan sannsynligvis fungere
godt nok til internt bruk, men kan gjgre at apninger i ordinzert arbeidsliv gar tapt.

For a fa en bedre forstaelse for hvordan NAV-kontorene selv opplever muligheten til a identifisere
brukere i malgruppa, for eksempel ved tilbud om IA-plass eller arbeidspraksis, eller pa forespgrsel
fra fylkeskoordinator eller arbeidslivscoach, stilte vi et apent spgrsmal der vi ba respondentene
beskrive hvilke muligheter de opplever at de har til a identifisere personer i malgruppa for
Jobbstrategien i Arena. Igjen svarer en del at de har god oversikt over brukerne sine, at det er et
lite miljg og et lite kontor, slik at det personlige kjennskapet til brukerne og selve oppfalgingen er
tilstrekkelig. | praksis forutsetter dette godt samarbeid og dialog internt pa kontoret. Andre nevner
igjen at malgruppa er liten, og ikke trenger nsermere identifisering. Svakheten ved denne
Igsningen er utskiftninger og nyansettelser, der det vil ta tid f@r nye veiledere har oversikt over
portefgljen sin.

Hver enkelt veileder har god oversikt over egen portefglje. Ved nyansettelser vil det ta litt tid far veileder har
denne oversikten.

Seks respondenter svarer at de far oversendt lister fra NAV Fylke og bruker disse. To kontor
supplerer listene med egne sgk i Arena. Ellers er det delte meninger om hvor funksjonell Arena er
til 3 sgke opp brukere. Omlag en av fire respondenter er i hovedsak positive til bruken av Arena
som sgkemotor, og mener at dette er enkelt og fleksibelt.

Sokebasen er stor, det lar seg gjgre G giennomfgre mange finsgk i dette temaet

Alder og innsatsbehov er det enkleste G sortere pa.

Det er ikke noe problem, vi kan merke de personene vi mdtte gnske i for bindelse med oppfalgingen.

En gruppe respondenter er mer kritiske, og mener blant annet at en del ma gjgres manuelt. Hvor
gode treff man far i Arena er igjen avhengig av hvor flinke de ansatte er til 3 legge inn og
oppdatere opplysninger i Arena. Her er inntrykket vart at det er store forskjeller, og en del
etterslep ved kontor som ikke har vaert systematiske i bruken av Arena tidligere.

Man kan sgke fram alle pG AAP under 30 dr, men utover det er det smd muligheter. Avhengig av at den enkelte
veileder har kontroll pd sine.

| arena vil personene bli identifisert ut i fra servicegruppe. Dette gir en begrenset mulighet ettersom vi kun vil
finne brukere som er aktive i vdrt system. AltsG finner vi ikke ngdvendigvis kandidater som er registrert hos
hjelpemiddelsentralen som har en nedsatt funksjonsevne - gnsker jobb, men har fatt en varig ytelse.

Arena er ikkje til G stole pd, ma dobbeltsjekke pad fleire sekeparameter for G vere sikker pd G fa dekke inn alle.
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Inntrykket fra disse svarene er at de fleste NAV-kontorene opplever at de har relativt god oversikt
over malgruppa, og at de klarer a identifisere brukere ved behov. Likevel melder altsa mange
arbeidslivscoacher at det er et problem & finne brukere som er ferdig avklart og klare til
jobbformidling. Det virker rimelig at en strategi som baserer seg pa at hver veileder kjenner sine
brukere, og i fellesskap har oversikt over brukerne ved kontoret, gjgr at det krever god
kommunikasjon og samhandling gjennom flere ledd for at brukere skal kunne formidles videre ved
henvendelse utenfra eller fra arbeidsgivere.

| neste avsnitt ser vi neermere pa bruken av Jobbmatch-sgk i Arena og sakalte matchemgter, som
arrangeres noen steder.

7.2.3 Jobbmatch og matchemgter

For at brukere skal komme ut i ordinzert arbeid, er det viktig at NAV-kontorene er i stand til 3 sgke
etter aktuelle kandidater nar arbeidsgivere tilbyr arbeidspraksis eller gnsker 3 rekruttere.
Tilsvarende ma kontorene ha mulighet til 3 identifisere potensielle arbeidsgivere. En jobbmatch-
funksjon i datasystemet Arena skal gjgre dette mulig, men det er ikke alle steder dette fungerer.
Intervju med szerlig arbeidslivscoacher viste at de har problemer med a finne kandidater som er
ferdig avklart og klare for a formidles ut i jobb. For a kartlegge dette naarmere ba vi de ansatte ved
NAV-kontorene om a ta stilling til pastander om bruk av jobbmatch i Arena. Figuren nedenfor viser
svarfordelingen.

Gode muligheter for jobbmatch i Arena - H
bruker

Gode muligeheter for jobbmatch i Arena- _— M Helt enig
arbeidsgiver . .
] H Delvis enig

Vi sliter med a finne aktuelle kandidater _—

. M Delvis uenig
De fleste unge med nedsatt _l = Helt ueni

funksjonsevne gnsker a jobbe g

T m Vet ikke

Mange i malgruppa er for syke til 3 jobbe W‘

0% 20% 40% 60% 80% 100%

m Verken/eller

Figur 7.5 Erfaringer med Jobbmatch-sgk i Arena

Flertallet, eller omlag 60 prosent av respondentene, sier seg helt eller delvis enig i de to
pastandene om Jobbmatch i Arena, og kun en liten andel er helt uenig. Rundt 20 prosent av
respondentene er delvis uenig. Ut fra intervjudata er inntrykket vart at dette sannsynligvis skyldes
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manglende kvalitet pa registreringene i Arena, slik at f.eks. mange CV-er ufullstendige eller
utdaterte. Dermed vil det veere vanskelig a identifisere aktuelle kandidater til en arbeidspraksis
dersom en arbeidsgiver tar kontakt. Det samme gjelder registeringen av mulige arbeidsplasser.

Samtidig viser spgrreskjemadataene ogsa at omlag halvparten av respondentene mener at det kan
vaere vanskelig a finne aktuelle kandidater. Dette til tross for at et klart flertall, eller omlag 60
prosent mener at de fleste unge med nedsatt funksjonsevne gnsker a jobbe, mens bare drgyt 40
prosent er enig i at mange i malgruppa er for syke til 3 jobbe. Dette tegner et bilde av at de fleste
som jobber med oppfelging i NAV mener at mange i malgruppa bgr komme ut i arbeid, men at de
kan veere vanskelig a finne.

En respondent deler pa eget initiativ sin oppfatning av Jobbmatch:

Jobbmatch er det kun ledelsen som synes er bra. Spar 90 prosent av veiledere i vdrt oppfalgingsteam pad spesielt
tilpasset G samtlige vil svare at dette er et ubrukelig verktgy. nav.no gir flere svar nér man sgker i jobbmarkedet
enn jobbmatch! Den bgr iallfall oppdateres!

Denne beskrivelsen stemmer godt overens med inntrykket vart fra intervjuer med coacher og
koordinatorer, der mange forteller at Jobbmatch i liten grad brukes, eller ikke gir oppdaterte treff.

Interviu med arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer viste at det ihvertfall i tre fylker
giennomfgres egne matchemgter for a koble aktuelle kandidater og potensielle arbeidsgivere.
Brukerne som trenger arbeidspraksis eller ordinzer jobb blir gjennomgatt, potensielle
arbeidsgivere blir diskutert, og det legges en plan for det videre arbeidet for a fa brukeren ut i
arbeid:

Sa rigget vi til noe som heter matchingmgte, som betyr at medarbeiderne ved NAV-kontoret, og en del
medarbeidere ved arbeidslivssenteret i den enkelte kommune, satte seg rundt et bord, og der satt ogsd jeg og
coachen, og sa gikk vi giennom hver eneste sak som var ved det kontoret. Da hadde vi en egen plan for alle
kontorene i fylket vart, og det har vi fortsatt, hvor vi har satt opp mgter med det enkelte kontor for G ha
lgpende gjennomdrafting av den brukerportefgljen man har. Og s ser man da pd Per Hansen, hva er bildet, hva
kan vi gjgre for ham? Og sG matcher vi ham opp mot de tiltakene eller bedriftene som er potensielle for ham.
Det betyr at du har en relativt god oversikt over den enkelte sak, Igpende, i NAV-kontoret. SG vi har etablert en
egen prosess, og det har vi fortsatt med - ikke like hyppige mgter med NAV-kontorene, men det er en prosess vi
deltar i, og vi praver d styre den prosessen i forhold til arbeidsretting, stille spgrsmdl som er kritiske, nettopp for
d ke aktivitetsandelen hos de brukerne som er i strategien. Fylkeskoordinator U.

Det ble satt i gang strukturerte matchingmgter der flere fagenheter er samlet og hvor NAV-leder kan melde inn
saker. Da ble det tverrfaglig diskutert. Vi dro rundt pd de tre store bykontorene med personer fra
Hjelpemiddelsentralen og Arbeidslivssenteret. Der hadde vi saksveiledning. Arbeidslivscoach R.

| spgrreundersgkelsen til NAV-kontorene kartla vi hvor utbredt det er @ vaere med pa slike mgter.
Resultatene vare viser at dette i praksis er lite utbredt, selv om det ut fra intervjuene virker som en
effektiv mate a jobbe pa. Pa spgrsmal om det gjennomfgres matchemgter som kontoret er med
pa, svarte 23 prosent ja, mens 5 prosent ikke vet. 72 prosent deltar ikke pa matchemgter. Vi ser
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naermere pa de 32 kontorene som oppgir at de deltar pa matchemgter. Igjen er det verdt a huske
at undersgkelsen hadde frafall, og at de kontorene som valgte a delta, sannsynligvis jobber noe
bedre med Jobbstrategien enn de som ikke deltok.

Hvor ofte det gjennomfgres matchemgter varierer, men det store flertallet svarer at de ikke har
faste motetider. Atte kontor totalt oppgir & ha matchemgter en gang i maneden, mens bare tre
kontor har faste matchemgter en gang i uka.

Tabell 7.1 Hvor ofte kontoret deltar pa matchemgter

Hvor ofte matchemgter? | Antall Prosent
1 gang per maned 8 25
En gangiuka 3 9
Har ingen faste

tidspunkter 21 66
Totalt 32 100

Et dpent spgrsmal om hvordan mgtene fungerer, gir et overveiende positivt inntrykk:

Vi folger med pd sakene og har fokus pd oppgaven.

Det fungerer bra. i disse mgtene deltar ogsd rddgivere fra Arbeidslivssenteret.
Sveert bra.

Matchemgter fungerer ok, jeg tror det bgr satses mer pd.

Matchemgter med arbeidslivscoach gir fokus, og dette er bra, og noen resultater. Om resultatene allikevel
hadde kommet er mulig.

De kommer som regel ut i aktivitet / arbeid etter et slikt samarbeidsmgte

Gjgr at vi presses til G ta en gjennomgang pd alle i mdlgruppa. Det er nyttig. Mgtene gir fG konkrete
matchinger.

Svarene peker pa potensialet som ligger i a arrangere slike mgter. Uavhengig av om mgtene fgrer
til arbeid i fgrste omgang kan de gi gkt press og mer systematisk oppfglging. Som en av
kommentarene tar opp er vellykkede mgter avhengig av god markedskompetanse blant de som
deltar; mgtene bgr veere tverrfaglige for @ fungere. Derfor kan det vaere et godt grep @ ha med
markedskoordinator, arbeidslivscoach og IA-radgivere fra Arbeidslivssenteret pa mgtene.

7.3 Kompetanse ved NAV-kontorene

| spgrreundersgkelsen til NAV-kontorene ba vi respondentene ta stilling til pastandene "vi har god
kunnskap om behov og utfordringer i malgruppa" og "vi har god kunnskap om bruk av
arbeidsrettede tiltak. Figuren nedenfor viser svarfordelingene.
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Vi har god kunnskap om behov og utfordringer i
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Figur 7.6 Kunnskap om malgruppa og om bruken av arbeidsrettede tiltak

De aller fleste kontorene opplever selv at de har god kunnskap bade om hva som kjennetegner
malgruppa for Jobbstrategien, og om bruken av arbeidsrettede tiltak, som altsa skal veere de
viktigste tiltakene for & fa denne malgruppa ut i arbeid. Intervju med NAV-kontorene gir utfyllende
informasjon. Pa spgrsmal om det er som burde prioriteres hgyere, eller noe man burde gjgre mer
av, svarer en av informantene:

Vi driver jo med en del opplaering. Jeg ser at det er behov for G gd gjennom en del. Ha litt mer, kall det
oppleeringsmgter, der du gdr konkret pd nye ting som er kommet. For det er ikke nok det G sende ut pd mail. Jeg
ser jo det at det er veldig behov at vi far diskutert det. Hva innebarer dette? Hva betyr det for oss? Kunne
jobbet litt mer med medarbeiderne i forhold til mdlsetting og motivert dem enda mer til G foreta en
kompetanseheving selv da. For jeg ser jo det at det er jo veldig behov for det, utviklinga gdr egentlig fra oss. Det
skjer jo sG mye hele tiden. Sa litt mer rom for oppleering. Avdelingsleder ved NAV-kontor.

Informanten beskriver videre at de har brukt en del tid pad a sette seg inn i standard for
arbeidsrettet brukeroppfelging og gatt gjennom den punkt for punkt. Vi kommer tilbake til
standarden senere. Lederen ved et annet NAV-kontor kommenterer, pa spgrsmal om samarbeid
med fylkeskoordinator for Jobbstrategien, at de har et godt samarbeid, men presiserer:

Det er ikke ngdvendigvis det at han formidler kompetanse som dette kontoret ikke har. For det er veldig mye
kompetanse her pG huset. NAV-leder.

Nar vi ser pa resten av intervjumaterialet vart, er hovedinntrykket at utfordringen er manglende
tid snarere enn manglende kompetanse, selv om utskiftninger og nye medarbeidere blant annet
gjor at det ved en del kontor er behov for kontinuerlig oppleering.

Altsd, det er ikke en pdstand, men jeg har et inntrykk av det kan veere lite kunnskap i enkelte saker. Og det tror
jeg ogsd har noe med tidspresset, at de er stresset, og det andre er det med kunnskapsnivaet. Kunnskap og
ressurser. Og kanskje organisering av kontoret. Fylkeskoordinator V.

Noen trekker fram at arbeidsmarkedskompetansene varierer og er for darlig en del steder, andre
nevner kompetanse pa psykisk helse og mener at det er litt tilfeldig hva slags kompetanse de
enkelte veilederne har der. Uansett er det enighet om at det er viktig @ lgfte saker opp og
diskutere dem, slik at nye lgsninger kommer opp. Inntrykket vart er at mange kontor jobber godt
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med kompetanseheving og opplaering. Samtidig er det mange ting veilederne skal kunne, og en del
roller kan vaere krevende, som det a ga i forhandlinger med arbeidsgivere. Eksempelet nedenfor,
fra en fylkeskoordinator, viser hvordan Ignnstilskudd kan brukes effektivt og malrettet, men
illustrerer samtidig hva det krever av kunnskap og trening a beherske dette:

Det jeg skulle gnske var at vi i NAV fikk skolering eller ble mye bedre pa forhandlerrollen med arbeidsgiver fordi,
og dette er ingen bebreidelse av NAV-veilederne vdre, som skal betjene sG mange ting, sG skal de mgte en
profesjonell arbeidsgiver og mange arbeidsgivere er veldig gode pd & forhandle, sa der blir vi ofte kneblet litt.
Det skjgnner jeg veldig lett at man kan bli, sa jeg skulle gnske at vi var mer drevne i det, flinkere, for eksempel
dette med Ignnstilskudd ute og at det er veldig ofte at man skal forlenge det igjen. Jeg koser meg med de
historiene der vi ringer til en arbeidsgiver og sier "hvordan gadr det ng?" Ja, noenlunde." "Vil du ansette?" "Nei,
vi ma nok prgve litt til." "Ja, men nd skal du hgre her, han kommer ikke pG mandag for nd tar jeg han ut av
bedriften din." Og da endrer det seg for da oppdager vi plutselig at bedriften har blitt avhengig av denne
personen. Fylkeskoordinator |.

Noen trekker fram at det er varierende kompetanse innenfor psykisk helse ved NAV-kontorene.

Det er greit de som har hatt prosjekter som har gatt, men det gjelder ikke de fleste veilederne ute i NAV. Der er
nok rdadgiverne pa arbeidslivssenteret mye mer skolert, og har fatt oppleaering i forhold til Sees i morgen for
eksempel. Det har veert gjort alt for lite mot veilederne generelt i NAV pd a styrke kompetansen i forhold til rus
og psykiatri, etter min mening. Fylkeskoordinator K.

Kompetansen pa psykisk helse varierer. Radgivningstjenesten har selvfalgelig noe, og Arbeidslivssenteret har jo
arbeidsgiverlosen, som er ute og har veldig mye kurs her i Sees i morgen. (utydelig tale), men det gdr jo direkte
mot neeringslivet. Ellers sG er det nok noe tilfeldig, vil jeg pdstd da. Hvem som har og hvor mye.
Fylkeskoordinator L.

Generelt har vi ikke inntrykk av at manglende kompetanse er et problem for implementeringen av
Jobbstrategien ved NAV-kontorene, da dette i liten grad er et tema som kommer opp i
intervjuene.

7.3.1 Innfgring av standard for arbeidsrettet brukeroppfelging

Fra 1. august 2013 skulle alle NAV-kontorene ha innfgrt en ny standard for arbeidsrettet
brukeroppfelging. Ved riktig bruk vil standarden bidra til & sette fokus pa arbeid fgrst, og flere
informanter trekker fram at standarden stgtter opp under intensjonene bak Jobbstrategien.

Pa spgrsmal om veilederne ser nytten i den nye standarden for arbeidsrettet brukeroppfglging,
svarer en avdelingsleder fglgende:

Det har veert begge deler det i NAV. Det varierer jo, fra medarbeider til medarbeider. En del har ikke sett
nytteverdien av det. Det, og en del er blitt frustrerte fordi at de ser at de har ikke fatt til G gjgre det i praksis,
fordi at det har veert sd travelt. Det er fort inn og fort ut med brukerne. Sd, og, en del har jo faktisk satt seg ned
og tatt det ordentlig i bruk, altsa. Avdelingsleder ved NAV-kontor.
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Informanter fra flere kontor forklarer at de har brukt mye tid internt for a sette seg inn i de ulike
elementene i standarden for a kunne ta den i bruk pa en god mate.

Vi har hatt en lang innkjgringsperiode. Det vi har gjort er at vi har gruppert oss. Vi har tatt opp i alle fagmgtene,
0g sd har vi gruppert det og hatt grupper som har jobbet spesifikt med omrader i standarden og kommet med
innspill. Altsa, hvordan funker den her i forhold til sdnn som vi har jobbet. Og sG har vi presentert gruppens
resultat i forhold til er det her slik vi har jobbet far, eller er det endringer. AltsG har vi belyst delomrddene i
standarden i forhold til tidligere praksis til ndvaerende praksis etter standarden. Det tror jeg var veldig effektivt.
For det vi gjorde da, da trakk vi ut avvikene. Alle avvikene som vi sG at vi hadde pd huset i forhold til
standarden. Og, sG sremerket vi standarden, avvikene, og sd har vi jobbet med avvikene og lukket dem. Sd, jeg
tror at vi hadde en veldig fin prosess opp mot bruken av standarden. NAV-ansatt.

Fylkeskoordinatorene for Jobbstrategien bekrefter at NAV-kontorene har brukt mye tid pa
innfgringen av standard for arbeidsrettet brukeroppfglging, og mener samtidig at den har bidratt
til & understgtte arbeidet som gjgres for malgruppa for Jobbstrategien, og vaert noe som de har
kunnet knytte Jobbstrategien opp mot. Begge satsingene bygger opp under prioriteringene om
arbeid fgrst og kvalitet i brukeroppfglgingen.

Det har veert veldig trykk pG NAV-kontorene pd oppleering, i forbindelse med standarden sann at det har pd en
mdte ikke vaert rom for sG mye annet kompetansetiltak, men jeg tenker jo at standarden er en del av
kompetanseutviklingen som ogsd bidrar til Jobbstrategi, altsd bedre kvalitet i saken i forhold til Jobbstrategien.
Fylkeskoordinator R.

Jeg tenker at denne matchen med innfgringen av standarden, kjenner jeg, ndr jeg skal snakke om dette ute, sG
er jeg veldig glad for G kunne bruke standarden parallelt, jeg synes det hjelper utrolig mye til G se ting i en
sammenheng. Og jeg synes virkemidlene til Jobbstrategien er rettet mot mdlgruppa, sé det er litt underlig at det
papirmaterialet, eller, det visuelle materialet i mindre grad er det. Sa det er litt sann rart. Fylkeskoordinator A.

Slik sett er det grunn til 3 tro at standarden for arbeidsrettet brukeroppfglging vil stgtte opp under
arbeidet med 3 fa flere unge med nedsatt funksjonsevne ut i arbeid pa litt sikt, selv om den har
krevd tid og oppmerksomhet og slik sett konkurrert med Jobbstrategien, og da seerlig i 2013. |
neste avsnitt ser vi naermere pa arbeidsbelastning ved NAV-kontorene, som altsa framstar som et
st@rre problem enn manglende kompetanse.

7.4 Arbeidsbelastning ved NAV-kontorene

Bade intervjumaterialet og data fra sp@rreundersgkelsen viser at hgyt arbeidspress og manglende
ressurser er et problem ved mange NAV-kontor. Arbeidspresset kan igjen gi hgyt sykefraveer og
hyppige utskiftinger i staben, noe som gjgr det vanskelig a sikre en god og kontinuerlig oppfglging.
| og med at dette ser ut til @ vaere et utbredt problem med direkte konsekvenser for
implementeringen av Jobbstrategien velger vi @ gi dette et eget avsnitt i rapporten. Vi tar
utgangspunkt i hvor mange brukere det er vanlig for en veileder a ha i portefgljen sin, det vil si ha
ansvar for. Av respondentene vare er det 96 personer som oppgir at de har oppfglgingsansvar. Nar

vi ser neermere pa stilling, antall ansatte og antall brukere i portefgljen, er det klart at en del
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ledere og lederassistenter (nestledere og controller ved st@grre kontor) har mange andre oppgaver
i tillegg til brukeroppfelging. Etter at vi har tatt ut ledere og lederassistenter ved stgrre kontor,
som kun fglger opp et fatall personer, far vi fglgende fordeling for antall brukere per veileder.

15 20
1

Prosent
10
1

0 50 100 150 200
Antall brukere i portefgljen

Figur 7.7 Antall brukere i portefgljen blant de med oppfglgingsansvar, uten ledere, prosent (n=79)

Det er altsa store forskjeller i hva som er vanlig antall brukere a ha oppfglgingsansvar for. Ved sma
kontor med fa brukere er det ogsa rimelig at veiledere har feerre brukere i portefgljen, og har
andre oppgaver i tillegg. Figuren under illustrerer sammenhengen mellom antall brukere i
portefgljen og antall ansatte ved kontoret. Her har vi igjen ekskludert leder og lederassistenter ved
store kontor, men beholdt ledere ved de minste kontorene. Tendensen er at antall brukere i
portefgljen stiger ganske fort med antall ansatte.
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Figur 7.8 Antall brukere i portefgljen etter antall ansatte ved kontoret, uten ledere (n=79)

Merk at det er en god del usikkerhet knyttet til disse tallene, ved at en del av de som har svart,
sannsynligvis ikke har oppfglging som sin viktigste arbeidsoppgave. Lav svarprosent og manglende
kunnskap om resten av populasjon gjgr det ogsa vanskelig & vurdere hvor representative tallene
er, men det er ihvertfall lite sannsynlig at arbeidspresset er /avere ved de kontorene som ikke har
deltatt i undersgkelsen; respondentene vare har tross alt tatt seg tid til a svare.

| spgrreundersgkelsen til NAV-kontorene ba vi ogsa respondentene vurdere om de har tid til 3 gi
brukerne ngdvendig oppfglging. Tabellen nedenfor viser svarfordelingen.

Tabell 7.2 Vi har som regel tid til a ga brukerne den oppfglgingen de trenger, antall og prpsent

Vi har som regel tid til 3 gi brukerne den oppfglgingen de trenger | Antall Prosent

Helt enig 11 8
Delvis enig 30 21
Verken/eller 8 6
Delvis uenig 46 33
Helt uenig 44 31
Vet ikke 2 1
Totalt 141 100

Mens 8 prosent er helt enig i pastanden, er nesten to av tre respondenter helt eller delvis uenig.
Tilsammen mener omlag en av fire NAV-ansatte at de vanligvis har tid til 3 gi den ngdvendige
oppfelgingen av brukerne, en andel som ma sies a veere lav.
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Arbeidspress blant ansatte ved NAV-kontorene kommer ogsa opp som tema blant annet nar vi
spor om bruk av tjenester i arbeidsmarkedsbedrift, versus direkte oppfglging fra NAV. Det ser ut til
a veere bred enighet om at mange NAV-veilederne har for mange brukere a fglge opp, og at de
derfor kjgper tjenester fra arbeidsmarkedsbedrifter i stedet; NAV har ressurser til 3 kjgpe tjenester
i stgrre grad enn a utfgre tjenester selv. Mye av tjenestene som kjgpes av arbeidsmarkedsbedrift
er oppgaver NAV selv kunne gjort, dersom man hadde hatt mer tid. Flere mener at de selv ville
gjort en bedre jobb enn arbeidsmarkedsbedriftene, dersom de hadde hatt ressurser til det.

Det er ikke lagt opp til nok ressurser i NAV-kontor til & hdndtere dette. Vi kunne helt klart gjort mer i NAV-kontor
med henblikk pé oppfalging av ungdom, brukere og arbeidsgivere - hvis det hadde veert prioritert G bruke tid pd
oppfalging. Det er en diffus og ikke lett mdlbar oppgave - som farst etter mange treff gir effekt. Vi er mdlstyrt ut
fra maélekort som gjor at ressursbruk styres umiddelbart til dette, mens oppfalging kunne veert tettere og mer
kvalitativt hvis det hadde fatt mer fokus og ressurser i NAV-kontor

Veldig mange i denne gruppen behgver tett oppfalging. Vi er altfor ofte "tvunget" til G benytte tiltaksbedrifter,
NAYV fdr jo langt mere midler til G kigpe oppfalging enn til G drive oppfalging selv. Tiltaksbedriftene er ofte lite
egnet til G folge opp ungdom, ofte pa grunn av manglende kommunikasjon mellom alle involverte. Man ma
veere "pd" fra dag til dag.
Noen beskriver at arbeidsmengden generelt gjgr det vanskelig a gi brukerne den oppfglgingen de
har behov for, og en sier at de ofte fgler at de ikke strekker til i jobben de er satt til & gjgre.

For mange arbeidsoppgaver og for fG medarbeidere. Vi rekker bare d ta "toppene".

Hadde vi hatt faerre bruker @ folge opp kunne vi ha gjort mye av arbeidet selv med d folge opp brukere ute i
praksis samt i en avklaringsprosess.

Vi har alt for fa ansatte til G gjgre en god jobb. Det blir halvhjertet mye av det som blir gjort. Snakker ofte om
hvordan det kunne ha vaert om vi hadde hatt faerre brukere G folge opp. Mange trenger mye og tett oppfalging,
Faler vi ikke strekker til mange ganger.

Data fra intervju med arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer bekrefter at hgyt arbeidspress
blant veilederne er et problem. De beskriver en situasjon der mange NAV-kontor prgver 3
prioritere malgruppa, men i praksis ikke far det til, fordi arbeidsbelastningen er for hgy i
utgangspunktet:

Vi ser ogsd at de som selv kanskje opplever at de har prioritert mélgruppen godt, har gjort det ved d si at f. eks.
to veiledere skal jobbe spesielt med dem. Disse veilederne har da gjerne en portefglie pG et par hundre
mennesker, og det kan kanskje vaere litt mindre enn de andre pd kontoret har, men det er likevel ikke veldig mye
mindre. Og da md man jo spgrre seg om det er en reell prioritering, tenker jeg. Jeg md si at jeg har veldig
respekt for at disse veilederne ikke far det til. Jeg synes ikke det er noe rart, og jeg synes ikke det er rimelig at
det ansvaret i s stor grad skal ligge hos dem. Jeg tenker at det er en oppskrift pa G feile, rett og slett.
Fylkeskoordinator P.

Koordinatoren i dette fylket mener at hvorvidt de enkelte kontorene lykkes i stor grad er avhengig
av hva slags arbeidssituasjon de har i utgangspunktet. Godt organiserte kontor med god kapasitet
vil i mye st@rre grad lykkes med en spesiell satsing som Jobbstrategien.
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Flere koordinatorer kommer med lighende utsagn:

Jeg er helt overbevist om at det ogsd er mye som burde vare gjort i forhold ressurser i NAV eller
arbeidsoppgaver i NAV, som ville skaffe veiledere bedre tid til & falge opp grupper som de skal falge opp. Og jeg
ser at de som de rekker G folge godt nok opp, de far de ut i arbeid, de andre blir stdende pd en benk. SG noe
dreier seg om ressursspgrsmdl, eller organisering. Fylkeskoordinator D.

Veilederne har lyst til G bruke ordinaer arbeidsplassutprgving, men de har ikke en hverdag som tilsier at det er
mulig. Vi vet jo at vi har hatt fokus pd "arbeid fgrst", det helt naermeste arbeidsmarkedet, og tiltakene, farst,
kanskje en direkte formidling, hvis vi hadde klart G jobbe kvalitativt sGnn, sG hadde resultatene kommet raskere
- det vet vi. Og alle veiledere vet det, og de er litt fortvilt over at de ikke kan jobbe etter den ideelle metoden. De
kan metoden, men de fdr ikke helt gjort det i praksis. Fylkeskoordinator A.

Arbeidet med de konverterte AAP-sakene kommer pa toppen av dette. Selv om disse sakene delvis
overlapper med Jobbstrategiens malgruppe, er det klart at det ofte er spesielt vanskelige saker
som har gatt over lang tid, og fokuset pa konverterte saker gker arbeidsbelastningen ved mange
kontor. Dette er ogsa et gjennomgangstema i mange intervju. Selv om det vil vaere en viss
overlapp mellom de to gruppene, kan det i praksis bety at tyngre saker far stgrre oppmerksomhet
enn lettere saker som ville gitt resultater fortere.

Og det er klart, alle de som har en sd lang sak, det er jo ofte vanskelige saker. Fylkeskoordinator G.

Jeg sitter jo ogsa og jobber litt pa de listene som vi legger ut og rapporteringer i forhold til konverterte AP-saker,
og det er klart at Jobbstrategien har jo fatt veldig stor konkurranse der, men det og er jo overlappende for nar
jeg tok en sann sjekk pd det. Jeg tror det var i februar i dr, s var jo 42 prosent av jobbstrategisaken, konverterte
saker, altsa de har gatt, de vil ga fire Gr nd i februar neste dr. SGnn at det er jo en overlappende mdlgruppe der
0g. Men det er klart at de fdr veldig mye pes pG konverterte AAP-saker altsd. Fylkeskoordinator R.

Arbeidslivscoachene deler i stor grad oppfatningene til fylkeskoordinatorene, og flere er enda mer
direkte i uttalelsene. Sykefraveer, utskiftninger, omorganiseringer og et stort etterslep av saker og
arbeidsoppgaver er ogsa en del av bildet. Tilsammen gir dette arbeidsforhold som gjgr det
vanskelig a gi tett oppfelging og prioritering av utvalgte grupper.

Det er nok litt sann tenkning ogsd, "hva kan jeg slippe G gjgre selv?" Det har ingenting med vond vilje G gjare,
mer at de opplever at de drukner i saker, og dermed kan den type tenking komme fram. Det er flinke folk det er
snakk om her, det er som sagt ikke noe de gj@r av vond vilje, men de har en arbeidsdag som er spinnvill, og da
kan det komme sdnne tanker, om at det ikke alltid er det som er best for brukeren som blir valgt, men de md se
hvordan de kan overleve selv. [...] Jeg tror at hvis de hadde hatt tid til G Igfte blikket og fatt gjort noe mer med
sin gruppe, sG hadde det nok skjedd en liten revolusjon. Arbeidslivscoach C.

Det kan ga ganske tregt ogsd, avhengig av hvor overbelastede de lokale veilederne er. De har jo veldig mye G
gjgre, med tanke pd hva de egentlig skal, altsd. Tett oppfelging av 200 personer, det far du jo ikke til. Det faller
pda sin egen urimelighet. Arbeidslivscoach I.

Som saksbehandler er det hgyt arbeidspress og det er mange grupper som skal prioriteres. Da blir det det veldig
vanskelig @ prioritere. Jeg tror veldig mange kaster inn hdndkleet og gar videre. Mange av dem blir ogsé syke.
Arbeidslivscoach R.
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Ndr hver saksbehandler har 200 brukere, de har ikke sjans til G falge opp dem i Igpet av et dr, vet du. Det blir jo
bare et nytt stempel, og sG har du utsatt problemet. Sa det er klart at det ma flere ressurser til. Arbeidslivscoach
H.

Alt i alt er det et samstemt inntrykk fra intervjumaterialet vart at hgyt arbeidspress ved flere
kontor har veert et hinder for en bedre implementering av Jobbstrategien. Det er vanskelig a si noe
om omfanget av problemet uten a gjgre en mer omfattende kartlegging av NAV-kontorene, men i
den grad NAV-kontorene ikke har prioritert Jobbstrategien ser det i stor grad ut til & skyldes
manglende muligheter til 3 gjgre en reell prioritering innenfor mengden av saker som skal
behandles.

7.5 Samarbeid mellom NAV-kontorene og eksterne aktgrer

Bade i intervjuene og i spgrreskjemadataene framgar det at samarbeid med eksterne aktgrer er en
viktig del av arbeidet som foregar lokalt, og da seerlig med helsesektoren og utdanningssektoren.

7.5.1 Helse - NAV-kontorene

Data fra spgrreundersgkelsen viser at omlag halvparten av NAV-kontorene mener at de
samarbeider mye eller ganske mye med helsetjenesten. 21 prosent mener at de samarbeider lite
eller ingenting, og 4 prosent svarer at de ikke har behov for samarbeid.

| hvilken grad samarbeider dere med helsetjenesten

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

H Sveert mye B Ganske mye B Verken/eller B Ganske lite M Lite/ingenting M Har ikke behov for samarbeid

Figur 7.9 Grad av samarbeid med helsetjenesten (n=141)

Av de som har svart at de samarbeider med helsetjenesten, svarer nesten to av tre respondenter
at samarbeidet fungerer sveert eller ganske bra. Kun en liten andel er klart misforngyd med
samarbeidet og svarer ganske eller svaert darlig.

[ | |
Hvordan fungerer samarbeidet med helsetjenesten #
[ | |

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

M Sveert bra M Ganske bra Verken/eller ® Ganske darlig  m Svaert darlig
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Figur 7.10 Hvordan fungerer samarbeidet med helsetjenesten (n=112)

Heller ikke i intervjuene med NAV-kontorene kommer samarbeid med helsetjenesten opp som
noe stort problem, men noen informanter mener at enkelte i behandlingsapparatet er for
restriktive med 3a la brukere fa prgve seg ute i arbeidslivet, og er i for opptatt av a skjerme
pasientene sine.

Fordi at, vi er nok der pd behandlersiden ennd at de tenker sdnn som de gjorde tidligere. Vi staner litt hodet i
veggen ennd, synes jeg, i forhold til at behandlerapparatet tenker det at de ma fa sin ufgrepensjon fgrst, og sa
kan de begynne G behandle etterpd. Lenger synes jeg ikke de har kommet her altsd. Vi jobber med det.
"Pasientene trenger ro." lkke sant. Ikke bli friske, men fa ro sdnn at de far startet behandlingen. Avdelingsleder
ved NAV-kontor.

Pa spgrsmal om hvordan kontoret har gjort noe for a bedre pa samarbeidet og fa pa plass en felles
forstaelse av behandling og arbeidsaktivitet, svarer en informant fglgende:

Det ... Vi har ikke tenkt sG veldig mye pd det. Fgrst sG ma vi, tror jeg, fG pd plass litt mer om hvordan
organisasjonen skal vaere. Sann ... Av praktisk arbeid. Det er jo & kontakte behandlerne og komme i dialog med
dem altsd. Det gj@r vi, vi ringer jo legene og sa spar vi; «Mener du virkelig det her?» Hehe. Ja. Vi har lyktes med
en del leger, som skriver av og til at det ikke er noe i veien for at vedkommende kan prgve seg ute i en
arbeidspraksis, enten i skjermet virksomhet eller ordinaer da. Men, det er en vei G ga der altsd. Avdelingsleder
ved NAV-kontor.

Lederen ved et annet kontor peker pa noe av de samme utfordringene:

Jeg tenker at noe av det viktigste med de som kanskje har det vanskeligst av disse ungdommene sa er det jo
samhandlingen med kommunen og rundt psykiatritjenesten er jo kiempeviktig. NAV-leder.

En annen mener at samarbeidet med legene har blitt mye bedre:

Du har sikkert lest i avisene. Legene er jo litt irritert, fordi de blir presset. For vi setter visse krav i forhold til
eksempelvis legeerklaeringer og innholdet i dem, o forhold til funksjonsbeskrivelse. Tidligere sa var det ikke
uvanlig at vi fikk en legeerklzering der det stod: Jeg anbefaler attfgring og skolegang. Altsd, det var liksom
legeerklzeringen. | dag er vi mye mer spesifikke. Hva er det egentlig brukeren kan gjgre? Der fgler jeg at vi har
fatt legene veldig, veldig langt opp mot det nivdet vi gnsker at de skal ligge. NAV-ansatt.

Avdelingslederen ved samme kontor gnsker seg mer utfyllende legeerklaeringer, og bedre
kunnskap om NAV blant fastlegene. Ogsa en veileder vi har intervjuet ved et annet kontor mener
at helsetjenesten vet for lite om NAV og ulike ordninger og tiltak, og at det ligger et stort
potensiale der for bedre samarbeid, ikke bare fra sak til sak.

Innenfor Jobbstrategien, altsd hvis man skal satse pd dem, sG er det et veldig stort potensiale og ha hyppig
kontakt med hjelpeapparatet rundt, bade leger og det kan veere miljgtjeneste, sosialmedisinsenter, de som
madtte veere i kontakt med denne personen. Vi er jo med pG mgter, og det er veldig fornuftig tror jeg, sann at
alle snakker samme sprdk, at ikke jeg snakker om arbeidsrettet tiltak eller behov for jobb og den biten, ogsa har
hjelpeapparatet sagt at du er for syk, du kan ikke gjgre noe. Og dette kan ofte oppstd nar folk ikke vet hva NAV
faktisk kan. AltsG der er ikke snakk om enten eller, enten skal du vaere 100 prosent i jobb eller sG skal du vaere
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ingenting. Jeg opplever at veldig mange, mest brukerne, som ikke er klar over at det finnes utallige muligheter
av mater for @ komme tilbake i jobb. NAV-veileder.

