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Sammendrag

Forspket AAP som Ignnstilskudd ble initiert i revidert nasjonalbudsjett for 2012 og presentert som et
politisk virkemiddel for 8 mobilisere grupper med svakt fotfeste i arbeidsmarkedet til arbeid.
Forspket innebaerer et tilskudd til arbeidsgivere for a ansette personer som mottar
arbeidsavklaringspenger. St.melding 2012:2 slo fast: «Ungdom skal prioriteres» (s.10). Forsgket ble
iverksatt i januar i 2013 med varighet pa fem ar. Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) har i samarbeid
med Proba samfunnsanalyse i oppdrag av Arbeidsdepartementet a evaluere forsgket. Dette er den
f@rste av tre delrapporter fra fglgeevalueringen. Sluttrapport med resultatene fra effektevalueringen
er planlagt ved utgangen av 2018.

Forspket «AAP som Ignnstilskudd» bygger pa fglgende virkemidler: AAP som Ignnstilskudd, utvidet
adgang til midlertidig ansettelse, og utvidet oppfalging rettet mot arbeidssgker og arbeidsgiver
Evalueringen finner at oppstartsfasen baerer mer preg av prosjektutvikling enn av tradisjonell
implementering av metodikk og modell. Det er szerlig «utvidet oppfelging» som ikke er neermere
presisert eller definert pa forhand.

| oppstarten av forspket hadde NAV-kontorene som deltar noen felles utfordringer, som
mengdeproblematikk og et intensivt arbeide med AAP-mottakere som mistet rettigheter til ytelsen i
februar 2014. Maltallet ble ikke nadd i 2013, noe som kan henge sammen med at man kom sent i
gang med oppstarten av forsgket. Jobbradgiverne har i stor grad rekruttert deltakere blant AAP-
mottakere som allerede var i praksisplass, det vil si kandidater som allerede hadde etablert en
relasjon til en arbeidsgiver. Praksisplass i ordinzer virksomhet er ofte brukt som virkemiddel for a
avklare kandidater til forsgket.

AAP-mottakere mellom 20-29 ar er godt representert i forsgket. Flertallet er likevel over 30 ar, det vil
si at de er eldre enn den prioritert malgruppen. Deltakernes utfordringer for arbeidsdeltakelse
knyttes til nedsatt fysisk helse, nedsatt psykisk helse og rus. Flertallet har vaert AAP-mottakere over
en lengre periode. Fellesnevneren for oppfglgingen av deltakerne i forsgket er tilgjengelighet og
fleksibilitet. Evalueringen finner at jobbradgiverne i forsgket er mer tilgjengelige for brukere og
arbeidsgivere enn hva som ellers har veert vanlig i NAV, med kortere responstid og gkt service.
Deltakerne legger vekt pa ordinaer jobb og jobbradgivernes oppfeling som sentrale suksesskriterier i
forsgket, mens enkelte gir uttrykk for at utvidet adgang til midlertidighet er et usikkerhetsmoment.
Utvidet oppfelging har betydning for bade deltakerne og arbeidsgiverne, men for arbeidsgivere
framstar Ipnnstilskuddet kombinert med utvidet adgang til midlertidig ansettelse som de viktigste

elementene i forsgket.
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Evalueringen foreslar at det i den faglige drgftingen videre i forsgket seerlig rettes fokus mot
forholdet mellom malgruppe, bistandsbehov og hva som innholdsmessig skal ligge i «utvidet

oppfelging rettet mot arbeidssgker og arbeidsgiver».
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1. Innledning

Forsgket Arbeidsavklaringspenger (AAP) som Ignnstilskudd startet opp aret 2013 og skal ga over fem

ar i utvalgte NAV kontorer i fem fylker i landet. Ved oppstart deltok fglgende NAV kontorer i forsgket.

e (@stfold: NAV Fredrikstad og NAV Sarpsborg

e Vest-Agder: NAV Kristiansand

e Hordaland: NAV Fyllingsdalen, NAV Laksevag og NAV Bergenhus

e Oslo: Forsgket dekker alle bydelskontorene i byen, og er organisert som et team ved NAV
Sagene.

Fra og med 2014 ble Troms (NAV Tromsg) en del av forsgket.

Dette er den f@rste av tre rapporteringer fra fglgeevalueringen. Fokus i rapporten er oppstart av

forspket, organisering samt en analyse av virkemidlene i forsgket:

e Utvidet adgang til midlertidig ansettelse
e Ubyrakratisk bruk av AAP som Ignnstilskudd (fast sats)
e Utvidet oppfelging

Rapporten bygger pa data innhentet fra de fire fylkene som deltok i 2013. NAV Tromsg er dermed

ikke inkludert i denne delrapporten.

1.1. Bakgrunn

Forsgket AAP som Ignnstilskudd ble initiert av Stoltenberg-regjeringen i revidert nasjonalbudsjett for
2012 og ble presentert som et politisk virkemiddel for 8 mobilisere grupper med svakt fotfeste i
arbeidsmarkedet til arbeid. Forsgket innebaerer et tilskudd til arbeidsgivere for a ansette personer
som mottar arbeidsavklaringspenger: «Det vil stimulere til at personer som i en periode mottar trygd,
opprettholder tilknytning til arbeidslivet. Ungdom skal prioriteres» (meld St. 2012: 2: 10). Forspket

ble iverksatt i januar i 2013 og har en varighet pa fem ar.

Forsgket kan ses som en oppfelging av Brofoss-utvalgets anbefalinger om gkt bruk av ordinzere
virksomheter som arena for arbeidsrettede tiltak (NOU 2012:6:285). Utvalgets anbefaling bygger
blant annet pa Probas gjennomgang av evalueringer knyttet til arbeidsrettede tiltak generelt og
kjeder av arbeidsrettet tiltak, samt evalueringer av enkelte tiltakstyper (Proba 2011). Studien viser at
det er en tendens til at tiltak som er sterkest knyttet opp mot ordineert arbeid, er mest effektive for a

fa deltakere over i ordinaer sysselsetting.
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Utformingen av forsgket bygger pa fglgende elementer (gjengitt i brev fra Arbeids- og

velferdsdirektoratet til forspksfylkene august 2012):

e Lgnnstilskuddet til arbeidsgiver kan vaere basert pd midlertidig tilsetting med inntil tre &rs varighet.! |
dagens Ignnstilskuddsordninger gis det adgang til midlertidig ansettelse med ett ars varighet.
Utvidelsen av adgangen til midlertidig ansettelse i inntil tre ar kan bidra til 3 senke terskelen for a ta
inn personer med nedsatt arbeidsevne i ordinaere virksomheter, og gi arbeidsgivere mulighet for a
tilby ordinzert arbeid i en utvidet periode uten a forplikte seg til varig tilsetting.

e Tiltaket skal vaere enkelt og ubyrakratisk ved at den prosentvise satsen er den samme for alle
deltakere og gjennom hele tiltaksperioden. Satsen som refunderes arbeidsgiver vil dermed ikke veere
gjenstand for forhandling basert pa brukers arbeidsevne, slik tilfellet er med dagens
Ignnstilskuddsordninger.

e Det skal gis utvidet oppfglging av bade arbeidstaker og arbeidsgiver i forsgket. Erfaring viser at god og
hensiktsmessig oppfalging av deltaker og arbeidsgiver er sentralt for god maloppnaelse knyttet til

integrering i ordinaert arbeidsliv. Det legges til grunn at aktiv oppfglging inngar som en del av forsgket.

Unge mennesker, det vil si personer under 30 ar, skal prioriteres i forsgket, og malet er at flere unge

som mottar AAP skal fa en varig forankring i arbeidslivet, pa heltid og deltid.

Arbeidsavklaringspenger (AAP) er en rettighetsytelse som ble innfgrt 1. mars 2010 som erstatning for
attfgringspenger, rehabiliteringspenger og tidsbegrenset ufgrestgnad. AAP skal sikre arbeidstakere
inntekt i perioder de som medlem av folketrygden er uten inntekt pa grunn av sykdom eller skade og
med behov for bistand til 8 komme i arbeid. Bistanden kan besta av arbeidsrettede tiltak, medisinsk
behandling eller annen oppfglging av NAV. Dersom AAP-mottakeren utfgrer inntektsgivende arbeid,
skal AAP som utgangspunkt reduseres etter antall timer i Ignnet arbeid. AAP-mottakere kan arbeide
opp til 60 % av full stilling, og fortsatt motta redusert AAP. Jobbes det mer enn 60 % av full stilling

mister man retten til AAP for den aktuelle 14-dagersperioden.

Det nye forsgket innebaerer at AAP-mottakere kan jobbe hel- eller deltid i inntil tre ar pa samme
vilkar som ordinaert ansatte, men samtidig veere midlertidig ansatt i hele tiltaksperioden. Forsgket
innebaerer tett oppfelging fra NAV, og det skal i Igpet av forsgksperioden prgves ut ulike former for

oppfalging.

11 brev til forsgksfylkene i 2013 fra Arbeids- og velfersdirektoratet ble «skal» endret til «kan» lgnnstilskuddet
vaere basert pa midlertidig tilsetting med inntil tre ars varighet.
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Kostnadene til den nye ordningen dekkes gjennom de utgiftene folketrygden ellers ville hatt i form av
utbetaling av AAP. Ved alle forsgkskontorene er det ansatt en eller flere jobbradgivere, som har
ansvar for a finne aktuelle kandidater, rekruttere deltakere inn til forsgket, og a gi oppfelging til
deltakere og arbeidsgivere. | Oslo, hvor forspket dekker alle bydelskontorene, ble det ved forsgkets

oppstart ansatt fem jobbradgivere som er organisert som et eget team ved NAV Sagene.