Pa et dapent spgrsmal om hvem man samarbeider med, valgte noen fa respondenter a utdype. Her
ble blant annet distriktspsykiatriske senter (DSP) nevnt. | tillegg mener en respondent at
samarbeidet saerlig med spesialisthelsetjenesten er vanskelig, og at de bidrar til & passivisere
brukerne.

Samarbeider godt med kommunal psykisk helse

Samarbeider med behandlere

Psykiatritjenesten i kommunen, fastlegene i kommunen og DPS hvor vi har et veldig bra samarbeid
Lokalt opplaeringskontor - samarbeid om opplaeringstiltak /fagutdanning.

Jobber aktivt med DPS for at det skal fungere enda bedre.

2. linjetjenesten innen psykiatri sykeliggjgr brukerne mer enn hva vi gjgr i 1. linjetjenesten / fastlegene her gjor.
De blir ofte demotivert til arbeidsrettet aktivitet og passivisert. 2. linjetjenesten stiller urealistiske krav til
velferdstjenester/NAV og opptrer NAV fiendtlig pa fellesmater hvor bruker er tilstede - vi har opplevd mange
ubehagelig opplevelser for G fare en arbeidsrettet oppfalging.

7.5.2 Utdanning - NAV-kontorene

Ut fra spgrreunderspkelsen med NAV-kontorene ser det ut til at NAV-kontorene fgrst og fremst
samarbeider med den fylkeskommunale oppfglgingstjenesten (OT), fulgt av videregaende skoler
og radgivningstjenesten. Drgyt halvparten av NAV-kontorene oppgir at de samarbeider sveert eller
ganske mye med OT. 20 prosent svarer at de ikke har behov for samarbeid eller at de samarbeider
lite eller ingenting. Til sammenligning svarer 25 prosent at de har svaert mye eller ganske mye
samarbeid med radgivningstjenesten, og nesten 60 prosent som svarer at de samarbeider lite eller
ingenting, eller ikke har behov for & samarbeide. Det er sarlig de minste kontorene (med fa
ansatte) som oppgir at de ikke har behov for samarbeid, ellers er det lite forskjell mellom
kontorene.
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| hvilken grad samarbeider dere med videregdende
skole(r)

T ovtaingsteneston (01 W
oppfelgingstjenesten (OT)

I hvilken grad samarbeider dere med
radgivningstjenesten

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

B Sveert mye B Ganske mye m Verken/eller

B Ganske lite H Lite/ingenting m Har ikke behov for samarbeid

Figur 7.11 Grad av samarbeid med utdanningssektoren (n=141)

Ser vi videre hvordan samarbeidet fungerer, er det ogsa samarbeidet med OT som fungerer best,
fulgt av videregaende skole. Det ser svaert fa som mener at disse samarbeidene fungerer darlig,
men det ser heller ikke ut til 3 vaere stor enighet om at disse samarbeidene fungerer godt. Ca. 65
prosent mener at samarbeidet med OT fungerer sveert eller ganske godt, mens drgyt 50 prosent
svarer det samme om videregdende, og knapt 40 prosent mener at samarbeidet med
radgivningstjenesten fungerer sveert bra eller ganske bra.

Hvordan fungerer samarbeidet med w
oppfelgingstjenesten (OT)

Hvordan fungerer samarbeidet med videregaende —
skole(r)

Hvordan fungerer samarbeidet med
radgivningstjenesten

]

T T T T T T T T T T

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

W Svertbra M Ganske bra mVerken/eller W Ganske darlig  m Sveert darlig

Figur 7.12 Hvordan fungerer samarbeidet med utdanningssektoren (n=141, 95 og 141)

Ved en del NAV-kontor som har egne ungdomsteam samarbeider disse med oppfglgingstjenesten
(OT) og pedagogisk-psykologisk tjeneste, som jobber forebyggende med ungdom. Slikt samarbeid
kan blant annet bidra til tidlig @ fange opp elever som dropper ut av videregaende oppleering.
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Vi har jo veldig tett oppfalging opp mot videregdende skole. Av og til ndr det er behov for det, sG mater vi pa
ungdomsskolene. Vi er med i ansvarsgruppa. Men, det er vel kanskje mgtepunktet i forhold til videregdende
som er det vi har lyktes aller best med, tror jeg. Det at vi kommer tidlig inn der og pG en mdte unngdr at de
havner pa arbeidsavklaring altsa. Det ligger pd ungdomsteamet. Der er det en fast person, som er var
kontaktperson opp mot videregdende. Og, har veldig mye med OT-koordinatoren pa videregdende a gjagre. De
har mgter, de har ... Det er jo — kan vi si - ikke bare de med nedsatt funksjonsevne som er mdlgruppen for dem
da. Men, ungdommer generelt. Men, der og ... De har jo et veldig tett samarbeid, sd det at der fanges det opp
ndr det er behov for litt ekstra bistand i fra NAV da i forbindelse med at det er skoleelever med
funksjonsnedsettelser. Og, da er det jo, da blir jo vi andre koblet pa da. Avdelingsleder.

Ved et storbykontor har en person fra ungdomsteamet kontorplass pa en videregaende skole et
par dager i uka, som en del av et forsgksprosjekt:

Vi har sagt at det er ungdomsteamet som sddan som skal betjene de videregdende skolene. Og sann fikk vi det.
Sa nd har vi s@ vidt startet. Og, vi har hatt noen runder med rektorene, og de er plassert sammen med radgiver
og skolehelsesgster og den type. Og, de har 0g ordnet datatilgang og ... De har med seg hele verktgyskista her
og de behandler. Og, de mgte ungdommene som egentlig, egentlig sG mater de ungdommene som de ville mgtt
de her. Men de er tett pd. De er i samme gangen som hjelpeapparatet pa skolen er. Og, de er lette G nd. NAV-
leder.

Lederen ved et mellomstort kontor mener at korte avstander gjgr det lettere & samarbeide, og
trekker fram betydningen av @ mgtes pa tvers for 3 sikre helhetlige Igsninger. Den samme lederen
foler seg ogsa trygg pa at de fleste som faller ut av videregaende opplaering i kommunen ogsa blir
fanget opp, siden de samarbeider godt med OT-koordinator:

Hvis de har droppet ut av videregdende og ikke er fanget opp av oss, sG har de gadtt pG videregdende skole
utenfor kommunen i hvert fall. For den som er OT-koordinator i videregdende skole her, hun har ansvar for alle
de ungdommene, og de skal diskuteres med vdr OT-kontakt i kontoret. SG vi tar i hvert fall, sG er de diskutert og
drgftet og alle de som har gatt pd skole her i kommunen. Men hvis de har gdtt andre steder sa er det ikke
sikkert, eller i hvert fall har det skjedd glipper, at de ikke har blitt fulgt opp. NAV-leder.

En veileder ved samme kontor mener at samarbeidet med videregdende skole fungerer bra:

Jeg synes vi har et bra forhold til videregdende, og det har jo tatt seqg opp nd. NAV-veileder.

Apne spgrsmal fra spgrreundersgkelsen forsterker inntrykket av at samarbeidet med
oppfelgingstjenesten er seerlig viktig. Et par kontor trekker ogsa fram samarbeidet med
Karrieresenteret i fylket.

7.6 Oppsummering

Kun et fatall av NAV-kontorene ser ut til 8 ha gjort en spesiell innsats for Jobbstrategien. Flertallet
ser ut til 3 ha lagt satsingen inn i prioriteringen av ungdom og "arbeid fgrst". Omlag halvparten av
NAV-kontorene som deltok i spgrreundersgkelsen var svarer at Jobbstrategien inngar i det
ordinzere oppfglgingsarbeidet. Samtidig svarer nesten alle at de vektlegger "arbeid fgrst" og at
ungdom er en prioritert gruppe ved kontoret. Flere steder er brukerne fordelt etter ytelser, eller
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AAP-mottakerne fordelt pa veilederne etter fgdselsdato (uten fgdselsar), ikke etter alder. Med en
slik organisering blir det i stor grad opp til den enkelte veileder a prioritere blant brukerne sine.

Omlag halvparten av kontorene som har svart pa undersgkelsen var oppgir at de har egne
ungdomsteam eller ungdomsavdelinger. Veiledere ved NAV-kontoret deltar stort sett alltid, mens
utdanningsetaten er representert i ca. 20 prosent av ungdomsteamene. Arbeidslivscoach og
fylkeskoordinator for Jobbstrategien deltar i noen grad, eller i omlag 10 prosent av teamene, fulgt
av helsetjenesten. Kun en liten andel av ungdomsteamene har deltakelse fra |A-radgivere og
hjelpemiddelsentralen. | tillegg oppgir et par av teamene at ruskonsulent, gkonomiradgiver og
miljgarbeider deltar. | alt 8 prosent, eller elleve kontor, oppgir at de har opprettet et eget
Jobbstrategi-team. Hvis vi antar at kontor med egne Jobbstrategiteam i noe stgrre grad enn andre
kontor har valgt & svare pa undersgkelsen, er det ingen grunn til 3 tro at andelen er hgyere pa
landsbasis, tvert imot. Knapt halvparten av teamene ser ut til & fungere godt. Knapt en av fire
kontor oppgir at de deltar pa egne matchemegter for a prgve a finne potensielle arbeidsgivere til
kandidater som er ferdig kartlagt og klare til & prgve seg i ordinzert arbeidsliv.

Fa kontor har kartlagt brukerne i malgruppa, og inntrykket fra fylkeskoordinatorer og
arbeidslivscoacher er at det har veert vanskelig a fa formidlingsklare kandidater fra NAV. Dersom
informasjon om brukerne ikke blir registrert og oppdatert jevnlig er det vanskelig a gjgre effektive
spk i databasen i Arena. Flere kontor baserer seg pa at veilederne selv har god oversikt over
brukerne sine. En slik strategi er sarbar for sykefravaer og utskiftninger, og gjgr det vanskeligere for
andre a samarbeide om oppfglgingen av brukere.

Heyt arbeidspress pa enkeltveiledere ser ut til & veere den viktigste grunnen til at ordinaert
arbeidsliv  ikke blir mer brukt. Mange velger & kjgpe oppfelgingstjenester fra
arbeidsmarkedsbedrifter fordi de selv ikke har tid til 3 gi tett oppfelging. Tilsammen mener bare en
av fire NAV-ansatte at de vanligvis har tid til & gi den ngdvendige oppfglgingen av brukerne. Ogsa
fylkeskoordinatorer og arbeidslivscoacher beskriver at hovedproblemet i samarbeidet med NAV-
kontorene er at veilederne i mange tilfeller har for mye & gjgre, og ikke har tid til & prioritere
Jobbstrategien. Manglende kompetanse ser ikke ut til 3 veere et stort problem i arbeidet med
Jobbstrategien, annet enn ved hgy turnover. Informanter pa alle niva beskriver at veilederne ofte
gnsker a gi tettere oppfalging selv og bruke ordinaert arbeidsliv, men de har ikke kapasitet.
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8 Tiltak og tiltaksbruk i Jobbstrategien

| dette kapittelet ser vi pa bruken av og erfaringer med de ulike arbeidsrettede tiltakene i NAV,
med spesiell vekt pa tiltak som har blitt introdusert eller styrket med Jobbstrategien, som mentor,
tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere og tilretteleggingsgaranti. Vi ser bade pa arbeidsrettede
tiltak generelt og pa virkemidlene som inngar spesielt i Jobbstrategien. Kapitlet er basert pa
intervjudata og resultater fra spgrreundersgkelsen til NAV-kontorene. Vi presenterer ogsa en
oversikt over bruken av de ulike tiltakene ved utgangen av 2013, med tall fra Arbeids- og
velferdsdirektoratet.

Som en bakgrunn for a vurdere tiltaksbruken presenterer vi fgrst en oversikt over personer under
30 ar som har mottatt AAP i over ett ar. Per november 2013 fantes det 18 093 personer under 30
ar som hadde mottatt AAP ett ar eller lenger.

Tabell 8.1 Personer under 30 ar som har mottatt arbeidsavklaringspenger i ett ar

Status Antall Prosent

Med oppfglgingsvedtak (14a) 17 349 96
Med godkjent plan 12 052 67
Pa tiltak 7527 42
| gruppa totalt 18 093 100

Oppfolgingsvedtak etter § 14a i Arbeids- og velferdsforvaltningsloven er resultatet av en vurdering
av behov for bistand for a beholde eller skaffe seg arbeid. Oppfglgingsvedtaket avgjgr hva slags
innsats NAV skal tilby. 96 prosent av den statistiske malgruppa for Jobbstrategien har et slikt
vedtak.

En aktivitetsplan er en beskrivelse av hvilke tiltak eller virkemidler som vurderes som ngdvendig
for at brukeren skal na det malet som er fastsatt, og forplikter bade NAV og brukeren. Tabellen
viser at omlag to av tre i den definerte gruppa har en slik plan, mens 42 prosent, eller knapt
halvparten er i en eller annen form for tiltak. | de neste delene skal vi se hvordan bruken av
tiltakene er fordelt. Det er vanskelig a8 vurdere hvor hgye disse andelene er uten @ sammenligne
med tall for andre grupper i NAV, men i utgangspunktet styrker tallene inntrykket av at
Jobbstrategiens malgruppe er en prioritert malgruppe ved NAV-kontorene.

8.1 Arbeidsrettede tiltak i NAV

Jeg vil vel si at virkemidlene i Jobbstrategien egner seg godt for de som har psykiske utfordringer, eller psykisk
uhelse av noe slag, for virkemidlene handler om oppfelging og veiledning. Det er den oppfalgingen, og den
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sarbarheten, usikkerheten og ustabiliteten som kan vaere knyttet til en psykisk uhelse, som virkemidlene i
Jobbstrategien er best pa. SG pd den mdten er jo virkemidlene tilrettelagt for malgruppen. Fylkeskoordinator A.

De arbeidsrettede tiltakene er hjemlet i Forskrift om arbeidsrettede tiltak, og utgjgr kjernen i den
aktive arbeidsmarkedspolitikken i Norge. Det generelle formalet med de arbeidsrettede tiltakene
er a "styrke tiltaksdeltakernes muligheter til a fa eller beholde arbeid". De arbeidsrettede tiltakene
skal forvaltes med skjgnn, og skal brukes nar mer ordinzere jobbsgkingsaktiviteter ikke er
tilstrekkelig for at personer skal komme ut i jobb. Tiltakene har ogsa en viktig makrogkonomisk
funksjon, ved at de skal bidra til & dempe negative virkninger av strukturelle endringer i
arbeidsmarkedet samt gkende arbeidsledighet. Innrettet pa en riktig mate gir dermed de
arbeidsrettede tiltakene en mulighet til & drive aktiv motkonjunkturpolitikk.

Finanseringen av de arbeidsrettede tiltakene skjer ved at hvert NAV Fylke far tildelt et eget
tiltaksbudsjett, og sa ma fylkeskontorene selv kjgpe og dimensjonere tiltak og tiltaksplasser ut fra
de behov og utfordringer som kjennetegner ulike malgrupper i fylket.® Ved &rets start skjer det en
budsjettering og periodisering av bruken av de arbeidsrettede tiltakene gjennom aret, og ved
utgangen av aret skal midlene vaere brukt pa en mate som ogsa gjgr at man havner innenfor
budsjettet. Tiltakscontroller ved NAV Fylke har ansvaret for a fglge med pa utviklingen i kjgp av
plasser og foreta Igpende vurderinger av hvordan det ligger an med bruk og utgifter gjennom aret.
Samtidig ma man i NAV Fylke drive fortlgpende analyserer av ulike malgrupper og hvordan
behovene for tiltak utvikler, og kanskje endrer seg, giennom aret. NAV fylke skal ogsa ha en dialog
med arbeidsmarkedsbedriftene, om hvor mange plasser de forbruker.

Tiltaksinnsatsen er heller ikke jevnt fordelt gjennom aret; det vanlige er at det er en
tiltaksopptrapping i januar/februar/mars, hvorpa bruken skal gd ned frem mot juni, juli og
begynnelsen av august. Innsatsen skal gkes igjen i august, september og fram mot arets slutt. NAV
Fylke ma fglge med pa budsjett og utgifter, og periodisere denne syklusen samt de behovene som
er fanget opp innenfor ulike malgrupper i fylket. Videre er det vanlig at NAV Fylke setter av et gitt
millionbelgp til innkjgp av AMO-kurs, etter Lov om offentlige anskaffelser, og da med bakgrunn i
signaler fra NAV-kontorene (som har egne tiltaksansvarlige om hva som trengs av kurs (basert pa
hva arbeidsmarkedet og brukerne selv etterspgr). Det viktigste ansvaret som NAV Fylke har er 3
sgrge for at det er en match mellom det som kjgpes inn av tiltak og kursplasser og brukernes og
arbeidsmarkedets behov.

| prinsippet kan ikke NAV-kontorene be fylket om mer penger i Igpet av aret, dersom de finner ut
at de gjerne skulle hatt flere tiltaksplasser enn det det opprinnelig ble budsjettert med. NAV Fylke

® Innholdet her er basert pa gijiennomgang av regelverk, NOU 2012:6 Arbeidsrettede tiltak og de redegjgrelsene rundt
organisering og finansiering av de arbeidsrettede tiltakene i NAV som kom frem i noen av intervjuene med
arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer.
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og NAV-kontorene far en ramme ved arets begynnelse som de ma forholde seg strengt til. Den
fleksibiliteten som ligger i bruken av tiltaksmidlene handler fgrst og fremst om at NAV fylke
gjennom aret kan "trimme" og oppdatere budsjettet. Det produseres manedlig statistikk som viser
tiltaksbruk i lys av budsjett og budsjettert tiltaksforbruk. Dersom aktiviteten har veert for hgy fram
til for eksempel oktober, sa ma NAV-kontorene og NAV fylke styre den resterende
tiltaksavviklingen pa en mate som gjgr at NAV-kontorene kommer ut i null ved arets slutt.

8.1.1 Virkemidler innenfor Jobbstrategien

Et sentralt utgangspunkt for Jobbstrategien er at den ordinzere og generelle innsatsen pa ulike
politikkomrader ma styrkes og suppleres med mer malrettede virkemidler, som skal kompensere
for ulike former for funksjonsnedsettelser. Konkret sa er tanken at "nar ulike tilleggstjenester eller
kompensatoriske Igsninger blir kombinert med generelle virkemidler som bruk av
arbeidsmarkedstiltak, sa vil det gke sannsynligheten for at flere unge med nedsatt funksjonsevne
kommer inn i arbeidslivet" (Jobbstrategien). Satsingen pa ulike arbeidsrettede tiltak har vaert en
viktig del av Jobbstrategien. Det er gjennom tiltakene at brukerne far et konkret tilbud om
kvalifisering, trening (enten i ordinzer eller skjermet virksomhet), som skal gjgre dem i stand til 4 ta
steget videre ut i arbeidslivet.

Felgende tiltak/virkemidler ble lansert i forbindelse med Jobbstrategien (for noen av dem er det
snakk om en styrking av eksisterende virkemidler):

e Regjeringen har avsatt 900 nye tiltaksplasser til strategiens hovedmalgruppe.

e Det er bevilget 25 mill. kroner til et nytt forsgk med tilretteleggingstilskudd for
arbeidssgkere med nedsatt arbeidsevne.

e FEtigangveerende forsgk med funksjonsassistanse er styrket med 10 mill. kroner slik at den
gkonomiske rammen for forsgket totalt i 2012 blir om lag 30 mill. kroner.

e FEt igangveaerende forsgk med arbeids- og utdanningsreiser blir viderefgrt i 2012 med en
gkonomisk ramme pa rundt regnet 30 mill. kroner.

e Det er kommet pa plass en forsgksordning for bruk av mentorer for a styrke oppfglgingen i
bedriftene av personer med nedsatt funksjonsevne

e Det vil skje en utvidet bruk av tilretteleggingsgarantier for at arbeidsgivere og
arbeidssgkere skal fa en fast kontaktperson i NAV og sikres trygghet og forutsigbarhet mht.
hva man kan forvente av gkonomisk stgtte og hjelpemidler.

| skrivet Jobbstrategi for personer med nedsatt funksjonsevne: Rapportering 2012 — tiltak 2013 fra
Arbeidsdepartementet (2012c) rapporteres det at nesten halvparten av den registrerte malgruppa
deltok pa arbeidsmarkedstiltak, og at en ¢kende andel av malgruppa har fatt
arbeidsevnevurdering og oppfalgingsplan i NAV.
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| tabell 8.1 sa vi at rundt 42 prosent av den statistiske malgruppa for Jobbstrategien var pa tiltak

per november 2013. Tabell 8.2 gir en narmere oversikt over hvordan tiltaksbruken fordeler seg.

Tabellen er basert pa tall vi har fatt fra Arbeids- og velferdsdirektoratet, og viser antall og andel

personer under 30 ar som har mottatt AAP i over ett ar, fordelt etter tiltak per november 2013.

Tabell 8.2 Personer under 30 ar som har mottatt AAP i ett ar eller mer, etter tiltak, per november 2013

Arbeidssgkerstatus Tiltaksstatus Antall Prosent
Arbeidspraksis (2 688/ 38,6 %)* Arbeidspraksis i ordinzer virksomhet 1317 18,9
Arbeidspraksis i skjermet virksomhet 1371 19,7
Arbeidsrettet rehabilitering Arbeidsrettet rehabilitering (dag) 8 0,1
(14/0,2 %) Arbeidsrettet rehab. (dag) sykmeldt arbeidstaker 1 0,0
Arbeidsrettet rehab. (degn) 0 0,0
Arbeidsrettet rehab. (dggn) sykmeldt
arbeidstaker 5 0,1
Avklaringstiltak (209/ 3,0%) Avklaring 27 0,4
Avklaring i skjermet virksomhet 182 2,6
Avklaring sykmeldt arbeidstaker 0 0,0
Helsemessig utredn./behandl. Utregning/behandling lettere psykiske lidelser 1 0,0
Jobbskaping og egenetablering Egenetablering 2 0,0
Lgnnstilskudd (totalt 59/ 0,8 %) AAP som lgnnstilskudd 0,1
Tidsbegrenset Ignnstilskudd 48 0,7
Tidsubestemt Ignnstilskudd 2 0,0
Oppfelging (totalt 1 190/ 17,1 %) Arbeid med bistand 1042 15,0
Intern jobbklubb 0 0,0
Jobbklubb 15 0,2
Mentor 11 0,2
Oppfolging 119 1,7
Oppfelging sykmeldt arbeidstaker 2 0,0
Resultatbasert finansiering 1 0,0
Oppleering (totalt 2 737/ 39,3 %) Arbeidsmarkedsopplaering 203 2,9
Arbeidsmarkedsopplaering enkeltplass 45 0,6
Kvalifisering i arbeidsmarkedsbedrift 22 0,3
Nettbasert arbeidsmarkedsopplaering 17 0,2
Utdanning 2 450 35,2
Tilrettelagt arbeid (totalt 30/ 0,4 %) Tilrettelagt arbeid i arbeidsmarkedsbedrift 2 0,0
Tilrettelagt arbeid i ordinaer virksomhet 5 0,1
Varig tilrettelagt arbeid i skjermet virksomhet 23 0,3
Tilrettelegging (totalt 30 (0,4 %) Funksjonsassistanse 0,0
Tilrettelegging 1 0,0
Tilretteleggingstilskudd for arbeidsssgker 29 0,4
Totalt 6 962 100

*Personer og andel totalt for samlekategoriene er angitt i parentes i venstre kolonne. Kilde. Arbeids- og

velferdsdirektoratet
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Sa langt er utdanning det klart mest brukte enkelttiltaket (35 prosent), fulgt av arbeidspraksis i
skjermet (20 prosent) og ordinzer virksomhet (19 prosent). Dersom vi regner med bade ordinzer og
skjermet virksomhet er med andre ord arbeidspraksis det mest brukte tiltaket blant AAP-
mottakere under 30 ar. Bruken av Arbeid med bistand ligger ogsa relativt hgyt (15 prosent), mens
det vi kan kalle Jobbstrategi-tiltakene, som mentor og tilretteleggingstilskudd for arbeidssgker, i
liten grad blir brukt.

Ifglge Arbeids- og velferdsdirektoratet blir mentor i hovedsak benyttet i kombinasjon med andre
tiltak. Per august 2013 hadde 409 tiltaksdeltakere mentor i kombinasjon med andre tiltak.

| utgangspunktet var det status for implementeringen av de tiltakene som er listet opp foran som
skulle evalueres i dette kapitlet. Gjennom intervjuene med arbeidslivscoacher, fylkeskoordinatorer
og NAV-kontor har vi imidlertid fatt innblikk i at bruken av tiltak inn mot malgruppa for
Jobbstrategien er sveert variert, og i stor grad ogsa involverer mer etablerte og kjente tiltak i NAV.
Dette kommer ogsa tydelig fram i tabell 8.2. | de neste delkapitlene ser vi derfor pa erfaringer med
tilretteleggingsgaranti, tilretteleggingstilskudd, mentor, funksjonsassistanse, men ogsa etablerte
tiltak. For de ulike tiltakene presenterer vi resultater fra intervjuene med coacher, koordinatorer
og ansatte ved NAV-kontorene, som igjen blir sett i sammenheng med resultatene fra
sporreskjemaundersgkelsen. Vi oppsummerer med en diskusjon om tiltakene treffer malgruppa.
Dette er noen av de problemstillingene som danner utgangspunktet for kapitlet:

e Hvilke av de tiltakene som ble vedtatt gjennomfgrt i Igpet av 2012 er gjennomfgrt iht.
planer og malsetninger?
e Hvordan utnyttes tiltaksplassene som er avsatt til Jobbstrategiens malgruppe og hva slags
tiltaksplasser er det som benyttes?
e Hva er det som forklarer lav/hgy bruk av ulike tiltak?
e Hvilke av de tradisjonelle tiltakene i NAV oppfattes som mest relevante for malgruppa for
Jobbstrategien?
e Hvordan mener informantene at tiltakene fungerer i lys av malgruppa? Hvilke positive og
negative erfaringer har de med ulike tiltak?
Vi starter med a presentere resultatene fra spgrreskjemaundersgkelsen. Deretter gar vi over til
resultatene fra intervjuene med arbeidslivscoacher, fylkeskoordinatorer og NAV-kontor.
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8.2 Erfaringer med arbeidsrettede tiltak ved NAV-kontorene

Figuren nedenfor viser NAV-kontorenes respons pa spgrsmalet om hvilke tiltak de benytter
overfor malgruppa for Jobbstrategien.
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Figur 8.1 1 hvilken grad benytter du fglgende tiltak/virkemidler pa personer i malgruppa for Jobbstrategien? (prosent)

Dersom vi fgrst ser pa Jobbstrategitiltakene, sa ser vi at bruken av disse er temmelig lav blant
NAV-kontorene i utvalget; andelen som sier at de bruker mye av tilretteleggingstilskudd (TT),
mentor, funksjonsassistanse og TG er lav. Tallene er slik sett i trdd med tallene i tabellen over, som
viste tiltaksbruk blant AAP-mottakere under 30 ar med nedsatt funksjonsevne. De er ogsa i trad
med mye av det som kommer fram gjennom intervjuene, der hovedinntrykket er at det har veert
tungt a fa opp bruken av Jobbstrategi-tiltakene i NAV-kontorene. Unntaket har etter hvert blitt TG,
noe som henger sammen med tett oppfelging og malstyring av antall TG-er per fylke og kontor.
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| kontrast ser vi at bruken av de mer etablerte arbeidsmarkedstiltakene er hgyere, ogsa nar vi
avgrenser til malgruppa for Jobbstrategien. Arbeidspraksis ordinaer virksomhet (APO),
arbeidspraksis skjermet virksomhet samt oppfglging er de tiltakene som brukes mest blant de
kontorene som har deltatt i spgrreskjemaundersgkelsen. | likhet med mye av det som kommer
fram gjennom intervjuene, tyder funnene pa at det er en viss tendens blant NAV-kontorene til 3
bruke tiltak som er kjent fra tidligere og som veiledere kanskje har egne erfaringer med a bruke.
Resultatene fra spgrreskjemaundersgkelsen er i trad med tallene over tiltaksbruk i tabellen over.

Nar det gjelder Ignnstilskudd sa ser vi at det er relativt vanlig @ bruke den tidsbegrensede
varianten, men mindre vanlig a bruke tidsubegrenset Ignnstilskudd (TULT). Som vi kommer tilbake
til senere i kapitlet, er det flere arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer som mener at det er et
potensial for @ bruke lgnnstilskudd langt oftere, og kanskje spesielt TULT, overfor malgruppa i
Jobbstrategien, nettopp fordi dette kan gi arbeidsgivere den ekstra tryggheten de trenger for a
satse pa a ansette unge under 30 ar med lite utdanning og arbeidserfaring og der mange har
psykiske lidelser. 41 prosent oppgir at de ikke bruker TULT i det hele tatt, mens 33 prosent svarer
at de bruker det lite. Videre ser vi at arbeids- og utdanningsreiser, som er en av de ordningene
som har blitt kjgrt fram i forbindelse med Jobbstrategien, omtrent ikke blir brukt av NAV-
kontorene i utvalget.
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Figur 8.2 Hvordan opplever du at disse tiltakene/virkemidlene fungerer for malgruppa for Jobbstrategien? (prosent)

Resultatene i figuren henger en del sammen med svarene i Figur 8.1, for eksempel at mange er
forngyd med APO og APS, samtidig som vi sa at bruken av disse to tiltakene 13 hgyere enn for de
andre tiltakene. Det er ogsa en mulighet for at bruken gjenspeiler at veiledere og saksbehandlere
er forngyd med disse tiltakene, basert pa tidligere erfaringer, og har funnet ut at de er
hensiktsmessig for malgruppa. Imidlertid ma man ogsa ta hgyde for at det a gi uttrykk for positive
oppfatninger av disse tiltakene i noen tilfeller ogsa kan handle om a "forsvare" at de brukes mye.
Som resultatene fra intervjuene etter hvert vil fa fram, sa er det mange som mener at NAV-
kontorene har lett for 3@ velge denne typen tiltak, istedenfor a velge for eksempel
tilretteleggingstilskudd, mentor eller Ignnstilskudd.

Vi ser videre ogsa at holdningene til det vi kan kalle Jobbstrategi-virkemidlene er mer positive enn
den faktiske bruken av dem. Dette er helt i trdd med det som kommer fram i intervjuene, der
resultatene knyttet til alle virkemidlene kan sies & vaere veldig todelt; coacher, koordinatorer sa vel
som ansatte ved NAV-kontorene snakker varmt om virkemidlene i seg selv, men ma samtidig
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erkjenne at bruken ligger langt under det nivaet man har forventet. Som vi kommer narmere
tilbake til er det mange mulige forklaringer pa dette, som for eksempel rammevilkarene for
veilederne ved NAV-kontorene, manglende lederforankring ved NAV-kontorene samt barrierer
knyttet til det & sette seg inn i nye virkemidler (malgruppe, hva det dekker, registrering i Arena
mv.). Vi ser ogsa at disse arsakene ofte virker sammen, noe som gir et darlig utgangspunkt for a
implementere nye virkemidler.

Sammen med APO er tidsbegrensa Ignnstilskudd den ordningen som vurderes mest positivt av
respondentene. Dette beskrives ogsa i intervjuene som en veldig god ordning. Samtidig er det en
tydelig tilbakemelding at dette er et virkemiddel som NAV burde bruke langt oftere, nettopp fordi
det gir en apning inn mot ordinzert arbeidsliv for personer som har lite eller ingen arbeidserfaring
fra tidligere.

| de neste delkapitlene gar vi neermere inn pa erfaringer med de ulike tiltakene, og da spesielt pa
de som kom inn med Jobbstrategien.

8.3 Tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere med nedsatt arbeidsevne

Tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere med nedsatt arbeidsevne dekker kostnader ved utgifter
eller ekstraarbeid knyttet til tilrettelegging for personer med nedsatt arbeidsevne. | motsetning til
tilretteleggingstilskuddet for IA-virksomheter omfatter denne prgveordningen alle virksomheter
som rekrutterer personer med nedsatt arbeidsevne. | mal- og disponeringsbrev for 2012 til fylkene
beskrives tilretteleggingstilskuddet pa fglgende mate: "Fra 1. januar 2012 er det innfgrt
forsgksordning med tilretteleggingstilskudd for arbeidsspkere med nedsatt arbeidsevne.
Tilskuddet kan gis til alle virksomheter — ikke bare IA-virksomheter. Malgruppen for Jobbstrategien
for personer med nedsatt funksjonsevne skal prioriteres for dette forsgket. Tilskuddet kan
benyttes ved nyrekruttering og i kombinasjon med arbeidspraksis i ordinzer virksomhet og
Ignnstilskudd" (Mal- og disponeringsbrev 2012 til fylkene, s. 17).

Ifglge Arbeidsdepartementet (2012b) var forsgket med tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere
med nedsatt funksjonsevne lite brukt fgrste halvar 2012, og NAV fylke fikk beskjed om a gke
bruken av tilskuddet 2. halvar 2012 og i 2013. Intervjuene med fylkeskoordinatorer og
arbeidslivscoacher viser at det stort sett er enighet om at tilretteleggingstilskuddet fungerer godt
nar det blir brukt, men at det brukes lite (jf. figur 10.1, der cirka 64 prosent svarte at de bruker
tilretteleggingstilskudd lite eller ingenting). En arsak til dette er at flere mener det er vanskelig a
bruke, noe som igjen henger sammen med at kunnskapen om tilretteleggingstilskudd er liten pa
NAV-kontorene. Dette ma igjen ses i sammenheng med den store tiltaksportefgljen i NAV, som
gjor det krevende & ha kunnskap om de ulike tiltakene. A skape oppmerksomhet om "nye" tiltak er
spesielt krevende nar det eksisterer sa mange alternativer i utgangspunktet. | en travel NAV-
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hverdag er det lett & bruke de tiltakene man kjenner til fra fgr. Det er i hvert fall ikke stram
gkonomi som er drsaken til at tilretteleggingstilskudd har blitt lite brukt:

tilretteleggingstilskudd for arbeidssgker? Nei, omtrent ikke. Og jeg har pratet om det med alle NAV-kontor,
tiltaksseksjonen har pratet om det, ledergruppen har fdatt informasjon om det, jeg har hatt det oppe i hvert
eneste mgte med NAV-kontor og pratet mye om det. Det er ikke i bruk. Og det er NAV-kontoret sitt virkemiddel,
ikke mitt. Sa jeg informerer og sier noe om det. Arbeidslivscoach V.

Coachen forklarer den lave bruken pa fglgende mate:
Det jeg opplever med mange veiledere er at de har sine tiltak de bruker. Og sG kommer det nye, sG klarer de

ikke, og ja, jeg gir informasjon pd et mgte, men de klarer ikke G implementere det i arbeidshverdagen sin. De
bruker det de er trygge pd, og det er derfor tiltaksbedriftene og arbeidsmarkedstiltakene vdre blir sé mye brukt
0g. Arbeidslivscoach V.

Flere andre informanter har samme oppfatning, nemlig at NAVs store tiltaksportefglje blir staende
i veien for bruken av nye virkemidler, men ogsa for noen av de tiltakene som har eksistert en
stund:

Jeg tror at det er et godt virkemiddel, men det er sdpass mange andre virkemidler ogsG som er sa i naerheten at
derfor tror jeg det ikke blir brukt. SG jeg tror ikke at det er det at det ikke er behov for det, men det er vanskelig
d holde styr pa alle virkemidlene. Det far jeg tilbakemelding fra NAV-veiledere til stadighet om.
Fylkeskoordinator D.

Erfaringsmessig med nye tiltak sa er det vanskelig G fa nye tiltak tatt i bruk, fordi folk ute, de bruker det de
kjenner til. Og det her G sette seg inn i det pa nytt, og det her @ tgrre G begynne G bruke det for farste gang, det
sitter ganske langt inne hos veiledere. Men jeg hdper at det er gjort noen grep nG som gjgr at vi far det opp og
gdr, fordi det er det godt tiltak. Kiempefleksibelt. Fylkeskoordinator K.

Vi har jo slitt med G fa i gang og fa i bruk disse tiltakene med tilretteleggingstilskudd... SG der har vi jo hatt
veldig mye midler, og det gjelder jo for hele landet. Hele landet har jo slitt med det her. Da er det lett G bruke
det man er trygg pd og det man kjenner og det man har gjort far. Det blir litt vanskelig G prgve det som er nytt.
Fylkeskoordinator M.

Siste informant er samtidig opptatt av a ta NAV-kontorene i forsvar, nar han, for a forklare lav bruk
av tilretteleggingstilskuddet, felger opp med a si at "det er ganske tgft a veere veileder ute pa NAV-
kontor og skulle forholde seg til den voldsomt brede portefgljen av virkemidler." Ellers ser vi at det
disse koordinatorene formidler er sveert typisk for intervjuene generelt. Inntrykket for mange av
tiltakene er rett og slett veldig todelt; mens mange pa den ene side snakker varmt om
tilretteleggingstilskudd som virkemiddel (fordi det er sveert bredt og kan bruke fleksibelt), sa ma
man samtidig erkjenne at bruken er lav. Dette til tross for det som mange koordinatorer og
coacher beskriver som utstrakt informasjon til NAV-kontorene for & gjgre dette og andre
virkemidler mer kjent. Forelgpig ser ikke denne informasjonsvirksomheten ut til 3 ha gitt de store
resultatene.

SaG vi ma bare innremme at det har vi brukt veldig lite av, og jeg har gjort forskjellige framstgt for G gke det,
men sd vidt jeg vet sa har vi ikke noe sant kjiempeforbruk av det nei. Jeg tenker at det er et veldig fleksibelt og
godt virkemiddel ndr du pG en mdte fdr det inn i hodet ndr du kan bruke det. Fylkeskoordinator R.
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Hva med NAV-kontorene? Blant de fire NAV-kontorene som vi intervjuet, svarte de ansatte ved ett
av kontorene at de ikke har benyttet tilretteleggingstilskuddet for arbeidssgkere, bl.a. fordi de
heller bruker de to Ignnstilskuddene. | et av de andre intervjuene skryter respondentene av
tilretteleggingstilskudd som virkemiddel:

Det er to ting som er genialt med dette, det ene er selvfglgelig at det gdr helt uavhengig av vdre
tiltaksbudsjetter, alle rundt bordet vet at det er en kjempestor utfordring for NAV-kontorene, det med den
detaljstyringen pd tiltaksgkonomien sd det var veldig bra for oss i hvert fall i fjor, G fG dette i tillegg til
budsjettet. Dette gadr rett og slett pd et eget budsjett. Videre slar det sammen mange av de tiltakene vi har.
NAV-ansatt.

Informanten papeker videre at de opplever det som et fleksibelt virkemiddel, spesielt for de med
psykiske lidelser. Ordningen burde dermed vaere spesielt aktuell for malgruppa for Jobbstrategien.
Samtidig virker det a veere lite brukt blant de fire NAV-kontorene vi besgkte, noe som er i trad
med resultatene fra spgrreskjemaundersgkelsen. Enkelte koordinatorer kan ogsa fortelle at de har
besgkt NAV-kontor som ikke har kjent til tilskuddet i det hele tatt. Flere peker pa at det er
vanskelig & bruke, og flere vi har snakket med mener det er forvirrende at det har samme navn
som tilretteleggingstilskuddet til IA-virksomheter:

Tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere er det mye forvirring rundt, for det er jo noe som bare
arbeidslivssentrene som gir... SG det er veldig uheldig at det har fatt nesten det samme navnet som et annet
virkemiddel. Dessuten er det vanskeligere og mer omstendelig, G bruke enn mange andre. Det skal noteres og
skrives, og beregnes og dokumenteres. Og det tror jeg mange saksbehandlere ikke gir seqg i kast med, for de
synes det virker litt vanskelig og uoversiktlig, og hva kan man bruke det til, og hvor mye kan man f4?
Fylkeskoordinator G.

En ansatt ved et annet NAV-kontor var imidlertid ikke med pa at grunnen til lav bruk av bade
tilretteleggingstilskudd og tilretteleggingsgaranti (TG) er at ordningene er vanskelig a legge inn og
registrere i Arena. Han var snarere av motsatt oppfatning:

Det er utrolig enkelt! Skiemaet ligger pG Navet. Det er bare G piske dem ut. Menyen ligger pG Navet i forhold til
hva gjgr de hvis de skal inn pd et tilretteleggingstilskudd. SG har du hele, gdr opp til hgyre, klikker deg ut
Arenamenyen. Der stdr det hva du gj@r i Arena. Det er ikke verre. Og, derfor er det forunderlig at det er sd fd
TG-er og tilretteleggingstilskudd. NAV-ansatt.

Enkelte forteller at de har fatt beskjed fra NAV fylke om & bruke mer penger pa
tilretteleggingstilskudd. Et utslag av dette er at en del kontor bruker av potten for
tilretteleggingstilskudd, dersom midlene til for eksempel mentorordningen gar tomme. Som vi
snart kommer tilbake, sa blir mentor — jevnt over — vurdert som et mer riktig virkemiddel overfor
malgruppa for Jobbstrategien. En koordinator forklarte denne flyttingen av midler fra
tilretteleggingstilskudd til mentorordningen slik:

Ndr det gjelder tilretteleggingstilskudd sa gjgr vi ikke det, der bruker vi langt mindre. Jeg tror at selv om vi har
snakket mye om det, sa er jeg ikke sikker pG om man helt skjgnner hvordan det kan brukes, sG vi har vel sagt at
der er det en del kroner igjen, sG hvis vi begynner G ga tom for penger pd mentorordningen, sG ser vi om det er
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mulig @ bruke tilretteleggingstilskudd til G dekke opp i alle fall noe av det som mentor var tenkt til bruk for,
siden det er litt sann overlappende. Fylkeskoordinator H.

Det at ordningene oppleves som overlappende gjgr det trolig lettere a forsvare at man bruker
tilretteleggingstilskudd-midler for a finansiere mentorordningen. Et annet viktig forhold her, som
vi ble gjort oppmerksom pa i ett av intervjuene, er at tilretteleggingstilskuddet kun gis til de som
havner i den innsatsgruppen som heter "spesielt tilpasset innsats" (jf. standard for arbeidsrettet
brukeroppfglging). Personer som havner i innsatsgruppe "situasjonsbestemt innsats" er dermed
ikke aktuelle for tilretteleggingstilskudd. Typisk malgruppe for tilretteleggingstilskudd blir derfor
personer som mottar AAP, og/eller som trenger en spesielt tilpasset innsats/oppfglging fra NAV. |
kontrast kan mentor vaere aktuelt for begge innsatsgrupper. Gruppen som kan fa tilboud om
mentor er dermed st@rre enn for tilretteleggingstilskudd. Dette er viktig a ta med i betraktninger
rundt hvorfor tilretteleggingstilskudd er lite brukt. En koordinator mente at
tilretteleggingstilskuddet bgr veere tilgjengelig ogsa for de uten nedsatt arbeidsevne
(situasjonsbestemt innsats), fordi det kan vaere behov for tilpasninger pa arbeidsplassen som ikke
ngdvendigvis er knyttet til nedsatt arbeidsevne:

For eksempel tilretteleggelsestilskuddet for arbeidssgkere, der synes jeg at det med nedsatt arbeidsevne, at det
er et kriterium, det hemmer litt bruken av det. Arbeidslivscoach R.

Tilretteleggingstilskuddet er bare tilgjengelig for de med spesielt tilpasset innsats. Tilretteleggingstilskuddet er
ikke tilgjengelig for de som har situasjonsbestemt innsats. Og for de nyutdannede som kommer inn der og ikke
har nedsatt arbeidsevne, de har nedsatt funksjonsevne, det er kanskje en barriere hos arbeidsgiveren som gjgr
at de ikke far jobb. De kunne hatt nytte av det tilretteleggingstilskuddet. Men sd@ sier vi at det bare er
tilgjengelig for de som har spesielt tilpasset innsats, altsd nedsatt arbeidsevne. Det skurrer. Dermed kan vi i
verste fall styre flere lengre inn i systemet, fordi vi ma ha tak i de tiltaksmidlene. Eller, det som er konsekvensen
i store deler av landet — tilretteleggingstilskuddet blir ikke brukt. Fylkeskoordinator T.

En annen utfordring som kommer opp er at tilretteleggingstilskuddet av enkelte oppleves som
tungvint a bruke. En koordinator mener at det er "litt vanskeligere og mer omstendelig a bruke det
virkemiddelet enn mange andre, fordi det skal en del dokumentasjon til, og det skal noteres og
skrives og beregnes og dokumenteres for arbeidsgiveren. Hva kan man bruke det til, hvor mye kan
man fa, og sa er dette med den dagsatsen, lav sats og hgy sats". En annen usikkerhet knytter seg
til hva tilretteleggingstilskuddet faktisk dekker av tilrettelegging. Mens det hos noen blir forstatt
ferst og fremst som fysisk tilrettelegging (tilpasning, kjgp av klaer og utstyr), sa er det faktisk slik at
tilretteleggingstilskuddet ogsa kan kompensere for merkostnader eller merarbeid til tiltak i form
av utpreving, tilrettelegging, oppleering, informasjon, arbeidstrening, gjenstander eller
arbeidshjelpemidler, kurs og kortere opplaeringstiltak. Denne bredden skulle med andre ord gjgre
ordningen aktuell for personer med fysiske sa vel som psykiske utfordringer. Manglende kunnskap
om ordningen blant saksbehandlere og veiledere framstar som en viktig forklaring pa hvorfor
bruken likevel er lav.
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En koordinator svarte fglgende, pa spgrsmalet om tilretteleggingstilskudd er et godt tiltak i lys av
malgruppa for Jobbstrategien:

Ja, jeg tror det. Jeg har jobbet i arbeidslivssenteret i ti Gr og har hatt, forskriften er jo helt lik bare at man har
byttet ut sykmeldte med arbeidssgker, sa det er jo en veldig romslig forskrift og gode muligheter. Men det har
veert vanskelig G ta det i bruk, NAV-kontorene er veldig ukjente med det, for dette har ligget til
arbeidslivssenteret, og jeg er veldig overrasket over at IA-bedriftene som har ansvar ikke sgker pG disse.
Fylkeskoordinator .

Et annet poeng som et par av koordinatorene kommer inn pa, er at den type
tilretteleggingsutgifter som tilretteleggingstilskudd er ment & kompensere for, har man i NAV
tidligere klart @ kompensere for giennom andre typer tiltak. Enkelte veiledere og saksbehandlere i
NAV har klart a finne rom for en slik tilrettelegging og oppfelging som tilretteleggingstilskuddet
legger opp til — innenfor rammene av andre virkemidler. En informant peker konkret p3 tilskudd i
forhold til arbeidspraksis, og en annen (fra et annet fylke) er inne pa det samme, nemlig at man
har funnet rom for & ivareta den tilrettelegging som dagens tilretteleggingstilskudd for
arbeidssgkere legger opp til:

Ndr det gjelder tilretteleggingstilskuddet sa er det litt vanskeligere @ forstd, synes jeg [lav bruk]. Jeg tenker pG
det som en gavepakke til veilederne, for du kan i prinsippet gjgre nesten hva som helst. Fgr var man veldig
strenge pd, "er dette innenfor arbeidsgiver sin tilretteleggingsplikt, er det ikke det, er det et ordinaert
arbeidshjelpemiddel sa kan vi ikke gi det ut", osv. Vi kan gjgre alle disse tingene som vi tidligere ikke har hatt
anledning til. Det er veldig bra, men i og med at vi ikke har hatt anledning til det fgr, sG har vi likevel funnet
mdter @ gjgre det pd, er min pdstand. Da har vi brukt andre tiltak pa litt sGnn kreative vis, som har gjort at vi
har overkompensert for noe annet, som da igjen har fgrt til at arbeidsgiver.. Og jeg tenker, da har man en
eksisterende praksis som antageligvis ikke er ideell, men som likevel i stor grad kan fungere pa veldig mange av
de omrddene som dette tilskuddet er ment G dekke. Fylkeskoordinator P.

o

Uten at vi vet hvor utbredt dette er, sa er det grunn til & tro at det tilbudet som
tilretteleggingstilskuddet gir allerede i en viss grad har blitt dekket ved & bruke andre ordninger.
Bade nar det gjelder formal og innhold er det en ganske betydelig overlapp mellom flere av de
arbeidsrettede tiltakene som NAV administrerer.

8.3.1 Oppsummering

Erfaringene rundt tilretteleggingstilskuddet er todelt. P4 den ene side er det et virkemiddel som er
lite brukt, og det rapporteres fra mange fylker om midler som ikke brukes opp. Tallene over
tiltaksbruk viser at andelen som mottar tilretteleggingstilskudd er lav, og bildet av lav bruk
understgttes av  resultatene fra  spgrreskjemaunderspkelsen  blant  NAV-kontorene.
Tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere er et virkemiddel som mange ved NAV-kontorene enna
ikke har fatt gynene opp for.
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Samtidig er de fleste informantene av den oppfatning at dette er et godt virkemiddel. Ordningens
fleksibilitet beskrives som en styrke, en fleksibilitet som kommer tydelig fram i forskriften;
innenfor dette tiltaket er det naermest ubegrenset med muligheter for & kompensere for ulike
typer tilrettelegging, opplaering og trening. Samtidig kan dette vaere en del av problemet; det blir
vanskelig & forstda hva tilretteleggingstilskudd egentlig dekker, fordi det blir for vagt og
vidtfavnende. Dette fgrer ogsa til at malgruppa for ordningen oppleves som mindre avgrenset.

Det kommer fram at kravet om nedsatt arbeidsevne (spesielt tilpasset innsats) kan virke som en
barriere mot gkt bruk av tilretteleggingstilskudd. Videre trekker mange informanter fram
kompleksiteten i NAVs tiltaksportefglje, og at tilretteleggingstilskuddet for arbeidssgkere blir
oppfattet som nok en ny ordning som skal presses inn i en tiltaksportefglje som allerede er
overfylt. Nye virkemidler konkurrerer med virkemidler som saksbehandlere og veiledere har kjent
til og brukt i mange ar, og i en slik konkurranse er det lett at de nye virkemidlene taper. Samtidig
er det viktig @ presisere at lav bruk ikke ma forveksles med at tilretteleggingstilskudd er et tiltak
som ikke fungerer. Flere kan fortelle om gode erfaringer med tilretteleggingstilskudd nar det fgrst
blir brukt. Men det er apenbart et behov for a forenkle pa ulikt hold, for a fa et virkemiddel som
mange omtaler som fleksibelt og bra og som dessuten legger til rette for utprgving i ordinaer
virksomhet, til 8 bli tatt mer i bruk.

Dersom bruken av tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere skal opp, ma kunnskapen om
virkemiddelet gkes i NAV-kontorene. Det ma skapes en klarere forstaelse av hva det dekker
(tilrettelegging bade knyttet til fysisk og psykisk funksjonsnedsettelse), og hva malgruppen kan
vaere. Malgruppen oppleves av enkelte som vag. Det bgr ogsa vurderes om det er hensiktsmessig a
binde tilretteleggingstilskuddet til innsatsgruppa "spesielt tilpasset innsats" i Arena. Langt flere i
malgruppen unge under 30 ar med nedsatt funksjonsevne kan nas dersom man ogsa apner opp for
de med behov for "standard innsats".

8.4 Mentorordningen

Vi har pd en mate ikke tenkt at det var mentor i Jobbstrategien. Det handler jo om at vi ikke har satt nok fokus
pa det faktisk. Vi har snakket om det, men vi har ikke brukt det... det er jo absolutt en ordning som vi pd nytt bgr
vurdere @ bruke altsd. Avdelingsleder NAV-kontor.

Mentorordningen er et tilskudd som kan gis til frikjgp av arbeidstid for en kollega ved bruk av tiltak
innenfor ordinaer virksomhet eller i overgangsfasen fra tiltak til vanlig ansettelse, eller lgnn til en
medstudent i tilfeller der tiltaket er utdanning. Mentoren skal gi faglig, sosial og praktisk stgtte og
oppfelging. Mentorordningen skal finansieres gjennom de tiltaksmidlene som NAV fylke far, og
som er fordelt til NAV-kontorene. Det er ikke bevilget ekstra midler til mentor, som det
eksempelvis er for ulike forsgksordninger (som tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere).
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| mal- og disponeringsbrev for 2012 til fylkeskontorene beskrives ordningen slik: Fra 1. januar 2012
er mentor innfgrt som et nytt oppfelgingstiltak. Mentorordningen skal sikre tiltaksdeltakere eller
nyansatte i en ordinger virksomhet ngdvendig faglig, sosial og praktisk stgtte pa arbeids- eller
oppleeringsplassen. Mentor kan veere en medelev/medstudent eller en arbeidskollega som pa
timebasis gir den stgtten som er ngdvendig for at tiltaksdeltakeren eller den nyansatte skal kunne
giennomfgre oppgavene som jobben, tiltaket eller studiene krever. Malgruppen for Jobbstrategien
for personer med nedsatt funksjonsevne skal prioriteres for mentorordningen (Mal- og
disponeringsbrev 2012 til fylkene, s. 17).

Ifglge Arbeidsdepartementet (2012b) gkte bruken av mentorordningen i fgrste halvdel av 2012.
Blant dem vi har intervjuet er det bred enighet om at mentorordningen er et godt tiltak. Nar vi
spgr om tiltaksbruken i fylket er det mentor som blir trukket fram som det som fungerer, de har
mindre erfaring med de andre virkemidlene, og mindre & si om dem. Likevel er ogsa bruken av
mentor lav, sammenlignet med mange av de mer etablerte tiltakene, slik som APO, APS, avklaring
og oppfelging. Resultatene fra spd@rreskjemaundersgkelsen viste ogsa at nesten 60 prosent av
respondentene hadde benyttet mentorordningen lite eller ikke i det hele tatt.

8.4.1 Mentorordningen treffer malgruppa for Jobbstrategien

En styrke som trekkes fram med mentorordningen er at den ser ut til @ treffe tyngdepunktet i
malgruppa: ungdom med moderate psykiske lidelser som trenger tett oppfglging i en periode for a
komme inn i arbeidslivet. Totalt sett er mentor den ordningen som beskrives mest positivt av
arbeidslivscoachene og fylkeskoordinatorene. Mentor sammen med praksisplass trekkes fram som
en saerlig god kombinasjon. Mentorordningen ser ogsa ut til 8 veere en Igsning pa det behovet for
tettere oppfelging som mange sier kjennetegner malgruppa. Mentor er videre det tiltaket som ser
ut til 3 fungere best i forhold til personer med psykiske lidelser.

For a vise hvor unison positiv stgtten til mentorordningen er, gjengir vi her noen av de uttalelsene
om mentorordningen som kom fram i intervjuene:

Det som er et veldig bra virkemiddel er mentor. Det er spesielt for ungdom som har gdtt ut fra skole og sliter
psykisk. Da trenger de en voksen person som har litt erfaring til G kunne stgtte og bidra pd arbeidsplassen. Bl.a.
leere dem litt om arbeidslivet, om det faglige, og fd en til G vaere litt motivator pa arbeidsplassen. Man ser at det
er veldig positivt. Jeg skulle gnske at dette virkemiddelet ble mer brukt. Fylkeskoordinator B.

Den der ideen om at, for eksempel hvis man har litt vanskelig med @ lzere nye ting, ikke sant, at man har noen G
holde i hdnden. Det synes jeg er kiempefint. Og det virker jo ogsG som at bedriftene synes det er veldig fint at
det er muligheter for a gi stgtte til litt ekstra opplaering og sant. Arbeidslivscoach G.

Mentorordningen tenker jeg er en utrolig flott ordning. Egentlig tenker jeg at den ordningen er svaret pd det
som arbeidsgiver spgr om. De sier at det er ressursen d falge opp folk i arbeidslivet og her kan vi kompensere litt
paG den ressursen de bruker, men mentorordningen er ogsd avhengig av det lokale tiltaksbudsjettet til NAV-
kontoret og de passer pa at de har brukt det pd arbeidsmarkedstiltak og sdnt. Det blir brukt alt for lite men det
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er egentlig et utrolig flott virkemiddel i forhold til hva vi opplever arbeidsgiver etterspgr. Du kan fd en kollega
som lider av angst eller depresjoner eller sGnne lettere psykiske lidelser, og du kan da ha en som fglger deg
tettere opp i forhold til kollegaer og i forhold til jobboppgavene. Arbeidslivscoach B.

En veldig stor andel av den mdlgruppen pa Jobbstrategien sliter jo med psykiske lidelser og ofte i kombinasjon
med rus, og mentor kan veere en bra sak i forhold til de som sliter med den type problematikk, fordi man skal
forholde seg til en mentor som kan da stgtte i den overgangen i det daglige. Det er et veldig anvendelig tiltak.
Fylkeskoordinator M.

Ja, det er et godt virkemiddel, rett og slett. Jeg tror det er helt ngdvendig for en god del av disse som kommer av
ungdommer som skal ut i arbeidslivet, at vi har muligheten til G kunne bruke mentor til G begynne med, til de
har fatt kommet seg pd plass og fatt ja, blitt ordentlig inkludert pd arbeidsplassen. For de har jammen ikke mye
selvtillit mange av disse ungdommene. Arbeidslivscoach M.

Resultatene fra spg@rreskjemaundersgkelsen tegner ogsa et bilde av mentorordningen som et
egnet virkemiddel overfor Jobbstrategien-malgruppa (samtidig er det en del av de andre tiltakene
som vurderes mer positivt). Ogsa i intervjuene med de ansatte ved NAV-kontorene kom det fram
en del positivt om mentor, som for eksempel denne klare tilbakemeldingen:

Det er mentor og tilretteleggingstilskudd som det gdr an & bruke. NAV-ansatt.

Nar ansatte ved NAV-kontorene i intervjuene ble spurt om bruken av mentor, sa ble de imidlertid
mer usikker. Enten svarer de at de ikke har brukt mentor, eller sa kan de rett og slett ikke svare pa
om de har brukt eller bruker mentor i praksis. De ansatte ved NAV-kontorene vi intervjuet hadde
gjort lite konkret for a ta mentorordningen i bruk, og var heller ikke sa positive til
mentorordningen som sadan, sammenlignet med coachene og koordinatorene. Intervjuene ga
ogsa eksempler pa at det er noen apenbare misforstaelser ute og gar, som nok mest av alt handler
om manglende kunnskap om mentor og andre virkemidler blant veiledere:

Jo, jeg holder en knapp pa tilretteleggingstilskuddet uansett jeg da, jeg tenker sGnn mentor blir litt mer
funksjonsassistent-aktig, litt mer i forhold til fysiske funksjonshemninger, men det er bare tull G tenke sdnn
egentlig. NAV-veileder.

Ogsa ved et annet NAV-kontor kunne de fortelle at mentorordningen har vaert mest benyttet i
forbindelse med fysisk funksjonsnedsettelse:

Jeg tror, de mentorene vi har i bruk, det tror jeg er sdnne dpenbare saker hvor det er funksjonshemming, altsd
store fysiske. NAV-ansatt.

Disse eksemplene fra NAV-kontorene avviker dermed fra bildet som arbeidslivscoacher og
fylkeskoordinatorer tegner om et virkemiddel som er spesielt egnet for personer med psykiske
lidelser. S& er det jo slik at det ikke er noe i veien for @ bruke det pa ulike typer
funksjonsnedsettelser. Likevel aner vi noen ulikheter nar det gjelder maten mentorordningen
forstas og brukes.

Flere peker pa at noe av det spesielle med denne malgruppa er behovet for a fglge opp en del
personer over lang tid. Det @ ha en mentor pa arbeidsplassen vil kunne gi den ngdvendige
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tryggheten og forutsigbarheten som bade bruker og arbeidsgiver trenger i en slik fase. Spesielt
blant unge med psykiske lidelser og lite jobberfaring er det kritisk dersom NAV "slipper" dem for
tidlig:

Sann som mentorordningen, det er jo en veldig god ordning. Men den har vi kanskje for lite av da. Den burde vi
kunne brukt mer av. Slipper man de for tidlig, uansett hva tiltaket er, sa blir det et problem hvis de blir gdende
og trenger oppfalging og ikke far det. Fylkeskoordinator V.

En annen fordel som framheves ved mentorordningen er at den er lik den tidligere
fadderordningen, noe som har bidratt til at en del veiledere og NAV-kontor har vaert raske med a
ta den i bruk. En koordinator pekte pa at mentorordningen, akkurat som fadderordningen, i
praksis er en "ren Ignnsrefusjon for tiden mentoren bruker pd & stgtte opp den enkelte
tiltaksdeltakeren".

8.4.2 Mentorordningen som avlastning for NAV-kontoret

Det ble ogsa trukket fram som en styrke ved mentorordningen at den kan representere en Igsning
pa det som er en utfordring for NAV-kontorene, nemlig det a gi tett nok oppfglging til brukere som
proever seg i det ordinzere arbeidslivet. Det er en vanlig tilbakemelding fra informantene at
veiledere i NAV ikke har tid til 3 fglge opp brukere som er ute i det ordinaere arbeidslivet.

De manglende ressursene pd NAV-kontoret er @ falge opp brukerne ute i arbeidslivet. NAV md falge opp tett og
det opplever jeg at de ikke har ressurser til. Arbeidslivscoach B.

Jobbstrategien sier at vi fortrinnsvis skal bruke det ordinaere arbeidslivet. Noe av min erfaring lokalt, der vi
bruker skjermet sektor, er at det mye er for G kjgpe den oppfalgingen som man ikke makter som NAV-veileder
lokalt, at man ikke klarer G veaere tett nok pd. Oppmgteproblematikk, for eksempel, slike ting. Man har ikke
kapasitet til G sjekke ut om en person har statt opp om morgenen. Fylkeskoordinator L.

Det trekkes fram at mentorordningen og mentorene et stykke pa vei kan bidra til 3 tette dette
"hullet". Nar bruken av mentor likevel er lav, sa er det ngdvendig a finne ut mer om arsakene til
dette. Av ulike grunner som beskrives i dette kapitlet, sa mener flere at mentorordningen ikke blir
brukt nok. Samtidig melder noen fylker om at de gnsker seg stgrre gkonomiske rammer for a
kunne bruke mentor oftere. | tillegg kommer utfordringene for NAV-kontorene med 3 budsjettere
tiltaksbruken fram i tid, noe som dels kan forklare at mentorordningen ikke blir mer. Lav bruk av
mentor skyldes trolig bade at mentorordningen er stramt finansiert i utgangspunktet (ma finne
plass innenfor den generelle tiltakspotten) og at mentortiltaket i seg selv er dyrt:

Mentor er et arbeidsrettet tiltak som er spredd ut pG NAV-kontorene, som de ma budsjettere med, som de for
nyttar ma sitte og vurdere, "kommer vi til G ha behov for mentor, eller kommer vi ikke til G ha det?", og sa
budsjetterer de med et behov, som kan bli helt feil i forhold til hva de virkelig kan ha behov for, for de vet ikke
om at disse ungdommene kommer, de vet ikke hvem som trenger mentor i dret som kommer. Det blir et knapt
gode, og da kan det variere fra kommune til kommune hvor mye man er villig til G satse pG den ungdommen i
forhold til de som klarer G fullfgre videregdende opplaering. Fylkeskoordinator T.
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Mentor er jo et kiempeviktig virkemiddel da, og det er jo utfordringen at det kanskje er litt for lite midler pd det
da, at det gdr tomt i Igpet av et kalenderdr, sann at rammene kunne gjerne veert stgrre pG mentor tenker jeg.
Fylkeskoordinator R.

Coachen i samme fylke var helt pa linje med koordinatoren:

Jeg liker godt det med mentor. Jeg kunne godt tenkt meg mer av det og mer midler til det.. Jeg liker tiltak hvor
man kan skreddersy, slik at man tar utgangspunktet i behovet til bedriften og den personen det gjelder. Og
kanskje fa litt mer frie rammer enn det som er na. For mentor er bruken mer fri, men potten er ogsa redusert.
Hos oss har vi mdttet bremse bruken av mentor, og det er trist. Arbeidslivscoach R.

Mentor har man vel klart G fa opp i hvert fall i forhold til bruken av penger, men det var en del, hva skal jeg kalle
det, dyre mentoravtaler som var gjort far jeg kom inn, som har gjort at vi har (utydelig tale) pG budsjettbalanse,
sann sett, men det har veert kostbare, sa hvis vi skal fG opp aktiviteten pa det, har vi ikke rad til G ga inn pa det
med sd tunge mentorordninger, for G si det s@nn. Fylkeskoordinator L.

Tiltaket er godt, men det er ikke veldig mange som far mulighet til G benytte seg av det tiltaket.
Fylkeskoordinator K.

En annen arsak som trekkes fram for a forklare lav bruk av mentorordningen, er den samme som
for tilretteleggingstilskuddet for arbeidssgkere, nemlig for lite kunnskap om hva mentorordningen
gar ut pa, hva den dekker og hvordan den registreres teknisk i systemene. Videre mener mange at
ogsa mentor havner i skyggen av mer etablerte virkemidler, som veilederne fgler seg mer trygge
pa gjennom tidligere erfaring.

Det handler nok en gang om at veilederne ikke har kompetanse pa det. det handler om at veilederne sier "Jeg
ikke vet hva jeg skal gjgre, hvordan jeg skal registrere det, hvordan det fungerer. Jeg er redd for G si noe galt til
arbeidsgiver, og jeg vet ikke hvordan jeg skal fremme det". Arbeidslivscoach A.

Som med tilretteleggingstilskuddet kan flere fylkeskoordinatorer fortelle at de har brukt mye tid
pa a informere NAV-kontorene om mentorordningen. Enkelte mener imidlertid dette ikke har hatt
noen betydning for den faktiske bruken av virkemidlene:

Vi har hatt en liten gkning i bruk her i fylket, men det er alt for lite. Men bruken gker og vi har fortalt om dette
virkemiddelet rundt om i NAV, pGg NAV-kontorene og vi har snakket med bedriftene ogsa. Det blir egentlig tatt
veldig godt imot, og det oppfattes som et veldig positivt virkemiddel. Men sa er det langt fra at folk oppfatter
dette som en positiv ting, til at de faktisk tar det i bruk. Der har det veert litt avstand, og der ligger kanskje
utfordringen. Fylkeskoordinator B.

Vi har brukt mye tid, og pd alle 15 kontorene i [ ] har vi presentert disse flere ganger, i detalj, gdtt inn og
snakket om forskrifter, hvordan man gjgr det i saksbehandlingssystemene og alt sant. Den fgrste gangen gjorde
vi det fordi vi tenkte "det mad vi jo nesten gjare". Den andre gangen gjorde vi det fordi seerlig lederne sa det var
fint om vi kunne fa en gjennomgang til. Og det har veert tilfelle den tredje og den fjerde gangen ogsa, ikke sant.
Da har jeg sagt, allerede den andre gang, at "hvis dere ikke har lzert det den farste gangen, sd tror jeg ikke dere
leerer det av at jeg stdr og tegner og forklarer dette en gang til". Fylkeskoordinator P.

Disse uttalelsene illustrerer at informasjon alene ikke er nok for at ulike virkemidler skal bli tatt i
bruk. Viktigere er den enkelte veileders tid og motivasjon for a sette seg inn i nye virkemidler, i
hvilken grad ledelsen ved NAV-kontorene fronter virkemidlene samt NAV-kontorenes kunnskap
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om ulike malgruppers behov og kjennetegn ved det lokale arbeidsmarkedet. Samme koordinator
mente ogsa at mentor er et ressurskrevende tiltak — ogsd for arbeidsgiver. Dette er en mulig arsak
til lav bruk som fa tok opp i intervjuene, men som vi likevel tror er viktig a fa fram:

Vi er vel egentlig ikke kommet sa veldig i gang, men jeg tror det er litt ulike arsaker for de forskjellige tingene.
Ndr det gjelder mentor sa tror jeg det handler mye om at da ma du ha en ganske omfattende kontakt med en
arbeidsgiver, da er det snakk om at de skal omdisponere personressurser, evt. tilsette noen nye, det er en
ganske sann.. Jeg vil tenke at det kan vaere en litt krevende dialog. Fylkeskoordinator P.

Jeg vet ikke helt drsaken til det, men vi prgver G introdusere mentor og arbeidspraksis som et godt alternativ til
for eksempel arbeid med bistand, der man gjerne ma ha litt ventetid da. Men det er ikke sG enkelt som bare det
d begynne G bruke mentor, for en ma ha den rette arbeidsgiveren og arbeidsgiveren ma jo finne en person som
kan vaere mentor, og sG mad det vaere en match der. Fylkeskoordinator S.

Bruk av mentor og andre tiltak forutsetter dessuten at NAV-ansatte har god kontakt og dialog med
arbeidsgiverne. EN informant mente manglende dialog med arbeidslivet kan forklare lav bruk av
mentorordningen:

I og med at man ikke egentlig snakker sG mye med arbeidsgivere sG kommer man ikke dit at man bruker det pd
en arbeidsplass. Sa kanskje den enkeltfaktoren som jeg opplever som mest sdnn kritisk nd, at de rett og slett ma
begynne G snakke med noen arbeidsgivere... De bare sender dem ut pG arbeidspraksis, og hvis de er heldige
kommer de til en god arbeidsgiver og blir godt tatt vare pd, og hvis de ikke er s heldige sa gjgr de ikke det. Og
det er ikke en god mdte a jobbe pd. Fylkeskoordinator P.

Nar det gjelder bruken av mentor i forbindelse med utdanning, sa kom det fram ulike erfaringer og
synspunkter. For det fgrste ser det ut til & herske en viss usikkerhet om hvorvidt mentorordningen
kan brukes i forbindelse med utdanning eller ikke. | noen fylker brukes mentor i forbindelse med
utdanning, mens man andre steder praktiserer en strengere handheving av at mentor skal vaere et
arbeidsrettet tiltak. Fra direktoratet har vi fatt presisert at det star i forskriften for tiltaket at
mentor kan benyttes i kombinasjon med utdanning som tiltak gjennom NAV, men at det kan
oppsta uklarheter lokalt dersom det blir lagt lokale fgringer eller prioriteringer innenfor tildelt
ressursramme. Koordinator i ett fylke kunne fortelle at de hadde valgt a tolke regelverket slik at
nar NAV gir et utdanningstiltak, sa har de funnet det hensiktsmessig a legge til en mentor for a
styrke muligheten for at bruker kan gjennomfgre utdanningslgpet. De viser ogsa til at de i saker
med brukere med relativt store funksjonsnedsettelser som gar pa universitetet, har erstattet
personlig brukerstyrt assistent med mentor. Det man ogsa ma veere klar over med mentor og
utdanning er at det kan bli en dyr ordning. Ett av NAV-kontorene kunne fortelle at de har brukt
mentor i tredrige utdanningslgp. Det er lite tvil om at slike mentorplasser vil gjgre stort innhogg i
fylkenes tiltaksbudsjetter.

Vi har allerede veaert inne pa at det er en overlapp mellom mentorordningen og
tilretteleggingstilskuddet. Formalet med mentorordningen er a gi den enkelte deltaker ngdvendig
bistand for @ kunne gjennomfgre ulike arbeidsrettede tiltak (arbeidspraksis i ordinaer virksomhet,
oppleaering i form av ordiner utdanning, tidsbegrenset Ignnstilskudd eller tidsubestemt
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Ignnstilskudd). Mentor gis ogsa for at en person skal kunne fa eller beholde Ignnet arbeid i en
ordinaer virksomhet (eksempler pa bistand er da praktisk bistand, veiledning og opplzering i ulike
ferdigheter som er relevante for arbeidet). Pa samme mate er tilretteleggingstilskuddet beregnet
for virksomheter som tilrettelegger for at arbeidssgkere med nedsatt arbeidsevne skal kunne
komme i jobb eller delta pa tiltak (arbeidspraksis i ordinser virksomhet, tidsbegrenset
Ignnstilskudd eller tidsubestemt Ignnstilskudd). Noen av informantene var inne pa likheter og
forskjeller mellom mentor og tilretteleggingstilskudd, og de var alle veldig "pro-mentor". En coach
mente for eksempel at mentor er et enklere virkemiddel @ ta bruk for NAV-kontorene enn
tilretteleggingstilskuddet:

Ja, i fjor sG sto det igjen altfor mye, mentoren blir nok brukt og den er lettere G kommunisere ut, men
tilretteleggingstilskuddet, det har vi snakket om nesten hver gang jeg har vaert ute, sd tror jeg ikke at de klarer
helt @ se det og enda se det, fordi mentoren er sG mye lettere G se, og sG mye lettere og forsta. Arbeidslivscoach
U.

Ogsa en annen coach forteller at de i fylke i praksis bruker tilretteleggingstilskudd til mentor. Dette
forklares med at mentor er en mer anvendelig ordning enn tilretteleggingstilskudd inn mot unge
med nedsatt funksjonsevne:

Sa tilretteleggingstilskudd synes jeg burde ha en vesentlig mindre pott, og mentor burde veere stgrre, for det
skjgnner de. Jeg synes ogsd at det burde kjgres mere over pd mentor. Det har vi begynt G gjgre nd - nd er jo
mentor-biten brukt en del av, sG nd Ianer vi litt av tilretteleggingstilskuddet til det som kalles "opplaering”, for
det ligger jo en pott i tilretteleggingstilskuddet som heter "kan brukes til opplaering", sG vi har bare snudd oss
litt og ordnet det med en litt velformulert sgknad, som gér pd oppleering. Det er ikke slik brukergruppen vdr ser
ut, de sitter ikke i rullestol, de er ikke svaksynte. Det er veldig mange usynlige funksjonsnedsettelser.
Arbeidslivscoach H.

Det kunne veert kuttet ned betraktelig pad tilretteleggingstilskudd, og gkt tilsvarende pd mentorsiden, det hadde
jeg syntes hadde veert fint. Arbeidslivscoach .

Nok en gang ser vi eksempler pa at NAV-kontor foretar tilpasninger i maten de administrerer
tiltakene p3, basert pa de behov og utfordringer som kjennetegner malgruppa.

8.4.3 Mentor som ngkkel for gkt utprgving i ordinzrt arbeidsliv

En annen viktig styrke med mentorordningen er at den legger til rette for utprgving i ordinaert
arbeidsliv. Ordningen legger til rette for en solid forankring av arbeidsforholdet/utprgvingen pd
selve arbeidsplassen, siden mentor er en ansatt i virksomheten. Man kan si at arbeidsgiver far et
medansvar for at arbeidsutprgvingen skal lykkes. En koordinator peker pa hvor viktig mentor er
som virkemiddel for & kunne fa til mer av utprgvingen og avklaringen i det ordinzere arbeidslivet:

Hos oss sd har vi jo jobbet hele tiden med at vi skal prgve ut en del av denne gruppen i det ordinzere
arbeidslivet, og i den sammenheng sa er mentor et flott virkemiddel sammenlignet med & pragve ut brukerne i
arbeidsmarkedsbedrifter. Forskning viser jo at det G prgve ut personer der det skjer i det generelle arbeidslivet
og ikke i noe lekeland har mye mer effekt enn ellers. | den sammenheng er jo bruk av mentor et kiempegodt
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virkemiddel for & kunne folge opp brukere pd en tettere mdte enn kanskje NAV-kontorene har mulighet til &
kunne gjgre. Fylkeskoordinator B.

En annen koordinator var ogsa enig i at mentor er et godt virkemiddel, men hadde samtidig
innsigelser mot den maten som virkemiddelet blir forvaltet pa av NAV. Konkret gikk dette pa at
koordinator mente at mentor blir brukt pa brukere som er litt for friske:

Det er ikke brukt pd malgruppen sG mye, er mitt inntrykk. Den er nok mer brukt pa litt for friske mennesker. Den
har gatt til opplaering mer ute i selve bedriftene. Jeg sd vel for meg at personer med sosial angst som hadde
kompetanse til G jobbe ute kunne fatt noe mer bistand til G komme i gang ved G fale seg tryggere med G veere
pa jobb. Jeg hadde hdpet pad flere slike saker. Vi har brukt opp pengene noen steder veldig raskt, fordi man gar
inn med alt for mange timer, og det er en himla dyr ordning. SG det spiser jo veldig fort av den potten vi har fatt.
Fylkeskoordinator |I.

Informanten peker pa en viktig problemstilling, som for sa vidt gjelder forvaltningen av alle de
arbeidsrettede tiltakene; treffer man den malgruppa som tiltaket opprinnelig er ment for? Er det
slik at man jevnt over prioriterer brukere som er litt for friske, bade innenfor mentorordningen og
andre tiltak? Ville erfaringene med mentor veert mer blandet dersom man, som denne
informanten tar til orde for, hadde prioritert deltakere med enda st@rre utfordringer? Treffer man
riktig malgruppe? Svaret pa disse spgrsmalene krever kartlegging av hvem det er som innvilges
ulike typer tiltak, og det har vi ikke gjort her. Signalene er uansett viktig a ta pa alvor, slik at man
framover prioriterer de unge som i st@grst grad trenger a fa styrket sine muligheter i arbeidslivet.