1.2.  Evaluering av forsgket

Etter anbudsutlysning varen 2013 fikk Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) i samarbeid med Proba
samfunnsanalyse i oppdrag av Arbeidsdepartementet a evaluere forsgket. Formalet med
evalueringen er a kartlegge bruken av, og vurdere virkemidlene i forsgket, samt gjennomfgre en

effektstudien som skal vise om man med AAP som Ignnstilskudd nar malet med forsgket.

Evalueringen inneholder en effektstudie og en fglgeevaluering. Fglgeevalueringen skal belyse om
implementering, organisering og gjennomfgring av forsgkene er hensiktsmessig for a na prosjektets
malsettinger. | denne delen av evalueringen legges det vekt pa metodeutvikling og Igpende
resultater i perioden som forsgket pagar. Dette innebaerer et evalueringsdesign som ivaretar de
formative eller prosessuelle aspekter ved forsgket. En malsetting med forsgket er at det skal bidra til
leering og fagutvikling i NAV, med seerlig vekt pa kompetanse og markedskontakt. Fglgeevalueringen
skal bidra til a sikre en Igpende kunnskapsoverfgring til Arbeids- og velferdsdirektoratet i

forsgksperioden.

Dette er den fgrste av tre rapporteringer fra fglgeevalueringen. I tillegg til de tre delrapportene er

det planlagt sluttrapport ved utgangen av 2018, som inkluderer resultatene fra effektevalueringen.

1.3. Problemstillinger

Evalueringens overordnede problemstillinger er:
I hvilken grad farer Ignnstilskudd kombinert med utvidet adgang til midlertidig ansettelse og
utvidet oppfalging av arbeidstaker og arbeidsgiver til gkt sjanse for @ fa og bli i jobb med

nedsatt arbeidsevne?

Formalet med evalueringen er a kartlegge bruken, og vurdere resultatene av virkemidlene i forsgket.

| felgeevalueringen, som denne rapporten er en del av, undersgker igangsettingen og giennomfgring
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av forsgket. Til denne delen er det knyttet en rekke temaer og sp@grsmal. | denne delrapporten legger

vi seerlig vekt pa igangsettingen av forsgkt.

| denne delrapporten ser vi pa fglgende temaer:

e Erfaringen med igangsettingen av forsgket nar det gjelder rekruttering av deltakere og
arbeidsgivere og hvordan arbeidet organiseres lokalt.

e Innholdet i oppfalgingen av arbeidstakere og arbeidsgivere.

e Arbeidsgivere og deltakeres erfaringer og vurderinger av virkemidlene i forsgket.

e Vurdere i hvilken grad virkemidlene fgrer til at arbeidsgivere opplever redusert risiko ved a

ansette personer med nedsatt arbeidsevne?

| utgangspunktet gnsket vi a gjgre en analyse av implementeringen av forsgket. Men som vi skal se,
sa er virkemiddelet «utvidet oppfglging» svakt presisert og definert som metode eller som modell i
forsgket. | praksis er det dermed gitt stort rom for at jobbradgiverne ved forsgkskontorene selv
definerer innholdet i ett av virkemidlene i forsgket. Dette gjgr at forsgket fremstar mer som et

utviklingsprosjekt enn som et implementeringsforsgk.

1.4. Data og metode

Evalueringen bygger pa metodetriangulering med vekt pa kvalitativ og kvantitativ tilneerming. En slik
tilneerming apner for & anvende ulike typer data som til sammen utfyller hverandre og som belyser
problemstillingene fra ulike sider. Denne rapporten, som er en del av fglgeevalueringen, bygger pa
data innhentet gjennom casebesgk, fra intern rapportering i forsgket, fra ulike prosjektdokumenter,

samt fra Igpende informasjonen fra prosjektleder og andre aktgrer som er involvert i forsgket.

Casebesgk
Vinteren 2014 ble det gjennomfgrt et to dagers casebesgk i hvert av de fire forsgksfylkene. Ut fra en

bestilling fra oss la jobbradgiverne sammen med forsgkets kontaktperson i NAV fylke til rette for
besgket. De laget en plan for bespket og inviterte informanter til intervju. | praksis laget de et

program for casebesgket, rekrutterte informanter og stilte lokaler til radighet.

Casebesgkene besto av intervjuer med fglgende aktgrer:
e Gruppeintervju med kontaktperson for forsgket i fylket, ledelsen ved involverte NAV-kontor samt
leder for oppfelgingsavdelinger ved disse kontorene. Fra Oslo, hvor forsgket dekker alle

bydelskontorene, deltok kontorleder og leder for oppfglgingsavdelinger fra tre bydelskontorer.
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e  Gruppeintervju med veiledere ved involverte NAV-kontor som jobbradgivere i forsgket samarbeidet
med. Fra Oslo deltok AAP-veiledere fra fire bydelskontorer.

e Gruppeintervju med jobbradgivere, det vil si veiledere som jobbet i forsgket. | Vest-Agder var det pa
intervjutidspunktet ansatt én jobbradgiver, som ble intervjuet sammen med en kollega som var
involvert i et annet AAP-prosjekt ved kontoret, og som jobbradgiver samarbeidet tett med.

e Gruppeintervju med aktgrer som jobbradgivere i forspket samarbeider med i forsgket. | @stfold ble
dette gjennomfgrt som et individuelt intervju fordi en av samarbeidspartene ikke stilte til intervju. Til
sammen 7 personer som representerte aktgrer som forsgkskontorene hadde etablert et samarbeid
med ble intervjuet. Tre av disse representerte NAV arbeidslivssenteret.

e Gruppeintervju med arbeidsgivere. | Vest-Agder ble intervjuene gjennomfgrt som individuelle
intervjuer. Vi intervjuet til sammen 16 arbeidsgivere.

e Gruppeintervju med deltakere. | Vest-Agder og Oslo ble intervjuene gjennomfgrt som individuelle

intervjuer. Vi intervjuet til sammen 12 deltakere.

Gruppeintervjuene hadde form av en fokusgruppe der vi tematiserte ulike sider ved forsgket.
Hensikten var a fa mest mulig kunnskap om oppstarten av forsgket, organisering og samarbeid om
forsgket internt pa kontoret og med eksterne samarbeidsparter. | alle intervjuene ble informantene
bedt om a vurdere virkemidlene i forsgket, det vil si utvidet oppfelging, utvidet adgang til midlertidig

ansettelse og rammene for lgnnstilskuddet.

Casebesgkene ble giennomfgrt i januar og februar 2014. | intervjuene med ledelsen i NAV var
spkelyset rettet mot bakgrunnen for forsgket, organisering, avveininger man har gjort underveis, og
veivalg kontoret stod overfor i det videre arbeidet med forsgket. | intervjuene med jobbradgivere og
AAP-veiledere var tema rekruttering, og herunder samarbeid internt pa kontoret om a rekruttere
deltakere og arbeidsgivere, samt erfaringer med og vurderinger av oppfglgingsmetodikken i forsgket.
Bade ledelsen og AAP-veiledere ble bedt om a beskrive og vurdere oppfelgingen av AAP-mottakere
generelt. AAP-veilederne og jobbradgiverne ble spurt om hvordan de samarbeidet med
jobbradgiverne om rekruttering av deltakere. Disse temaene ble ogsa drgftet i intervjuene med

samarbeidsparter.

Vi erfarte at gruppeintervjuene fungerte svaert godt i alle casebesgkene. Metoden ga gode
muligheter for a drgfte problemstillinger knyttet til oppstartsfasen pa ulike mater, slik som aspekter
ved samarbeidet, metodiske avveininger og valg og bruk av virkemidlene i forsgket. | intervjuene var
informantene bade i dialog med oss og med hverandre om egne erfaringer og vurderinger av
forspket og av NAVs rolle i 3 bistd mennesker i overgangen til ordinzert arbeidsliv for personer med

nedsatt arbeidsevne. Vi vurderer dette som en konstruktiv metodisk tilnaerming. Gruppeintervjuet
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skapte en plattform for dialog og innspill. Slik er den en metode som kan bidra til gkt individuell

refleksjon og lokal prosjektutvikling, samtidig som de gir god informasjon til evalueringen.

Casebesgkene foregikk i slutten av en periode hvor NAV-kontorene jobbet intensivt med a avklare
situasjonen for brukere som mistet sine rettigheter til AAP 1. mars 2014, og som ble omtalt som
«konvertittsaker». Enkelte NAV-ledere beskrev denne perioden som en «unntaksperiode» hvor
kontorinterne aktiviteter slik som mgter og lignende hadde blitt nedprioritert. Til tross for et
intensivt arbeidspress ved kontorene ga informantene uttrykk for at dette hadde veert en laererik
periode som hadde gitt god oversikt over AAP-mottakerne, og som ogsa hadde gitt mer kunnskap om
AAP-portefgljen og hvordan man kan jobbe med den. Selv om arbeidet med «konvertitter» ikke er en
del av denne rapportens problemstillinger, er det viktig a peke pa at de lokale NAV-lederne, AAP-
veiledere og flere av radgiverne i forsgket ga uttrykk for at arbeidet med konvertittsakene hadde

veert prioritert og tatt stor del av kontorets oppmerksomhet.