En annen koordinator var opptatt av problematikken rundt forvaltningen av mentorordningen, og
faren for at det utvikles ulik praktisering av regelverket pa tvers av fylkene:

... hdr fylkeskommunen gir avslag pé spesialundervisning og du da som en erstatning putter inn mentor, sa blir
det helt feil i mitt hode — og det gjor de mange plasser. Og sd har vi noen fylker, som oss og [], som er ganske
restriktive pd de grensesnittene her. Det kan godt hende at vi er for strenge, derfor har vi jo igjen bedt
direktoratet om at de mé komme med noe som praver d sikre jevn standard for arbeidsrettet brukeroppfelging
og bruk av arbeidsrettede tiltak, for mentor er jo et arbeidsrettet tiltak. Vi ma fG noe som gir oss en stgrre
sikkerhet pa at vi har en praksis som blir mer lik i alle fylkene i landet. Fylkeskoordinator K.

8.4.4 Oppleering av mentorer

Noen av fylkeskoordinatorene var opptatt av at det burde vaert en mer styrt gjennomfgring av
mentorordningen, i den forstand at man burde hatt egne opplaeringsprogrammer for mentorene,
for a sikre en likhet i gjennomfgringen av ordningen. Noen fylker har ogsa tatt konsekvensen av
dette, ved & opprette egne mentorprogrammer. En viktig begrunnelse for & drive med opplzering
av mentorer er at de skal forholde seg til personer med psykiske lidelser. Dette er noe mange vil
trenge opplaering og kursing i pa forhand. Mentoren skal representere en trygghet i hverdagen for
de som kommer inn. God opplaering av mentorene er derfor viktig. Alt kan selvsagt ikke lzeres pa
forhand, men som kommende mentor vil man apenbart kunne forberedes pa en del av de
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spgrsmalene som vil kunne dukke opp underveis. En koordinator fortalte at de hadde opprettet et
eget mentorprogram i fylket:

Det som kanskje er dilemmaet som knytter seg til mentorvirksomheten, det er organiseringen og bruken av det,
rent sann teknisk. Men det er jo det jeg var inne pd, der har vi gjort et framstgt, laget et eget mentorprogram, i
alle fall i strategien vdr, sann at arbeidsgiverne fgler seg trygge, eller kollegene, eller medelevene eller hva det
mdtte veere, at de fgler seg trygge i den rollen. Og sd er det G gjgre NAV-medarbeideren trygg pd hva man far
igjen ved & bruke denne mentorordningen. Fylkeskoordinator U.

Ogsa arbeidslivscoachen i et annet fylke kunne fortelle om gode erfaringer med a samle mentorer
og gjennomfgre seanser der de kan laere av hverandre:

Vi har ogsa startet opp et par mentornettverk hvor vi har erfaringsveksling mellom mentorene. Og ogsé kunne
hatt en kompetanseheving der, og det har vaert veldig ok. Ogsd gdr vi litt sGnn en til en, men ogsd litt forum, og
det md jeg si har veert litt ggy. Det er ikke alltid oss de laerer mest av, de laerer sG mye av hverandre og begynner
d ringe til hverandre ogsd. Arbeidslivscoach N.

Bade overfor brukere, arbeidsgivere og ikke minst NAV-ansatte er det viktig a synliggjgre hvilke
muligheter og gevinster bruk av mentorordningen kan gi, i ulike situasjoner. En slik synliggjgring av
muligheter kan eksempelvis veere en del av opplaeringen i bruken av ordningen, i tillegg til
oppleering i temaer som arbeidshelse og arbeid og psykisk helse mv. Noen av informantene ser
behov for a ha en felles standard for hvordan folk pa arbeidsplassene skal lzeres opp og forberedes
pa a bli mentorer:

Mentor er jo en fin ordning synes jeg, fordi den sier noe om hva arbeidsgiver kan gjgre, eller hva en kollega kan
gjore for vedkommende. Og ved hjelp av tilretteleggingsgarantien, sG har de ogsd en kontaktperson som de kan
forholde seg til. Men det hadde jo vaert moro G kunne hatt en form for et sdnt oppleaeringskonsept pa det da. Det
kunne man fatt pa plass sdnn at det ble litt mer ensartet. Fylkeskoordinator F.

For denne informanten handlet dette ogsa om egne erfaringer fra mgter med arbeidsgivere, der
enkelte arbeidsgivere er i overkant opptatt av 8 demonstrere at de naermest er "ferdig utleert" pa
disse temaene, og ikke trenger oppleering. Poenget er at dersom man har et felles
opplaeringsprogram som alle mentorer skal gjennom, sa blir det ogsa lettere & imgtekomme de
arbeidsgiverne som sier at dette ikke er noe de behgver. Det trengs sjekkpunkter som man kan ga
giennom med mentorene. En slik liste kan videre danne en ramme for den dialogen mellom
virksomhet og NAV-kontor som skal forega mens personer er inne i virksomheten.

Et annet interessant poeng, som noen av informantene tok fram, er at det a veere mentor ogsa kan
ha positive effekter for den som er mentor og virksomheten i seg selv. Det gis eksempler pa at
mentorerfaringen for enkelte har bidratt til 8 gi dem selv gkt arbeidslyst:

Noen mentorer har til og med sagt det at det har gdtt litt, ja, de har jobbet sG mange Gr, kanskje i helsevesenet
osv., at de har blitt litt lei av jobben, de har blitt litt slitne, de har ikke hatt noen seerlige utfordringer lenger, og
sd har de fatt den her ungdommen koblet pd, og sd sier de pd en mdte at de far litt gnist, litt arbeidsglede igjen,
for det er ggy G mdtte jobbe med disse. Det har veert litt ok. Arbeidslivscoach N.
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Samme informant var for gvrig tydelig pa at mentorordningen er det som fungerer, det er det som
brukes i fylket, det er det virkemiddelet arbeidsgiverne liker, rett og slett at mentor er det som
gjor at mange arbeidsgivere sier ja til 4 ta inn noen. Nar bruk av mentorordning i tillegg kan bidra
til et personlig "lgft" for den som er mentor, har man en vinn-vinnsituasjon. Ogsa to andre coacher
er inne pa en slik tilleggs-nytteverdi av mentorordningen, ved at bruken av den har bidratt til gkt
motivasjon og arbeidslyst i ulike virksomheter:

Det er jo gjerne erfarne folk som blir mentorer, som er flinke til G snakke med folk og har jobbet lenge og kan
bedriften, sa hvis de har behov for G ha en stillere hverdag som leerer... det er som et kinderegg dette her vet du.
Arbeidslivscoach U.

Hvordan seniorer kan fa endret arbeidsoppgaver, kanskje fa litt ny arbeidsglgd i hverdagen. Og synes det er gay
d kunne veilede, ta vare pd og d lzere bort noe de faktisk har sittet og jobbet med. Og der ser jeg muligheter til G
sitte og jobbe med bedrifter der man fdr kandidater som trenger mentorer, og hvem er rett mentor.
Arbeidslivscoach P.

Et siste poeng er tiltakspkonomien og hvordan selve budsjetteringen av tiltak og tiltaksplasser kan
bidra til & skape problemer med 3 fa til en god og dynamisk bruk av mentor. Siden ordningen er
kostbar vil det vaere mindre rom for a finansiere nye mentorplasser mot slutten av aret, dersom
det skulle dukke opp et behov. En koordinator beskriver hvordan finansieringen av
mentorordningen, dvs. som en del av den rammestyrte tiltakspotten, er med pa a vanskeliggjgre
en god og planlagt bruk av ordningen, fordi man lang tid i forveien ma budsjettere mentor og de
andre virkemidlene, basert pa hva man tror behovene blir utover aret:

Mentor er et arbeidsrettet tiltak som er spredd ut pd NAV-kontorene, som de ma budsjettere med, som de fgr
nyttdr ma sitte og vurdere, "kommer vi til G ha behov for mentor, eller kommer vi ikke til G ha det?" SG
budsjetterer de med et behov, som kan bli helt feil i forhold til hva de virkelig kan ha behov for, for de vet ikke
om disse ungdommene kommer, de vet ikke hvem som trenger mentor i dret som kommer. Det blir et knapt
gode, og da kan det variere fra kommune til kommune hvor mye man er villig til G satse pd ungdommen.
Fylkeskoordinator T.

Ogsa en koordinator fra en annen kant av landet satte ord pa de samme utfordringene knyttet til
finansieringen av mentorordningen, og at den lave bruken av ordningen ma ses i sammenheng
med dette:

Mentorordningen er ganske mye brukt hos oss opplever jeg, utfordringen med mentorordningen er at den er en
del av det andre rammestyrte virkemiddelapparatet som gjor at man ma hele tiden styre i forhold til et tildelt
budsjett som man av og til opplever som for lite. Fylkeskoordinator D.

8.4.5 Oppsummering

Som for tilretteleggingstilskuddet er konklusjonen for mentorordningen todelt; pa den ene side
blir det omtalt som en god ordning av alle coacher og koordinatorer. Det framheves at ordningen
er spesielt egnet for malgruppen for Jobbstrategien, og at den skaper en verdifull forankring av
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arbeidsforholdet pa den ordinzere arbeidsplassen (siden mentoren er en vanlig ansatt i
virksomheten). Videre trekkes det fram at ordningen, i tillegg til 3 veere en god ordning for
arbeidsgiverne, ogsa er en god ordning for NAV, siden noe av den brukeroppfglgingen som NAV-
kontorene ikke har mulighet til & gjgre selv kan bli ivaretatt av virksomhetene. Dette til tross, sa er
det ogsa (med noen fylkesvise unntak) enighet om at bruken av ordningen er altfor lav. Tallene
over tiltaksbruk i malgruppa samt resultatene fra spgrreskjemaundersgkelsen bekrefter dette.

Hvorfor har det veaert sa tungt a innfgre mentorordningen i NAV-kontorene? Det er trolig snakk om
mange av de samme arsakene som forklarer hvorfor andre tiltak brukes mindre enn forventet.
Mens noen peker pa at kombinasjonen av stramme mentorbudsjetter og dyre mentorplasser har
begrenset hvor mye mentor kan brukes, har andre lagt vekt pa at mentor bare blir nok et
virkemiddel i NAVs omfattende tiltaksportefglje, og at det "taper" i konkurranse mot mer
etablerte virkemidler, som saksbehandlere og veiledere kjenner til og har erfaring med fra for.
Motivasjonen blant NAV-ansatte for @ bruke mentorordningen pavirkes trolig ogsa av det faktum
at nar mentorordningen brukes i kombinasjon med Arbeidspraksis, sa er det kun bruken av
Arbeidspraksis som blir registrert i Arena. Den reelle bruken av mentor er med andre ord hgyere
enn det tallene viser. | lys av den mal- og resultatstyringen som preger NAV, sa er det lite tvil om at
insentivene for & bruke mentor blir svekket nar man ikke kan sette et kryss i Arena.

Vi mener uansett det er viktig a ta med seg videre at mentor av de aller fleste beskrives som et
egnet virkemiddel for malgruppa i Jobbstrategien, og spesielt de med psykiske lidelser. Gjennom a
legge til rette for en forankring av arbeidsforholdet pa selve arbeidsplassen, kan mentorordningen
gi den stabiliteten og tilstedevaerelsen i selve oppfglgingen som mange i malgruppa trenger
(psykiske lidelser, lite arbeidserfaring og lav selvtillit i jobbsammenheng). Videre involveres og
ansvarlig-gjgres arbeidsgiver pa en mate som skiller seg fra andre virkemidler. Det har ogsa sine
fordeler a bli fulgt opp av en person som kjenner godt til den virksomheten som utprgvingen skjer
i.

Summen av dette tilsier at man ma se pa hvordan bruken av mentor kan gkes. Flere
tilbakemeldinger tyder pa at det kan vaere mye a hente pa a standardisere mentorordningen, ved
at det etableres klare krav til opplaering av mentorer og hvordan dialogen med NAV-kontor skal
skje. Det vises til positive erfaringer med mentorprogram og mentorsamlinger
(erfaringsutveksling) i noen fylker. Ikke minst bgr det veie tungt at mentorene selv synes det er
nyttig a utveksle erfaringer med hverandre. Vi ble ogsa fortalt at noen har kommet med innspill til
direktoratet om at det burde initieres et opplegg med en felles tilnaerming til og forstaelse av
mentorrollen, men at det enna ikke har skjedd noe der.

8.5 Tilretteleggingsgaranti (TG)

Vi mdles ikke spesifikt pa Jobbstrategien. Vi mdles pa oppfelging, og sG mdles vi pé TG. NAV-leder.
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Tilretteleggingsgarantien innebaerer en skriftlig servicegaranti til arbeidsgiver, som beskriver avtalt
oppfelging, tilrettelegging og hjelpemidler. | tillegg far arbeidsgiver og arbeidstaker en fast
kontaktperson i NAV. Ordningen skal sikre at bade arbeidstaker og arbeidsgiver er trygg pa hva
slags bistand de kan fa fra NAV. Kontaktinformasjon er en viktig del av TG, slik at arbeidsgiver far
tak i riktig person i NAV. En TG skal si noe om oppmgte, hvem som er kontaktperson i bedriften og
at bedriften far en person som skal fglges opp. | mal- og disponeringsbrev for 2012 til fylkene
beskrives tilretteleggingsgarantien slik: Alle fylker er tildelt budsjettmidler gremerket en stilling
med hovedoppgave a implementere tilretteleggingsgarantien. Ordningen skal gi personer med
funksjonsnedsettelser og behov for bistand til 8 komme i/beholde arbeid en koordinert bistand fra
Arbeids- og velferdsforvaltningen. Fylkeskoordinator er fylkets ressursperson for arbeidet med TG
og har implementering av garantien som hovedarbeidsoppgave. Stillingen skal benyttes til 8 styrke
og koordinere det interne samarbeidet mellom ulike enheter og fagmiljger i NAV. | en evaluering
av forsgk med Tilretteleggingsgaranti finner Rambgll (2008) at tilretteleggingsgarantien beskrives
som en ideell arbeidsmate, og at den har bidratt til bedre kommunikasjon mellom deler av NAV
som tidligere hadde lite med hverandre a gjgre. Spesielt pekes det pa at samarbeidet mellom NAV-
kontor, NAV Fylke og Hjelpemiddelsentralen har blitt bedre.

Ifglge rapportering fra Arbeidsdepartementet (2012b) gkte bruken av tilretteleggingsgaranti i
2012, slik at det var dobbelt s3 mange som hadde tilretteleggingsgaranti i august 2012
sammenlignet med august 2011 (3000 mot 1500 personer). Riksrevisjonen evaluerte NAVs
forvaltning av tilretteleggingsgarantien i juni 2013 (Riksrevisjonen 2013). De konkluderte med at
ordningen er lite brukt, og at innholdet er uklart, siden det varierer bade i hvilken grad ordningen
blir brukt, og hvem den blir brukt for. En forklaring som trekkes fram er manglende forankring og
prioritering blant lederne for fylkesenhetene og NAV-kontorene. Riksrevisjonen fant ogsa at det i
stor grad varierer om tilretteleggingsgarantien blir brukt i de sakene der det er behov for
samordnet hjelp fra NAV, og at bare en liten andel av de garantiene som ble undersgkt, inneholdt
aktiviteter og virkemidler som krever samarbeid mellom ulike aktgrer i NAV.

TG ble opprinnelig innfgrt i 2007, men fikk i begynnelsen lite oppmerksomhet blant annet pa
grunn av store endringer i etaten. Bruken av TG ble fulgt opp fram til januar 2013, men ble sa tatt
ut som en del av malstyringen i NAV. Som en konsekvens av Riksrevisjonens rapport ble TG tatt inn
som en del av mal- og resultatstyringen igjen i august 2013. Som vi skal se, har dette preget
hvordan man jobber med TG i NAV. Fgr vi gar over til intervjuene presenterer vi fgrst noen
resultater fra spgrreskjemaundersgkelsen, som viser NAV-kontorenes oppfatning av TG som
virkemiddel:
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NAV Fylke fokuserer mest pa antall inngatte TG-er og Hw
mindre pa innhold og kvalitet i garantiens innhold

Jeg ser ikke poenget med & dokumentere bistand i

TG, da dette er en trygghet vi uansett skal ivareta _

overfor bruker og arbeidsgiver

Vi er forsiktig med a bruke TG fordi vi er redd vi ikke

skal klare a innfri det vi har blitt enig med _

arbeidsgiver og bruker om a ha i garantien

Tilretteleggingsgaranti (TG) er et godt virkemiddel for

malgruppa for Jobbstrategien og arbeidsgivere som
vil inkludere
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M Helt uenig mDelvis uenig mVerken/eller mDelvis enig mHeltenig ™ Vet ikke

Figur 8.3 Ta stilling til felgende pastander om tilretteleggingsgaranti (TG) som virkemiddel (prosent)

Et flertall av respondentene er av den oppfatning at Tilretteleggingsgaranti (TG) er et godt
virkemiddel for malgruppa for Jobbstrategien og arbeidsgivere som vil inkludere (sier seg enten
helt enig eller delvis enig). Videre ser vi at der er flere som er uenig enn enig i pastanden om at de
som NAV-kontor er forsiktig med a bruke TG fordi de er redd de ikke skal klare a innfri det de har
blitt enig med arbeidsgiver og bruker om a ha i garantien. 46,8 prosent bekrefter (helt eller delvis
enig) at de ikke ser poenget med a8 dokumentere bistand i TG, da dette er en trygghet man
uavhengig av TG fgler at man ivaretar overfor bruker sa vel som arbeidsgiver. Til slutt ser vi at et
klart flertall er av den oppfatning at NAV Fylke fokuserer mest pa antall inngatte TG-er og i mindre
grad pa innhold og kvalitet i garantiens innhold. Mens figuren pa den ene side tegner et ganske
positivt inntrykk av TG som virkemiddel, sa indikerer den ogsa at det er noen utfordringer i bruken
av virkemiddelet. Intervjuene vil forhapentligvis bidra til & utdype hva dette handler om.

8.5.1 Fra ord til handling - en krevende overgang

Flere av fylkeskoordinatorene er ogsa (med-)koordinatorer for tilretteleggingsgarantien, eller de
samarbeider med koordinatoren for tilretteleggingsgarantien. Nesten alle vi har snakket med er
positive til tilretteleggingsgarantien, men beskriver at det har vaert tungt 3 fa NAV-veilederne til 3
ta den i bruk. Med andre ord den samme overordnede konklusjonen som for
tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere og mentor. Noe av det mest sldaende med det som
kommer fram om TG i intervjuene er hvor ekstremt malstyrt denne ordningen er. | tillegg til at det
er utarbeidet et nasjonalt maltall, er det utarbeidet maltall for hvert enkelt fylke, som de males
jevnlig pa av direktoratet. Som sitatene viser, har mange fylker igjen bedt hvert enkelt NAV-kontor
om a sette et maltall for antall TG-er. Ikke uventet var dette med antall og andel TG-er noe mange
av arbeidslivscoachene og fylkeskoordinatorene var opptatt av:

PROSJEKTNR RAPPORTNR VERSJON
60F24410 SINTEF A25820 Endelig rapport 193 av 255
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TG falger vi veldig tett opp i fylket, sG vi farer egne Excel-ark pa det, hvilke kontor som gjar det bra, og hvilke vi
kanskje ma prioritere litt ekstra innsats pd. SG har vi ogsa kjgrt noen egne fagdager om tiltak som er seerlig
rettet mot Jobbstrategien. Vi har begynt nd, med TG, da hadde vi en fagdag 11. juni, og sG har vi planlagt to
fagdager til, en om mentor, og en om tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere. Fylkeskoordinator C.

Informanten kan videre fortelle at de har spurt NAV-kontorene i fylket om hvilke ambisjoner de
har nar det gjelder TG, og bedt dem sette et tall. Basert pa tilbakemeldingen fra NAV-lederne har
man satt et maltall, som har fungert som mal for antall TG-er og som har blitt periodisert (f.eks.
skulle hvert NAV-kontor skulle ha et bestemt antall nye TG-er innen juni 2013). Informanten
forteller videre at de har fulgt utviklingen maned for maned. Informanten mener samtidig at det er
en utfordring a fa registrert all TG-relatert innsats i Arena:

Det tenkes nok en god del TG-metodikk der ute, men det er ikke alltid vi far registrert det riktig i Arena, og da
far vi heller ikke telling pé det gode arbeidet som gjgres, s det har vaert en del fokus pd det... Det man kan se
sdnn generelt, bdde hos oss og i andre fylker, er at andelen nye TG-er i 2013, som er i Jobbstrategien sin
madlgruppe (under 30 og med ett dr eller mer pa AAP), er relativt lav. Fylkeskoordinator C.

Coachen i samme fylke er positiv til TG i seg selv, men negativ til hvordan det hele malstyres
ovenfra, og til noen av utslagene det gir ved NAV-kontorene.

TG er i utgangspunktet et flott dokument. Problemet er bare det at i dette fylket har alle kontorene blitt spurt
om hvor mange kan dere ha TG pd i Igpet av et dr, og s@ har alle kontorene skrevet opp et tall der, og sa falger
de med for hvert ar, om de klarer d fylle opp dette her. Og da har det blitt sGnn at de pa kontorene far beskjed
om at "Oi, nd begynner vi G naerme oss den der grensen! Du ma ha 3 TG-er, du ma ha 4, du ma ha 2, det ma skje
fort! La dem fa tallene sine, s de ikke falger det opp! Bare de far tallene sine!" Holdningene til TG, ute pd
kontorene, den kan absolutt diskuteres. Det er et tall, alt handler om tall, mdltall, "bare la de fa tallene sine
oppover i systemet, sG gdr maskineriet sin skjeve gang". Det er holdningen ute pG kontorene til TG-er. Men i
utgangspunktet sa@ er det et greit dokument, hvis det hadde blitt brukt sann som det burde bli brukt, men det
gjor det altsd ikke. Arbeidslivscoach C.

En annen arbeidslivscoach kunne fortelle at de i fylket hadde undret seg over hvordan disse
kravene til antall TG-er hadde kommet pa plass, rett og slett pa hvilket grunnlag NAV fylke og
direktoratet hadde kommet fram til de ulike maltallene for TG:

Men vi har vel drgftet disse styringssignalene som har kommet tidligere, antall tilretteleggingsgarantier (TG),
antall saker, sG har vi lurt litt pd, hvordan kom de fram til de tingene der? For de har egentlig ikke fanget opp
hvordan det egentlig er ute pd NAV-kontorene. Det skal vaere x antall sGnne, men det henger ikke sammen med
hvordan baklandskapet fungerer. Arbeidslivscoach A.

En annen informant mente at det matte fokuseres mer pa kvalitet nar det gjelder TG:

Ja, vi ligger egentlig mye bedre an na siden Jobbstrategien kom, fordi at Jobbstrategien ogsd har satt et ekstra
fokus pa tilretteleggingsgarantien sdnn at vi er over mdltallet pd det og pd et vis har fatt den ekstra trykken.
Men det er greit G fa et antall tilretteleggingsgarantier. Noen annet er @ si noe om det kvalitative innholdet i de
garantiene. SG det hjelper ikke G bare bestemme at er du i mdlgruppen for Jobbstrategien s@ skal du fG en
tilretteleggingsgaranti, man ma nd etter hvert se pG om det bidrar til at det faktisk blir en forskjell i mdten NAV
folger opp pd, og bidrar det til at flere kommer seqg ut i det ordinaere? Men vi kjgrer veldig mye pd at er du ute i
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arbeidspraksis, s skal du ha en tilretteleggingsgaranti for det ligger en forpliktelse fra NAV i det, og det skal
veere et gullkanta papir for brukeren & komme ut til en arbeidsgiver med at her er det, her ligger det en ekstra
trygghet. Fylkeskoordinator K.

Andre forteller at det har vaert lagt ned en betydelig innsats for @ innfgre og forankre TG-
virkemiddelet i NAV-kontorene, men at det har veert en tung prosess a fa TG innfgrt som en del av
oppfelgingsmetodikken i NAV-kontorene:

Og det vi sG ganske tydelig og, er jo at man trengte & ta flere runder med mange NAV-kontor pG hvordan man
gjar det, og hva er en vurdering, og hva vurderer man opp mot. SG det har vi brukt ganske god tid pd. Hele tiden
har vi hatt fokus pa tilretteleggingsgarantien og, sa vi har hatt fokus p@ praksis ndr vi har veert ute, og vi har
arrangert mange workshoper pa tilretteleggingsgaranti, og vi har vist hvordan man gjgr det teknisk i Arena.
Fylkeskoordinator S.

... 0g sd synes jeg ogsa at den er kiempefin med hensyn til arbeidsfordeling, med hvem som gj@r hva, hvilke ting
skal vi gjgre, har vi lovet bedriften G gjgre noe, sG ma vi huske @ gjgre det, ikke sant. Og sa er det et fint stykke
papir som minner en pa hva man skal, ogsa er det telefonnummer og sann. Jeg synes at det fungerer veldig bra.
Dessverre sa er det en del NAV-kontor som har litt andre ideer om det der da, og det strever vi jo litt med, G fa
NAV-kontorene til G innse at det her en kiempegod idé. Arbeidslivscoach G.

Tilretteleggingsgarantien er et smertens barn. Tilretteleggingsgaranti i fjor, det var mye jobbing og det var mye
fokus og det var mye resultatoppfelging og mye faglig stgtte. Dette trokket har ikke vi klart G holde oppe i dr,
og da har jo resultatene mdlt i antall nye tilretteleggingsgarantier bare rast nedover. Det er en metode og en
arbeidsmdte som er vanskelig G implementere, rett og slett, fordi veldig mange i NAV vil gjerne jobbe sdnn som
det er artig G jobbe, og sier noen ganger at "hvorfor skal vi gjgre det skriftlig, for vi gjgr det jo likevel?" Det blir
jo bare mer papir av det. Fylkeskoordinator M.

Ogsa en annen arbeidslivscoach fortalte at det hadde vaert en tung prosess a fa TG forankret ved
NAV-kontorene. Etter en innledende fase med mye informasjon og stgtte var strategien a overlate
ansvaret for den videre bruken av TG til NAV-kontorene, noe som skulle vise seg ikke a bli en
vellykket strategi:

Sa det fungerte veldig bra og vi var omtrent best i landet og veldig bra, sa trodde vi at dette var innarbeidet, og
sd er det tydelig at de har jo ikke leert en dritt, det faller som en stein. SG jeg er kanskje ngdt til G ta samme
strategien igjen og reise ut for G nd malene men det som er synd her er jo at tanken med TG er jo at veilederne
ute skal ha dette innabords, at det er en naturlig del av den jobben de gjgr, ikke at vi md reise ut og minne dem
om det for da har de jo ikke lzert noe. Det ser ikke ut som at det har gdtt inn som lzering og at det er en naturlig
del av jobben ute. Arbeidslivscoach U.

Det er en oppfatning blant enkelte av coachene og koordinatorene at lav bruk ved NAV-kontorene
skyldes at de ansatte ikke har skjgnt hva TG handler om og hvilke muligheter det gir. Igjen brukes
manglende tid og ressurser ved NAV-kontorene som forklaring pa hvorfor de ansatte ikke bruker
virkemiddelet. | tillegg pekes det pa at mange ansatte i NAV-kontorene har en tendens til 3 gjgre
ting slik det ble gjort i fjor og aret fgr der igjen. Som vi kommer tilbake til, er en typisk
tilbakemelding fra NAV-kontorene at dette er en type garanti de ivaretar uansett, uavhengig av
om det nedtegnes i et TG-dokument eller ikke. En coach hadde en litt mer "lgsningsorientert"
tilneerming til hvordan bruken kan fas opp ved NAV-kontorene:
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Jeg skjgnner at de er skeptiske til det. Men hvis du tenker annerledes, sd er det en mdte G fG strukturert
oppfelgingen pd da. Du har jo arbeidsgiver og bruker og NAV. Det er jo bare at du har et treffpunkt for dem, litt
fram i tid. Da har du jo satt av det pa kalenderen din, og skulle det vaere noe mellom det, ta kontakt. Det er jo
ikke verre enn det, egentlig, at de har en kontaktperson som de kan ringe til. SG hvis du har sann TG-er, s
hjelper du jo deg selv til G fG mer struktur i oppfdlgingen egentlig. Arbeidslivscoach T.

Koordinator i samme fylke var mer opptatt av at veilederne i NAV-kontorene ikke har skjgnt
poenget med TG:

Vi bruker ikke tilretteleggingsgaranti, selv om det er en av de tingene vi skal bruke. NAV-veilederne og NAV-
lederne ogsd, de tar det ikke, det der med tilretteleggingsgaranti blir opplevd som et prakk, de har ikke skjgnt
vitsen med det. Alle andre har skjgnt det, men ikke de som skal sitte og koordinere det og jobbe der. Det virker
ikke som de ser at dette er en investering for G fd dem ut av kgen, for G fa dem ut av beholdningen var.
Fylkeskoordinator T.

En coach er sveert tydelig pa at manglende lederforankring (pa flere nivaer) er arsaken til at TG
ikke tas i bruk i hans fylke:

Tilretteleggingsgarantien er viktig, og den er vanskelig G fa til her i fylket. Fordi det ikke er forankret pd
ledernivd og ikke pd avdelingsledernivd. Arbeidslivscoach L.

Problemer med manglende lederforankring nevnes bade nar det gjelder Jobbstrategien som sadan
og i forhold til virkemidlene. Szerlig de nye virkemidlene, som er ukjent, vil veere sarbare dersom
ledelsen ikke viser interesse og engasjement. Den mangelen pa kunnskap om hva
tilretteleggingsgarantien innebzerer som papekes av mange, vil ofte henge sammen med
manglende lederforankring. En koordinator beskriver at det er en "ubegrunnet frykt og mangel pa
kunnskap" om tilretteleggingsgarantien, og at det har vist seg vanskelig @ ga fra kunnskap til
handling. Sa er det selvsagt ogsa et spgrsmal om i hvilken grad veilederne i NAV ser behovet og
nytten av en slik garanti. Pa spgrsmalet om dette svarte en av koordinatorene slik:

Nei, ikke alle. De ser at det er viktig G ha avklart med arbeidsgiver og at det er viktig at en vet hva bruker skal
gjere ndr han kommer ut i praksis eller arbeid, men de fleste tenker litt sGnn at jeg har sG god kontakt med
arbeidsgiver at det er ikke ngdvendig. Veldig mange ser pG dette som et ekstra dokument, men heldigvis pd
disse arbeidsgiversamlingene som vi har hatt, der bdde veiledere og arbeidsgivere har veert, sG har
arbeidsgiverne sagt at dette gnsker vi. Dette er ryddig for oss. Her stdr det hva dere forventet av oss og hva vi
kan forvente av dere, og det viktigste som stdr pd en tilretteleggingsgaranti, er navn pd veileder i NAV og
telefonnummer. Fylkeskoordinator S.

Det informanten her sier om arbeidsgiverne er viktig. Det er de som fgrst og fremst skal fgle gkt
trygghet med en TG. En TG skal ikke primaert vaere til nytte for NAV; den skal bidra til a trygge
overgangen til arbeid for en bruker og bidra til at arbeidsgiver fgler en trygghet i den samme
overgangen inn mot ordinaert arbeid. Hvorvidt TG bidrar til gkt trygghet blant arbeidsgivere er det
som ma vare styrende for om TG er et godt virkemiddel eller ikke. Dersom arbeidsgiverne er
forngyd, sa bgr det vaere underordnet at NAV-kontorene har sine interne utfordringer knyttet til 3
ta TG i bruk. Det ma i sa fall NAV ordne opp i.
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8.5.2 TG - verdipapir i baklomma?

En av de fordelene som trekkes fram med TG er at det danner en ramme for det som skal skje,
dersom det er behov for 3 tilrettelegge eller justere kursen i arbeidsforholdet. En informant mener
TG er en viktig ngkkel for & fa til en god oppfelgingsprosess pa arbeidsplassen, ikke minst med
tanke pa @ dempe risikoen for at folk skal komme raskt tilbake til NAV igjen etter en mislykket
utprgving. En TG gir gkt trygghet for hva som skal skje dersom det oppstar spgrsmal som ma
handteres, og kan bidra til at man klarer a justere viktige detaljer, og gjennom dette forebygge en
tidlig og ungdvendig avbrytelse av arbeidsforholdet og pafglgende retur til NAV-kontoret:

Det er noe vi vet og, for de kommer jo tilbake. Og jeg tenker at de trenger mye mer oppfalging ute pd
arbeidsplassen, og jeg tror at tilretteleggingsgarantien egentlig er et veldig godt redskap i forhold til det, for da
gjér man en avtale og sa vet bade arbeidsgiver, arbeidstaker og NAV hva man har blitt enige om. Og sa slipper
man ikke den personen for det ikke er noe behov. Men det brukes jo ikke nok pd NAV-kontorene.
Fylkeskoordinator V.

Jeg nevner det i hvert eneste mgte, at alle brukerne skal ha det, men de bruker det ikke der ute, altsd. Og jeg vil
ikke vaere sann TG-politi, jeg vil ikke folge opp at saksbehandlerne gjgr jobben sin. Arbeidslivscoach H.

Nok en gang ser vi denne dualiteten; pa den ene side beskrives TG som et nyttig virkemiddel,
likevel blir det brukt lite. Ifglge enkelte er det ogsa en utfordring at det finnes en del misforstaelser
rundt TG blant saksbehandlere og veiledere, spesielt knyttet til hvor langt ansvaret for dem som
signerer TG-en skal strekke seg. Det er tydelig at en del ansatte har veaert usikre pa hvor langt de
forplikter seg nar de signerer en TG:

Det har vi fatt tilbakemelding om, at det har vaert en del uvitenhet og feilkunnskap om TG. Det var en som
trodde at de gav en personlig garanti til en arbeidsgiver og en arbeidstaker, som ogsa skulle falges opp ndr de
sluttet i NAV, og at de kunne bli kontaktet dggnet rundt omtrent, ogsG hjemme pa fritiden. [Latter] Jeg skjgnner
ikke helt hvor alt dette kommer fra, men jeg tror at det at man skal skrive under personlig, og oppgi
telefonnummer og mail, jeg tror det er det som stopper en del. Men ndr man lager en TG har man jo gjort en sa
god jobb i forkant at man har fatt svar pa det meste, sa det er sjelden man trenger & ha kontakt utenom de
avtalte mgtene. Fylkeskoordinator G.

Men samtidig sG tenker jeg at noen kan vegre segq litt for G skrive det, fordi da stdr det faktisk pd et papir hva du
skal gjgre, og hvordan du skal falge opp, og hvor ofte, sa derfor tenker at noen vegrer seg for G gjore det fordi
de er redde for ikke a greie det. Arbeidslivscoach J.

Denne frykten for a skulle skrive under pa en garanti handler for enkelte ogsd om at man som
enkeltperson ikke gnsker & gi en garanti i enkeltsaker som andre medarbeidere i NAV-kontoret
kanskje har det daglige oppfglgingsansvaret for:

.. det er pd en mdte noe veilederne ma skrive under pd, og si at "dette skal vi gjgre, og det stdr i mitt navn", og
det vil man gjerne ikke gjgre. Det man sier er at "hadde vedkommende skulle vaert hos meg videre, sa skulle jeg
gjort det, men nd skal de ned til publikumsmottaket, og de klarer ikke dette her, sd det kan jeg ikke gjgre".
Fylkeskoordinator P.
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En frykt for at man ikke skal klare a innfri det som ligger i garantien (i dette tilfellet for NAV sin del)
gar igjen som en forklaring pa skepsisen til TG i NAV-kontorene. Som vi sa var 29 prosent av de
NAV-kontorene som svarte pa spgrreskjemaet skeptisk til 3 bruke TG, fordi de er redd for at de
ikke skal klare & innfri det man har blitt enig om i garantien. Ogsa enkelte koordinatorer og
coacher var kritiske til TG som virkemiddel, og var opptatt av a se ting fra NAV-kontorets side:

Det har jo veert en ganske tung materie altsd, hele tilretteleggingsgarantien. Det er veldig vanskelig G fa
implementert det, @ fa det til G svinge og fungere, G fG opp noe volum paG det. Av ulike grunner. Det er en del
veiledere som stiller spgrsmal med hva er poenget liksom, jeg gjor jo dette og de har jo telefonnummeret mitt
og jeg er pd nett og jeg falger opp, og hvorfor skal vi ha enda et skjema? PG mindre steder, der kjenner folk
hverandre, og noen av de arbeidsgiverne som jeg har hatt mangedrig kontakt med ndr jeg kom med
tilretteleggingsgarantien da, sG smilte de litt og lurte pG hva jeg holdt pé med, fordi at «ja, men du er jo der».
Det blir enda ett skjema. Og for min del sG hadde jeg hatt veldig tro pd at vi hadde i og for seg tenkt en slags
garanti og en type forpliktelse fra NAV sin side pa oppfelging, men hvorfor kunne vi ikke fatt dette inn pG en
oppfelgingsplan pd noen av de andre skjemaene og fdatt samordnet ting litt bedre sdnn at det har blitt forenklet
og mindre byrdkratisk? Arbeidslivscoach D.

En ansatt ved et NAV-kontor er inne pa det samme:

... det kan veere det ligger litt i hodet pa veilederne, som har jobbet lenge at de tenker - men det her har vi gjort
bestandig. Hvis det blir ngdvendig med et tiltak, selvfalgelig far de jo det, ikke sant? Det er faktisk sGnn at du
kunne nesten ha gitt TG til alle i den gruppen. NAV-ansatt.

8.5.3 Oppsummering

TG er trolig ett av de mest detaljstyrte virkemidlene i NAV. Nasjonalt maltall, fylkesvise maltall sa
vel som maltall for de enkelte NAV-kontor er utviklet. Det skinner igjennom i flere av
tilbakemeldingene, bade fra coacher, koordinatorer og NAV-kontor, at mange ansatte mener at
fokuset pa telling og maling av TG-er grenser opp mot det absurde. Maling av antall er bra, men
det ma ikke bli sa ensidig at fokuset pa innhold og kvalitet tapes av syne.