Rapporteringer fra forsgket
Som en del av utviklingen og styringen av forsgket har evalueringen i samarbeid med Arbeids- og

velferdsdirektoratets koordinator utarbeidet to typer rapporteringsverktgy. Det ene omhandler
deltakerne i prosjektet.
For hver av sine deltakere oppgir jobbradgiver fglgende opplysninger:

e Bakgrunnsopplysninger: Kjgnn, alder, eventuell minoritetsbakgrunn, utdanning,
arbeidserfaring, om deltaker har ansvarsgruppe og/eller individuell plan, dato for innvilgelse
av AAP og deltakers hovedutfordringer nar det gjelder arbeidsdeltakelse.

e Rekruttering inn i forsgket: Hvem som tok initiativ til deltakelse, bruk av praksisplass forut for
deltakelse, dato for oppstart i ordinzert arbeid.

e Stilling: Privat/offentlig sektor, stgrrelsen pa bedriften, stgrrelsen pa stillingen, om stillingen
er fast eller midlertidig.

e Oppfalging av deltaker og arbeidsgiver: Omfanget og innholdet i oppfglging fra prosjektet og
om eventuelt hvilke andre aktgrer er inne og gir oppfglging.

e Utskriving: Jobbradgiver gir opplysninger om deltaker (jobb, utdanning, sykemelding osv.)
tre, seks og 12 maneder etter utskriving fra forsgket, dvs etter at AAP som Ignnstilskudd
opphgrer.

Rapporteringene gir kunnskap om hvem som rekrutteres inn i forsgket, hvilken oppfglging de og
arbeidsgiverne mottar fra forsgket, og situasjonen for deltaker etter at han/hun har gatt ut av
forsgket. Hver enkelt jobbradgiver i forsgket sender inn rapporteringsskjema til direktoratets

koordinator fire ganger arlig.
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Utvidet oppfelging av deltakere og arbeidsgivere er et sentralt virkemiddel i forsgket. For a fa mest
mulig kunnskap om hvordan oppfglgingsarbeidet foregar, har evalueringen bistatt med a utarbeide
et rapporteringsskjema om jobbradgivernes tidsbruk. Her registrer jobbradgiverne hvor stor andel av
sin stilling de bruker pa oppfglging av deltakere og arbeidsgivere, samt andre aktiviteter som inngar i
forspket. Utarbeidelsen av dette skjemaet gjorde oss oppmerksom pa hvor mye tid og ressurser som
jobbradgiverne brukte pa a rekruttering av aktuelle kandidater til forsgket, noe som ble tematisert i

casebesgkene.

1.5. Rapportens oppbygging:

| kapittel 2 presenterer vi en kort introduksjon til tidligere studier av Ignnstilskudd for det vi

oppfatter som samme malgruppe som for forsgket.

| kapittel tre ser vi neermere pa oppstarten av forsgket i kontorene som deltar, hvilke fgringer som
ble lagt av direktoratet for hvordan forsgket skulle implementeres i forsgksfylkene, organiseringen av
forsgket i kontorene som deltar og NAV fylke sin rolle.

Kapittel fire handler om forsgkets malgruppe. Her ser vi naeermere pa hvordan jobbradgiverne
rekrutterer kandidater til forsgket og kjennetegn ved de som deltar i forsgket, samt hvilke
virksomheter deltakerne i forsgket jobber i.

| kapittel fem presenterer vi oppfglgingsarbeidet i forsgket. Sgkelyset er rettet mot hva som er
innholdet i oppfglgingen, vurderingene av oppfglgingen som gis, metodiske avveininger og
eventuelle forhold som kan sta i veien for godt oppfelgingsarbeid.

| kapittel seks presenterer vi deltakernes og arbeidsgivernes vurdering av virkemidlene i forsgket.

Kapittel sju er en oppsummerende drgfting og faglig innspill til forsgkets videre utvikling.
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2. Studier av lgnnstilskudd

Flere studier, blant annet fra Norden, Europa ellers, Australia og USA, har vist at malrettet
(«targeted») lgnnstilskudd har stgrre effekt pa jobbmulighetene for arbeidssgkere med redusert
arbeidsevne enn arbeidsforberedende trening og kompetansehevende tiltak eller kurs, szerlig om de
kombineres med oppfglging og trening i jobben (Dorsett 2006, Jaenichen & Stephan 2009, Larsson
2003, Sianesi 2008). En undersgkelse av avbrutte "fleksjobs" i Danmark framhever betydningen av
god jobbmatch og det papekes at den eneste maten a forebygge ulike virkelighetsoppfatninger
mellom ansatt og arbeidsgiver, er giennom dialog: «Dialogen skal fgrst og fremmest bruges som
redskab til at forebygge, at fleksjobet bliver afbrudt. Det skal veere et redskab til at tage

misforstaelser og gensidige beskyldninger i oplgbet” (Discuss 2003:153).

Lgnnstilskudd har en “dgrapnereffekt” (ECON 2001), men flere undersgkelser, bade i Norge (Bgring
mfl 2010, ECON 2001, Spjelkavik 2004 og 2008) og internasjonalt (Layard 1997, Richardson 1998), har
papekt at det ikke er noen automatikk i at Ignnstilskudd fgrer til jobbfastholdelse. Suksesskriteriet er
ikke ngdvendigvis lgnnstilskudd i seg selv, men oppfalging rettet mot bade arbeidstaker og

arbeidsgiver.

Burns mfl (2010) mener pa bakgrunn studier av forsgk pa styrke effekten av Ignnstilskudd for utsatte
grupper unge i Sgr-Afrika, at Ignnstilskudd bgr knyttes til arbeidsplassbasert trening (2010), mens
Katz (1998) konkluderer fra tilsvarende studier i USA at Ignnstilskudd bgr kombineres med «job

development» (jobbutvikling) og trening.

Lgnnstilskudd er ofte blitt kritisert, blant annet av den grunn at man ikke kontrollerer for om de som
subsidieres ville ha blitt ansatt uansett (dgdvektstap), at de som subsidieres fortrenger andre
ordinaere ansettelser, altsa at arbeidsgivere ansetter folk pa lgnnstilskudd fordi det gir lavere
Ignnsutgifter, eller at arbeidsgivere i stedet for a investere i et helsefremmende arbeidsmiljg velter
kostnader forbundet med de ansattes (u)helse over pa det offentlige ved a kreve tilskudd for 3
fortsatt ha dem ansatt. Andre ankepunkter mot Ignnstilskudd er at subsidierte ansettelser kan virke
konkurransevridende, for eksempel at enkelte virksomheter baserer sin gkonomi pa bruk av
subsidiert arbeidskraft, og at de kan virke stigmatiserende (jf Hohnen 2000, Jaenichen & Stephan

2009, Larsen & Hggelund 2008).

| et policy-perspektiv er imidlertid hensikten med malrettet bruk av Ignnstilskudd a redusere kgen av

arbeidssgkere, styrke inkluderingen av ulike malgrupper i ordinaert arbeidsliv, eller 3 redusere
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tilgangen pa ufgrepensjonering. Dermed kan det at arbeidsgivere fortrekker a ansette arbeidssgkere
med nedsatt arbeidsevne (positiv diskriminering) forstas som en gnsket effekt for malrettet bruk av
Ignnstilskudd, mens dgdvektstap er bortkastet innsats fordi den som ansettes ville ha blitt det uten 3

bli subsidiert av offentlige midler.

Siamesi (2008), med stgtte fra svenske studier (Calmfors mfl 2001), reiser et viktig aspekt knyttet til
utstrakt bruk av Ignnstilskudd: Omfattende og genergse gkonomiske subsidieordninger kan gjgre det
vanskelig for tiltak og tilnaerminger til inkludering som ikke baserer seg pa gkonomisk kompensasjon
fordi det i virksomhetene utvikles forventninger om gkonomisk kompensasjon og sluttresultatet kan
fort bli generell bedriftssubsidiering og dgdvektstap, heller enn at mennesker med store
bistandsbehov kommer i jobb. | Sverige er det sjelden at arbeidssgkere med nedsatt arbeidsevne
kommer i jobb via Supported Employment uten Ignnstilskudd, mens det motsatte er tilfelle i Norge

(Spjelkavik mfl 2011).

Resultatene fra tidligere studier av Ignnstilskudd har relevans for evalueringen av AAP som
Ipnnstilskudd. | siste kapittel vil vi knytte kunnskapen om Ignnstilskudd til de forelgpige funnene i
denne fgrste delen av evalueringen. Vi vil saerlig se pa bruken av virkemidlene i forsgket i lys av

kunnskap om Ignnstilskudd, oppfalging og jobbfastholdelse for personer med nedsatt arbeidsevne.
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3. Oppstart og organisering

Tema for dette kapitlet er oppstarten av forsgket i fylkene og ved kontorene som deltar. Vi
presenterer fgringer som ble gitt av direktoratet for hvordan forsgket skulle implementeres, f@r vi ser
hvordan dette ble gjort i de enkelte kontor. Spkelyset er rettet mot kjennetegn ved kontorene som
deltar i forsgket, herunder hvordan kontoret er organisert, hvordan arbeidet med AAP er organisert
generelt og saerlig hvordan kontorene jobber med unge brukere, det vil si personer under 30 ar og
som er i malgruppa for forsgket. Vi belyser ogsa oppfelgingsarbeidet og kontorenes vurdering av
egen markedskompetanse. Videre ser vi pa kontorenes egne vurderinger av hvordan forsgket ble

implementert og organisert ved kontorene, og hvilke erfaringer de har hgstet sa langt.

3.1. Fgringer fra direktoratet

Antall mottakere av arbeidsavklaringspenger, med anslag pa hvor stor andel av disse som var
aktuelle for arbeidsrettede tiltak, var et viktig kriterium for direktoratets utvelgelse av fylker som
skulle delta i forspket. | tillegg ble det lagt vekt pa at de aktuelle NAV-kontorene matte ha et
differensiert arbeidsmarked for & sikre tilgang pa potensielle arbeidsgivere for deltakerne i forsgket.
P& bakgrunn av disse kriteriene valgte direktoratet ut NAV @stfold (NAV Sarpsborg, NAV Fredrikstad),
NAV Vest-Agder (NAV Kristiansand) og NAV Oslo som forsgksfylker.

| implementeringen av forsgket la direktoratet vekt pa at arbeidsfordelingen mellom NAV-veiledere
som er med i forsgket og andre veilederne pa NAV-kontorene skulle avgrenses og avklares lokalt.
Direktoratet utarbeidet et rolledokument til fylkene som utdypet hvilken kompetanse NAV-veiledere
som deltar i forsgket skulle ha og hvordan de skulle jobbe med 3 inkludere malgruppa i forsgket i

ordinaert arbeidsliv.

| oppfelging av deltakere og arbeidsgivere skal NAV-veiledere i forsgket: 2
e Ha hovedansvar for at det rekrutteres brukere i malgruppen til forsgket
e Finne aktuelle arbeidsgivere og kartlegge arbeidsgivernes behov
e  Sikre at bruker far informasjon om meldekort og skonomiske konsekvenser av Ignnet arbeid utenom
tiltaket
e  Gi utvidet arbeidsrettet oppfglgingsbistand til arbeidstaker og arbeidsgiver giennom hele
tiltaksperioden

e Fglge opp ute pa arbeidsplass

2 Fra dokumentet «Rollebeskrivelse for NAV-veiledere — forpket med AAP som Ignnstilskudd og utvidet
oppfglging fra NAV».
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o Veere fleksibel og tilgjengelig for arbeidstaker og arbeidsgiver — for eksempel gjennom direkte
telefonnummer og personlig e-post

e Vare bindeledd og kunne formidle kontakt med resten av NAVs tilbud ved behov — som for eksempel
ved tilrettelegging av arbeidsplass (Hjelpemiddelsentral)

e Vare deltakers og arbeidsgivers kontaktperson i NAV

e Haressurser til tett oppfglging av arbeidstaker og arbeidsgiver

Direktoratet la videre fglgende f@gringer pa hvilken kompetanse veilederne i forsgket matte ha:
e Ha kompetanse i forhold til lokalt arbeidsmarked og arbeidsgiveres behov
e Ha spisskompetanse pa a formidle brukere med nedsatt arbeidsevne til stillinger i ordinzert
arbeidsmarked
e Ha spisskompetanse pa a fglge opp arbeidstaker og arbeidsgiver i Ignnstilskuddsperioden for a legge
til rette for at arbeidstaker beholder arbeidet

e Ha godt kjennskap til arbeidsgivers behov og sikre at arbeidsgiver far hensiktsmessig bistand

| tillegg til & gi feringer om kompetanse og arbeidsoppgaver la direktoratet vekt pa at det skulle
rapporteres om erfaringer knyttet til oppf@lgingsmetodikk og organisering av oppfglgingsarbeidet i
forspket. «Det er en malsetting at disse erfaringene og ny opparbeidet kompetanse skal bidra til
kompetanseheving bade sentralt og lokalt», heter det i direktoratets rollebeskrivelse. | evalueringen

har vi undersgkt direktoratets fgringer i sammenheng med iverksettingen av forsgket.

Som en del av direktoratets styring av prosjektet ble det utarbeidet to rapporteringsverktgy, ett for
deltakere i forsgket og ett for jobbradgiveres tidsbruk (jf. forrige kapittel). Det ble videre opprettet
en egen registreringsrutine i Arena. Registrering i Arena gir informasjon om hvor mange brukere det
til enhver tid jobbes med i forsgket, uavhengig av om de har startet opp i arbeid med Ignnstilskudd
eller ikke. Registreringen «AAP som Ignnstilskudd» fglger bruker fra innledende kartlegging og til
bruker ikke lenger er aktuell for tiltaket eller tiltaket er avsluttet av andre arsaker. Opplysningen

registreres i Arena av jobbradgiver.

3.2. @stfold: Sarpsborg og Fredrikstad

Forut for forspket hadde NAV @stfold et gnske om & styrke oppfelgingsarbeidet i NAV kontorene.
Med den begrunnelsen sgkte fylkesleddet Arbeids- og velferdsdirektoratet om a delta i forsgket
«Kjerneoppgaver i NAV-Kontor, avklaring og oppfa@lging». Kjerneoppgaveforsgket innebaerer at
arbeids- og velferdsetaten i stgrre grad gjennomfgrer avklarings- og oppfglgingstjenester i egen regi

som alternativ til kjgp av slike tjenester fra eksterne leverandgrer. NAV @stfold ble ikke en del av
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Kjerneoppgaveforsgket, men ble heller valgt til 2 delta i forsgket med AAP som Ignnstilskudd. Fra
NAV fylkets side var AAP som Ignnstilskudd i trad i trdd med ambisjonene om a legge mer av
oppfelgingsarbeidet til NAV-kontorene. Fra direktoratets side var det gnskelig at forsgket skulle
implementeres ved to store og like kontorer i @stfold, og valget falt derfor pa NAV Sarpsborg og NAV
Fredrikstad.

AAP ved kontorene
Tidlig hgsten 2013, fgr arbeidet med «konvertittsakene» tok til, var det ved NAV Sarpsborg registrert

rundt 2600 AAP-mottakere, mens det ved NAV Fredrikstad var registrert rundt 2900 AAP-mottakere.
Ved begge kontorene ville litt under halvparten av alle AAP-mottakerne ha brukt opp rettighetene
sine 1. mars 2014. Ved begge kontorene ble innsatsen knyttet til «konvertittsakene» beskrevet som
intensiv og ressurskrevende i form av tid og bemanning. Samtidig hadde den gitt god kunnskap om

AAP-mottakerne og kontorets oppfelging av disse.

Konvertittjobbinga har vist betydningen av a ha tilstrekkelig informasjon i den enkelte sak.
Tilbakemeldingene har vaert at jobbinga med konvertittene har veert tgft, men utrolig laererikt. Vi tror
at vi kan angripe ulike portefgljer pa en mer systematisk mate enn tidligere. (...) Dette er det beste
beviset pa at tilstrekkelige ressurser og prioriteringer i ytterste ledd er det som fungerer.

(Kontorleder).

I forhold til konvertittjobbinga, sa er de fleste tilbakemeldingene at mestringsevnen er bedre. Det har
gitt okt kompetanse og stgrre forstaelse for & gjgre den kvalitative gode jobben i forhold til oppfalging

av brukerne. (Leder, oppfglgingsavdeling).

Arbeidet med «konvertittsakene» hadde videre gitt kunnskap om unge AAP-mottakere, de under 30
ar. Gjennomgangen viste at disse skilte de seg ut fra andre AAP-mottakere ved at de ofte har

darligere psykisk helse og at man ofte ser for seg et lengre behandlingslgp f@r arbeidsrettet tiltak.

Vi var overraska nar vi gikk giennom hele portefgljen pa under 30 ar. De er ganske syke en hel del av
disse personene. Samtidig sa var det jo signalisert for noen ar siden at det var sa mye problemer blant
ungdom at toppen ville komme, og det ser vi pa de som kommer inn i dag. De har store psykiske og

andre problemer. (Leder, oppfglgingsavdeling).

Vi ser at de som vi tar inn pa AAP og som er fgdt pa 1990-tallet er sa syke at nar de fgrst kommer inn
er det ikke realistisk a sette i gang arbeidsretta tiltak. Det er massiv behandling som ma inn i forkant,
men pa sikt kan man tenke det. Vi har stor inngang na pa brukere fgdt pa 1990-tallet, men det er de

helst yngste. Vi har fortsatt de som er mellom 20-30 som vi kan ta tak i, og begge jobbradgiverne har
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gatt gjennom alle sakene pa hvert sitt kontor. De ser at det er mye tung psykiatri i disse sakene.
Tiltakene og virkemidlene er de samme, men utfordringene er kanskje annerledes. (Fylkeskontakt

NAV).

Om vi ser bort fra arbeidet med «konvertittsakene» la kontor- og avdelingsledere og veiledere ved

oppfelgingsavdelingene pa begge kontorene vekt pa at oppfglging av AAP-mottakere var ganske lik
pa de to kontorene. Oppfalgingen av AAP-mottakere ble beskrevet som «standard oppfalgingsigp»,
som bestar av samtaler med bruker og innhenting av ngdvendig dokumentasjon og oppdatering av

CV forut for innvilgelse av AAP.