Samtidig blir TG av coacher og koordinatorer beskrevet som et godt redskap, som bidrar til a
konkretisere hva som skal skje og hvem som har ansvaret dersom det oppstar et behov for
oppfelging og/eller tilrettelegging pa arbeidsplassen. Spesielt i malgruppen for Jobbstrategien vil
det gjerne vaere en viss tid etter ansettelse at den "vanskelige tiden" dukker opp, og det er
nettopp her at TG kan spille en sa viktig rolle, som en trygghetsgaranti for bade arbeidstaker og
arbeidsgiver om at de kan kontakte NAV dersom det skulle vaere behov for bistand. TG-en danner
en ramme for arbeidsforholdet, ogsa etter overgang til arbeid. Det er ogsa mulig a utarbeide en TG
selv. om man ikke har en arbeidsgiver, sa lenge man har avklart at en bruker har behov for en
tilretteleggingsgaranti og en arbeidspraksis. Brukt pa en slik mate vil en TG kunne fungere som et
"verdipapir i baklomma", som reduserer den opplevelsen av risiko som en arbeidsgiver matte fgle
ved 3 ta imot en person.
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Innfgringen av TG gir ogsa en mulighet til 3 registrere en type aktivitet som tidligere ikke lot seg
registrere pa samme konkrete mate. Selv om mye av det vi kan kalle TG-metodikken trolig har
ligget inne i veiledernes arbeidsmater allerede, sa har det veert en utfordring a fa synliggjort denne
aktiviteten pa en konkret mate. Men selv om antall TG-er na blir registrert, sa vil det fortsatt veere
overlappende aktiviteter som gjgres, men som da er mer innvevd i den generelle maten a jobbe og
samhandle med brukere og arbeidsgivere pa. Enkelte kan rett og slett finne liten motivasjon i a
skulle endre en arbeidsmetode som har fungert i mange ar, ved a gjgre det samme pa en annen
mate (TG), kun for & fa den samme innsatsen registrert i Arena.

Til tross for fordelene ved bruk av TG kan gi, ligger bruken av TG under maltall i flere fylker. En
mulig forklaring er at dette er at TG som virkemiddel kom veldig fort inn i mal- og resultatstyringen
i NAV. Ting har skjedd veldig fort etter Riksrevisjonens rapport. Dessuten virker TG relativt
toppstyrt, med direktorat og fylkesledd som tett fglger opp antall og andel TG-er. Enkelte mener
ogsa at TG er for darlig forankret pa lederniva i NAV-kontorene, og dersom det er tilfelle, kan det
ogsa forklare lav bruk.

Slik vi ser det kjennetegnes TG av et overdrevet malingsfokus, en tilneerming som trolig virker
demotiverende pa en del NAV-ansatte. Det er ogsa uheldig at man vet sa lite om hvilke eventuelle
effekter TG har pa overgang til arbeid, nar det er et virkemiddel som blir fulgt opp sa tett. @kt bruk
av TG vil veere avhengig av at NAV blir i stand til 3 se at TG som virkemiddel skaper en reell forskjell
i maten NAV fglger opp brukerne pa, og om det kan sannsynliggjgres at flere kommer ut i ordinaert
arbeidsliv ved bruk av TG. Dersom det er slik at arbeidsgivere blir trygge nar de tar inn noen har TG
en positiv effekt. Det som eventuelt bgr vurderes er a fa til en siling av behovet for TG-er, for
eksempel ved at den fgrst og fremst skal gjelde for de som har stort oppfelgingsbehov. Dette vil i
sa fall kunne fgre til en spissing av TG som virkemiddel.

8.6 Funksjonsassistanse i arbeidslivet

Funksjonsassistanse i arbeidslivet innebaerer hjelp til praktiske oppgaver, og er seerlig rettet mot
personer med store fysiske funksjonsnedsettelser. Funksjonsassistanse kan gis til yrkesaktive
personer med omfattende fysiske funksjonsnedsettelser dersom det er pakrevet for a kunne vaere
i arbeid. Ordningen innebarer at en Ignnet assistent bistar den enkelte funksjonshemmede med
hjelp til praktiske formal i arbeidshverdagen Assistenten skal ikke utfgre arbeidstakerens ordinzere
arbeidsoppgaver. Det gis tilskudd til dekning av funksjonsassistentens lgnnsutgifter.

Ordningen med funksjonsassistanse i arbeidslivet ble opprettet som en forsgksordning i 1997 i regi
av Sosial- og helsedirektoratet. Ordningen ble overfgrt til trygdeetaten fra 2005, og deretter til
Arbeids- og velferdsetaten. Ordningen ble lansert som en sentral ordning i selve Jobbstrategien.
Tiltaket er ikke beskrevet i det fgrste mal- og disponeringsbrev 2012 til fylkene, men nevnes fgrst i
tillegget andre halvar. Det er heller ikke beskrevet i mal- og disponeringsbrevet for 2013 til
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fylkene. | tildelingsbrevet til Arbeids- og velferdsdirektoratet fra 2012 star det at forsgket skal
viderefgres og styrkes, og at det skal redegjgres for erfaringen med forspket. Ifglge
Arbeidsdepartementet (2012b) gkte bruken av funksjonsassistanse i fgrste halvdel av 2012.

Fra og med 2014 har funksjonsassistanse blitt en permanent rammestyrt ordning, med hjemmel i
tiltaksforskriftens kapittel 9A. Samtidig er malgruppa utvidet slik at ogsa blinde og svaksynte kan fa
funksjonsassistanse ved behov for ledsager i arbeidssituasjonen. Hjemmel for ordningen blir i
tiltaksforskriftens kapittel 9A. Forskriften apner ogsa for at funksjonsassistenten kan ha en annen
arbeidsgiver enn personen med behov for assistanse. Det er szrlig aktuelt dersom
funksjonsassistenten ogsa er brukerstyrt personlig assistent. Tilskudd til funksjonsassistanse kan i
slike situasjoner utbetales til assistentens arbeidsgiver etter neermere avtale med NAV.

Nar vi spgr coacher og koordinatorer om bruken av funksjonsassistanse i deres fylke, sa er den
typiske tilbakemeldingen at dette er et tiltak som i praksis ikke blir innvilget/brukt. Det blir
beskrevet som en smal ordning, som ikke treffer malgruppa for Jobbstrategien. Flere
koordinatorer kan ikke vise til eksempler i sitt fylke. En koordinator kjenner til én sak der det har
veert aktuelt. | det tilfellet ble det likevel ikke noe av, fordi de ikke klarte a finne en passende
assistent som kunne ta oppdraget. En annen koordinator forteller at det har veert sgkt om
funksjonsassistanse flere ganger, men at de alltid har fatt avslag fordi brukerne ikke har hatt store
nok fysiske utfordringer. Hun beskriver sgknadsprosessen som et nalgye det er vanskelig 8 komme
giennom. | intervjuene kom det tydelig fram en mismatch mellom funksjonsassistanse som
virkemiddel og malgruppa for Jobbstrategien:

Dette med funksjonsassistanse, der har det vaert et sa trangt ndlgye G komme igjennom at det har vi nesten
bare latt veere G se pd. Jeg hgrte at ingen i [fylke] noen gang hadde fatt noe igiennom der, men sa fikk vi
plutselig en e-post her om at vi kunne bruke det mye mer, og at det skulle vaere et litt sGnn spesielt fokus pa det.
Men dette gjelder jo personer med fysisk funksjonsnedsettelse, og vi har jo omtrent ikke det Arbeidslivscoach C.

Madlgruppen er ikke der. Da skal man ha varig nedsatt funksjonsevne, og ndr du ser pd mdlgruppen for
Jobbstrategien, hvor psykisk helse er stgrstedelen, sG er det veldig, det er ikke der. Det er i grunn veldig fG som
sitter i rullestol eller har varige funksjonshemninger. Arbeidslivscoach V.

Ndr vi ser i vdre portefglier pd NAV-kontorene sd finner vi ikke de brukerne som trenger akkurat
funksjonsassistanse, fordi 75 prosent har psykisk uhelse, og er ikke rullestolbrukere. Arbeidslivscoach A.

Et innspill fra flere er at praktiseringen av regelverket for funksjonsassistanse er for strengt.
Spesielt urimelig oppleves det at sansetap ikke blir dekket av ordningen. Noe av bakgrunnen for
disse erfaringene kan veaere at det fram til styrkingen i 2012 har veert en begrenset gkonomisk
ramme til dette tiltaket, og at det tar tid fgr organisasjonen oppfatter signalet om at bruken kan
oke igjen.

Det ser imidlertid ut til at det har blitt tatt hensyn til flere av disse svakhetene, i og med at
ordningen fra 2014 ogsa kan gis til blinde og svaksynte.
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Det at Hjelpemiddelsentralen (HMS) er sa involvert i forvaltningen av
funksjonsassistanseordningen (det er HMS som skal identifisere de brukerne det er aktuelt for) blir
ogsa nevnt som en faktor som pavirker hvem som far innvilget funksjonsassistent. Enkelte
uttalelser tyder pa at det kan vaere en risiko for at malgruppa for funksjonsassistanse blir koblet til
det som er malgruppa for Hjelpemiddelsentralen. En koordinator forteller at
Hjelpemiddelsentralen i deres fylke "har veldig god kontroll pa hvem det [funksjonsassistanse] kan
veaere aktuelt for", og at denne gruppa er liten. Flere hadde meninger om praktiseringen av
inngangsvilkarene for funksjonsassistanseordningen:

Det ndlgyet for G komme igjennom der, der henger den gamle praksisen igjen. SG de som har sgkt fra fylket her
har alle fatt avslag. Det her er jo et tiltak som skal brukes og som har veert kjent en stund, der du egentlig skal
ha store fysiske utfordringer for G fG det, og de som vi har sgkt pd der har det ikke veert store nok fysiske
utfordringer, derfor har de fatt avslag. Og vi kan ikke skjgnne den begrunnelsen i forhold til de sakene.
Retningslinjene blir vurdert s knallhardt at de ute gir opp G sgke, rett og slett. Fylkeskoordinator K.

Funksjonsassistanse snakker vi ikke noe om for det sldr marginalt og vi prater ikke noe om det. Det er ikke et
sant virkemiddel vi bruker G informere arbeidsgiver om. Arbeidslivscoach B.

8.6.1 Oppsummering

Funksjonsassistanse i arbeidslivet er sveert lite brukt. Dette framgar bade av de sentrale tallene for
tiltaksbruk og data vi har samlet inn. Fa av respondentene kjenner til noen som har fatt innvilget
funksjonsassistanse. Ogsa for funksjonsassistentordningen ser vi dermed at en ordning som i seg
selv vurderes som god, blir lite brukt, og i dette tilfellet nesten ikke i det hele tatt.
Funksjonsassistent er det klart mest marginale virkemiddelet innenfor Jobbstrategien, ikke fordi
det er lite gjennomtenkt i seg selv, men fordi man har valgt a praktisere inngangsvilkarene strengt.
Dessuten er det klart at ordningen i liten grad treffer malgruppa for Jobbstrategien, som er
dominert av unge med psykisk sykdom, lite utdanning og med sosiale utfordringer. Den lave
bruken bgr ikke tolkes dit at ordningen er darlig eller ikke fungerer. Uttalelser viser at ordningen
ser ut til @ fungere bra i de tilfellene den blir brukt. Det store spgrsmalet rundt FA er
praktiseringen av regelverket og om terskelen for a fa innvilget ordningen har ligget for hgyt. Det
gjenstar a se om bruken vil gke fra 2014 nar ordningen er gjort permanent og malgruppa er
utvidet.

8.7 Lgnnstilskudd (tidsbegrenset og tidsubegrenset)

Vi har mange pé arbeidspraksis, men vi har feerre pd lannstilskudd. Hvorfor er det sGnn? Hvorfor klarer vi ikke G
vri dette til G vaere motsatt? Fylkeskoordinator U.

Det er to typer Ignnstilskudd; tidsbegrenset og tidsubestemt (TULT). Tidsbegrenset |gnnstilskudd
skal bidra til & gke mulighetene for a fa ordinaert arbeid. Brukeren har da ordinzer Ignn og fast
ansettelse i hel- eller deltidsstilling. Arbeidsgiver far et tilskudd til Iegnnen i en begrenset periode.
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Bade private og offentlige virksomheter kan fa tidsbegrenset Ignnstilskudd, og lgnnstilskudd er
aktuelt for personer som sgker arbeid, men har problemer med 3 komme inn pa arbeidsmarkedet
pa ordinaere lgnns- og arbeidsvilkar. Det er ogsa aktuelt for personer som star i fare for a falle ut
av et arbeidsforhold av helsemessige arsaker, samt personer som har fatt en vurdering av sitt
bistandsbehov for a kunne komme i arbeid

Tidsubestemt Ignnstilskudd (TULT) skal bidra til @8 gke mulighetene for ordinzert arbeid for
personer med varig og vesentlig nedsatt arbeidsevne, og bidra til 3 forebygge ufgrepensjonering.
Personer som far innvilget TULT far ordinaer Ignn og fast ansettelse i hel- eller deltidsstilling,
samtidig som arbeidsgiver far et tilskudd til den ansattes Ignn. Tidsubestemt Ignnstilskudd kan
veere aktuelt for personer som har varig og vesentlig nedsatt arbeidsevne, som har fatt sin
arbeidsevne vurdert av NAV, dersom man er arbeidssgker og kan ansettes i ordinzert arbeid eller
dersom man er i arbeid og gnsker a beholde jobben. TULT er ogsa aktuelt for personer som star i
fare for a bli ufgretrygdet og for personer som har gradert eller full ufgrepensjon, men som gnsker
a jobbe.

Det framgar av Jobbstrategien at foreliggende Ignnstilskuddsordninger er tenkt a veere en sentral
del av det arbeidsrettede tilbudet til malgruppen. Szerlig legges det vekt pa at Ignnstilskudd vil
kunne bidra til 3 redusere produktivitetsbarrieren, fordi mange arbeidsgivere vil tenke at personer
med nedsatt funksjonsevne har lavere arbeidsevne og produktivitet enn andre ansatte, og at de
derfor tar en gkonomisk risiko ved a ansette noen med redusert arbeidsevne. Et Ignnstilskudd skal
bidra til 3 dempe denne opplevde risikoen, gjennom a dekke dette produktivitetstapet (i en
periode eller varig). Felles for de coachene og koordinatorene som kommer inn pa dette med
Ignnstilskudd under intervjuet, er oppfatningen av at dette er et godt virkemiddel, men som blir
brukt i for liten utstrekning. Spesielt gjelder dette den tidsubestemte varianten, i lys av at
malgruppe for Jobbstrategien bestar av en del personer som kanskje alltid (i hvert fall i perioder)
vil kunne ha en variabel og usikker arbeidsevne:

Jeg ser pa dette her med Ignnstilskudd, tidsubestemt Ignnstilskudd, det tror jeg kunne veert en Igsning for
ganske mange egentlig i denne gruppen. Jeg mener ikke flertallet, men en god del av dem som pdG en mdate
kanskje aldri vil bli helt bra. Som kanskje vil ha litt varierende arbeidsinnsats pG grunn av helseproblemer. Der
bgr arbeidsgiveren ha en trygghet for at han ikke taper penger pd det. At de har slingringsmonn.
Fylkeskoordinator V.

Nar det gjelder bruken av Ignnstilskudd, sa framkom blant annet fglgende:

Ja, det brukes jo, det er jo begrenset da hvor mye TULT man fdr da for G si det sann. | fjor sa brukte vi ikke opp
alle de midlene vi hadde til TULT, og det er jo kontorene som pd en mdte sgker om disse. Det synes jeg var
kiempetrist, at vi ikke fikk brukt TULT, vi ba jo kontorene om G se om dette her, men resultatet var jo at vi fikk
mindre i dr. Men det er nok fordi det er sdpass fG som kan fd det uansett, s det blir ikke sett pd som et
virkemiddel, pluss at det er bare de med varig tilpasset innsats som kan fa det. Fylkeskoordinator V.
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I NAV generelt sG bruker vi en arbeidspraksis eller Ignnstilskudd i forbindelse med tilsetting av disse
ungdommene, og det er jo gode virkemiddel som fungerer bra og som erfaringsmessig fungerer bra ogsd i
andre sammenhenger sd jeg tror nok at NAV sitter pd virkemiddel som kan brukes. Det er snakk om & bruke rett
virkemiddel pd rett tid. Fylkeskoordinator B.

TULT er et Ignnstilskudd som det skulle brukes mer av, og sa viser det seg at TULT er jo brukt opp, det fér man
ikke mer av. SG hva er vitsen med G sette det opp som et tiltak her? For det visste direktoratet, det visste
departementet. For jeg tenker at det er faktisk et veldig viktig lgnnstilskudd for den gruppen med
funksjonsnedsettelser, for da fdr arbeidsgiver noe kompensert, og det tidsubegrenset, sa lenge arbeidsforholdet
varer. For det er bedre G gi noen penger til en arbeidsgiver enn G ha unge mennesker pd ufdgretrygd.
Fylkeskoordinator N.

Sa lenge den viktigste oppgaven er a fa ansatt personer med nedsatt funksjonsevne i arbeidslivet,
sa mener mange at tidsubestemt Ignnstilskudd vil veere et meget viktig virkemiddel for & na det
malet:

Det er sG mange indikatorer som viser at det Ignner seg og heller fG mennesker ansatt pa et Ignnstilskudd, i en
lengere varighet enn det vi har nd. Og jeg tenker at hvis det er noe som jeg gjerne skulle gnske at kom i stand
som falge av Jobbstrategien, sa er det at man bruker mer av det tidsubestemte lgnnstilskuddet, eller det
tilskuddet som de har i Danmark, hvor man kan fa et tilskudd som arbeidsgiver fordi man ansetter noen som
har nedsatt arbeidsevne. Jeg tror at det vil veere en suksessfaktor videre, det tror jeg farer til en varig tilknytning
til et arbeidsliv, mer enn det vi holder pd med nd, med arbeidspraksis og kortere Ignnstilskudd, og sa er folk
tilbake igjen. Fylkeskoordinator D.

Denne informanten mener at TULT er en viktig ngkkel for a fa flere ansatt i det ordinaere
arbeidslivet, men da i de tilfeller der det er en tydelig definert nedsatt arbeidsevne, som ogsa

antas a ville veere til stede over lengre tid. Ogsa andre informanter var av den oppfatning at
Ignnstilskudd er en bra ordning:

Ja, Ignnstilskudd er veldig riktig i alle fall. Det er vel det jeg har brukt mest. Arbeidslivscoach S.

Bruk av Ignnstilskudd, det tror jeg er et tiltak som fungerer bra. Fylkeskoordinator H.

En potensiell ulempe med Ignnstilskuddet, som ogsa nevnes i Jobbstrategien, er risikoen for at det
er et virkemiddel som enkelte arbeidsgivere vil finne pa a utnytte for a subsidiere virksomhetens
drift og (Ignns)utgifter. Brukt slik, sa vil det kunne fgre til en lengre periode med tilskudd til en
arbeidsgiver enn det som er ngdvendig, i lys av den ansattes arbeidsevne. En koordinator mener at
NAV ma bli flinkere til 8 utgve denne "forhandlerrollen med arbeidsgiver", som han kaller det,
fordi det er mange profesjonelle arbeidsgivere der ute som er gode pa a forhandle. Informanten
mener at NAV ma bli flinkere til & presse arbeidsgivere og til 8 foreta mer jevnlige kontroller av
eventuelle endringer i arbeidsevnen, for & unnga at arbeidsgivere subsidieres med Ignnstilskudd
og praksisplasser nar det egentlig ikke er grunnlag for det.
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8.7.1 Oppsummering

Lgnnstilskudd er en ordning som kan bidra til a8 redusere den risikoen som en del arbeidsgivere
feler nar de skal ta in noen med en usikker arbeidsevne. Slik sett er dette en ordning som burde
veere sveaert relevant for mange i malgruppa for Jobbstrategien.

Tallene fra spé@rreskjemaundersgkelsen viser at tidsbegrenset Ignnstilskudd brukes noe, men at
det fortsatt er et dpenbart potensial for a gke bruken. Dette gjelder ogsa for TULT, som ogsa ligger
pa et lavere niva i utgangspunktet. Bade tidsbegrenset og tidsubestemt Ignnstilskudd skal bidra til
a gke mulighetene for ordinaert arbeid og varig ansettelse. Dersom malet med arbeids- og
velferdspolitikken fortsatt skal veere gkt utprgving i ordinzert arbeidsliv er Ignnstilskudd et svaert
viktig tiltak, fordi det bidrar til 8 dekke det produktivitetstapet som arbeidsgiver eventuelt matte
fa.

8.8 Arbeidspraksis i ordinaer (APO) og skjermet virksomhet (APS)

Det er to typer arbeidspraksis — Arbeidspraksis i ordinzer virksomhet (APO) og Arbeidspraksis i
skjermet virksomhet (APS). APO er aktuelt for personer som vil finne ut om de kan mestre en
bestemt type jobb, eller som trenger en referanse mens de sgker ordinaert arbeid. Som deltaker i
arbeidspraksis kan man fa arbeidstrening med oppfglging. Videre ma brukeren, i samarbeid med
arbeidsgiver, utarbeide en opplaeringsplan som skal inneholde malsettingen med praksisperioden.
Planen skal ogsa inneholde en beskrivelse av arbeidsoppgaver. | tillegg skal arbeidsgiver utpeke en
kontaktperson som har hovedansvaret for oppfglgingen av deltakeren i tiltaksperioden.
Malsetningen med APO er at den enkelte skal fa prgvd ut sine muligheter i arbeidslivet. Som
deltaker i arbeidspraksis er man ikke ordinsert ansatt i bedriften. Arbeidspraksis i ordinaer
virksomhet skal innrettes mot dem som har vanskeligheter med 8 komme inn pa arbeidsmarkedet,
og som har nedsatt arbeidsevne.

APS er et arbeidsrettet tiltak for personer som trenger a styrke sine muligheter til 3 komme i
arbeid, og som trenger a prgve ut arbeidsevnen i et skjermet arbeidsmiljg. Som deltaker pa dette
tiltaket far man tilrettelagt arbeidstrening med oppfglging, der malet er a skaffe eller beholde
arbeid. Skjermede bedrifter har typisk produksjon av varer og/eller tjenester, og er etablert for a
tilby avklaring, arbeidstrening eller kvalifisering til personer som har fatt arbeidsevnen nedsatt.
Malsettingen med tiltaket er a styrke den enkeltes muligheter til & skaffe arbeid. Arbeidspraksis i
skjermet virksomhet er beregnet for personer som har nedsatt arbeidsevne og som har behov for
tett oppfelging.

Som tallene for tiltaksdeltakelse blant unge med nedsatt funksjonsevne tidligere i kapittelet viste,
er arbeidspraksis det mest brukte tiltaket i malgruppa for Jobbstrategien (inkl. bade skjermet og
ordinaer). Dette bekreftes ogsa av informantene vare og spgrreskjemadataene. APO var det mest
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brukte tiltaket blant respondentene (over 90 prosent oppga at de brukte det mye eller noe inn
mot malgruppa for Jobbstrategien). Ogsa bruken av APS 13 pa et hgyt niva. Flere informanter kan
ogsa fortelle om gode erfaringer ved bruk av Arbeidspraksis (fgrst og fremst i ordinaer virksomhet):

Der vi har folk inne, som sagt, det er arbeidspraksis i ordinaer virksomhet, det vet vi at fungerer bra. Det er der vi
tenker at stgtet settes inn, og det er der arbeidslivscoachen jobber mye, i overgangen fra NAV og ut mot bedrift.
Og sd har vi en del som kanskje md prgve ut sin arbeidsevne, sin funksjonsevne, og da bruker man praksis i en
skjermet virksomhet, i en arbeidsmarkedsbedrift, der har vi en god del. Fylkeskoordinator C.

En annen koordinator mener NAV ma bli flinkere til 3 bruke APO, gjerne pa bekostning av APS:

... jeg mener at arbeidspraksis ordinaer hgy sats kunne veert brukt mer, det er pd en mate noe som stimulerer
arbeidsgiver. Det er jo det vi ser, at vi trenger G bruke gkonomiske intensiver ut i det ordinaere. Vi bruker det
mot skjermet uten G blunke, uten & tenke pé hvor mye gkonomi vi kjgrer inn den veien. Men vi blir pég et vis litt
sann i NAV, vi er fortsatt litt sdnn moralistiske i forhold til G tgrre & bruke litt penger i stgrre grad ut mot
ordinaere arbeidsgivere. Vi har jo en servicebransje som har veldig behov for arbeidskraft, og det er mange
plasser rundt i fylket, at det her G komme seg inn via en praksis og kanskje deretter et Ignnstilskudd, ofte gir en
god lgsning mot jobb, effekten er jo mye ddrligere av de pengene vi putter inn i arbeidspraksis i skjermet.
Fylkeskoordinator K.

Mange har meninger om bruken av ordinzre arbeidsplasser versus tiltak i tiltaksvirksomheter, og
vi gar mer inn i denne diskusjonen senere i kapitlet. Noe som har betydning for NAV-veilederne, er
at en praksisplass i det ordinaere arbeidslivet krever oppfglging fra NAV, noe som er en litt blandet
erfaring:

Det som er problemet, er at NAV mad fglge det opp ndr en har startet en praksisplass. Fglge arbeidsgiver
underveis, ringe og hgre hvordan det gdr. Det gker muligheten for at det blir jobb, eller at det blir vellykket eller
at det ikke blir avbrekk. Men det er jo en travel hverdag. Fylkeskoordinator S.

Vi kan ikke se bort fra at dette er noe som kan bidra til & forklare fordelingen mellom
arbeidspraksis i skjermet versus ordinzer virksomhet: mens det & ha en bruker plassert i en
ordinzer virksomhet krever oppfglging fra NAV-kontorets side, vil de skjermede virksomhetene ha
andre forutsetninger for selv a fglge opp deltakerne i det daglige (det er en del av det de skal gjgre
— det er noe de skal drive med og veere god pa). Dersom brukeren har utprgving i en tiltaksbedrift
kan NAV dermed fgle seg mer trygg pa at oppfelging og tilpasning blir ivaretatt. En koordinator
sier det slik:

... hvis man farst plasserer i skjermet sektor sG vet man at folk fdr en tettere oppfalging. Og det er nok veldig
mange NAV-veiledere sitt argument for da G gi en arbeidspraksis i en skjermet sektor, bade fordi de selv ikke
har tid til G falge opp, og fordi det ikke finnes virkemidler til G supplere det ekstraarbeidet som en arbeidsgiver
da vil matte ha. Fylkeskoordinator D.

En koordinator er tydelig pa at de i dette fylket har en hovedintensjon, fra fylkets ledelse og fra
arbeidslivssenterets side, om a bruke arbeidspraksis i ordinzer virksomhet mer enn arbeidspraksis i
skjermet virksomhet. Om dette sier informanten at han "forelgpig ikke er helt forngyd, jeg synes
fremdeles vi bruker for mye arbeidspraksis i skjermet virksomhet. Men jeg tror vi bare ma
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fortsette @ ha fokus, fokus, fokus, pa forankring hos ledere pa at det er veien vi skal g3, sa tror jeg
at ting skjer litt pa sikt." En arbeidslivscoach mente at arbeidspraksis i ordinaer virksomhet er et
bra tiltak, fordi det gir tiltrengt arbeidserfaring:

Mange av disse har enten ikke arbeidspraksis, eller veldig liten arbeidspraksis. Og det ¢ da komme ut i en
arbeidspraksis hvor vi prgver G ha mest mulig mdlrettet, altsd, at de leerer mest mulig mens de er der, ikke at de
bare suller og gar der fordi de skal vaere ute og gjgre noe, men at det enten er rettet mot et fagbrev, altsg at vi
jobber ut fra laereplaner og kompetansemdl, og har en mentor som klarer @ folge dette opp - eller at man fdr
god opplaering pd mange omrdader innenfor sitt fag, om det er en kolonial, altsd, har du veert i bade kjgttdisken,
ostedisken, fruktdisken og kassa, ikke sant.. Far litt bredde. Hvis man har veert der i et halvt, eller ett Gr, hvis du
aldri har veert i noe annet enn et tremdneders opplegg via NAV, at man i alle fall kan fa et halvt eller et helt dr,
sdnn at du kan fa en attest, og en referanse hvis du er heldig. Hvis du da kan gé ut og sgke jobber med det, sd
har du en mye stgrre sjanse til G klare deg i et ordinaert arbeidsliv, enn hvis du bare har et tremaneders tiltak fra
NAV. Arbeidslivscoach C.

De ansatte ved ett av NAV-kontorene hadde en lignende oppfatning av AP, som et tiltak som gir et
viktig pafyll av arbeidserfaring:

Arbeidspraksis er jo et veldig godt virkemiddel for de som har veldig lite arbeidserfaring og ikke kjenner til hvilke
krav og forventninger som er der ute. Det er jo en godt likt ordning bdde blant arbeidsgivere og en del
arbeidstakere. NAV-ansatt.

Flere informanter er samtidig opptatt av at arbeidspraksis er et tiltak som skal legge til rette for
utprgving av den enkeltes muligheter i arbeidslivet (ordinser) og avklaring av den enkeltes
arbeidsevne (skjermet). Nar man er i arbeidspraksis er man ikke ansatt i bedriften, og det er ogsa
et tiltak som har et tidsavgrenset preg over seg. Intervjuene med NAV-kontorene viste i tillegg at
det er en tendens til & innvilge korte perioder av gangen pa dette tiltaket (eks: 2 eller 3 maneder),
fordi dette er noe som "tvinger" NAV, bruker og arbeidsgiver pa en regelmessig basis til 3 vurdere
om det har skjedd noen endring eller utvikling i arbeidsevnen.

Samtidig skal APO berede grunnen for en varig og ordinaer ansettelse i virksomheten. Flere
coacher kunne i den forbindelse meddele at mange arbeidsgivere er positive til a ta inn folk pa en
arbeidspraksis:

Ndr det gjelder det G komme inn og G fd i gang tiltak, komme i gang med en arbeidspraksis, se hvordan ting gdr,
sd er min erfaring at arbeidslivet er kiempepositive og veldig pa tilbudssiden og veldig villig til G ta ansvar.
Arbeidslivscoach D.

Samtidig fortelles det om ulike erfaringer med 3 fa arbeidsgivere til a vaere villige til a ta det neste
steget — nemlig ordinaer ansettelse. En coach mente at dette er den store utfordringen, 3 fa
arbeidsgiverne til & ta "det neste steget pa veien, & fa de til & se at dette er en kjempebra
rekrutteringsinngang av godt arbeidsfolk." En annen arbeidslivscoach kunne fortelle at de hadde
gatt enda lengre i a avklare dette overfor arbeidsgiver; allerede i en tidlig fase a krever de a fa vite

om arbeidsgiver er har mulighet og er interessert i a ansette folk pa ordinaere vilkar etter en
periode med arbeidsutprgving, gitt at arbeidsforholdet har fungert. Informanten er videre apen pa
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at dette ogsa er et spgrsmal om tids- og ressursbruk i NAV, i den forstand at det er bedre a bruke
tiden pa virksomheter som er reelt inkluderingsvillige:

Det er jo et tidsaspekt her ogsa, for jeg ser at det for mange er en tidkrevende prosess, akkurat det som skjer i
forbindelse med a fa kartlagt brukerne godt nok, finne riktig arbeidsgiver, opprette den kontakten, og faktisk fa
arbeidsgiveren til og da faktisk ta imot personene. Og at det da ogsad er bedrifter som har som utgangspunkt at
de har mulighet til G ansette disse personene. For det er jo det vi har gadtt etter, bedrifter som har mulighet til G
ansette. Ikke det at de forplikter seg til det i farste omgang, men at det er et helt klart uttalt mdl for oss, og hvis
arbeidsgiver da i utgangspunktet er skeptiske til det, eller ikke helt er der, sG har vi bare latt den ballen ligge og
gdtt videre til neste bedrift. Arbeidslivscoach J.

Ogsa i intervjuet med ansatte ved det ene NAV-kontoret kan de fortelle at de bruker en del tid pa
a bearbeide arbeidsgiverne med tanke pa ordinaer ansettelse:

... 84 vi har den motiveringen inn mot arbeidsgiveren ndr vi inngdr avtale, at vi prgver G bygge en plattform som
gir en god kjemi. NAV-ansatt.

Samme informant forteller at de na har blitt ganske restriktive nar det gjelder Ignnstilskudd, fordi
det tidligere var for enkelt og uforpliktende for arbeidsgivere a fa Ignnstilskudd:

Vi krever i dag ogsd en jobbgaranti i andre enden. Altsd, far du lgnnstilskudd sa skal det avmerkes i
registreringsskjemaet: Kan du tilby fast jobb? NAV-ansatt.

Et annet funn nar det gjelder arbeidspraksis, er at det er et tiltak som ofte virker a bli kjedet med
Ignnstilskudd, og at dette er en kobling som fungerer. Dette kan fungere slik:

Jeg har nesten bare jobbet med sdnne praksisplasser som kan gd over i fast stilling. Da far du pG en mdte gratis
arbeidskraft i utgangspunktet, og hvis de far en fast ansettelse far de et Ignnstilskudd. Men i tillegg til G ha dem
pa praksis, hvis de er litt tidkrevende disse personene, s kan vi kjigre inn sGnn mentor, hvor vi kan kjgpe fri en
kollega, som da kan ha tett oppfalging. Det er det som fungerer. Arbeidslivscoach H.

Ogsa ved de NAV-kontorene vi intervjuet kan de fortelle om gode resultater med overgang til
ordinaert arbeid ved a jobbe pa denne maten. Tre av fire kontor peker pa APO-lgnnstilskudd som
en vanlig mate a kombinere tiltak pa, og som fungerer:

Vi har veldig god erfaring med farst & bruke arbeidspraksis, deretter Ignnstilskudd og sa blir det fast ansettelse.
Det er egentlig det beste virkemidlet vi har. Og vi liker godt G ha folk ute i ordinaere virksomheter framfor G ha
dem inn i skjermet. Avdelingsleder NAV-kontor.

Begynne med en arbeidspraksis kanskje, og sa ga over til Ignnstilskuddet ndr de fdr ansettelse. NAV-leder.

Den erfaringen vi har er at arbeidspraksis eksempelvis i ordinaer er veldig effektivt. Har vi fatt en bruker inn i et
arbeidsmiljg, og den brukeren er motivert og vi tilfgrer ngdvendig kurs, sa er det veldig, veldig sjelden at ikke
den arbeidsgiveren etter seks mdneder sier at det her er veldig interessant. NAV-ansatt.

En viktig erfaring som kom fram i fokusgruppeintervjuet med ansatte ved det ene NAV-kontoret
var at de opplever at det har blitt et gkt formidlingsfokus innen APO, ved at de og andre NAV-
kontor i fylket na fglges opp tettere med tanke pa overgangen fra APO til ordinzert arbeid.
Tiltakskoordinator ved kontoret beskriver en omfattende endring i formidlingsfokuset for APO:
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Det har skjedd en ekstrem forvandling av bruken fra i fjor til i Gr, ng har vi fatt sdpass kniven pa strupen i
forhold til at ting skal fare til formidling. SG de praksisplassene vi har hatt fgr til oppmgte, til trening, til fadder,
det er mer og mer at den praksisen skal komme inn sd sent i Igpet sénn at du har avklart det meste og kan pd
en mate formidle igiennom. Bade arbeidspraksis pd ordinzer og mange andre er i ferd med a bl tiltak for de som
stdr neermest arbeid. Og det er en kjempebekymring og det er derfor vi hdper kanskje at Jobbstrategien kan bli
litt mer synlig i forhold til G spytte inn noen midler som ikke har alle de kravene hengende pd seg og som vi ogsa
kanskje kan dra med oss lengre, til og med etter formidling. Vi er ikke ferdige ndr vi har formidlet.
Arbeidspraksis i ordinaer for eksempel, kan vi ha de der i to mdneder, kiempefint, det er kiempebra. SG trekker vi
oss ut for vi har formidlet, sG kommer den angsten, den fordi det begynner a bli mgrkt ut for eksempel, da er vi
ikke der. NAV-ansatt.

Samme informant papeker at de hele tiden far hgre fra fylkesleddet at de ma ha stgrre
omlgpshastighet og hgyere formidlingsgrad, og at dette selvfglgelig innvirker pa utvelgelsen av
tiltaksdeltakere. Informanten trekker ogsa fram en annen konsekvens av dette formidlingsfokuset,
nemlig at fylket har fatt stadig lengre ventelister pa skjermede tiltak (ventetider pa opptil to ar).
Dette er personer som gjerne mottar AAP og som egentlig kunne vart aktuelle for langt mer
arbeidsrettede tiltak. Ifglge informantene er det lite "tradisjonell" arbeidstrening (slik som dette
foregikk tidligere) igjen i dette tiltaket. Videre mener de at de aktuelle forskriftene egentlig ikke
tilsier at det skal veere noe formidlingskrav knyttet til arbeidspraksis i ordinaer virksomhet. Ved
dette kontoret har de likevel fatt beskjed om at det er det.

Selv om vi ikke har grunnlag for a si noe generelt om hvor utbredt dette formidlingsfokuset er i
NAV nar det gjelder APO (og andre tiltak), sa er det uansett en problemstilling som fortjener
oppmerksomhet, fordi et slikt formidlingsfokus vil pavirke beslutninger om hvem som skal delta i
ulike tiltak. Informantene i dette intervjuet var apne pa at en konsekvens blir at de antatt beste
kandidatene blir plukket ut til tiltaksdeltakelse (de med st@rst sannsynlighet for overgang til
arbeid), for a sikre best mulig tall pa formidling. Igjen blir spgrsmalet: fanger tiltaket da opp de
brukerne som trenger det mest og som har stgrst nytte av det med tanke pa a styrke egne
muligheter opp mot arbeidslivet?

8.8.1 Oppsummering

Basert pa tallene (ordinzer og skjermet inkludert) sa er dette det mest brukte tiltaket blant unge i
malgruppa for Jobbstrategien. Tallene understpttes bade av spgrreskjemaresultatene og
intervjuene; svaert mange informanter peker pa arbeidspraksis som et relevant tiltak for
malgruppa, ferst og fremst fordi mange ikke har noe arbeidserfaring fra tidligere. Vi finner videre
at APO -lgnnstilskudd er en vanlig tiltakskjeding, som ogsa sies a fungere. Lgnnstilskuddet bidrar til
a redusere den usikkerheten som mange arbeidsgivere fortsatt kan fgle etter en periode med
arbeidspraksis (spesielt hvis det er TULT), og bidrar til en mer sgmlgs overgang mellom
praksisplass og ordinaer/fast ansettelse.
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Samtidig er det viktig @ huske pa at arbeidspraksis er en slags tidsavgrenset utprgving, som krever
oppfelging fra NAV, spesielt i ordinaer virksomhet. Dersom oppfglgingen er mangelfull er det
uheldig for tiltaksgjennomfgringen. Det er ogsa tydelig enkelte steder at man gnsker @ bruke
mindre arbeidspraksis og heller satse pa andre tiltak.