Sa er det en avklaring i forhold til hva man kan gjgre videre for at de skal komme raskest mulig til
arbeidslivet helt eller delvis. Malet er at vi skal bruke minst mulig tid fgr bruker kommer tilbake. Sa er
det en vurdering av den enkelte om de trenger en kombinasjon av behandling og arbeidsretta tiltak.
Nar vi har fattet vedtak om AAP sa far kanskje enkelte skolegang, og der har vi en regel at vi sender ut
skolebrev hvert halvar for a fa en bekreftelse pa at de faktisk gar pa skole. Sa tar vi kontakt med dem
om de har behov for det i perioden. Ellers er det veldig individuelt i forhold til oppfglging av bruker.

(Leder oppfglgingsavdeling).

Standard oppfglgingsarbeid innebaerer altsa en del avklaringer forut for at AAP blir innvilget og en
individuell oppfglging underveis. Ved NAV Sarpsborg er det en egen tiltaksenhet pa kontoret som har
ansvaret for brukere som har oppfglging av tiltaksarranggr. Samtidig, som bade ledelsen og AAP-
veilederne beskriver, opplever man at innholdet og omfanget av oppfglgingen varierer etter hvordan
man kommer inn i AAP. For AAP-mottakere som har et sykefravaerslgp bak seg har NAV veaert inne
tidligere i sykefravaerslgpet hvor man ogsa har samhandlet med arbeidsgiver. For brukere som har en
annen inngang til AAP enn sykefravaerslgp har veilederne ofte ikke den samme relasjonen til bruker

fra far.

Ifglge veilederne i oppfglgingsavdelingene gjgr «mengdeproblematikken», det vil si mange AAP-
mottakere per veileder, det vanskelig 3 gi den oppfglgingen som er beskrevet i brukernes
aktivitetsplaner, samtidig som de mener at de gir bedre oppfgling av AAP-mottakere i dag enn for to

ar siden.

Nar man har hatt for store mengder brukere for hver enkelt veileder sa har nok aktivitetsplanene blitt
fraveerende, innholdet har blitt darlig med darlig oppfglgingstidspunkter. Nar vi ser tilbake i tid, sa er
det veldig stor forskjell pa i dag og hvordan det sa ut for to ar siden. Vi er blitt bedre. Fgr sa var det at

de fikk AAP, men de fikk ikke aktivitetsplan, det var bare en legeerklzering og den fgrste samtalen, og
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oppfelgingstidspunktet ble borte. Men i dag er det 14a- vedtak med behovsvurdering, aktivitetsplan
og arbeidsevnevurdering. Na lager vi arbeidsevnevurdering for a se hvor bruker havner inn i

innsatsomrade. (Veileder).

Ifglge veilederne far en omtrent tredjedel av alle AAP-mottakere tett oppfglging. Denne gruppen
kjennetegnes ifglge veilederne av at de selv oppsgker NAV og gnsker hjelp til 8 komme i gang med
aktivitet, arbeid eller utdanning. For resten av AAP-mottakerne er oppfglgingen sporadisk og gjerne

med fokus pa begrensninger for yrkesdeltakelse:

Men den store gemene hop er gjerne kun opptatt av medisinsk behandling og sin egen opplevelse av
sykdom og at de ikke kan vaere i arbeid. Den delen siger bakpa, det er de vi skulle sende til
samarbeidspartnere, arbeidsmarkedsbedrifter, og fatt en avklaring av restarbeidsevne, hvilke

muligheter de har. De har kanskje hatt en til to samtaler i aret. (Veileder).

Det blir ogsa litt pa mengden brukere man har pa benken, man ma ofte gjgre et utvalg pa hvem man
skal ha tettere oppfalging pa i en periode for a hjelpe dem i gang. Man ma prioritere. Det legges lite
feringer pa dette fra ledelsens side. Det er kanskje slik at de som trenger mest oppfglging far minst, og
de som er interessert i sin egen sak far den beste oppfglgingen. Det er kanskje de som kunne klart seg

sjgl. (Veileder).

Gjennom deltakelse i forsgket gnsket ledelsen ved kontoret a fa en bedre systematikk og kvalitet pa

oppfglgingen av AAP-mottakere.

NAV Sarpsborg
NAV Sarpsborg har 125 ansatte, hvorav ca. 50 er statlige ansatte. Kontoret er ikke organisert

tverrfaglig. Kontoret er delt inn i fem avdelinger og har til sammen ca. 15 team. Teamene ledes av
teamkoordinator som gir faglig oppfelging, men ikke har personalansvar. Det er to
oppfelgingsavdelinger ved kontoret, en for kommunale ytelser og en for statlige ytelser. Den statlige
oppfelgingsavdelingen er delt inn i tre team med samme oppgaver. Veilederne i teamene jobber
etter datofordeling. Kontoret har et ungdomsteam, men dette teamet jobber kun med
standardinnsats og situasjonsbestemt innsats. Oppfglgingsavdelingen har ansvar for alle AAP-

mottakere.

Fra kontorets side s3 man at deltakelse i forsgket kunne gi en god effekt pa arbeidet med AAP-

mottakerne. De hadde ogsa gode erfaringer med andre prosjekter der medarbeiderne gis mulighet til
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a jobbe med en avgrenset gruppe deltakere. Dette gjorde at NAV-leder stilte seg positiv til 3 vaere

med AAP som lgnnstilskudd:

Vi fikk tilbud om & vaere med og sa selvsagt ja til det. Vi sa at vi hadde en kjempemasse pa AAP, og vi
far ikke gjort det vi skal og det vi gnsker a gjgre. Veilederne gnsker en god og tett oppfglging av den
enkelte. Selv om vi har ryddet, arbeidet med konvertitter, sa er det fortsatt ikke en optimal situasjon
for dette. Nar det byr seg en mulighet til 3 fa finansiert dedikerte stillinger som kan jobbe med en
begrenset gruppe, her er det 21 deltakere, sa sier vi ja takk til det. Det har vi gjort pa en hel del flere
andre omrader og det viser seg a ha en veldig positiv effekt. Det er helt glimrende for oss.

(Kontorleder).

Gjennom forsgket finansieres 75 % stilling som jobbradgiver ved kontoret. Kontoret valgte a ansette
en person i full stilling som jobbradgiver, det vil si at kontoret selv dekket 25 % av stillingen. |
utgangspunktet gnsket ledelsen at de 25 % som ble finansiert av egne midler skulle brukes til a
etablere et samarbeid med et annet prosjekt i kommunen som var rettet mot den samme
malgruppa. Dette prosjektet ble imidlertid avsluttet i 2014, uten at man har endret stillingsstgrrelsen

til jobbradgiver.

Jobbradgiver ble rekruttert fra kontoret, og har tidligere lang erfaring fra Aetat der han har arbeidet
med attfgring. De siste arene har han jobbet med oppfelging av langtidsledige ved
oppfelgingsavdelingen. God kjennskap til NAV, erfaring fra Aetat og oppfglgingsarbeid, evnen til 3
jobbe systematisk, og teknisk god i fagsystemene ble avgjgrende for valg av jobbradgiver.
Jobbradgiver legger selv vekt pa at en viktig motivasjon for a sgke stillingen var muligheten til 3 gi

tett oppfalging til faerre brukere, noe han hadde erfaringer med fra sin tidligere stilling i Aetat.

Jeg fikk en mulighet til 3 jobbe tettere med enkeltpersoner, litt som jeg var vant til 3 jobbe da jeg
jobba med attfgring og da jeg var pa arbeidskontor. Da hadde vi en mindre gruppe brukere og mer
kontakt og mer kontakt med arbeidsgivere. Nar jeg jobbet med oppfglging av langtidsledige sa hadde

jeg ansvar for oppfalging av opptil 390 brukere. (Jobbradgiver).

Stillingen som jobbradgiver ble formelt lagt under et team i oppfglgingsavdelingen, men det var

forventet at han skulle samarbeide tett med veiledere i alle teamene ved avdelingen.

NAV Fredrikstad
NAV-Fredrikstad har ca. 200 ansatte, hvorav ca. 70 er ansatt i den statlige delen av NAV. De ansatte

ved kontoret jobber integrert og tverrfaglig med statlige og kommunale tjenester. Kontoret er delt
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inn i fire avdelinger og har til sammen 12 sammensatte team som ledes av en teamleder med
personalansvar. Sykefraveer og oppfglgingsavdelingen (Syfo) bestar av fire team. | likhet med NAV
Sarpsborg har NAV Fredrikstad et ungdomsteam med ansvar for standard innsats og
situasjonsbestemt innsats. Alle AAP-mottakere hgrer til i oppfglgingsavdelingen. Pa

intervjutidspunktet var kontoret i ferd med etablere et eget markedsteam ved kontoret.

Kontorleder har hatt flere egne tiltak rettet mot det ordinaere arbeidslivet. Tiltakene bestar i a fa
ordinaere virksomheter til 3 etablere praksisplasser der NAV bidrar med risikoreduserende tiltak, og
hvor malet er ordinaer ansatte. Ifglge kontorleder har man sveert gode erfaringer med a forsgke ulike
varianter av slike tiltak. De har blant annet erfaring med at enkelte av bedriftene som kontoret

samarbeider med gnsker at NAV skal bidra i rekrutteringen.

Ledelsen ved NAV Fredrikstad var positive til delta i forspket og koblet dette til kontorets generelle

markedsarbeid. Forsgket ga anledning til a jobbe pa andre mater:

Det er godt a fa finansiert denne type prosjekter, som gjgr at vi kan ha noen muligheter for
medarbeidere som har behov for a gjgre noe annet, som du ikke har gkonomi til 3 ta over den

ordinzere rammen eller driftsbudsjettet. (Kontorleder).

Ogsa ved NAV Fredrikstad finansierer forsgket 75 % av stillingen som jobbradgiver ved kontoret.
Kontoret valgte a ansette en person i 75 % stilling som jobbradgiver og a selv finansiere 25 %
markedsarbeid i stillingen. Personen som ble ansatt som jobbradgiver ble etter hvert innvilget 20 %

permisjon og jobber 80 % i forsgket.

Pa samme mate som ved NAV Sarpsborg ble jobbradgiver ved NAV Fredrikstad rekruttert internt.
Erfaring fra markedsarbeid og arbeidsgiverkontakt ble vektlagt da kontoret ansatte jobbradgiver. |
intervju trekker jobbradgiver ogsa frem erfaringen fra arbeidsmarkedsbedriften som en viktig grunn
til & spke stillingen som jobbradgiver. Da hun sgkte var hun teamleder, og hadde en periode mange

brukere hun skulle fglge opp.

Jeg trivdes sa godt med a vaere prosjektleder pa [arbeidsmarkedsbedrift] og fa veere med a utvikle noe
nytt og a se suksesshistorier. Det a fa veere med a bygge opp noe som var positivt; det savna jeg i

jobben jeg hadde. Jeg hadde en kort periode i NAV da jeg hadde mange a fglge opp. (Jobbradgiver)
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Stillingen er plassert under leder av Sykefravaer- og oppfglgingsavdelingen (Syfo). Begrunnelsen for
denne plasseringen var at Syfo har ansvaret for AAP-mottakere som tidligere har hatt arbeid og «som
har muligheter til 3 komme tilbake til arbeidslivet veldig fort». Mottakere av AAP som kommer fra
andre ytelser, slik som dagpenger og sosialhjelp, er ifglge kontorets ledelse en tyngre brukergruppe
som trenger mer oppfglging. | det fgrste aret av forsgket la kontoret vekt pa a nd maltallet for antall
deltakere, og det var derfor naturlig a plassere forsgket i en avdeling med AAP-mottakere som man
ansa hadde gode muligheter til 8 komme ut i ordinzert arbeidsliv. Jobbradgiver er ikke plassert i

team, men samarbeider tett med andre avdelinger ved kontoret og med markedsteamet.

3.3.  Hordaland: Bergen
| Bergen deltar flere av NAVs kontorer i ulike forsgk der fokus er rettet mot oppfglgingsarbeidet i
NAV, blant annet Kjerneoppgaver i NAV-kontor, opplaeringsprogrammet HPMT (helhetlig,
prinsippstyrt, metodisk tilnaerming) og Individuell jobbstgtte (IPS). | kontakten med direktoratet forut
for igangsettingen av forsgket la fylkesleddet vekt pa muligheter for synergieffekter mellom forsgket
og de andre forsgkene som bydelskontorene var involvert i, szerlig Kjerneoppgave-prosjektet ved
NAV Asane. Forsgket ble fra fylkets side oppfattet som et virkemiddel for & utvikle bedre kompetanse

om oppfelgingsmetodikken og a bygge relasjoner mellom NAV og arbeidsgiver.

Nar man har jobbet med forsgket, sa regner man med at man vil bygge kompetanse, ikke minst i
forhold til bedrifter, samarbeidspartnere og det hele. P3 sikt kan det overfgres til vart vanlige

oppfelgingsarbeid. (Fylkeskontakt NAV).

Bortsett fra valg av kontor og tildeling av antall plasser pa hvert kontor, har fylkesleddet i liten grad
veert involvert i hvordan forsgket er implementert og organisert i bydelskontorene. Tildelingen av
plasser ble gjort etter en vurdering av beholdningen av AAP-mottakere. | 2013 ble det ansatt en
jobbradgiver ved hvert av de tre NAV-kontorene som deltar i forsgket. Ved alle tre de kontorene ble

jobbradgiverne rekruttert internt. Disse ble ansatt i Igpet av f@grste halvar 2013.

Arbeidet med AAP-mottakere ved kontorene
Fgr arbeidet med «konvertittsakene» tok til, var det ved NAV Bergenhus registrert ca. 1300 AAP-

mottakere. Ved NAV Fyllingsdalen var det rundt 800 AAP-mottakere hvorav 450 var
«konvertittsaker». Ved NAV Laksevag var det ca. 1400 AAP-mottakere og litt i overkant av 30 % av

disse var «konvertittsaker».
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Ifglge ledelsen hadde arbeidet med «konvertittsakene» gitt kunnskap om deltakerne og tiltak de har
mottatt, og det har ogsa bedret kvaliteten pa eget arbeid. | de fleste «konvertittsakene» hadde AAP-

mottakerne hatt et tilbud og de fleste hadde vaert lenge i tiltak.

Da vi startet med dette arbeidet fryktet vi at det var mange ukjente som vi ikke hadde kontakt med.
Men det slo heldigvis feil, de fleste hadde vi god kontakt med underveis i Igpet av mange ar.

(Kontorleder).

Selv om en liten andel av «konvertittsakene» dreide seg om brukere som NAV-kontorene hadde lite
kontakt med, viste det seg at det var en del av AAP-mottakere som hadde gatt lenge uten aktivitet

fér de kom inn i AAP. Dette gjelder saerlig de som kom inn i AAP fra tidsbegrenset ufgrestgnad (TU).

Ifglge veilederne dreier flere av «konvertittsakene» seg om brukere som har vaert sa syke at det ikke

har veert mulig a tenke sa mye pa oppfelging.

Vi har jobbet jevnt og trutt med disse, men noen har vaert sa syke at vi faktisk ikke har fatt dem ut i
noen ting som helst. Sa na sitter vi og jobber ekstra med dette for a finne ut om de kan komme tilbake

til jobb. Det er mye jobbing med dette na. (Veileder).

Arbeidet med «konvertittsakene» bestar for eksempel i a innhente nye legeopplysninger,
informasjon om resultatet av behandling, innkalling og mgter med brukerne, oppdatering av
arbeidsevnevurdering i Arena (saksbehandlerverktgy). Veilederne mener at det er kan vaere
utfordrende a fa kontakt med brukere som de ikke har hatt kontakt med over lang tid, og som heller

ikke har veert i tiltak i de fire arene de har mottatt AAP.

Jeg har mange pa min konvertittliste som ikke har vaert pa et eneste tiltak. De har hatt «fri» i fire ar og

vi har nesten ikke hatt kontakt med dem. Og na skal jeg begynne a pirke i de? (Veileder).

Arbeidet med «konvertittsakene» har altsa gitt kontoret kunnskaper om situasjonen for AAP-

mottakerne og en bedre systematikk i hvordan disse skal fglges opp.

| beskrivelsen av sitt arbeid med AAP-mottakere legger veilederne i oppfglgingsavdelingen vekt pa at
oppfelgingen er tilpasset den enkelte brukers behov. Veilederne jobber etter datofordeling, noe de
selv syns gjgr arbeidet forutsigbart og rettferdig. Oppfglgingen bestar i a ha jevnlige mgter med

bruker og sgrge for at bruker er i aktivitet, enten i behandling eller i et arbeidsrettet tiltak.
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Oppfalgingen bestar ogsa av oppfelging, enten hos arbeidsgiver eller i tiltaksbedrift, og mgter med

andre instanser, slik som behandler osv.

Noen har tettere oppfglging enn andre. Noen har tettere oppfglging i tiltaksbedrifter enn andre. Nar de

avslutter i tiltaket sa far vi en rapport om hva de anbefaler videre. Sa det er litt ujevnt. (Veileder).

Det er jo individuelle vi snakker om. Det er forskjell pa folk hvor syk de er og hvor selvdreven de er. Noen
syns det er ggy med tiltak, andre ikke. Det blir veldig individuelt hvor mye tid jeg bruker pa de forskjellige.

Noen gnsker @ komme pa kontoret, noen ringer vi til og sa videre. (Veileder).

Veiledere gir vanligvis mindre oppfglging til AAP-mottakere som er i tiltak i skjermet sektor og hvor

det er avtalt at tiltaksarranggren gjgr oppfelgingsarbeidet.

Kontorlederne vurderer oppfglgingen av AAP-mottakere generelt som lite tilfredsstillende i forhold til
behovet. Dette knytter de til ressursmangel og kapasitetsproblemer, det vil si at portefgljen av
brukere er stor i forhold til kontorets bemanning. Mange brukere per veileder gir darlige vilkar for a

gi en god og tett oppfolging.

Darlig oppfalging ses ogsa i lys av det lederne beskriver som mye bruk av tiltak i skjermet sektor og at

det er vanskelig a vri tiltaksbruken.

Vi ser at det er mye bruk av tiltak i skjermet sektor, slik som avklaring, arbeidspraksis i skjermet
virksomhet, arbeid med bistand som er et formidlingstiltak der folk kan ga i flere ar uten a bli formidlet. Vi
@nsker a bruke ordinzert arbeidsliv mye mer, men det krever en type oppfglging som tar mer tid.

(Kontorleder).

Ja, det er veldig lett a si ja til arbeidsmarkedsbedriftene nar vi vil forlenge tiltakene (kontorleder).
Der er det mye tiltaksplasser i skjermet sektor. Det er vanskelig a bygge dette ned. Det er mer en politisk

beslutning enn at det star pa oss. (Kontorleder).