Flere informanter stiller spgrsmalet til egen etat; hvorfor er det omtrent like mange tiltaksplasser i
skjermet som i ordinaer virksomhet? Det pekes pa flere arsaker; vanetenkning, tradisjoner,
langsiktige kontrakter med skjermede virksomheter, uvilje og/eller manglende tid til a tenke nytt,
pluss at det krever mer tid a fplge opp ordinzre arbeidsgivere enn a benytte de
arbeidsmarkedsbedriftene man allerede kjenner til. Ogsa for a forsta bruken av dette tiltaket vil
NAV-veiledernes rammevilkar og handlingsrom matte ses naermere pa. Det er likevel lite tvil om at
det er en ganske stor stgtte blant vare informanter (coacher og koordinatorer) om at NAV er ngdt
til 3 jobbe mer for a fa dreid mer av innsatsen inn mot ordinaert arbeidsliv.

8.9 Opplering - herunder utdanning som arbeidsrettet tiltak

Opplaering/utdanning kan skje gjennom det ordinsere utdanningstiloudet, gjennom
spesialtilpassede kurs eller gjennom tiltaket Kvalifisering i arbeidsmarkedsbedrift (KIA) (NOU
2012:6). Oppleeringstiltak skal bidra til at arbeidssgkere kvalifiseres til ledige jobber og forhindre
utstgting av personer som star i fare for a falle ut av arbeidslivet eller som er i en usikker
sysselsettingssituasjon. Individer som har fatt sin arbeidsevne nedsatt pa en mate som gjgr at de
hindres i a skaffe seg eller beholde Ignnsarbeid, kan gis oppleering i form av ordinzer utdanning.
Ordinzer utdanning forstas som offentlig eller privat utdanning som er apen for alle og som gir
formell kompetanse.

Siden malgruppen for Jobbstrategien er unge med nedsatt funksjonsevne under 30 ar, der
flertallet har lav eller ingen utdanning, sa framstar utdanning som et relevant tiltak. Dette
forsterkes ogsa av utviklingen i arbeidsmarkedet, der kravene til fagkunnskap og kompetanse er
stadig gkende. Spgrreskjemaundersgkelsen viser imidlertid at utdanning ikke blir mye brukt blant
NAV-kontorene i utvalget. Samtidig oppga 55 prosent at de bruker det noe. Hvilke erfaringer har
sd coachene og koordinatorene med utdanning/opplering som tiltak i malgruppa for
Jobbstrategien? En koordinator sa fglgende:

Innenfor mdlgruppen for Jobbstrategien, sG mener jeg jo at utdanning fungerer, der det er mulig. Vi har en
mdleindikator pG det her med overgang til arbeid, her har [fylke] hatt gode resultater, i hvert fall siden jeg kom
inn i bildet fra januar og utover. Og det tror jeg har en sammenheng med at [fylke] har hgy andel pad
utdanningstiltak. Utdanning pluss arbeidspraksis, bade i ordinaer og skjermet virksomhet, og tiltak i arbeid med
bistand, dekker 95 prosent av alle som er i tiltak. Fylkeskoordinator L.
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Ifglge denne informanten er bruk av utdanning som tiltak en medvirkende arsak til gode tall for
overgang til ordinzert arbeid i dette fylket. En annen koordinator er inne pa at det a satse pa
utdanning som tiltak naermest tvinger seg fram, som en fglge av utviklingen i arbeidsmarkedet:

Det er en st@rre og stgrre del av arbeidsplassene som er kompetansearbeidsplasser, det er mye mer enn fg@r. Det
vil si at det blir mindre plasser til de som ikke har utdanning. Vi ser ogsd at mange dropper ut av skole. Vi kan ta
fvlkeskommunen, vi kan ta statens vegvesen, som er veldig positiv til rekruttering og bidrar positivt ndr det
gjelder ungdom som stdr pa utsiden, men de sier at vi har sG @ si bare kompetansearbeidsplasser, og da blir det
utfordrende G kunne ta inn ungdommer som ikke har kompetanse. Ja de skal jo ha meningsfulle, reelle og
fornuftige arbeidsoppgaver. Det er det snart ikke mer igjen av. S@ da sitter vi igjen med sdnne andre ting som
kanskje du kan finne noe pd lager og butikk og sdnne ting da, men det blir det mindre og mindre av.
Fylkeskoordinator B.

Informanten fglger opp med a fortelle at de opplever store utfordringer med de unge i fylket som
star lengst fra arbeidsmarkedet. Dette er en gruppe som de sliter med a8 fa inn pa
arbeidsmarkedet. Ifglge informanten handler dette om ungdommer som ikke er motivert for
arbeid. Mange sitter hjemme og spiller data om natten, de kommer seg ikke opp om morgenen og
er ifglge informanten ikke i stand til a se sitt eget beste. Mangelfull eller ingen utdanning bidrar til
a forsterke problemene, fordi de som dropper ut av skole heller ikke vil vaere reelle arbeidssgkere
(ikke kvalifiserer de for dagpenger og ikke har de noe arbeidserfaring). Informanten avslutter med
at det er helt ngdvendig, i oppfglgingen av denne gruppen, a skape en felles plattform og et
samarbeid med utdanningsinstitusjonene.

Ogsa en annen koordinator ga tydelig uttrykk for at det er en mismatch mellom kvalifikasjoner og
kompetanse blant mange i malgruppa og arbeidslivets krav, og at mye av dette handler om
avbrutt skolegang og lite/ ingen utdanning:

De aller fleste brukere i mdlgruppen, under 30 Gr og med nedsatt arbeidsevne, har en psykisk utfordring, lite
kompetanse og lite arbeidserfaring. Og de kan vi ikke selge inn pa CV alene, pG kompetanse, det skal man jo ha
veldig fokus pd ndr det gjelder de barrierene. Vi skal ha fokus pd G selge inn kompetansen, mer enn
funksjonsnedsettelsen. Men disse brukerne vi snakker om her har veldig lite kompetanse, sG da ma vi selge inn
noe annet, ikke sant. Det blir vanskeligere og vanskeligere, og det settes st@grre og stgrre krav til det innsalget.
Det er utfordringen, at vi har brukere som kanskje skulle ha fullfart en skolegang men ikke er motivert for det,
eller ikke gnsker det, ikke egner segq til det. Eller at vi i stgrre grad skulle fatt de til faktisk G gjgre det selv, pd
egen hand kanskje? Fakta er at veldig mange av dem har mange hull i CV-en sin, lite arbeidserfaring og avbrutt
skolegang. De er i utgangspunktet da aktuelle for ufaglaerte jobber, og bare gjennom det er de mer sdrbare enn
andre. De er veldig utsatt bare i kraft av G ha lite formalkompetanse, og de har jo lite realkompetanse ogsa.
Fylkeskoordinator A.

Informanten trekker ogsa inn Jobbstrategien og hvordan malgruppa for denne har blitt solgt inn
fra sentralt hold, naermere bestemt pa en mate som ikke er i trad med realitetene:

Sa det er litt sann virkeligheten som jeg skulle gnske hadde veert mer belyst i Jobbstrategien sine hefter og
"propaganda”, det er liksom veldig mye det fysiske. Og det tror jeg kan veere utfordrende for arbeidsgivere, man
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kan ha barrierer for det, men jeg tror faktisk det a legge til rette for en som er mer ustabil, de der "hopp-og-
sprett-folkene" vdre og litt sann, at det kanskje krever mye mer fra NAV sin side, det ogsa. Fylkeskoordinator A.

En annen coach var av den oppfatning at det hun beskriver som kompetanseheving vil kunne ha
klare positive effekter for mange i malgruppa for Jobbstrategien:

Jeg ser at de som er i den mdlgruppen her, hvis de er motiverte og har evne til det, vil ha veldig god bruk for
kompetanseheving. Og da tenker jeg ikke pd de kursene som vi har, men at det er tett oppfolging som hjelper
mest og at de har kompetansen som trengs. Hvis det blir ddrlige tider for de som ikke har fagbrev pad plass, da...
Arbeidslivscoach S.

Ogsa en informant fra ett av NAV-kontorene var positiv til utdanning som tiltak til unge med
psykiske lidelser, og at det finnes en del personer i malgruppa som ogsa er motivert for 3
giennomfgre et utdanningslgp:

Utdanningstiltak er forresten et godt tiltak. Det er jo noe som vi vet Ignner seg, men det har blitt litt innskjerpet,
det med utdanning og hvem som fdr det. Jeg har merket selv at jeg har veert veldig streng i den vurderingen.
Men etter at jeg begynte G jobbe med Jobbstrategien, sG har jeg begynt G tenke litt annerledes, fordi jeg er
ganske overbevist om at utdanning vil kunne hjelpe dem et godt stykke pd vei, fordi veldig mange har
motivasjon for det, men har rett og slett ikke muligheten til a finansiere det selv. All utdanning er jo
hensiktsmessig, det er fornuftig hos alle, men det er kanskje ikke ngdvendig for jobb. | hvert fall i forhold til
psykiatri, sa er det veldig mange som har en veldig sterk motivasjon. NAV-ansatt.

8.9.1 Oppsummering

Nar man vet hvordan malgruppen for Jobbstrategien ser ut (psykiske lidelser, sosiale problemer,
rusproblematikk, manglende skolegang og lite utdanning), sa er det apenbart at man ma ta en
st@rre diskusjon om oppleeringstiltakets rolle inn mot unge utsatte med nedsatt funksjonsevne.
Selv om makrotallene innledningsvis i kapitlet viste en ganske stor andel pa utdanningstiltak, sa
har vi hgrt at andelen har vaert avtakende. Og selv om det finnes mange gode tiltak som er ment a
stptte oppunder utprgving og deltakelse i arbeidslivet, sa er det likevel utdanning som gir det
beste grunnlaget pa lang sikt for @ oppna en stabil tilknytning til arbeidslivet — bade fordi
arbeidslivet stiller stadig stgrre krav til formalkompetanse, men ogsa fordi ufagleerte yrker typisk
er mer utsatt for konjunktursvingninger.

Pa spgrsmal om bruken av tiltak og virkemidler bgr dreies pa noe vis, for @ oppna en bedre
tilpasning til de unge funksjonshemmede som er malgruppen for Jobbstrategien, sa svarer en
annen koordinator at "man ma bruke hele spekteret av virkemidler nar man snakker om denne
gruppen, og kanskje er det noen av disse vi skulle fatt tilbake til skole og videregaende oppleaering,
kanskje med noe stgtte eller noe bistand, og kanskje mentor kommer inn et sted." Samlet sett er
det stemning blant flere av informantene for a satse mer pa oppleering og utdanning enn det som
gjores i dag.
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8.10 Arbeids- og utdanningsreiser

Tilrettelagt transport kan veaere av stor betydning for at personer med nedsatt funksjonsevne skal
kunne fa eller beholde arbeid. Forsgksordning med arbeids- og utdanningsreiser er en
stgtteordning for personer med nedsatt funksjonsevne som ikke kan nyttiggjgre seg offentlig
transport eller egen bil. Ordningen skal dekke behovsprgvde reiseutgifter til arbeid eller
utdanning. Arbeids- og utdanningsreiser ble evaluert i 2012, og ble innfgrt som et permanent,
landsdekkende tiltak fra 2013 (Arbeidsdepartementet 2013).

| og med at denne ordningen ble evaluert i 2012, har vi ikke hatt spesiell oppmerksomhet mot
dette tiltaket. Tallene fra sp@grreundersgkelsen viste at 70 prosent aldri hadde brukt tiltaket, og
dette gjenspeiles ogsa i intervjuene; ingen av informantene har trukket fram noe spesielt om
tiltaket. En koordinator sier at tiltaket er brukt noe, men at store avstander gjgr det lite aktuelt
mange steder. Sitatet under er nok ganske betegnende for det forholdet NAV-ansatte har til
tiltaket:

Ja, jeg kjenner litt til ordningen. Det har jo vaert en prgveordning i noen fylker, men ikke her hos oss. Egentlig vet
jeg lite om den, jeg vet at jeg har hgrt om den, og kjenner litt til den, men ikke godt nok. Fylkeskoordinator for
Jobbstrategien. Fylkeskoordinator G.

Flere av de andre koordinatorer sier at de i liten grad kjenner til ordningen. En koordinator sier at
det selv blant drevne veiledere er "veldig fa som kjenner til det virkemiddelet". En annen
koordinator sier at ordningen "er brukt, men det har ogsa veert litt brukt fra fgr. Men ikke noe sant
stort." | det hele tatt er det sveert lite 3 hente ut om dette tiltaket fra vart datamateriale.

8.11 Krevende tiltaksomrade og mangelfull kunnskap og erfaring

NAV har mellom 40 og 50 virkemidler, og ndr det kommer et virkemiddel til, s tar det veldig lang tid fordi folk
bruker veldig ofte det som er kjent, sG nar det kommer et nytt virkemiddel pG banen sd er det ofte vanskelig d fa
brukt det. Fylkeskoordinator B.

Alle arbeidslivscoacher og fylkeskoordinatorer ble spurt om det er noen virkemidler de savner, sett
opp mot de behov og utfordringer som kjennetegner malgruppa for Jobbstrategien. Informantene
var temmelig samstemte i at utfordringen snarere er at det eksisterer for mange virkemidler i
NAV, og at ansatte ved NAV-kontorene ikke har god nok oversikt og kunnskap om de ulike
tiltakene. Flere tar til orde for at tiltak burde veert slatt sammen, at det ville gjort hverdagen mye
enklere for veiledere i NAV:

For det har noe med kompleksiteten, egentlig, i hele det her tiltakssystemet G gjore, at vi ikke har nok
kompetanse, og ikke er trygge nok pd virkemidlene. Fylkeskoordinator L.

To andre koordinatorer resonnerte pa fglgende mate rundt dette temaet:
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Av og til s tenker jeg at jeg tror ikke at det stdr pd informasjonen om virkemidlene der ute pd NAV-kontoret,
men jeg ser at NAV-veilederne har sé utrolig mange ulike virkemidler som kan brukes omtrent til akkurat det
samme, at det @ fd en veileder til G heller bruke et tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere, nGr man likesd
godt kunne brukt et av de virkemidlene som er kjent fra far av, er nok det som kanskje er hovedutfordringen i
forhold til det. Og sa fortsetter vi G jobbe videre med d informere, bade via video og via mgter pd kontorene om
tilretteleggingstilskuddene. Jeg tror ogsd at det dreier seg om @ ha tid til G fa veiledere til & forstd og la det
synke inn, og @ bli kjent med de ulike virkemidlene. Men det tar tid. Det er s mye annet de har fokus pa hele
tiden at det glemmes med jevne mellomrom, og sG md jeg veere der G pushe pa dem. Det har jeg hgrt, bdade fra
veiledere og fra controllere, at det fales veldig meningslgst & ha sd veldig mange virkemidler som er sa like, og
som med fordel kunne veert sldtt sammen. Fylkeskoordinator D.

Det er litt utfordringer dette her med antallet. Sdnn som det, du spurte om arbeids- og utdanningsreiser for
eksempel, det er det vel Oppland som administrerer, og det er veldig fG som kjenner til det virkemiddelet altsG
blant drevne veiledere. SG nei, det er vanskelig & komme med innspill pG flere for vi har jo s@ mange.
Fylkeskoordinator R.

Flere informanter er opptatt av at antallet tiltak ma ned, for a gke fleksibiliteten og mulighetene til
skreddersgm i den avklaring og oppfaglging som skjer i NAV-kontorene. En koordinator peker pa
noe vesentlig i denne sammenheng, nemlig at det NAV-ansatte burde bruke mesteparten av tiden
sin pa er & fa unge ut i jobb — ikke pa a finne det tiltaket som tilfredsstiller forskriften og
tiltaksbudsjettet:

Det er disse unge som har utfordringene, og jeg tenker at det er der vi skal bruke hjernekapasiteten, hvordan
skal vi fa deg i arbeid, ikke sant. Og sd skal de sitte da med en portefalje av virkemidler i NAV, som er 40, 50, 60,
80 stykker. Hva skal vi egentlig bruke, hva er best? Jeg kjenner jo pa den frustrasjonen ndr jeg bare forteller om
det her nd. Og det er jo den frustrasjonen som veilederne har ute. Fylkeskoordinator N.

Samme informant mener ogsa at tiltaksomradet, slik det er organisert og finansiert i dag, i seg selv
utgj@r en barriere mot en mer fleksibel bruk av arbeidsrettede tiltak og en mer individuelt tilpasset
oppfelging av brukerne:

Vi opplever at hvis vi sier at vi gjgr det sdnn, sa far vi disse unge i arbeid. “Ja, men det kan vi ikke gjare, for at
loven sier det og det”. SG det synes jeg faktisk er veldig synd, for da blir det egentlig bare G gj@re det samme
som vi har gjort fgr, fordi lovverket stopper oss. Det synes jeg er veldig dumt. Fordi nG har vi faktisk ved G prove
d tgye lovverket litt, vi har ikke gjort noe galt eller noe sant, men det er @ se ting pG en annen mate. Hadde vi
fatt lov til G overfare dette tilretteleggingstilskuddet for arbeidsspkere til mentor sG hadde vi jo fatt to millioner
ekstra. Det far vi ikke lov til, for det er sanne kapitler, det ene er forsgksordning, og det andre ligger under
tiltaksforskriften, sa det far vi ikke lov til. Fylkeskoordinator N.

Flere var opptatt av behovet for a gjgre tiltaksomradet enklere og mer fleksibelt:

Jeg kunne for sa vidt gnsket meg en litt mer fleksibelt system pa tiltakene, vi har sG vanvittig mye forskjellig,
hvis jeg tar med alt av tiltak og virkemidler i NAV. Hadde det veert feerre tiltak med mer fleksibilitet, sG hadde
det nok vaert enklere G lage den skreddersgmmen vi trenger. Arbeidslivscoach J.

Alt i alt bruker NAV-kontorene de tiltakene de kjenner best, og det tar tid G introdusere nye tiltak, og det md
man ha forstdelse for. Og én ting er at de skal pd en mate mangvrere en enorm tiltakspakke som er rettet mot
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ulike servicebehov og innsatsbehov og slike ting og gjerne med andre tiltak. Den andre siden er at man ikke vet
hvordan man sgker det inn og gjar det teknisk i Arena, sd jeg tror mange lar vaere G gjgre det, og heller gjgr noe
de kan. Fylkeskoordinator S.

NAV sitter i dag pa en tiltaksportefglje som pa en sveaert detaljert mate skiller mellom personer
med ulike grader av funksjonsnedsettelse og ulike behov osv. Adgangen til mange virkemidler ser
ut til @ veere styrt av hvilken innsatsgruppe man havner i etter & ha blitt arbeidsevnevurdert og
veert gjennom Standard for arbeidsrettet brukeroppfglging i Arena. Nar vi samtidig hgrer fra
mange informanter at det er for mange tiltak, for mye registrering og for lite fleksibilitet i det
daglige, da er det lite tvil om at det bgr gjgres en gjennomgang av dagens tiltaksregelverk, for a se
pa muligheter for forenkling. En coach er pa en slik linje n3r han sier fglgende:

Skreddersgm, altsa at du tar utgangspunkt i individet ved behov. Det er veldig mangelfullt. Egentlig sG har jo
det litt med at det er veldig spesifiserte tiltak. Antagelig for at en lettere skulle kunne fglge kronestykkene rundt.
Klart at jeg ser jo det problemet til departementet, Stortinget spgr hvor mye som er brukt pd dette, altsa pa ditt
og datt. Og, i neste dndedrag sa vil jo de at det skal veere mye mer fleksibelt. Men, du vet, de slar hverandre i
hjel med det. | sum i alle fall sa er det ikke til gagn for den personen det gjelder. Arbeidslivscoach F.

Det er ogsa noe med at vi har et tiltaksregelverk som forsgker a balansere to til dels motstridende
hensyn, nemlig behovet for fleksibilitet (bra for bruker) og behovet for god gkonomisk styring av
tiltaksgkonomien (lettere hvis det er tydelig definerte tiltak, med klare malgrupper og tydelige
inngangsvilkar). En coach gjgr felgende sammenligning av tiltaksomradet — na og tidligere:

Fordelen var at vi fort kunne lage en god pakke uten @ lure pa om vi fikk det til. Men, selvfglgelig sa gikk jo
mange pd kiempelange lgp som bare var tull og t@ys, pd attfaring. Derfor ble det jo strammet inn. NG tror jeg
det er strammet inn for mye, sann at en blir litt handlingslammet hvis en ikke har god oversikt over hvordan en
kan bruke disse tiltaksmidlene. Arbeidslivscoach F.

Gjennomfgringen av de arbeidsrettede tiltakene er ogsa et spgrsmal om gkonomien i det hele. Pa
den ene side ligger det et handlingsrom i tiltaksbudsjettet, innenfor det enkelte fylke (og hvordan
tiltaksmidlene fordeles mellom NAV-kontorene). Spgrsmalet er imidlertid i hvilken grad dette
handlingsrommet utnyttes fullt ut. Vi tenker da for eksempel pa at man ved et NAV-kontor
plutselig trenger en mentor (men ikke har rad selv), og at midler da kan overfgres fra et annet sted
innenfor fylkets tiltaksbudsjett, slik at budsjettet som sadan ikke bergres. En koordinator var
opptatt av denne muligheten for fleksibilitet innad i fylkene:

Tiltaksbudsjettet er jo fordelt helt ned pa kontornivd, sa det vil si at det finnes noen sma budsjetter der ute
fordelt pG hele spekteret av tiltak som NAV har. Og det er klart at da kan det godt dukke opp et behov for
mentor i et eller annet lite NAV-kontor. Og da kan man per definisjon ikke ha det, hvis man ikke har budsjettert
for G ha den mentoren. Poenget er at hvis man har lyst til det og G tenke litt stgrre, region, fylke, sG kan vi
selvfalgelig bruke den mentoren likevel, fordi at ndr vi tenker stgrre omrdder, har vi mye stgrre muligheter pa
budsjettet. Fylkeskoordinator M.

Vi vet ikke i hvilken utstrekning denne fleksibiliteten innenfor de fylkesvise tiltaksbudsjettene
utnyttes. Sveert fa informanter tok det imidlertid fram som et tema. Dersom det & undersgke om
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det er mulig a fa til en ekstra mentorplass vil kreve litt tid og undersgkelser, er det sannsynlig at
mange heller velger en type tiltak som det fortsatt er midler til og som ligger klart.

Tiltaksbudsjettene i NAV fylke beskrives som stramme, og det er viktig at det enkelte fylkeskontor
kjgper en totalpakke med tiltak og kurs som i stgrst mulig grad er egnet til 3 fa folk i ulike
malgrupper ut i jobb. En arbeidslivscoach beskriver hvordan kravene til a fglge opp og ha kontroll
pa gkonomien tar mye tid, og bidrar til et negativt fokus rundt tiltaksgjennomfgringen, spesielt
bruken av mentor:

Det er klart det hadde veert enklere ndr du vet at du har nok midler, slik at du slipper og hele tiden sjekke om du
har penger. Jeg synes at vi bruker sG mye tid pa denne sjekkingen om hvor mye penger vi har i rammen hele
tiden. Saerlig nér rammen er liten. Det er greit nok ndr du har rom for G gjgre en del ting. S vidt jeg vet, jeg tror
ikke vi pd noe vis har penger til overs noen gang pa denne mentorbiten, for den er fordelt og periodisert og alt
dette, sd jeg tror ikke vi har noen problemer med G fG den brukt og vel s det, hvis vi hadde hatt mer.
Arbeidslivscoach M.

Dette tar oss tilbake til det poenget vi var inne pa i stad, nemlig at den tiden som brukes pa a finne
tiltaksplass og sjekke opp mot budsjett ikke ma ga pa bekostning av den aktive
brukeroppfglgingen. En annen utfordring, som enkelte av coachene og koordinatorene trekker
fram, er behovet for en mer presis statistikk knyttet til Jobbstrategien. Tilbakemeldingen fra
enkelte av informantene er at de ansatte ved NAV-kontorene og @vrige nivaer i NAV fgler at de vet
for lite om hvilke resultater og effekter som oppnas i tilknytning til Jobbstrategien. En koordinator
fortalte at han i sin jobb som koordinator har mgtt mange saksbehandlere, ledere, avdelingsledere
og teamledere som er veldig motiverte for a jobbe med Jobbstrategien og malgruppa, men som
samtidig har gitt klare signaler om hva som mangler for a kunne gjgre en bedre innsats:

Det de synes er vanskelig, og som de gnsker seg, det er at de lettere kunne se resultatene av hva de gjorde, at vi
hadde en slags maleinstrumenter eller noe som viser at nG har vi fatt sG og sG mange ut i jobb, og disse har gatt
til skole, og disse har vi ikke fatt noen orden pd. Hvis du hadde veert pd et teammgte eller noe sdnt, og kunne
sagt at "NG har vi fdtt til det og det, siste mdned", uten & ha manuelle tellinger, det er veldig lite populzert. S
ndr vi driver og gj@r sG mange registreringer sa burde vi kunne fdtt ut noe derfra. Fylkeskoordinator H.

En annen koordinator uttrykte seg slik om denne problematikken:

Ndr folk sp@r, "Hvordan gédr det med Jobbstrategien, da?" sa er det litt sann.. Hva skal man si da? Det er ikke sG
lett G vise til statistikk, bortsett fra TG-en. Hvor mange TG-er vi har, i forhold til mdlgruppen. Men de
indikatorene vi har.. Vi madler jo hvor mange AAP-brukere som gdr ut i jobb, f. eks., sG man burde kunne sortere
pG AAP-brukere under 30 Gr, da. Hvorfor kommer ikke det tydeligere fram i statistikkgrunnlaget vdrt?
Jobbstrategien drukner i de store tallene, det er ikke noe uttrekk av de unge. Fylkeskoordinator A.

Mens NAV driver mal- og resultatstyring pa mange omrader, har det det en klar mangel pa gode
tall for overgang til arbeid for personer med nedsatt funksjonsevne under 30 ar. Vi vet at
direktoratet, sa vel som fylke og NAV-kontor, opplever at manglende statistikk er en utfordring.
For a sikre motivasjon i det videre arbeidet med malgruppen blir det viktig 8 komme opp med
noen tall som konkret viser resultatene av innsatsen opp mot de unge. A drive med detaljert
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styring pa antall TG-er mens man samtidig ikke kan si noe om overgang til jobb for personer under
30 ar med nedsatt funksjonsevne i ulike fylker, vil kunne bli enda vanskeligere a forsvare i lengden.

8.12 Bruk av ordinaert arbeidsliv versus tiltaksvirksomheter

Det er fint med skjermede bedrifter og, det er fint det. Men jeg tenker ogsd, det G komme i et miljg der alle
andre ogsda er syke eller har noen skavanker. Det er mye bedre G komme ut i det friske livet og fG fokus pa det
friske i seg selv. NAV-veileder.

Hvordan skal vi tenke? Hvordan skal vi jobbe med mdlgruppen? Og, s@ er vi jo sd heldige at vi har jo mye
tiltaksplasser. SG vi har jo fatt brukt mye tiltaksplasser pd den gruppa her. Veldig mye arbeidspraksis og
lgnnstilskudd ogsd, for det liker vi godt. Avdelingsleder NAV-kontor.

Sysselsetting i ordinsert arbeidsliv framstar som et stadig viktigere mal i arbeids- og
velferdspolitikken. Dette skal veere en malsetning i alle malgrupper i det norske samfunnet.
Brofoss-utvalgets utredning om arbeidsrettede tiltak (NOU 2012:6) ga blant annet en anbefaling
om gkt bruk av ordinzert arbeidsliv som utprgvingsarena. Bruk av ordinaert arbeidsliv er et sentralt
tema ogsa i gjennomfgringen av Jobbstrategien. Dette vitner ikke minst tilbakemeldingene fra
coachene og koordinatorene om. Samtidig uttrykker flere av dem vi har intervjuet en slags
resignasjon over at innslaget av skjermede tiltaksplasser fortsatt er sapass hgyt (se tabell 8.1), nar
man i NAV virker & vaere enig om at ordinaer arbeidsutprgving er det beste alternativet for mange.
Tilbakemeldingene tyder pa at dette handler om en presset saksbehandlings- og
veiledningshverdag i NAV-kontorene (lite tid til & sette seg inn i nye virkemidler, til 3 opprette
kontakt med arbeidsgivere og til 3 leere seg det lokale arbeidsmarkedet). | tillegg fortelles det om
en tendens blant mange veiledere til 3 velge de tiltakene som man "alltid" har gjort. Videre
framheves det at det finnes en del tunge "skjermede strukturer" rundt omkring i ulike
fylkesavdelinger, som basert pa en miks av historie, tradisjoner og politisk innflytelse har klart a
opparbeide seg en solid maktposisjon lokalt og sentralt. En koordinator mener at NAV pa den ene
side har ressurser og ferdigheter til 3 kunne ha mange flere av brukerne ute i det ordinzere
arbeidslivet enn det som er tilfelle i dag, men at en viktig barriere er de skjermede virksomhetene
som eksisterer i fylket, og som har veert der i mange ar:

NAV kan i stgrre grad klare en oppfalging av brukerne i det ordinzere sdnn at vi bruker de skjerma
virksomhetene mindre. Dette er et spesielt fylke fordi vi har en ekstremt stor skjermet sektor. Og jeg tror at det
krever mye holdningsarbeid og vi vet at det G fa redusert plassene pé de forhdndsgodkjente plassene i skjerma,
det er et mgysommelig arbeid for d fa det til. Men det er klart at ndr vér tiltaksramme er Idst, s har vi en jobb G
gjare for at vi skal fa en starre fleksibel tiltaksbruk i det ordinaere. Og det gjelder jo nettopp tiltakene som kom i
forbindelse med Jobbstrategien. SGnn som mentortiltaket som er et dyrt og tett tiltak ute i det ordinaere. Vi har
ikke sG mye midler vi kan budsjettere med til det, fordi at s@ stor del er Idst i skjermet sektor... Ndr du har hatt
en stor skjermet sektor over mange dr sa er det det veilederne er vant til @ bruke. Og da kjgper du deg en
oppfelging, som er ganske "totalt ut”, hos de tiltaksarrangg@rene her i arbeidspraksis i skjermet. Hvis vi hadde
hatt muligheten til @ gi halvparten ut mot det ordinzere, fdtt til en stgrre vridning, sd er jeg sikker pd at vi kunne
fatt mange flere brukere i jobb. Fylkeskoordinator K.
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Informanten forteller videre at hun har erfaring fra tidligere med oppfglging av brukere med
relativt store rus- og psykiatriproblemer, og at hun vet hvor tett oppfglging som kreves for at
denne typen brukere skal ha en sjanse til 3 etablere seg i arbeidslivet. Samtidig er det hennes
erfaring at dersom de fgrst far sjansen og lykkes, sa er dette utrolig lojale og takknemlige
medarbeidere. Informanten mener ogsa at en dreining mot gkt bruk av ordinaert arbeidsliv i
avklaring og utprgving av brukerne bgr knyttes opp mot pagaende prosesser med a innfgre
standard for arbeidsrettet brukeroppfglging i NAV-kontorene, nettopp fordi dette er et grep som
gjgres for 3 gke kvaliteten i den avklaring og oppfglging som gis av NAV. P4 samme mate mener
informanten at kvalitet i oppfglgingen av brukere er et spgrsmal om gkt bruk av ordinzert
arbeidsliv som utprgvingsarena:

Jobbstrategien ma knytte seg opp til det som har trykk inn i NAV-kontor for tiden, og det er standard for
arbeidsrettet brukeroppfalging, det er kvalitet i alle ledd fra avklaringer til bruk av tiltak og det her med G styrke
markedskompetansen. Jobbstrategien ma ikke komme som en sdnn satellitt ved siden av, vi ma trekke det inn i
det som NAV-kontorene skal drive med. Det her handler om at vi skal ha kvalitet i alle ledd. Og sG ma vi bruke
de virkemidlene som vi vet virker, og da md noen hjelpe oss til G forskyve den her gkonomien vér sdnn at vi far
muliggjort en starre bruk av tiltak i det ordinaere arbeidsmarkedet. Fylkeskoordinator K.

Arbeidslivscoachen i samme fylke er helt pa linje med koordinatoren:

I [fylke] er 75 prosent av tiltaksmidlene i skjermet sektor. Det betyr at ndr jeg skal ta i bruk virkemidler kan det
fort bli tomt. Mange av brukerne skal ut i arbeidspraksis, og sG kan vi tilby de tre mdneder med hgy sats eller tre
mdneder med mentor. For mange av dem er tre mdneder altfor lite. Du har bare sa vidt fatt de utenfor
dgrstokken etter tre mdneder. Og sd@ skal vi si at, nei, nd har vi ikke mer penger, fordi det er i skjermet sektor.
Huvis vi far tilknytning til det ordinaere arbeidslivet ser vi at det er det som varer. Istedenfor at du skal tilknytte
deg til en liksomvirksomhet som er i skjermet sektor og sd skal du ut i den virkelige verden. Du md komme ut i
den virkelige verden med en gang. Arbeidslivscoach K.

En informant fra et NAV-kontor snakker ogsa om verdien av & ha brukere ute i ordinsere
virksomheter. Mens informanten pa den ene side ser fordelene med dette, forteller han samtidig
at han, i valget mellom a jobbe for det ene (ordinzert) eller andre (skjermet), ender opp med a
gjore fglgende: "Jeg har prgvd noen ganger, men jeg ser at det tar s3 mye tid a kontakte
arbeidsgiver at jeg gir opp til slutt og sgker personen inn i et tiltak". Informanten er samtidig av en
oppfatning av at de kunne fatt til i virksomhetene dersom de hadde hatt ressurser til & jobbe
tettere opp mot dem. Basert pa alt som er kommet fram gjennom intervjuene med ulike aktgrer
er det lite tvil om at dette er et representativt bilde pa hvordan mange NAV-ansatte opplever sin
arbeidshverdag. Dette ble diskutert grundigere i forrige kapittel.

Noen informanter mente ogsa at det er en for hgy terskel blant veilederne i NAV-kontorene for a
la brukere fa prgve seg i ordinzert arbeidsliv, og at dette bade kan handle om det merarbeidet som
oppstar for veilederne selv (ma fglge opp virksomheten) eller at man ikke tror brukerne vil klare
det:
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Noen ganger lurer jeg pG om det er en for hgy terskel for G prgve dem ut i ordinaer virksomhet, altsG at man
holder dem for lenge i skjermet virksomhet. Det slGr meg noen ganger, "Du verden, hvorfor kan ikke denne
brukeren fa prgve seg i ordinzer virksomhet, hvorfor er vedkommende i skjermet?". NG er jeg kanskje litt stygg,
men jeg tenker at saksbehandlerne har fryktelig store portefgljer, og da vet de at hvis de far dem inn i skjermet
sd er det et apparat der som tar alt, de slipper G forholde seg til noe. Det krever mer av saksbehandlere G ha
brukere ute i ordineer, kanskje det ligger noe der? Arbeidslivscoach C.

NAV-veilederne sier "men vi tgr ikke G slippe de", og er det fordi at NAV er redd for @ fd en ripe i lakken pd en
mdte? | stedet for @ si “ja, men s@ prgv da”. Vi jobber litt med det; prgv. Og sd viser det seg at det gdr jo, fordi vi
tror pa dem. | veldig mange tilfeller sG gdr det bra. Spesielt helse kanskje, hvor man skal hegne om. Det er noe
med varige arbeidsplasser, skjerma virksomhet, man duller folk inn i noe. Fylkeskoordinator N.

Jeg vet jo veldig godt at veilederne i dag kjenner at de ikke har tid til den tette oppfalgingen, og derfor spkes de
da ut til oppfelging i arbeidsmarkedsbedriftene i stedet. Det gdr nok pd veiledernes egen vurdering av tid til
oppfelging, de kunne veldig godt ha gjort det, men de har ikke tid. Veilederne har lyst til det, men de har ikke en
hverdag som tilsier at det er mulig. Hvis vi hadde klart G jobbe kvalitativt sann, sG hadde resultatene kommet
raskere - det vet vi. SG er det en del veiledere som trenger pdfyll av markedskunnskap og dialog med
arbeidsgivere. Men tankesettet har de jo. Fylkeskoordinator A.

En annen arbeidslivscoach svarte fglgende, pa spgrsmal om det har noen effekt a plassere folk i

arbeidsmarkedsbedrifter:

Flere

Flere

Nei, det tror jeg ikke pd. Siden jeg begynte med arbeid med bistand i 2003 har mitt faglige stdsted vaert sG
normalt som mulig og sa fort som mulig. Det har vaert min faglige overbevisning. Det har ikke blitt redusert i
min yrkesaktive tid. Men, hvis man ikke har jobbet med den bakgrunnen, og ikke har satt seg inn i det, og
kanskje sett pG kroppen hvor bra det ordinzere arbeidslivet faktisk er for personer med psykiske lidelser for
eksempel, sG er det enkelt og lett G sette det ut til andre, framfor G ta seg av de vanskelige samtalene og de
vanskelige vurderingene. Jeg skjgnner at de gjor det, men at det fungerer? Nei, det tror jeg ikke.
Arbeidslivscoach R.

hadde lignende oppfatninger om verdien av a fa til utprgving innenfor ordinaere rammer:

Skaffe jobb, trene etterpd. Trene i jobb. Og istedenfor sa driver vi og har folk ute i flere ar pa trening. Og sa skal
vi skaffe jobb til dem etterpd. Jeg tror at vi md kunne gjgre begge deler. Jeg tror at det viktigste er @ fa de ut i
jobb og sd fdr de prove G finne... AltsG, komme inn i samfunnssystemet vdrt, og sa far vi ta det derfra.
Fylkeskoordinator F.

Bade min og arbeidslivscoachen sin erfaring er at bedriftene der ute er veldig flinke til G ta i mot, det er et stort
engasjement der ute ndr det gjelder det G fa ut de i vdar madlgruppe. Og sa er det ikke alltid at det ender i jobb,
men da ender det kanskje i en god attest, eller en anbefaling til en annen butikk, det er jo en del kjeder her.
Fylkeskoordinator C.

informanter var ganske kritiske til maten NAV jobber pa og maten arbeidsmarkedsbedriftene

tenker og jobber pa:

Hadde vi fatt stgrre midler internt i NAV i stedet for G spytte inn i arbeidsmarkedsbedriftene sa ville vi fatt mye
stagrre resultater. Jeg har samarbeidet mye med Fretex og Kirkens bymisjon og ndr jeg hgrer holdningene til
noen av dem sd blir jeg litt skremt, for de er inne i den gamle arbeidsmarkedstiltakstenkningen.
Arbeidslivscoach V.
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Hvorfor er den andelen som er i skjermet sa stor? Hvorfor er ikke flere av brukerne vdre i ordinaer praksis? Det er
det fgrste spgrsmdlet jeg stiller meg. Kanskje kunne bruken av eksterne aktgrer i forhold til oppfelging, nar vi
ikke har dekkende kompetanse selv, vaere med pd d ke arbeidsrettingen og innholdet for den enkelte bruker.
Fylkeskoordinator U.

Klarer man 6 f& dem trygge pa at det fungerer, fG arbeidsgiver trygg pd at vedkommende faktisk har noe her G
gjare, sG skaper man en varig tilknytning til et arbeidsliv. Det er sjansen mindre for i de skjerma virksomhetene.
Og sa ser jeg helt klart at en del mennesker er for sarte til G kunne vaere i en ordinaer virksomhet og ma gjerne
starte i det skjerma. Sa det er ikke det at jeg ser at de ikke er brukbare, men jeg tror at vi av og til feilberegner
og tenker at vi ma nok sende han pad en skjermet virksomhet og sG kunne vi kanskje hatt en annen type tilskudd
og hatt han i en ordinzer virksomhet, hvor det hadde veert lettere og fatt vedkommende ut i et arbeid.
Fylkeskoordinator D.

@kt bruk av ordinzert arbeidsliv i utprgving og avklaring av brukere er ogsa i stor grad et spgrsmal
om a ha en etablert og god dialog med virksomheter i det lokale arbeidsmarkedet. Det er en slik
dialog og tillit som fgrer til innpass i ordinaere virksomheter, gjennom at virksomheter tar inn
personer pa arbeidspraksis og lgnnstilskudd. Noen uttrykte i den sammenheng en kritisk holdning
til hvordan det jobbes i NAV for & opparbeide en slik kontakt med arbeidslivet:

Og det tror jeg ogsd handler mye om hvor nzert arbeidsmarkedet man jobber. NGr man virkelig jobber med &
finne mulighetene ute hos arbeidsgiver, og hvordan man gér i forhandlinger.. Hvis du aldri jobber ut mot
arbeidsgiverne far du jo ikke behov for det tilskuddet, for det tilskuddet handler om & fd til overgangen til jobb.
Fylkeskoordinator T.

NAV-kontorene, de skal jo folge opp sine brukere minimum én gang hver tredje mdned, det er det som er
minimum da. Det er like viktig @ falge opp bedriften, for har du ikke noe G folge dem opp imot, har du ikke noe
relasjon der, sG har du ikke nubbsjans. Det er min teori etter et langt liv. Det er egentlig viktigere @ falge opp
virksomhetene, egentlig, og fa til gode relasjoner der. Arbeidslivscoach T.

En annen koordinator bekrefter samtidig at det i hennes fylke nettopp er denne dialogen med
arbeidsgivere som blir trukket fram som mest vanskelig av veilederne i NAV-kontorene:

Det har ogsd veert en gjennomgdende tilbakemelding ndr jeg har spurt "Hva tenker dere er det vanskeligste i
dette arbeidet?", og det som trekkes fram ndr vi stiller det spgrsmdlet er "kontakt med arbeidsgiver”, og
arbeidsmarkedskunnskap generelt. Jeg tror noe av grunnen til dette er at vi har snakket mye om at vi mangler
denne arbeidsmarkedskunnskapen, men veldig fG har greid G definere hva det er for noe. Fylkeskoordinator P.

En coach var inne pa et relatert poeng, nemlig at mange av dem som jobber i NAV-kontorene som
veiledere gjgr ting slik de alltid har gjort det, og dermed klarer de heller ikke 38 gke sin egen
kompetanse om virksomheter og arbeidsmarkedet:

Det er jo sdnn at ndr NAV-kontorene plasserer folk ute i bedriftene gjennom vekst-bedriftene eller
arbeidsmarkedsbedriftene, sG gdr de jo glipp av mye arbeidsmarkedskompetanse selv, de laerer ikke om
arbeidslivet i den kommunen de er i og de blir ikke utfordret pd & gjore mer oppfslgingsarbeid selv.
Arbeidslivscoach B.

Bruk av etablerte tiltaksvirksomheter kan dermed bidra til 8 hemme den kompetansehevingen om
det ordinzere arbeidslivet som en mer utadrettet mate a jobbe pa ville resultert i. Et annet
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moment som er viktig i diskusjonene som pagar i NAV om a dreie innsatsen mer inn mot ordinaert
arbeidsliv, er rett og slett malgruppa, hva som kjennetegner denne, hvilket potensial som ligger
der og ikke minst; hvordan personer i malgruppa for Jobbstrategien blir "solgt inn" overfor
potensielle arbeidsgivere:

... Vi gnsker jo G gd mot ordinzert arbeidsliv, vi gnsker jo ikke G g mot tiltak, vi gnsker ikke G ga via tiltaksplasser
lenger, men via arbeidsplasser i ordinzert arbeidsliv, det har vi ogsd gkt og det er det god effekt av. Det vi kunne
@nske oss det var jo at en praksisplass gikk nesten litt automatisk over i jobb, men det er det ikke sikkert at
skjerr. Men det er noe med at de har kanskje ikke noen arbeidspraksis, de har ikke noe pd CV-en sin, men har du
hatt arbeid en plass er det lettere G komme videre. Det er jo ikke noe annerledes for disse pd en mdte enn for
o0ss, vi startet vi og, vi mdtte ha noe pa CV-en. Det er jo noe med ikke @ stigmatisere og ikke gjgre denne gruppa
sd veldig annerledes heller, vi har jo alle noe & slite med. Fylkeskoordinator N.

8.13 Oppsummering

Siden vi har oppsummert hvert tiltak underveis, avslutter vi kapitlet med noen mer overordnede
betraktninger. Det ser ut til at det er enighet om at man har mer enn nok tiltak i NAV-systemet for
a kunne gjennomfgre Jobbstrategien. Utfordringen er heller a fa brukt tiltakene pa en effektiv
mate. Her er det flere faktorer som spiller inn. Mange veiledere foretrekker virkemidler de
allerede kjenner og fgler seg trygge pa a bruke. Dette gar igjen i nesten alle intervjuene vare med
fylkeskoordinatorer og coacher. Dette understgttes ogsa av de tallene som har blitt presentert i
kapitlet, bade spdrreskjematallene og tall over tiltaksbruk blant AAP-mottakere under 30 ar.
Samtidig er det noe med veilederrollen i NAV-kontorene, og de rammevilkarene de jobber under.
Det er en gjennomgaende tilbakemelding at det er lite tid for de som jobber i NAV-kontorene til a
sette seg inn i nye virkemidler. Samtidig er det liten tvil om at NAV kan bli flinkere til & prgve ut
tiltak som mentorordning og Ignnstilskudd heller enn utprgving i skiermede omgivelser.

Det mest populeaere tiltaket av de som beskrives i Jobbstrategien er mentor. Det virker som at
dette tiltaket er det som passer best for store deler av malgruppa, og best mgter det behovet for
tett oppfelging som bade koordinatorer og coacher beskriver. Tiltaket er godt egnet for ungdom
med psykiske problemer, og det fungerer godt ved bruk av praksisplass. Mentorordningen gjgr det
sannsynligvis ogsa lettere for en del veiledere a tgrre a ta i bruk arbeidspraksis i det ordinzere
arbeidslivet framfor & bruke skjermet sektor, slik det er tradisjon for ved en del NAV-kontor.

Ogsa tilretteleggingsgarantien og det nye tilretteleggingstilskuddet beskrives av mange
informanter som gode tiltak, men det er vanskelig a8 fa NAV-veilederne til 3 ta dem i bruk. Mens
tilretteleggingsgarantien for en del synes a bli opplevd som for forpliktende, er problemet med
tilretteleggingstilskuddet at formalet er uklart og at det er omfattende og vanskelig a ta i bruk.
Sannsynligvis trengs det enda mer informasjon og opplaring i bruk av disse tiltakene, bade med
tanke pa formal, hva de dekker og hvem som er aktuelle, men ogsa den rent tekniske bruken
(registrering i Arena).
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Hever vi blikket litt mer og stiller spgrsmalet om hva som skal til for at flere unge med nedsatt
funksjonsevne skal komme i arbeid, innser man raskt at dette handler om mer grunnleggende
forhold enn NAV-veiledernes kunnskap om enkelttiltak og registreringsrutiner i Arena. Vi vil
avslutningsvis peke pa to forhold som vi mener er helt avgjgrende for arbeidsmetodikken og
brukertilnaermingen i NAV, nemlig god arbeidsmarkedskompetanse og at brukerne har den rette
motivasjonen for det Igpet som blir lagt for dem. Det er viktig at NAV-kontorene (og NAV for gvrig)
forstar og kjenner til arbeidsgiverne og arbeidsmarkedet, slik at man kan tilby en avklaring og
oppfelging som ikke skjer uavhengig av det som rgrer seg i det lokale og regionale
arbeidsmarkedet. Vi vet at det er bevegelser i NAV i retning gkt satsing pa markedsarbeid. Men vel
sa viktig er at det at brukerne har den rette motivasjonen for den avklaringen og oppfelgingen som
skjer. NAV kan ha all slags tiltak og ordninger i portefgljen sin, men dersom brukerne ikke er
motiverte, sa vil utgangspunktet bli darlig. Selv om NAV ikke kan ha hovedansvaret for brukernes
motivasjon og @nsker, sa er det lite tvil om at gode avklaringer i en tidlig fase og gode
arbeidsevnevurderinger er elementer som kan bidra til at forventninger blir avklart sa tidlig som
mulig og at oppfelgingen blir preget av involvering og engasjement.
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9 Oppsummering og resultater

Sdann som jeg ser statistikken sG tror jeg tilgangen er sdpass stor at antall unge AAP-mottakere virker stabilt.
Men, der er inn- og utganger av beholdningen. Folk kommer jo ut og i arbeid, men det er tilsig ogsd, sG
beholdningen har ikke gdatt noe seerlig ned. Arbeidslivscoach F.

Gjennom Jobbstrategien skal NAV bidra til @kt sysselsetting blant unge med nedsatt
funksjonsevne. Denne rapporten er resultatet av en implementeringsevaluering, ikke en
effektevaluering, og a se pa faktiske resultater av strategien gar derfor utenfor mandatet vart. Vi
vil likevel forsgke a si noe om hva som er oppnadd gjennom satsingen. Det har skjedd mange
parallelle satsinger pa malgrupper som overlapper med malgruppa for Jobbstrategien (Ny Giv,
Arbeid og psykisk helse), og det gar derfor ikke an a pavise en effekt av Jobbstrategien isolert, men
vi kan peke pa noen forhold der Jobbstrategien sannsynligvis har vaert med a bidra. Dette sier ogsa
noe om hva som er potensialet for Jobbstrategien nar den viderefgres i 2014 (Prop 1 S (2013-
2014, Kap. 634 Arbeidsmarkedstiltak). | det fglgende gjengir vi hovedtrekkene av hvordan
Jobbstrategien er implementert. Vi beskriver ogsa det vi mener er de to viktigste resultatene av
Jobbstrategien, nemlig utviklingen av en modell for internt samarbeid for a fa personer ut i arbeid,
og ¢kt samhandling og forebygging. Disse to resultatene representerer samtidig det stgrste
potensialet for det videre arbeidet, slik vi ser det. Vi avslutter med en oppsummering.

9.1 Implementering av Jobbstrategien

Iverksettingen av Jobbstrategien er i all hovedsak organisert gjennom de 40 nye stillingene som
ble opprettet pa fylkesnivda og sentralt. | noen stgrre kommuner er det opprettet egne
Jobbstrategi-team ved NAV-kontoret, men dette er sveert lite utbredt. | stedet har kontorene faset
inn Jobbstrategien i det generelle arbeidet som gjgres for ungdomsgruppa. Inntrykket er at
ungdom er en prioritert gruppa ved de aller fleste NAV-kontorene.

Flertallet av coachene vi har snakket med er godt integrert ved arbeidslivssenteret, mens en del
koordinatorer opplever a jobbe mer alene ved fylkeskontoret. De aller fleste beskriver et godt og
tett samarbeid mellom coach og koordinator. De oppgir ogsa a ha en relativt klar arbeidsdeling seg
i mellom selv om mange jobber tett, ikke minst i det utadrettede arbeidet. Det er stor variasjon i
hvordan de har organisert arbeidet seg i mellom; det som er koordinatorens oppgave i ett fylke, er
det coachen som gjgr et annet sted. Rollebeskrivelsene til bade coacher og koordinatorer er
kanskje klare pa et overordnet plan, men graden av variasjon gjgr det tydelig at de gir fa konkrete
retningslinjer for hvordan stillingene skal fylles.

Den stg@rste utfordringen ved organiseringen internt i NAV har vaert 3 etablere gode samarbeid pa
tvers av de ulike enhetene. Der det eksisterer etablerte mgteplasser og formalisert samarbeid har
ogsa koordinatorene og coachene en lettere oppgave. Flere beskriver Jobbstrategien som en test
for i hvilken grad NAV fungerer som én organisasjon: klarer man a samhandle og utnytte ressurser
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internt? Klarer man @ ha god nok kvalitet i oppfglgingen av den enkelte brukeren? Et
suksesskriterium ved fylkeskontorene ser ut til a vaere a klare a selge inn Jobbstrategien som mer
av det man allerede gjgr, som a sikre god oppfelging av brukere og ha gkt fokus pa markedsarbeid,
og som en forsterking av andre satsinger, bade tidligere og pagaende, slik som
Tilretteleggingsgarantien, ny standard for arbeidsrettet brukeroppfglging, Ny Giv, Arbeid og
psykisk helse, og ungdomssatsingen. Inntrykket er at ungdom prioriteres stort sett overalt, selv om
det varierer noe hvilke avgrensninger som er gjort. Mange gir uttrykk for at Jobbstrategien ikke
egentlig er noe nytt, og at de har jobbet systematisk opp mot ungdom over lengre tid.

Bade coacher og koordinatorer ser at de har begrenset kapasitet til 3 fglge opp like godt alle
steder, og noen coacher har ogsa tatt til orde for flere coacher i hvert fylke. En strategi som en del
legger seg pa er derfor a velge ut noen omrader eller noen NAV-kontor som de jobber tettere
med. Gitt at innsatsen til coacher og koordinatorer faktisk pavirker hvordan NAV-kontorene
jobber, kan dette potensielt gi en skjevhet i tjenestetilbudet, der bostedskommune avgjgr hvilke
virkemidler som blir brukt og hva slags oppfglging som blir gitt. Samtidig kan det vaere at det ogsa
er strategisk riktig av coachene og koordinatorene a velge ut noen omrader der de ser at de kan
oppnad resultater. Flere legger ogsa vekt pa at de er i utprgvingsfasen;, de prgver ut
arbeidsmetoder og samarbeidsprosjekter, og dersom disse viser seg a fungere kan de
videreutvikles og spres til andre kontor og andre omrader pa et senere stadium.

Lederforankring og initiativ ved NAV-kontorene beskrives som ngkkelen til 3 fa til et godt
samarbeid rundt Jobbstrategien. Der lederen ved NAV-kontoret er positiv og frampa er det mye
lettere @ ha en god dialog, i tillegg til at det har betydning for prioriteringen av Jobbstrategien ved
NAV-kontoret. En coach brukte begrepet overskudd for 3 forklare forskjeller mellom kontorene:
NAV-kontorene har ulik grad av overskudd til & mobilisere for Jobbstrategien. God forankring av
Jobbstrategien og forstaelse for koordinatorens rolle ved fylkesleddet ser ogsa ut til & gjgre det
lettere for koordinatoren & jobbe systematisk opp mot NAV-kontorene og andre
samarbeidspartnere. Der en slik forstdelse mangler, ser det ut til 3 veere en risiko for at
fylkeskoordinatoren i stor grad blir brukt som en ekstra ressurs i vanskelige saker, og dermed ikke
far tid til 3 jobbe mer overordnet.

Et av inntrykkene fra datainnsamlingen er at bade coacher og koordinatorer har fatt et vanskelig
oppdrag fordi det er lagt opp til at det i sa stor grad er disse to som skal ha ansvar for a iverksette
Jobbstrategien i fylkene, framfor a jobbe fram en bredere forankring lokalt. Manglende forankring
pa ledelsesniva gjgr det vanskeligere for koordinatorene og coachene a jobbe malrettet og
systematisk slik det er lagt opp til i rollebeskrivelsene, og de far en vanskeligere oppgave med a
etablere nettverk. Dette kan forsterke problemet med manglende forankring lokalt, der en del har
for liten stgtte fra sin egen ledelse til & kunne jobbe effektivt ut mot NAV-kontorene. En del
coacher og koordinatorer jobber ogsa strategisk med & utvikle og prgve ut prosjekter og
arbeidsformer pa enkelte omrader (f.eks. utdanningssektoren) eller i samarbeid med NAV-kontor
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der Jobbstrategien er bedre forankret. Dette er en Igsning som kan gi gode resultater pa lengre
sikt, ved at gode arbeidsmetoder sprer seg i resten av organisasjonen. De som jobber pa denne
maten ser i stor grad ut til 8 ha tolket rollen sin i den retningen pa egenhand, men de har gjerne
god stgtte i resten av fylkesleddet.

Det er positivt at innspill fra blant annet arbeidslivscoachene har bidratt til & endre rutinene ved
arbeidslivssentrene for oppfelging av arbeidsgiver som rekrutterer personer med nedsatt
funksjonsevne. En god samordning mellom arbeidslivssentrenes kvalitetssystem og NAV-
kontorenes standard for arbeidsrettet brukeroppfglging vil styrke samarbeidet mellom de to
enhetene og legge grunnlaget for et bedre inkluderingsarbeid i NAV, slik at flere med nedsatt
funksjonsevne kommer i arbeid.

Det ser ut til at avviket mellom hvordan malgruppa for Jobbstrategien er definert og markedsfgrt
pa et overordnet plan, og hvordan gruppa er operasjonalisert i NAV, har hatt minst to negative
konsekvenser: For det fgrste har en del NAV-kontor opplevd strategien som mindre relevant og
noe som kommer pa siden av det de jobber med til vanlig. For det andre er en del av tiltakene,
som funksjonsassistanse i arbeidslivet og arbeids- og utdanningsreiser, marginale virkemidler i
forhold til 3 gke sysselsettingen i malgruppa. Av virkemidlene er mentorordningen klart mest
populaer. Tilretteleggingsgarantien, mentor og tilretteleggingstilskudd beskrives som gode
virkemidler, men alle er forelgpig lite brukt, og koordinatorene beskriver at det er tungt a fa flere
veiledere til 3 ta dem i bruk. Forklaringen er at mange foretrekker a bruke virkemidler de kjenner
godt fra fgr og er trygge pa. Mens tilretteleggingsgarantien oppleves som for forpliktende,
oppleves tilretteleggingstilskuddet som omfattende og vanskelig @ bruke. Det ser ut til at det
trengs bedre opplaering og mer kunnskap blant veilederne for at disse virkemidlene skal bli tatt i
bruk i stgrre grad.

9.2 Den gode arbeidsflyten

Samarbeidet mellom  NAV-kontorene, = markedskoordinatorene, vi pd arbeidslivssenteret  og
hjelpemiddelsentralen har blitt formidabelt bedre. NG vet alle NAV-kontorene hva Hjelpemiddelsentralen holder
pG med og de vet hva kognitive hjelpemidler er. Hjelpemiddelsentralen har fatt det mye mer travelt etter
jobbstrategi ble satt i gang her i fylket. Dette resultatet er vi veldig stolt av og forngyd med. Arbeidslivscoach R.

Noe av det viktigste som har kommet ut av Jobbstrategien er gkt samarbeid og nye arbeidsmater,
som for eksempel matchemgter. Det er viktig at denne samhandlingen ikke forsvinner dersom
Jobbstrategien blir faset inn i ordinaer virksomhet. Her har fylkeskoordinatorene og
arbeidslivscoachene har veaert sentrale. Samtidig har innsatsen sa langt ikke veert tilstrekkelig til a
utgjere noen stor forskjell i antall unge med nedsatt funksjonsevne som star utenfor arbeidslivet. |
det fglgende gar vi giennom noe av den laeringen som har skjedd i organisasjonen, og som bgr bli
med videre. Vi diskuterer ogsa potensialet for arbeidet videre og forutsetninger for at dette skal
fungere. Sentralt her star det vi har valgt a kalle "den gode arbeidsflyten", med blant annet



SINTEF

tverrfaglige matchemgter og tett oppfglging av arbeidsgiver og bruker. En grunnleggende
forutsetning er at arbeidsmetodene implementeres med god forankring lokalt. Datamaterialet vart
gir ogsa et samstemt inntrykk av at det er forhold internt i NAV som gjgr det vanskelig a jobbe
effektivt med malgruppa for Jobbstrategien. Mangel pa tid ved NAV-kontorene meldes inn som en
utfordring i nesten alle fylkene. Her er det klart at dette i en del tilfeller ikke bare handler om
arbeidsbelastningen ved det enkelte NAV-kontoret, men ogsa om mer strukturelle forhold, som
ledelse og organisering, slik at man er i stand til a prioritere. Likevel finner vi en del NAV-kontor
som har stor interesse for og engasjement rundt Jobbstrategien, men som i praksis likevel ikke har
tilstrekkelige rammer til & gjgre en reell prioritering av malgruppa.

En av arbeidsmetodene som er utviklet i NAV de siste to arene er bruken av tverrfaglige
matchemgter. Som vi har sett arrangeres det matchemgter bare ved et fatall av kontorene, men
erfaringene sa langt tyder pa at dette er en svaert effektiv mate a jobbe tverrfaglig for a fa
personer ut i arbeid. Figuren pa neste side viser en ideell arbeidsprosess slik vi oppfatter det ut fra
analysene vare. Figuren oppsummerer hele arbeidsflyten fra en person registrerer seg som bruker
ved mottaksenheten pa NAV-kontoret, til hun eller han er ute i arbeidspraksis eller jobb.

| det fglgende gar vi gjennom de ulike punktene i arbeidsprosessen, aktgrer og forutsetninger for
at dette skal fungere. Modellen trenger ikke a gjennomfgres likt alle steder, men er et godt
utgangspunkt for a utvikle gode samarbeidsrutiner internt. Den kan selvfglgelig ogsa brukes pa en
utvidet malgruppe, ikke bare pa AAP-mottakere under 30 ar. For enkelhets skyld ser vi bort fra
inndelinger knyttet til innsatsbehov (standard, situasjonsbestemt, spesielt tilpasset og varig
tilpasset). Ofte kan det vaere noe tilfeldig hvilken innsatsgruppe en person blir plassert i, eller det
kan endre seg over tid.
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9.2.1 Kartlegging

Nye brukere kommer vanligvis i kontakt med NAV gjennom mottaksenheten. Gangen her varierer
noe med stgrrelsen pa NAV-kontoret, men vanligvis blir de kartlagt og formidlet videre til en av de
andre avdelingene. En forutsetning her er at mottaksavdelingen er eller jobber tverrfaglig, og
sgrger for at alle nye brukere, uavhengig av behov, blir grundig kartlagt og registrert fgr de blir
formidlet videre. Ungdommer som kommer i kontakt med NAV bgr registreres med CV, inkludert
utdanning og arbeidserfaring, og deretter bli tildelt en veileder med god kompetanse pa ungdom
og ungdomsarbeid, og med tilstrekkelig tid til & drive god oppfalging. Ved stgrre kontor kan det
vaere hensiktsmessig at disse jobber i et eget ungdomsteam eller Jobbstrategiteam, slik at det blir
lettere a samle og koordinere innsatsen.

Neste siling skjer pa veilederniva. Gjennom naermere samtale(r) med brukeren vil veilederen
kunne finne ut om brukeren vil komme seg i arbeid relativt greit, med kun mindre innsats, om mer
utdanning er en bedre Igsning enn arbeid, eller om personen, til tross for tilgjengelige virkemidler
og tilrettelegging, i praksis har for darlig helse til 3 jobbe. | mange tilfeller vil det uansett vaere
gunstig a prgve ut arbeidsevnen i praksis, for man konkluderer med at brukeren er for syk til a
veere i arbeid.

Etter at disse gruppene er skilt ut, star vi igjen med en gruppe brukere som bgr komme i arbeid
eller arbeidspraksis, men som trenger tett oppfglging for a klare det. Det er denne gruppa vi
fokuserer pa videre. | denne fasen er det ogsa viktig at det gjgres en innsats for a sikre at
kandidaten faktisk er motivert og klar for 3 komme i arbeid. Slike teknikker kan vaere motiverende
intervju, gruppesamtaler eller annet. Her trengs det mer forskning for & finne ut hva som er de
beste metodene for a8 jobbe med barrierer pa individniva. For at et framtidig arbeidsforhold skal
fungere er det ogsa viktig at brukeren er godt nok kartlagt, slik at man sikrer god nok
tilrettelegging.

9.2.2 Matchemgte

Nar veiledere har brukere som i utgangspunktet er klare for arbeid, men som trenger tett
oppfelging for a lykkes, meldes de inn til tverrfaglig matchemgte som fylkeskoordinator har ansvar
for at blir arrangert. Disse mgtene bgr avholdes regelmessig, slik at brukere kommer fort i arbeid,
men hyppigheten avhenger av kontorstgrrelse og behov. Noen steder vil det vaere naturlig at
mgtene kan holdes for flere NAV-kontor samtidig, f.eks. kontor innenfor samme tjenesteomrade.
Tilstede pa mgtene er veilederne som har meldt inn saker, markedskoordinator ved NAV-kontoret,
arbeidslivscoach og representanter fra hjelpemiddelsentralen, arbeidsradgivningskontor og andre
ved behov. For & gke volumet pa antall saker som kan behandles pa denne maten er det en
forutsetning at ogsa IA-radgivere med god kompetanse pa delmal 2 og inkludering trekkes inn. P3a



SINTEF

sikt bgr en del IA-radgivere erstatte arbeidslivscoachens rolle. For enkelhets skyld beskriver vi den
videre prosessen kun med arbeidslivscoach.

Pa matchemgte er det en forutsetning at veilederne stiller forberedt pa de sakene de har meldt
inn. Det vil si at veileder og bruker i fellesskap har kommet fram til hva brukeren vil jobbe med og
avklart forventningene pa hva som er realistisk. Videre ma veileder vite at brukerens behandler,
f.eks. fastlege eller psykolog, stgtter at hun eller han er klar til 3 prgve seg i arbeidslivet, og hvilken
stillingsprosent man i safall bgr starte med.

Ved matchemgte blir mulige arbeidsplasser diskutert. Hjelpemiddelsentralen kan bista med
innspill til muligheter for tilrettelegging, inkludert bruk av kognitive hjelpemidler. Dersom det
finnes IA-bedrifter som kan veaere aktuelle, blir IA-radgiveren som er kontakt for bedriften koblet
inn som kontaktperson. Dersom det ikke finnes aktuelle 1A-bedrifter, kan bruker sette opp en
rangert liste over steder der hun eller han kan tenke seg a jobbe, med kontaktinformasjon, og sa
kan arbeidslivscoach ta saken videre og kontakte disse, evt. i samrad med markedskoordinator ved
NAV-kontoret.

9.2.3 Uformelt mgte med arbeidsgiver

Nar man har funnet en passende arbeidsgiver, enten ved hjelp av IA-radgiver, arbeidslivscoach
eller markedskoordinator, avtaler arbeidslivscoachen et uformelt mgte med arbeidsgiver sammen
med bruker og veileder, ikke helt ulikt et jobbintervju, der begge parter kan stille hverandre
spgrsmal og fa et inntrykk av hverandre. Arbeidsgiver kan ogsa fa mer informasjon om hva NAV
kan bidra med av tilrettelegging, oppfalging og skonomiske virkemidler. Slik sett fungerer mgtet
som en forventningsavklaring for alle de involverte. | tilfeller der det er aktuelt med mentor, og
bedriften allerede har en potensiell mentor klar, kan ogsa mentor vaere med pa mgtet. Intervjuene
vare med arbeidsgivere viste blant annet at det er viktig med nok tid og informasjon her, slik at
ingen av partene opplever at de har forpliktet seg til noe de ikke vet hva er, eller stiller med feil
forventninger.

9.2.4 Kontraktsmegte

Dersom begge parter er positive etter mgtet, avtaler arbeidslivscoachen et kontraktsmgte, der
arbeidsgiver, bruker, veileder og arbeidslivscoach er med. Pa kontraktsmgtet undertegnes avtalen
om arbeidsforhold (lIA-plass, arbeidspraksis eller lignende). Veileder skriver ut alle papirene pa
forhand og tar med pa megtet, slik at alt kan undertegnes med en gang og man slipper a
ettersende. Dette inkluderer ogsa tilretteleggingsgaranti og evt. mentor. Pa kontraktsmgtet
avtales ogsa oppstartsdato og andre detaljer rundt oppstarten, og et oppfglgingsmgte to uker
etter oppstart.



SINTEF

9.2.5 Oppfelgingsmegte

To uker etter oppstart drar arbeidslivscoach innom arbeidsplassen og hgrer etter hvordan det gar,
og snakker med bruker, leder og evt. mentor. Pa et slikt oppfglgingsmgte kan arbeidslivscoach ta
opp om stillingsprosenten bgr justeres, fraveer, om antall timer med mentor er passe, om
arbeidsforholdet fungerer sosialt og faglig, eller om det er andre ting som bgr endres pa. Mange
har erfart at dersom det er gjort et godt arbeid i forkant, vil det ofte fungere godt, slik at det ikke
er noe stort behov for a gjgre endringer underveis.

9.2.6 Videre oppfelging

Dersom alt fungerer greit nar arbeidslivscoachen er innom pa oppfglgingsmgte, overtar NAV-
veilederen oppfglgingen, og arbeidslivscoachen kan kobles ut av saken. En god rutine her kan vaere
at veileder ringer bruker og mentor to ganger i maneden og hgrer etter hvordan det gar, og
eventuelt kobler inn arbeidslivscoachen igjen dersom det skulle dukke opp problemer pa et senere
stadium. | safall bgr arbeidslivscoachen ga inn i bedriften igjen og se hva som er problemet, og hva
som kan gj@res for a hindre at brukeren faller ut av bedriften.

Selv om brukeren na er formidlet ut i ordinaert arbeidsliv og slik sett er en suksess, er det viktig
med videre oppfelging for a sikre god utvikling pa sikt. Dersom arbeidsforholdet skjeerer seg, betyr
det et nytt nederlag for den enkelte, og det kan ogsa gjgre at arbeidsgiver blir mer skeptisk til 3 ta
inn folk senere. En god tilretteleggingsgaranti gir trygghet bade for kandidaten og arbeidsgiver ved
at man vet hva man skal gjgre og hvem man skal kontakte dersom noe skulle oppsta. Derfor er det
viktig at den ogsa holdes oppdatert, slik at man sikrer kontinuitet ogsa ved skifte av veileder.

9.2.7 Oppsummering

Fordelen med denne modellen er at den samlede kompetansen i NAV utnyttes pa en god mate.
NAV-kontorene mener at det er vanskelig & finne egnede arbeidsplasser, mens den stgrste
utfordringen for arbeidslivscoachene og fylkeskoordinatorene har veert & finne brukere som er
klare til 3 prgve seg i ordinzert arbeidsliv. Lgsningen er gkt samarbeid. Mange av informantene
papeker at ogsa arbeidsgiver trenger oppfelging for at arbeidsforholdet skal fungere, og det er
gjerne denne ekstra oppfglgingen som blir for mye for NAV-veilederne. Dersom arbeidslivscoach
og eventuelt dyktige IA-radgivere er med og legger et godt grunnlag pa forhand, er erfaringen at
det mange ganger trengs lite oppfelging i etterkant — kanskje en telefonsamtale med jevne
mellomrom for @ hgre at alt er greit. Dersom det oppstar vanskeligheter kan arbeidslivscoachen
kobles inn igjen og forhindre utstgting. Dette krever bade god arbeidsmarkedskompetanse og
spesialkompetanse pa inkludering. Arbeidsmetoden vil vaere krevende for veilederne i en periode,
feér brukeren kommer i arbeid, men vil ogsa bidra til at de pa sikt far faerre brukere som krever tett
oppfelging. Arbeidslivscoachene og arbeidslivssentrene sitter ogsa pa en bredere
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arbeidsmarkedskompetanse enn det NAV-kontoret gjgr. | mindre kommuner med sma forhold kan
enkelte brukere fa darlig rykte pa seg lokalt, og i praksis "bruke opp" aktuelle arbeidsgivere. Ved a
trekke inn andre med kunnskap om arbeidsmarkedet i nabokommuner vil disse brukerne kunne fa
innpass og en ny sjanse hos arbeidsgivere som ikke har hgrt om dem pa forhand.

9.3 Samhandling og forebygging

Noe av det viktigste som har kommet ut av fylkeskoordinatorenes innsats er den systematiske
tilneermingen til malgruppa, eller malgruppene, der man i flere fylker etterhvert har god oversikt
over flere grupper innenfor malgruppa til Jobbstrategien: de som star i fare for a falle ut i
overgangen mellom videregdende skole og arbeid, unge AAP-mottakere, og unge som star i fare
for a falle ut i overgangen mellom hgyere utdanning og arbeid. Bruken av lister synliggjgr disse
gruppene og gj@r det lettere a jobbe systematisk med dem, bade internt i NAV og i samhandling
med eksterne aktgrer. En mer langsiktig effekt av Jobbstrategien er knyttet til gkt samarbeid
mellom NAV og utdanningssektoren. Flere av koordinatorene har jobbet med a etablere og styrke
samarbeidet med fylkeskommunen og med hggskoler og universiteter, og disse samarbeidene
framstar som lovende for & forebygge at unge faller fra utdanningslgp eller ikke kommer inn i
arbeidslivet etter endt utdanning. Igjen er det vanskelig & skille effekten av Jobbstrategien og
andre satsinger som Ny Giv, men det ser ut til at fylkeskoordinatorene har gjort en viktig innsats
her, og at det er mer a hente pa a styrke dette samarbeidet. Resultatet av arbeidet vil NAV fgrst se
om noen ar, da det i stor grad handler om a forebygge.

Et lignende potensial kan ligge i a styrke samarbeidet mellom behandlingsapparatet og NAV, men
her er inntrykket vart at Jobbstrategien har bidratt i liten grad forelgpig. En del av dem vi har
snakket med nevner at det kan vaere vanskelig 3 jobbe opp mot spesialisthelsetjenesten, fordi de
er opptatt av at pasienten trenger ro, og er skeptisk til a slippe pasientene ut i arbeidslivet, mens
NAV kanskje i stgrre grad jobber ut fra at arbeid ofte er helsefremmende, og om hvilke muligheter
som ligger i NAV i form av tilrettelegging og oppfelging. Her er det klart rom for bedre samarbeid
og kommunikasjon.

Innsatsen rettet mot Jobbstrategien oppleves av flere som lite malbar sammenlignet med andre
aktiviteter i NAV. Mange koordinatorer gnsker bedre oversikt over innsatsen ved NAV-kontorene
og mer presis statistikk, og noen har eksplisitt bedt oss om a formidle dette videre. Manglende
malbarhet gjgr at det er vanskeligere a synliggjgre innsatsen, og det er vanskelig a vite hvordan
man ligger an sammenlignet med andre fylker, og hvor godt man faktisk gjgr jobben sin. Noen
opplever dette som problematisk, mens andre mener at man ma ha is i magen noen ar og tgrre a
jobbe langsiktig, sa vil resultatene bli synlige etterhvert. Samarbeid med helsetjenesten og
utdanningssystemet blir nevnt som avgjgrende for a kunne identifisere personer fgr de havner hos
NAV. Flere har ogsa nevnt at man kanskje burde se pa om noen av virkemidlene som NAV



SINTEF

disponerer kunne veert tilgjengelig for andre, f.eks. OT-tjenesten, for @ gripe inn tidligere og
forebygge. Deler av den definerte malgruppa (ungdom i overgangen mellom utdanning og jobb) er
ikke NAV-brukere, og bgr heller ikke bli det.

Alt i alt er det tilsynelatende enkle ting som skal til for a fa flere ut i arbeid og faerre pa stgnad: god
forankring og forstaelse i alle ledd, inkludert NAV Fylke, arbeidslivssenteret og pa NAV-kontorene,
og en tilnaeerming til NAV-kontorene der de far bli med i prosessen og opplever satsingen og
malgruppa som viktig og relevant. Bruk av lister og kartlegging, tverrfaglig samarbeid og
matchemgter er konkrete, gjennomfgrbare arbeidsmater som gjgr det mulig a jobbe systematisk
og langsiktig med malgruppa.

9.4 Oppsummering

Jeg tror at en del NAV-veiledere har veert lei av d fa nye strategier tredd nedover hodet hele tiden. "NG kommer
de fra fylket igjen, og sa skal vi snakke om hvordan vi skal jobbe" Arbeidslivscoach R.

Var anbefaling er at den reelle malgruppa for Jobbstrategien bgr prioriteres videre. Den reelle
malgruppa vil i praksis si unge som star utenfor arbeidslivet pa grunn av psykiske lidelser, sosiale
problemer, liten formell kompetanse, eller en kombinasjon av disse. Fa av dem som har behov for
bistand og oppfelging fra NAV har fysiske funksjonsnedsettelser. A sikre overgangen fra utdanning
til arbeid og inkludering i arbeidslivet for ungdom som av ulike grunner faller utenfor framstar som
en sentral oppgave for NAV framover. Noen av elementene i Jobbstrategien, slik som gkt bruk av
ordinaert arbeidsliv, styrking av delmal 2-kompetansen ved arbeidslivssentrene og ikke minst,
styrket samarbeid internt i NAV, bgr viderefgres. Det ligger fortsatt et stort potensial i & utnytte
interne ressurser bedre og etablere og ta i bruk arenaer for samhandling, bade internt og eksternt.

Uansett er det klart at Jobbstrategien slik den er i dag, ikke er tilstrekkelig. Jobbstrategien har
forelgpig i liten grad lettet jobben for NAV-veilederne. Mye tyder ogsa pa at eksisterende og
framtidige satsinger som overlapper hverandre kan koordineres bedre og gjgres mer langsiktige.
Slik kan man ogsa frigjgre ressurser fra fylkesleddet og overfgre dem til a styrke arbeidet som
gjores ved NAV-kontorene.