Dette er jo noe hverken kontorene eller fylkene rar over. Det er politikk i dette, det er ikke lett a gjgre noe
med dette. Vi forsgker a gjgre noe med det. Vi har gatt fra det & vaere styrt av arbeidsmarkedsbedriftene til
a ta styringen tilbake. Det tar tid. Det som var vanlig f@r, var at man kunne sta i tre ar med Arbeid med
bistand. Na har de gradvis skjgnt at vi er premissleverandgr, derfor ma vi kunne ha noe a si. Men det er

ikke sa lett. 3,5 av 7 mrd pa tiltaksbudsjettet gar til tiltaksleverandgrer. (Fylkeskontakt NAV).
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Forsgket blir av kontorledelsen og av fylkesleddet sett som et tiltak for 8 gke markedskompetansen, styrke

kvaliteten og i hgyere gra bruke ordinaere virksomheter som arena for arbeidsrettede.

NAV Bergenhus
NAV Bergenhus dekker en bydel med rundt 39 000 innbyggere. Ledelsen @gnsket a rekruttere

jobbradgiver som hadde erfaring som AAP-veileder.

Det var den type saksbehandler, med erfaring fra AAP vi gnsket fordi vi tenkte at det var
hensiktsmessig. Det ville lette samarbeidet med de som han hadde jobbet med fgr og at hankjente
omradet for de som var aktuelle for forsgket. (...) Vi gnsket a ha en intern som jobbet i forsgket. Det er
en glimrende mulighet for saksbehandlerne. | ettertid kunne vi tenke oss at det er sa mye
markedsarbeid, sa vi kunne tenke oss en fra de som har god markedskompetanse og kontaktnett mot
naeringslivet. Men da vi ansatte sa tenkte vi at det var lurt a finne folk som kjente gruppen, kjente
systemet, og hvor vi kunne hente de fra, og at de kunne samarbeide med de gvrige pa

oppfglgingsavdelingen. (Kontorleder).

Kontorledelsen opplevde imidlertid at det var liten interesse for stillingen da den ble lyst ut internt:

Vi fikk lite respons, og det var litt overraskende. Mange har nok ikke lyst til 3 slippe det de jobber med.
Lav respons skyldte at det kanskje var litt usikkerhet. Kanskje var de redd for at dette ikke skulle ga.

(Kontorleder).

Personen som til slutt fikk stillingen som jobbradgiver hadde erfaring fra a jobbe med oppfglging i
NAV og hadde tidligere erfaring fra Aetat. Det var satt av 75 % lgnnsmidler til stillingen og i tillegg
jobber jobbradgiveren 25 % med ordinaer oppfglging. | januar 2014 ble det ansatt en ny jobbradgiver

i 100 % stilling. Denne jobbradgiveren har tidligere jobbet med oppfglging av delvis sykmeldte.

NAV Fyllingsdalen
NAV Fyllingsdalen dekker en bydel med rundt 29 000 innbyggere. Det er en bydel med lav

arbeidsledighet, men ifglge NAV-leder er det en relativ hgy andel av befolkningen som er ufgr.

Ifglge leder er kontoret, i trad med utviklingen i NAV generelt de siste par arene, blitt mer orientert
mot det ordinaere arbeidsmarkedet. For ledelsen innebar forsgket en mulighet til 3 jobbe tett og

systematisk med oppfalging av brukere og med a gke markedskontakten:

Vi ser at det har skjedd en vridning hvor man bruker det ordinzere arbeidslivet mye mer. Vi har mer

arbeidsgiverkontakt enn hva vi hadde for 1-2 ar sider. Men det a fa til at vi kan jobbe tett og
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systematisk med mange brukere over tid er noe annet enn a bare gke kontakten og hjelpe noen. Det
som er bra med forsgket er at vi kan bruke AAP til stillinger og til & jobbe med oppfglging av brukere.

Forsgket vil nok vise at det er Ignnsomt a jobbe pa denne maten. (Kontorleder).

Det var flere nyansatte ved kontoret da forsgket ble iverksatt, og flere av disse deltok i et internt
program for fagtalent. Ifglge ledelsen var det en av deltakerne pa talentprogrammet som utmerket
seg i markedsarbeid og hun ble derfor bedt om a sgke stillingen som jobbradgiver. Hun hadde da
jobbet ett ar i NAV med oppfglging av langtidssykemeldte. Jobbradgiver selv sa forsgket som en
mulighet til 3 jobbe mer mot markedet og a gi tettere oppfolging til faerre brukere. Ved oppstart i

2013 var stillingen 50 % og har gradvis gkt til en hel stilling.

| oppstartsfasen ble jobbradgiveren koblet med kontorets markedskoordinator og et lokalt
formidlingstiltak for ungdom. Sammen etablerte disse aktgrene «minimarkedsteamet» som hadde
fokus pa arbeidsformidling, og hvor teammedlemmene, som kommer fra ulike avdelinger, bruker

samme metodikk. Minimarkedsteamet har blant annet etablert en workshop for unge arbeidssgkere.

Vi tenker at fordelen med dette er at vi innarbeider metodikken pa alle avdelinger; oppfglgings-
avdelingen, mottaksavdelingen og markedsavdelingen. Vi har jobbet for at metodikken skal spre seg
pa kontoret. Miniteamet har opprettet en arbeidssgker-workshop. Gruppen mgtes en gang i uken og
har fokus pa jobbgnsker, intervjutrening osv. Samtidig som man tar det med seg ut mot arbeidslivet,
slik at man far til mest mulig direkte formidling. Dette har kommet til underveis og de har hatt stor
frihet i & utvikle dette. | tillegg til Minimarkedsteamet sa har vi et markedsteam, og der sitter alle
lederne og der har vi tatt de Igpende diskusjonene. Vi har vaert enige hele veien. De er veldig flinke og

pa offensiven. (Kontorleder).

Rekrutteringsgrunnlag, muligheter for a utvikle markedsarbeidet a oppfglgingsmetodikk var viktige

faktorer som hadde betydning plasseringen av jobbradgiver ved kontoret.

NAV Laksevdg
NAV Laksevag dekker en bydel med ca. 38 000 innbyggere. Bydelen skarer lavt pa levekarsindikatorer

og ifglge NAV-leder er det en bydel med store sosiale ulikheter.
Ledelsen markedsfgrte forsgket pa et kontormgte i 2012 og oppfordret ansatte til a sgke stillingen. |

likhet med NAV Bergenhus var det ogsa ved NAV Laksevag liten respons blant de ansatte, bortsett fra

en kontroller som gnsket & skifte arbeidsfelt. Han ble ansatt i stillingen som jobbradgiver i 100 %
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stilling. Jobbradgiveren, som har jobbet i flere ar ved fylkesleddet, hadde liten erfaring med

oppfelgingsarbeid i NAV. Han sa forsgket som en mulighet til 8 jobbe med mennesker.

| oppstartsfasen av forsgket var det et hgyt fokus pa a sikre rekruttering av kandidater til forsgket og

a forankre forsgket ved hele kontoret.

Ut fra den produksjonen vi hadde i fjor sa var det satt et mal som vi skulle na, og i oppstartsfasen var
det veldig nybrottsarbeid. Da hadde jeg tett oppfalging med jobbradgiver og vi hadde som mal at han
skulle skaffe to nye kandidater hver maned fremover og til arsskiftet, og det klarte vi. Men jeg ser at
det var en kommunikasjonssvikt internt i organisasjonen pa hvordan man skulle fremskaffe kandidater
og hvor klar de skulle vaere. Vi gjorde et forsgk der jobbradgiver innkalte markedskoordinator der de
hadde en minijobbmesse for en del unge AAP’ere. Det var en slags jobbmesse der de gikk gjennom
CVer, og litt om markedet og plutselig var en del av disse veldig klare for 3 komme seg ut.

(Kontorleder).

Ved oppstart var jobbradgiver plassert direkte under kontorleder, men ble etter hvert plassert i
oppfelgingsavdelingen sammen med AAP-veiledere. Ogsa ved NAV Laksevag var det et fokus pa

rekruttering av deltakere, noe som gjenspeiles i den organisatoriske plasseringen.

3.4. Vest-Agder: Kristiansand
Ogsa i NAV Vest-Agder ble forsgket AAP som Ignnstilskudd vurdert som et godt virkemiddel for a
legge mer av oppfglgingsarbeidet i NAV-kontorene og a styrke kontorets markedskompetanse. Ifglge
fylkesleddet ble en stor andel av oppfglgingen kjgpt av eksterne aktgrer. Fylket vurderte at dette
virket demotiverende for eget arbeid, saerlig med tanke pa at mange av AAP-veilederne satt med en

stor portefglje.

| Vest-Agder deltar NAV Kristiansand i forsgket. Forut for arbeidet med «konvertittsakene» var det
registret rundt 2950 AAP-mottakere ved kontoret. Rundt 1/3 av disse var «konvertittsaker». Kontoret
har en stor oppfglgingsavdeling, samt en markedsavdeling som blant annet har ansvaret for AAP-
brukere som er i et arbeidsforhold. Arbeidet med unge har veert et prioritert omrade for kontoret
over en lengre periode. Kontoret har en egen ungdomsavdeling for unge under 24 ar og som
omfatter alle ytelser. Unge NAV-brukere har, som en del av ungdomssatsingen, tettere og oftere

oppfelging enn andre NAV-brukere.
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Vi har historie her i Kristiansand med a ta ungdomspolitikken pa alvor. Vi har hgyere oppfglgings-
intensitet pd dem. @nsker 8 komme tidlig inn, og pa utradisjonelt vis — vi vil utfordre dem tidlig. F.eks.

er det ofte ikke mulighet til 6-maneders oppfglging, for de blir ikke sa lenge ledig. (Kontorleder).