Mer generelt kan vi si at det ogsa ser ut til 3 ligge et forbedringspotensial i hvordan nasjonale
satsinger og strategier lanseres. Vi opplever Jobbstrategien som en topptung strategi, som i
varierende grad er forankret ved NAV-kontorene. Vi har i liten grad vurdert hvorvidt de ulike
aktgrene kunne gjort mer, eller om alle aktivitetene har vaert hensiktsmessige, men det kan se ut
som at det er rom for forbedringer pa flere niva. For eksempel har coacher og koordinatorer brukt
mye tid pa a reise rundt og presentere Jobbstrategien, uten at de opplever at det har hatt noen
seerlig effekt. Tilsvarende kan det virke som at NAV-kontorene i liten grad har opplevd
fylkeskoordinatorene og arbeidslivscoachene som ressurspersoner som de kan bruke. Dette tyder
pa at kommunikasjonen mellom de ulike delene av NAV kan bli bedre, slik at styringssignaler i
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sterre grad oppfattes og felges opp, samtidig som sentrale myndigheter er lydhgr for
tilbakemeldinger om arbeidssituasjon og utfordringer i de ulike delene av NAV.
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Vedlegg

Vedlegg 1 Intervjuguide Arbeids- og velferdsdirektoratet
Intervjuguide Arbeid- og velferdsdirektoratet om Jobbstrategien
Evaluering av Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne
Personlig bakgrunn
1. Hvor lenge har du jobbet i AV-dir?
2. Hvor lenge har du hatt jobben som koordinator for Jobbstrategien?
3. Bakgrunn — utdanning, tidligere arbeidserfaringer

4. Hva er de viktigste arbeidsoppgavene dine?

5. Hvordan trives du — positive og negative erfaringer

Om Jobbstrategien i Arbeids- og velferdsdirektoratet
6. Hvordan er Arbeids- og velferdsdirektoratet organisert? Er det flere som fglger opp Jobbstrategien?

7. Ansatte (bakgrunn, utdanning, kompetanse, fag)
8. Alders- og kisnnssammensetning
9

Visjoner (motivasjon, verdier)

Organisering
10. Hvordan jobber dere med Jobbstrategien i direktoratet?

11. Hvilke oppgaver bruker du mest tid pa?

12. Hvordan er arbeidsdelingen med den andre koordinatorstillingen?

13. Er arbeidsdelingen klar? Er rollene tydelig definert?

14. Hvem andre ved direktoratet samarbeider du mest med?

15. Opplever du at arbeidet med Jobbstrategien er lagt godt tilrette for fra direktoratets side?

16. Har dere noe samarbeid med de som fglger opp Delmal 2 sentralt?

17. Opplever du at det er gitt klare fgringer for hvordan dere skal jobbe med Jobbstrategien? Har dere
stor frihet i framgangsmate og virkemidler?

18. Har dere nok ressurser og kompetanse til 3 jobbe effektivt med Jobbstrategien?

19. Hvordan fglger dere opp fylkeskoordinatorene og arbeidslivscoachene?

20. Hvordan fungerer dette samarbeidet? Har dere gode erfaringer?

21. Er du mye ute i NAV og ved arbeidslivssentrene?
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22. Hva har dere lzert av prosessen sa langt? Har dere gjort endringer underveis i maten dere har

jobbet pa?

Inntrykk fra arbeidet som gjgres pa fylkesniva
23. Hvordan har organiseringen av Jobbstrategien fungert sa langt?

24. Hva kjennetegner de fylkene som har kommet lengst med Jobbstrategien?

25. Hva kjennetegner de fylkene som i mindre grad har lyktes med Jobbstrategien?
26. Hvilke hindringer stgter coachene og koordinatorene pa?

27. Huvilke tiltak har fungert best? Hvorfor?

28. Huvilke tiltak er lite tatt i bruk/ har fungert darlig?

29. Har du inntrykk av at malgruppa blir prioritert av NAV-kontorene og pa fylkesniva?

Hvordan informeres det om strategien utad og blant NAVs brukere?
30. Hvordan jobber dere opp mot partene i arbeidslivet?

31. Hvordan jobber dere opp mot funksjonshemmedes interesseorganisasjoner (Funksjonshemmedes
fellesorganisasjon, Norges Handikapforbund, Unge Funksjonshemmede...)?
32. ErJobbstrategien godt kjent? Har du inntrykk av at dere nar ut?

33. Har duinntrykk av at de pa fylkesniva har lyktes i a gjgre Jobbstrategien kjent?

Hvordan skjer utvelgelsen og prioriteringen av strategiens malgruppe som er unge med
funksjonsnedsettelser under 30 ar? Hvordan har dere informert om Jobbstrategien blant

brukerne?

34. Oppleves malgruppa som klart definert i NAV-systemet og ved arbeidslivssentrene?

35. Hva kjennetegner de som far hjelp via Jobbstrategien?

36. Hvordan blir de unge valgt ut? Hvordan foregar matchingen mellom arbeidsgiver og bruker?

37. Opplever du at tiltakene i Jobbstrategien blir rettet mot malgruppa?

38. Har duinntrykk av at det er prioriteringskonflikter mellom ulike malgrupper? Hvem prioriteres — de
tyngste eller de letteste?

39. Er det spesielle grupper det er lettere a tilrettelegge for? Er det spesifikke utfordringer ved a na ut

til unge med redusert funksjonsevne?
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Avslutning
40. Hvor langt har man kommet i forhold til malsettingen med Jobbstrategien? Er det realistisk & na

malene som er satt?

41. Er det noe du vil legge til om arbeidet med Jobbstrategien, samarbeidet i NAV, kontakt med
virksomhetene, erfaringer sa langt, andre ting

42. Hvilke grep kan gjgres for a gjgre arbeidet med Jobbstrategien bedre?

43. Er det andre tiltak som kan gjennomfgres for 3 fa flere unge med funksjonshemminger ut i jobb?
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Vedlegg 2 Intervjuguide fylkeskoordinator

Intervjuguide - Fylkeskoordinator

Evaluering av Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne

Spgrsmal om informantens bakgrunn

ik wN e

Hvordan ble du rekruttert? (ekstern utlysning, internt)
Utdanning, tidligere arbeidserfaringer, jobbet ved ALS eller NAV?
Koordinator — hvor lenge/ har det vart utskiftninger, turnover

Gi en kort beskrivelse av NAV fylke og arbeidsplassen din
Hvordan trives du — positive og negative erfaringer

Arbeidsoppgaver

6.
7.
8.
9.

10.
11.

Hva er de viktigste arbeidsoppgavene dine?

Gi en kort beskrivelse av en vanlig arbeidsdag

Noe du ser du skulle fatt prioritert mer av?

Hvor mye tid bruker du ute i felten?

Fgler du at du har en klar arbeidsbeskrivelse/rollebeskrivelse fra myndighetene? Hva er denne?
Opplever du at det er gitt klare fgringer for hvordan du skal jobbe med Jobbstrategien? Har du stor
frihet i framgangsmate / virkemidler / malgruppe?

Overordnet forankring

12.
13.
14.

15.

16.

Hvilke fgringer og styringssignaler mottar du fra overordnet niva?
Hvordan star nasjonale malsetninger seg i mgte med en lokal kontekst og iverksettingspraksis?
I hvilken grad finnes det en god forstaelse for de overordnede malsetningene med Jobbstrategien
ute i de deler av organisasjonen som har et direkte ansvar for a realisere tiltakene
Pa hvilket organisatoriske niva ligger ansvar for koordinering og gjennomfgring av
implementeringsprosessen?
a. Hvavet du om hvilken rolle de to som er ansatt i direktoratet har i denne sammenheng?
b. Har de et overordnet ansvar for a fglge opp gjennomfgringsstatus i hele landet?
c. Eller er deres ansvar fgrst og fremst faglig, dvs. at faglige kriterier/hensyn blir prioritert og
ivaretatt i gjennomfgringen av tiltakene?
Hvilken forbindelseslinje har du til overordnet niva?

Samarbeid om implementeringsprosessen

17.

Hvem er dine viktigste samarbeidspartnere ved implementering?
a. NAV-lokal, fylkeskommunen, Arbeidslivssenteret, hjelpemiddelsentralen, andre?
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18.

19.

20.

21.

22.

23.
24.

Deler dere en felles forstaelse for fgringer som er lagt fra sentralt hold nar det gjelder maten
tiltakene skal gjennomfgres pa?
Hvordan samarbeider dere i praksis?

a. Kommunikasjon (mgtestruktur)

b. Arbeidsfordeling
Hvordan er samarbeidet organisert?

a. Administrative rammevilkar ved implementeringen?

b. Benyttes allerede eksisterende samarbeidsmuligheter/-arenaer — internt som eksternt?
Hvordan opplever du kapasiteten ved implementering?

a. @konomi til & prioritere gjennomfgring av tiltak?

b. Personellmessige og faglige rammevilkar?
Hvilke muligheter, utfordringer samt grad av involvering, koordinering og samarbeid har
kjennetegnet implementeringsprosessen?

a. Prosess-stptte underveis?

b. Har ledere pa ulike nivaer fullmakter og faglig innsikt til & fglge opp gjennomfgringen av

tiltak?

Hvilke faktorer (pos./neg.) har vaert saerlig i viktige for implementeringen her i fylket?
Har fylket egen innsats rettet mot ungdom, f.eks. ungdomsteam?

Holdninger og kultur

25.

26.

27.
28.

Hvordan opplever du motivasjon, vilje og samarbeid mellom de aktgrer som er involvert og som har
et ansvar for tiltaksgjennomfgringen?

Har Jobbstrategien en god nok kontekstuell forstaelse av sammenheng mellom sykefraveer,
yrkesdeltakelsen blant yngre personer med nedsatt funksjonsevne og eldre arbeidstakere?

Evner man i NAV 3 integrere aktiviteter og tiltak som har mye til felles?

Hvilke holdninger eksisterer til malgruppa i arbeidslivet /arbeidsgivere? Er det noen forskjeller
holdninger knyttet til psykiske /fysiske behov for tilrettelegging?

Perspektiver i jobbstrategien

29.
30.
31.
32.
33.

Opplever du og de du samarbeider med at tiltakene er riktige for a realisere Jobbstrategien?
Er de basert pa en riktig forstaelse av barrierene i arbeidslivet?
Hvilket mulighetsrom eksisterer til tross for strategiens fokus pa a bekjempe barrierer?
Noe positivt som blir oversett?
Er disse fire barrierene de viktigste mot gkt yrkesdeltakelse blant personer med nedsatt
funksjonsevne?
a. Diskrimineringsbarrieren. Personer med nedsatt funksjonsevne kan utsettes for

diskriminerende holdninger og handlinger.
b. Kostnadsbarrieren. Ved ansettelse av personer med nedsatt arbeidsevne vil mange

arbeidsgivere anta at virksomheten kan pa -fgres en del kostnader ved tilrettelegging av
arbeidsplassen og gjennom opp fglging av den enkelte.
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34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.
43.

c. Produktivitetsbarrieren. Selv med god tilrettelegging og tett oppfelging av individ og

bedrift, vil mange arbeidsgivere vurdere det slik at det blant personer med nedsatt
funksjonsevne vil vaere noen som har lavere arbeidsevne og produktivitet enn andre
ansatte.

d. Informasjons- og holdningsbarrieren. Personer med nedsatt funksjonsevne blir alt for ofte

oversett som verdifull arbeidskraft.
Har det veert andre barrierer enn det som er definert over som er viktig a fa frem?
Hvilken innsats har veert ngdvendig spesielt i ditt fylke i arbeidet med a realisere strategien?
| hvilken grad er du og samarbeidspartnerne dine rustet til 8 mgte disse barrierene?
Hvordan "plasseres" Jobbstrategien opp mot eksempelvis IA-arbeidet?
Hvordan foregar arbeidet med & identifisere malgruppa for Jobbstrategien?
Hvilke malgrupper er avklart i praksis?
Hvordan avgrenses malgruppa for jobbstrategien? Oppleves malgruppa som klart definert?
Er det prioriteringskonflikter mellom ulike malgrupper? Hvem prioriteres?
Hva kjennetegner malgruppa (stgnadskarriere, arbeidslivserfaring)?
Hvordan foregar matchingen mellom arbeidsgiver og bruker?

Tiltakene

44,

45.

46.

47.

48.

49.
50.

51.
52.

Det vil skje en utvidet bruk av tilretteleggingsgarantier for at arbeidsgivere og arbeidssgkere skal fa
en fast kontaktperson i NAV og sikres trygghet og forutsigbarhet mht. Hvordan benyttes ordningen
med kontaktpersoner ved NAV-lokal?

a. Hvakan en arbeidsgiver forvente av gkonomisk stgtte og hjelpemidler?

b. Hva kan deltaker forvente av stgtte?
Det er kommet pa plass en forsgksordning for bruk av mentorer for a styrke oppfeglgingen av
personer med nedsatt funksjonsevne ute i virksomhetene. Hvordan benyttes ordningen og hvordan
fungerer den i praksis?
Forsgk med funksjonsassistanse er styrket med 10 mill. kroner slik at den gkonomiske rammen for
forsgket totalt i 2012 blir om lag 30 mill. kroner. Hva er din praktiske vurdering av ordningen?
Det er avsatt 500 nye tiltaksplasser til strategiens hovedmalgruppe. Hvordan er tiltaksplassene
utnyttet i ditt fylke?
Det er bevilget 25 mill. kroner til et nytt forsgk med tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere med
nedsatt arbeidsevne. Kan du si noe om bruk av tilretteleggingstilskuddet til malgruppa i ditt fylke?
Opplever du at tiltakene faktisk har blitt giennomfgrt?
Er det gjort pa en mate som understgtter intensjonene og malsetningene med Jobbstrategien?

a. Hvem har hatt ansvaret, graden av samarbeid internt og eksternt, fylkesvise variasjoner nar

det gjelder implementering

b. Hvordan holdes trykket oppe i tiltaksgjennomfgringen?
Tiltak du opplever mangler /med fordel kunne veert brukt?
Hvordan er bruken og nytte av virkemidlene (mentorordningen, tilretteleggingstilskudd,
arbeidsplassvurdering, etc.)?
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53.

54.
55.
56.
57.

Opplever arbeidsgivere i kommunal sektor at de har tilstrekkelige og gode nok virkemidler i IA-
arbeidet?

Er det noen av tiltakene som bgr endres eller gjgres mer tilgjengelig?

Er det noen virkemidler som fungerer best i kombinasjon med andre tiltak?

Er det behov for nye tiltak og virkemidler og evt. hvilke?

Hvordan bgr evt. nye tiltak innrettes?

Informasjonsarbeid

58.
59.
60.

61.

| hvilken grad er du som koordinator involvert i informasjonsarbeidet?
Hva gj@r du konkret for & gjgre strategien kjent internt og utad?
AVdir har utarbeidet informasjonsmateriell som stort sett viser folk med fysisk funksjonshemming.
a. Dine refleksjoner rundt dette, nar Jobbstrategiens malgruppe i stor grad handler om folk
som har nedsatt funksjonsevne pa grunn av psykiske plager?
b. Reaksjoner /tilbakemelding fra andre?
Har du inntrykk av at Jobbstrategien er godt kjent?

Rapportering/Evaluering

62.

63.
64.
65.
66.
67.

Hvordan rapporteres det pa aktiviteter og innsats i forbindelse med Jobbstrategien? Hvordan fglges
rapportering opp?

Ligger dette ansvaret hos fylkesleddet?

Hvordan foregar din egen tilbakemelding /rapportering av prosessen opp i systemet?

Er mal, prosjektplan og tiltak endret og justert underveis?

Hva har i sa fall blitt endret/justert?

Ser du behov for endringer/justeringer som ikke er blitt hgrt?

Til slutt:

68.
69.

Innspill, anbefalinger om Jobbstrategien? Hvilke grep kan gjgres for a gjgre strategien bedre?
Hva gjenstar, er det noe du vil legge til, til slutt?



SINTEF

Vedlegg 3 Intervjuguide arbeidslivscoach

Intervjuguide - Arbeidslivscoach

Evaluering av Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne

Sparsmal om informantens bakgrunn

vk wN e

Hvordan ble du rekruttert? (ekstern utlysning, internt)
Utdanning, tidligere arbeidserfaringer, jobbet ved ALS eller NAV?
Coach — hvor lenge/ har det veert utskiftninger, turnover

Gi en kort beskrivelse av ALS og arbeidsplassen din

Hvordan trives du — positive og negative erfaringer

Arbeidsoppgaver

6.
7.
8.
9.

10.
11.

Hva er de viktigste arbeidsoppgavene dine?

Gi en kort beskrivelse av en vanlig arbeidsdag

Noe du ser du skulle fatt prioritert mer av?

Hvor mye tid bruker du ute i felten?

Foler du at du har en klar arbeidsbeskrivelse/rollebeskrivelse fra myndighetene? Hva er denne?
Opplever du at det er gitt klare fgringer for hvordan du skal jobbe med Jobbstrategien? Har du stor
frihet i framgangsmate / virkemidler / malgruppe?

Overordnet forankring

12.
13.
14.

15.

16.

Hvilke fgringer og styringssignaler mottar du fra overordnet niva?
Hvordan star nasjonale malsetninger seg i mgte med en lokal kontekst og iverksettingspraksis?
| hvilken grad finnes det en god forstaelse for de overordnede malsetningene med Jobbstrategien
ute i de deler av organisasjonen som har et direkte ansvar for a realisere tiltakene
Pa hvilket organisatoriske niva ligger ansvar for koordinering og gjennomfgring av
implementeringsprosessen?
a. Hvavet du om hvilken rolle de to som er ansatt i direktoratet har i denne sammenheng?
b. Har de et overordnet ansvar for a fglge opp gjennomfgringsstatus i hele landet?
c. Eller er deres ansvar fgrst og fremst faglig, dvs. at faglige kriterier/hensyn blir prioritert og
ivaretatt i giennomfgringen av tiltakene?
Hvilken forbindelseslinje har du til overordnet niva?

Samarbeid om implementeringsprosessen

17.

Hvem er dine viktigste samarbeidspartnere ved implementering?
a. NAV-lokal, ALS radgivere, koordinator, arbeidsgivere, fylkeskommunen,
hjelpemiddelsentralen, andre?
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18.

19.

20.

21.

22.

23.

Deler dere en felles forstaelse for fgringer som er lagt fra sentralt hold nar det gjelder maten
tiltakene skal gjennomfgres pa?
Hvordan samarbeider dere i praksis?

a. Kommunikasjon (mgtestruktur)

b. Arbeidsfordeling
Hvordan er samarbeidet organisert?

a. Administrative rammevilkar ved implementeringen?

b. Benyttes allerede eksisterende samarbeidsmuligheter/-arenaer — internt som eksternt?
Hvordan opplever du kapasiteten ved implementering?

a. @konomi til & prioritere gjennomfgring av tiltak?

b. Personellmessige og faglige rammevilkar?
Hvilke muligheter, utfordringer samt grad av involvering, koordinering og samarbeid har
kjennetegnet implementeringsprosessen?

a. Prosess-stptte underveis?

b. Har ledere pa ulike nivaer fullmakter og faglig innsikt til & fglge opp gjennomfgringen av

tiltak?

Hvilke faktorer (pos./neg.) har vaert saerlig i viktige for implementeringen her i fylket?

Holdninger og kultur

24.

25.

26.
27.

Hvordan opplever du motivasjon, vilje og samarbeid mellom de aktgrer som er involvert og som har
et ansvar for tiltaksgjennomfgringen?

Har Jobbstrategien en god nok kontekstuell forstdelse av sammenheng mellom sykefraveer,
yrkesdeltakelsen blant yngre personer med nedsatt funksjonsevne og eldre arbeidstakere?

Evner man i NAV 3 integrere aktiviteter og tiltak som har mye til felles?

Hvilke holdninger eksisterer til malgruppa i arbeidslivet /arbeidsgivere? Er det noen forskjeller
holdninger knyttet til psykiske /fysiske behov for tilrettelegging?

Perspektiver i jobbstrategien

28.
29.
30.
31.
32.

Opplever du og de du samarbeider med at tiltakene er riktige for a realisere Jobbstrategien?
Er de basert pa en riktig forstaelse av barrierene i arbeidslivet?
Hvilket mulighetsrom eksisterer til tross for strategiens fokus pa a bekjempe barrierer?
Noe positivt som blir oversett?
Er disse fire barrierene de viktigste mot ¢kt yrkesdeltakelse blant personer med nedsatt
funksjonsevne?
e. Diskrimineringsbarrieren. Personer med nedsatt funksjonsevne kan utsettes for

diskriminerende holdninger og handlinger.
f. Kostnadsbarrieren. Ved ansettelse av personer med nedsatt arbeidsevne vil mange

arbeidsgivere anta at virksomheten kan pa -feres en del kostnader ved tilrettelegging av
arbeidsplassen og gjennom opp felging av den enkelte.
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33.
34.
35.
36.
37.
38.
39.
40.
41.
42.

g. Produktivitetsbarrieren. Selv med god tilrettelegging og tett oppfelging av individ og

bedrift, vil mange arbeidsgivere vurdere det slik at det blant personer med nedsatt
funksjonsevne vil vaere noen som har lavere arbeidsevne og produktivitet enn andre
ansatte.

h. Informasjons- og holdningsbarrieren. Personer med nedsatt funksjonsevne blir alt for ofte

oversett som verdifull arbeidskraft.
Har det veert andre barrierer enn det som er definert over som er viktig a fa frem?
Hvilken innsats har veert ngdvendig spesielt i ditt fylke i arbeidet med a realisere strategien?
| hvilken grad er du og samarbeidspartnerne dine rustet til 8 mgte disse barrierene?
Hvordan "plasseres" Jobbstrategien opp mot eksempelvis IA-arbeidet?
Hvordan foregar arbeidet med & identifisere malgruppa for Jobbstrategien?
Hvilke malgrupper er avklart i praksis?
Hvordan avgrenses malgruppa for jobbstrategien? Oppleves malgruppa som klart definert?
Hva kjennetegner malgruppa (stgnadskarriere, arbeidslivserfaring)?
Hvordan foregar matchingen mellom arbeidsgiver og bruker?
Hvordan beskriver du malgruppa for arbeidsgiverne?

Tiltakene

43.

44,

45.

46.

47.

48.
49.

50.
51.

Det vil skje en utvidet bruk av tilretteleggingsgarantier for at arbeidsgivere og arbeidssgkere skal fa
en fast kontaktperson i NAV og sikres trygghet og forutsigbarhet mht. Hvordan benyttes ordningen
med kontaktpersoner ved NAV-lokal?

a. Hvakan en arbeidsgiver forvente av gkonomisk stgtte og hjelpemidler?

b. Hva kan deltaker forvente av stgtte?
Det er kommet pa plass en forsgksordning for bruk av mentorer for a styrke oppfeglgingen av
personer med nedsatt funksjonsevne ute i virksomhetene. Hvordan benyttes ordningen og hvordan
fungerer den i praksis?
Forsgk med funksjonsassistanse er styrket med 10 mill. kroner slik at den gkonomiske rammen for
forsgket totalt i 2012 blir om lag 30 mill. kroner. Hva er din praktiske vurdering av ordningen?
Det er avsatt 500 nye tiltaksplasser til strategiens hovedmalgruppe. Hvordan er tiltaksplassene
utnyttet i ditt fylke?
Det er bevilget 25 mill. kroner til et nytt forsgk med tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere med
nedsatt arbeidsevne. Kan du si noe om bruk av tilretteleggingstilskuddet til malgruppa i ditt fylke?
Opplever du at tiltakene faktisk har blitt giennomfgrt?
Er det gjort pa en mate som understgtter intensjonene og malsetningene med Jobbstrategien?

a. Hvem har hatt ansvaret, graden av samarbeid internt og eksternt, fylkesvise variasjoner nar

det gjelder implementering

b. Hvordan holdes trykket oppe i tiltaksgjennomfgringen?
Tiltak du opplever mangler /med fordel kunne veert brukt?
Hvordan er bruken og nytte av virkemidlene (mentorordningen, tilretteleggingstilskudd,
arbeidsplassvurdering, etc.)?
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52.

53.
54.
55.
56.

Opplever arbeidsgivere i kommunal sektor at de har tilstrekkelige og gode nok virkemidler i IA-
arbeidet?

Er det noen av tiltakene som bgr endres eller gjgres mer tilgjengelig?

Er det noen virkemidler som fungerer best i kombinasjon med andre tiltak?

Er det behov for nye tiltak og virkemidler og evt. hvilke?

Hvordan bgr evt. nye tiltak innrettes?

Informasjonsarbeid

57.
58.

59.

60.

| hvilken grad er du som coach involvert i informasjonsarbeidet?
Hva gjgr du konkret for 3 gjgre strategien kjent utad og for a bista arbeidsgivere som tar inn
personer fra hovedmalgruppa i sine virksomheter?
AV-dir har utarbeidet informasjonsmateriell som stort sett viser folk med fysisk funksjonshemming.
a. Dine refleksjoner rundt dette, nar Jobbstrategiens malgruppe i stor grad handler om folk
som har nedsatt funksjonsevne pa grunn av psykiske plager?
b. Reaksjoner /tilbakemelding fra andre?
Har du inntrykk av at Jobbstrategien er godt kjent i arbeidslivet?

Rapportering/Evaluering

61.
62.
63.
64.
65.
66.

Hvordan rapporteres det pa aktiviteter og innsats i forbindelse med Jobbstrategien?
Ligger dette ansvaret hos fylkesleddet?

Hvordan foregar din egen tilbakemelding /rapportering av prosessen opp i systemet?
Er mal, prosjektplan og tiltak endret og justert underveis?

Hva har i sa fall blitt endret/justert?

Ser du behov for endringer/justeringer som ikke er blitt hgrt?

Til slutt:

67.
68.

Innspill, anbefalinger om Jobbstrategien?
Hva gjenstar, er det noe du vil legge til, til slutt?
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Vedlegg 4 Intervjuguide NAV-kontor

Intervjuguide — NAV-kontor

Evaluering av Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne

Informantens bakgrunn

P wwN e

Utdanning, tidligere arbeidserfaring

Jobbet hvor lenge ved NAV-kontoret? Aetat eller trygd tidligere?
Hvordan trives du/dere? Hva er positivt/negativt?

Hva er de viktigste arbeidsoppgavene dine/deres?

Om NAV-kontoret og maten dere jobber pa (fylket inkludert)

5.

Gi en kort beskrivelse av dette NAV-kontoret:
a. Antall ansatte
b. Organisering — team? Ungdomsteam, Jobbstrategiteam? Tverrfaglighet? Hvordan fordeles
brukere pa veiledere/saksbehandlere?
¢. Grad av samkjgring statlig og kommunal del

Malgruppe - avgrensing

6.

10.
11.
12.
13.

Hvordan har dere avgrenset malgruppa for Jobbstrategien? Har dere en konkret
definisjon/avgrensning?
Har dere gjennomfgrt en kartlegging av malgruppa?
a. Hvis ja— hvorfor og hvordan? Hvilke muligheter/fortrinn gir en slik kartlegging?
b. | hvor stor grad er malgruppa registrert med relevante opplysninger i Arena?
c. Hvordan vil du beskrive mulighetene til & foreta gode jobbmatche-sgk (i Arena) overfor
personer i malgruppa?
Hva kjennetegner malgruppa (stgnadskarriere, arbeidslivserfaring osv.)?
Nedsatt funksjonsevne og nedsatt arbeidsevne — har dere tatt et "valg" her? Hva med mottak av
AAP og varigheten av dette?
Opplever dere malgruppa som klart definert ovenfra?
Er dette motivert arbeidskraft?
Har man pa sentralt niva en riktig forstaelse av malgruppa, og hvilke utfordringer de har?
Vil du si at dere har / har hatt en frihet nar det gjelder & velge/definere
a. framgangsmate?
b. virkemidler?
c. malgruppe?

Tiltakene innenfor Jobbstrategien
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14.

15.
16.

17.
18.
19.
20.
21.
22.

23.

24.
25.

| hvilken grad har dere benyttet de nye og styrkede virkemidlene innenfor jobbstrategien;

a. mentor

b. tilretteleggingstilskudd for arbeidssgkere

c. funksjonsassistanse

d. TG

e. Arbeids- og utdanningsreiser
Hvilke andre (ordinzere) virkemidler er nyttige overfor malgruppa (f.eks. lgnnstilskudd)?
Hvordan gar dere frem for & finne riktig type tiltak for en person som er i malgruppa for
Jobbstrategien?
Brukes Jobbstrategi-tiltakene mye eller lite? Hva forklarer "nivaet"?
Er det noen av tiltakene som bgr endres eller gjgres mer tilgjengelig?
Tiltak/virkemidler du mener mangler?
Er det noen virkemidler som fungerer best i kombinasjon med andre tiltak?
Ser dere noen effekt av TG pa overgang fra praksis til jobb?
Er dere gode pa a finne det rette tiltaket/tilbudet? (vs. "vanetenking" og tendensen til 3 bare velge
blant de tiltakene man kjenner best fra fgr...)? Har dere brukt tid pa oppleering /kursing for a bli
kjent med de nye virkemidlene?
Malgruppa skal prioriteres innenfor den samlede rammen av arbeidsmarkedstiltak (rammestyrte
virkemidler) — hvordan vil du beskrive tiltaksgkonomien? Klarer dere & prioritere malgruppa for
Jobbstrategien i tilstrekkelig grad innenfor den totale tiltakspotten?
Legger dere vekt pa a bruke tiltaksplasser i ordinzert arbeidsliv?
Hvilke holdninger eksisterer til malgruppa i arbeidslivet /arbeidsgivere? Er det noen forskjeller
holdninger knyttet til psykiske /fysiske behov for tilrettelegging?

Oppfelging av brukerne

26.

27.
28.
29.
30.

31.
32.
33.
34.
35.

Standard for arbeidsrettet brukeroppfglging skal vaere innfgrt innen 1.aug 2013 — hva er status for
dere i implementeringa av dette?

Hva er essensen i denne standarden?

Kvalitet i oppfelgingen av brukerne — hva handler dette om for dere?

Hva gj@r dere for a sikre god kvalitet i oppfglgingen av brukerne?

Har veilederne i mottaket ved dette NAV-kontoret god kunnskap om arbeidsmarkedet, ledige
stillinger og aktuelle tiltak for ledige?

Gjgr dere noe konkret for a gke markedskompetansen?

Fokuserer dere pa muligheter for arbeid allerede i fgrste mgte med brukerne?

Er dere gode pa a formidle brukere til arbeid?

Hvordan foregar matchingen mellom arbeidsgiver og bruker?

Klarer dere a finne brukere/kandidater til de virksomhetene som har "dgra apen"?

Forankring av Jobbstrategien i kontoret og hos ledelsen
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36.

37.
38.

39.

40.

41.

42.

43,
44,

Hvilke fgringer og styringssignaler er gitt for det arbeidet dere gjgr/skal gjore, og fra hvilket niva er
de gitt?

Hvordan er "stemningen"/holdningen til Jobbstrategien ved dette kontoret?

Er det noe spesielt dere har lagt vekt pa for a fa til en (god) gjennomfgring av Jobbstrategien? Noen
spesielle prioriteringer/satsinger dere har gjort, som er relevant for Jobbstrategien?

Hvordan er kapasiteten/ressursene ved dette kontoret med tanke pa a realisere Jobbstrategien?
Personellmessige og faglige rammevilkar?

Hva har kjennetegnet implementeringsprosessen? (muligheter, utfordringer, grad av involvering,
koordinering og samarbeid)

Prosess-stptte underveis?

Har ledere pa ulike nivaer fullmakter og faglig innsikt til & fglge opp gjennomfgringen av tiltak?

Er ledelsen ved dette kontoret opptatt av Jobbstrategien?

Evner man i NAV 3 integrere aktiviteter og tiltak som har mye til felles?

Jobbstrategiteam — ungdomsteam

45.
46.
47.
48.
49.

50.

51.

Hvem er med i Jobbstrategiteamet? Hvor ofte mgtes dere? Hvordan er dere organisert? Fungerer
organiseringen?
Hvem er med i ungdomsteamet? | hvor stor grad er det overlapp mellom disse to teamene?
Hva er bakgrunnen for at det ble opprettet et eget Jobbstrategiteam? Hvem tok initiativet?
Aktiviteter i teamet?
Suksessfaktorer — hvorfor fungerer dette her, hvorfor er ikke noe dette som er opprettet i alle de
stgrre byene? Kjenner dere til andre NAV-kontor som har valgt a organisere seg pa lignende mater?
Samarbeid med

a. Hjelpemiddelsentralen

b. Arbeidslivssenteret

c. Fylkesleddet (ARK, arbeid og psykisk helse)

d. Coach
e. Koordinator forJS/ TG
Resultater

a. 14a-vedtak, aktivitetsplan
b. Antall brukere i jobb /praksis i ordinser / praksis i skjermet / I1A-plass
c. TG

Samarbeid i forbindelse med gjennomfgringen av Jobbstrategien

52.
53.

54.

Internt samarbeid (NAV)
Hvem er deres viktigste samarbeidspartnere i gjennomfgringen av Jobbstrategien? (NAV Fylke,
Arbeidslivssenteret, hjelpemiddelsentralen, andre?)
Har dere noe samarbeid med arbeidslivscoachen i fylket?
a. Hva gjgr coachen?
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b. | Jobbinstruksen til coachene star det at de skal "fungere som ressurspersoner for NAV,
som bidrar til & identifisere potensielle arbeidsgivere til personer i malgruppa for
jobbstrategien" — hvordan er dine/deres erfaringer her?

c. Vet du om coachen gir stgtte til arbeidsgivere i krevende enkeltsaker, dvs. som omfatter
personer i jobbstrategiens malgruppe?

55. Har dere noe samarbeid med fylkeskoordinatoren?

d. Hva gjor koordinatoren?

e. | Jobbinstruksen star det at Fylkeskoordinatorene skal "vaere padrivere, koordinere og
stgtte arbeidet med jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne i tett
samarbeid med NAV-kontorene" — hva er dine/deres erfaringer her?

56. Hvordan samarbeider dere med ressursgruppa for Jobbstrategien /tilretteleggingsgarantien ved
fylket?

Eksternt samarbeid

57. Har dere noe samarbeid med skole-/utdanningssektoren?
58. Har dere noe samarbeid med helsevesenet (og kanskje spesielt psykiatri?)
59. Andre?

Til slutt

60. Har du noen innspill eller anbefalinger til Jobbstrategien? Hvilke grep kan/bgr gjgres for a sikre en
god/bedre gjennomfgring av strategien?



SINTEF

Vedlegg 5 Intervjuguide arbeidsgivere

Intervjuguide — arbeidsgiver

Evaluering av Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne

Informantens bakgrunn

1.

Stilling

Bakgrunn — utdanning, jobbet her lenge?

Hvordan trives du?

Om bedriften — hva slags bedrift er dette? Antall ansatte?
Hvordan er arbeidsmiljget? God tone? Inkluderende? Variert?

Har dere IA-avtale? Hvilke erfaringer har du med a vaere IA-virksomhet? Har dere god kontakt med
IA-radgiveren? Hva bruker dere |A-radgiveren til?

Om praksisplassen

7.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Hvem er det dere har ute pa praksis? Hvor lenge har vedkommende veert her? Hva er
tidsperspektivet — skal vaere her lenge? Hva er formalet med praksisen?

Rammer: hva bidrar NAV med? Far personen lgnn fra dere?

Er personen flink? Hva bidrar hun eller han med? Far dere noe utav det dette?
Hvordan fikk dere i stand praksisplassen? Hvem tok initiativ?

Hvordan fungerer det @ ha mentor? Hva er bra? Hva er mindre bra?

Hva slags tilrettelegging trenger personen? Hvilke ting er viktig & ta hensyn til? Hva slags oppfglging
gir dere?

Fikk dere tilretteleggingsgaranti fra NAV? Var dette nyttig? Er det noe dere ville ha hatt?

Hvem i NAV har dere kontakt med? NAV-kontoret, arbeidslivssenteret? Hvordan fungerer dette?
Merker du noen forskjell pa NAV-kontoret og arbeidslivssenteret?

Hva slags oppfelging far bedriften fra NAV av arbeidspraksisen?
Har bedriften en fast kontaktperson i NAV? Hvordan fungerer dette? Hvor ofte har dere kontakt?

Har dere hatt personer ute pa praksis tidligere? Hvordan fungerte dette? Har du hatt kontakt med
NAV tidligere?
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18.

19.

Om prosessen: rekruttering — oppstart — "normalisering" /ferdig opplaert: hva kjennetegner de ulike
fasene? Hvordan har dette utviklet seg underveis? Har dere en plan dere fglger? Evaluerer dere
underveis?

Hva slags reaksjoner har dere fatt fra kollegene? Er de positive til at bedriften har inne en person pa
praksis?

Til slutt

20.

21.

22.

23.

24,

25.

Hva var avgjgrende for at dere valgte 3 tilby praksisplass?
Hvis dere var skeptisk, hva skyldtes dette? Var skepsisen velbegrunnet?

Har dere diskutert @ bruke praksisplasser som en mate a rekruttere? Kan fast ansettelse vaere
aktuelt (evt. ta stgrre del av Ipnnskostnadene)?

Kommer dere til 3 tilby praksisplasser igjen senere? Hvorfor/hvorfor ikke? Far dere noe igjen for a
ha folk ute i praksis, eller gjgr dere det for a vaere grei/ta samfunnsansvar?

Er det noe du savner/har savnet av oppfglging fra NAV?

Er det noe du ser at dere som arbeidsgiver kunne gjort annerledes, eller ville gjort annerledes hvis
dere skulle gjgre det i dag?
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Vedlegg 6 Intervjuguide arbeidstaker

Intervjuguide — arbeidstaker

Evaluering av Jobbstrategien for personer med nedsatt funksjonsevne

Informantens bakgrunn

1.

10.

11.

Utdanning, alder

Har du jobbet noe tidligere?

Jobbet der lenge? Skal jobbe her lenge?

Hva er de viktigste arbeidsoppgavene dine?

Hvordan trives du? Hva er positivt/negativt?

Feler du deg trygg? Har du noen a spegrre hvis du er usikker?
Liker du arbeidskollegene dine?

Liker du arbeidsoppgavene?

Hva er det viktigste du har laert her?

Har du lyst til 3 jobbe her senere? Hva har du lyst til & jobbe med nar du blir voksen? Hva ser du for
deg at du gj@r om ett ar? Tre ar? Fem ar?

Tenker du a ta mer utdanning?

Om praksisen

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Hvordan fikk du praksis her?

Hva slags kontakt har du med NAV na?

Hvordan kom du i kontakt med NAV?

Har du en fast kontaktperson? Hvordan fungerer dette? Hvor ofte har dere kontakt?

Har du hatt kontakt med NAV tidligere? Hva slags kontakt har du hatt med NAYV tidligere? Hvordan
fungerte dette?

Hva slags hjelp far du fra NAV?
Er du forngyd med den hjelpen du far fra NAV? Er det noe du savner?

Far du noen spesiell oppfalging/ tilrettelegging?
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20. Hvordan fungerer det & ha mentor? Hva er bra? Hva er mindre bra?
21. Har du en tilretteleggingsgaranti?

22. Om prosessen: rekruttering — oppstart — "normalisering"/ferdig opplaert: hva kjennetegner de ulike
fasene? Hvordan har dette utviklet seg underveis?

23. Har det veert noen spesielle utfordringer underveis? Hvordan har dere Igst disse?
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