De under 25 har vi god kontroll pa; alle er i noe slags opplegg. Det handler om hvordan vi har prioritert
og velger a samarbeide. Det er et hgyt antall ungdom over 25 ar pa sosialhjelp. Men det er stabilisert
na pa grunn av tiltakene vi har satt i verk (...). Tall for 2011 -2013 for Kristiansand-kontoret viser en
jevnlig reduksjon i antall AAP-brukere under 30 ar og ogsa for antall AAP-brukere under 25 ar.

(Kontorleder).

Varen 2012 |13 NAV Kristiansand over landsgjennomsnittet nar det gjaldt unge (personer under 30 ar)
AAP-mottakere. Dette og Jobbstrategien var bakgrunnen for at fylket finansierte 2,5 stillinger til et
prosjekt som hadde som mal a jobbe med denne gruppen. Kontoret brukte midlene til 3 etablere en
prosjektgruppe, «AAP-prosjektet», som undersgkte helseproblematikk for alle unge AAP-mottakere,
og hvordan man skulle organisere kontoret pa mater som fremmet arbeidslinje for malgruppen. AAP-
prosjektet overtok brukere som ble vurdert a «ligge nsermest jobb» fra alle kontorets avdelinger. Pa
den maten fikk prosjektet 10 % av de unge AAP-mottakerne. Overfor denne gruppa ble det satt i
gang en «ryddejobb» med avklaring og fokus pa arbeidsrettet tiltak. Ved AAP-prosjektet er det ansatt
en radgivende lege i halv stilling som har til oppgave a s@rge for grundig helsemessig- og medisinsk
avklaring og dokumentasjon. Rundt hundre unge AAP-mottakere har blitt fulgt opp av

prosjektgruppa i arbeidsrettede aktiviteter med fokus pa arbeidspraksis i ordinaere virksomheter.

Kontorledelsen gnsket a koble forsgket med NAV Kristiansands satsing mot ungdom som allerede var
i gang, bade gjennom sitt eget AAP-prosjekt og med Jobbstrategien som ble implementert i 2012.
Videre vurderte kontoret at det hadde vaert vekslende kompetanse pa arbeidsmarked, og forsgket
AAP som lgnnstilskudd kunne vaere et virkemiddel for a styrke det generelle markedsarbeidet ved

kontoret.

Ogsa ved NAV Kristiansand beskrives oppfglgingen av AAP-mottakere generelt som preget av en stor
portefglje. «Nar du har 200 p3 en liste sa sier det seg selv at vi ikke kan klare det internt i NAV», var
oppsummeringen fra ledelsen ved oppfglgingsavdelingen. Kontoret gnsker a bruke mer av egne
ressurser til oppfelging i stedet for 3 kjgpe oppfolging i skjermet sektor. | likhet med de andre
kontorene som deltar i forsgket, ble det ogsa her pekt pa at tett oppfelging er viktig i arbeidet med

AAP-mottakere, og at innholdet i oppfglgingen ma vaere tilpasset den enkeltes brukers behov:
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Noen av brukerne har sa stort oppfglgingsbehov pa det sosiale omradet at det er behov for MYE, mens
for andre er sikkerheten i bunn nok. Det ville vaere uhensiktsmessig a sette et bestemt krav til

oppfelgingen. Noen trenger mye polstring. (Kontaktperson NAV Fylke).

| prosessen med a rekruttere jobbradgiver la kontorledelsen mer vekt pa markedskompetanse,
kjennskap til arbeidsgiveres behov og kjennskap til oppfglging enn pa erfaring og kompetanse med

saksbehandling i NAV.

Det var nok en tanke & fa nye ressurser inn (...). En annen viktig egenskap er & ha smidighet og bygge
ned de interne spenninger og kultur, Viktig a fa inn ny spennende kompetanse i kontoret. Det kan ogsa

bidra til ringvirkninger. NAV blir utfordra pa markedsretting. (Kontorleder).

Stillingen ble lyst ut eksternt og jobbradgiver ble ansatt varen 2013. Jobbradgiver har tidligere jobbet
med salg, personalledelse og organisasjonsutvikling i det private naeringslivet. Jobbradgiver vurderte

virkemidlene i forsgket som sveert interessante:

Jeg tenkte at det er veldig salgbart overfor bedriftene, og at jeg med min salgsbakgrunn kunne gjgre
noe. Jeg har jobbet med annonseprodukter og hadde lyst pa menneskelig pafyll. Jeg likte den
operative biten, sarlig rekruttering av bedrifter. Jeg tenkte jeg at jeg hadde noe a bidra med. Jeg

hadde null kjennskap til NAV fra fgr. (Jobbradgiver).

For a sikre en god oppstart og forankring ble AAP som Ignnstilskudd organisert utenfor linja i et eget
prosjekt sammen med AAP-prosjektet som da var i gang. Med a legge organisatorisk til rette for
samarbeid mellom prosjektene gnsket kontorledelsen 3 sikre faglig tilhgrighet, forankring samt god

opplaering av jobbradgiver.

3.5. Oslo
| Oslo dekker forsgket alle 15 bydelskontorene, og er organisert som et team ved NAV Sagene. Det
var ikke mulig & handtere et casebesgk som omfattet kontorledere, ledere i oppfelgingsavdelinger
samt AAP-veiledere ved alle bydelskontorene som dekkes av forsgket. Vi ba derfor teamleder lage et
opplegg som omfattet representanter for utvalgte bydelskontorer, i tillegg til kontoret hvor teamet
er forankret. Evalueringen bygger pa data innhentet fra intervjuer med ledelsen ved NAV Sagene,
NAV Nordstrand, NAV Stovner og NAV @stensjg, samt med avdelingsdirektgr NAV Oslo og forsgkets
kontaktperson i NAV Oslo. | tillegg bygger casestudien pa intervjuer med veiledere som arbeider med

AAP-mottakere i Nav Sagene og NAV Nordre Aker og NAV Alna.
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Ifglge fylkeskontakt i prosjektet er det forskjeller mellom bydelskontorene nar det gjelder

brukergrupper og organisering.

En stor andel av AAP-mottakere i Oslo gst har darlige sosiale forhold, er lite integrert og har darlig
sprak. Og det er mye sammensatt problematikk. Vi ma jobbe med samarbeidspartnere.

(kontaktperson, NAV Oslo).

Til tross for ulike brukergrupper og organisering var det flere utfordringer nar det gjaldt situasjonen

for mottakere av AAP som var felles for alle bydelene.

En utfordring var at det generelt var lang ventetid for a komme pa tiltak. NAV Oslo opplevde, i likhet
med de andre fylkene som er involvert i forsgket, at den enkelte AAP-veileder hadde for stor
portefglje. Dette fgrte til for lite og for lav kvalitet pa oppfglgingen av AAP-mottakere. Videre ga NAV
Oslo uttrykk for at var for lite direkte markedsfokus hos mange av veilederne som jobbet med AAP,
noe som ga seg utslag i mye bruk av praksisplasser og bruk av tiltak i skjermet sektor, slik som Arbeid
med bistand. Lederne vi intervjuet ga ogsa uttrykk for at oppmerksomheten hos mange veiledere var
mer rettet mot brukers begrensninger (og szerlig begrensninger knyttet til helse) enn pa brukers
muligheter i arbeidsmarkedet. Ifglge NAV Oslo bruker bydelskontorene mye AMO-kurs med en
metodikk som har mange fellestrekk med Arbeid med bistand. Pa grunn av hgy brukerportefglje ved
kontorene blir mye av oppfglgingen lagt i AMO-kursene. NAV Oslo vurderer at arbeidet med de yngre
brukerne er blitt bedre i betydning av at man har blitt flinkere til 8 mgte deres behov og at man har

en bedre oversikt over gruppen.

NAV Sagene: Fgr arbeidet med «konvertittsakene» tok til var det registrert litt i underkant av 1550
AAP-mottakere ved kontoret. Rundt 40 % av disse var «konvertittsaker». Ved kontoret er det 14
veiledere som jobber direkte mot brukerne, mens de andre veilederne som jobber med AAP har
andre arbeidsoppgaver slik som sgknadsbehandling etc. Ved kontoret er det et tverretatlig (statlig og
kommunalt) ungdomsteam med ansvar for unge opp til 26 ar. Veiledere i ungdomsteamet har en
mindre brukerportefglje enn veiledere som jobber med andre AAP-mottakere. Ved ungdomsteamet
er det 80-90 brukere per veileder, mens andre veiledere gir oppfglging til mellom 110 og 150
brukere. Ifglge ledelsen ved kontoret har unge AAP-mottakere stgrre behov for oppfgling enn andre.
Mange unge har problemer med oppmdgte i tillegg til at det er en del rusproblematikk blant denne
gruppen AAP-mottakere. Vanlige tiltak overfor unge er praksisplass med oppfglging og utdanning.
Kontoret er med pa et helsekartleggingsprosjekt (STYRK) sammen med spesialisthelsetjenesten.

Prosjektet har som mal a kartlegge helse, rusmiddelbruk og trygde- og arbeidstilknytningshistorikk
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hos langtidsmottakere i bydelen. Gjennom prosjektet far man en kartlegging og avklaring, noe som

igjen gir et grunnlag for a utvikle arbeidet med