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Resymé:

«Kjerneoppgaver i NAV—kontor» (2012 — 2016) var et forsgk ved fem NAV-kontor der NAV gjennom-
ferer avklarings- og oppfglgingstjenester i egen regi som alternativ til kjgp av slike tjenester i form av
tiltak fra eksterne leverandgrer. Forsgket ble organisert som et tiltak i NAV, dvs. med de samme reg-
lene som gjelder for inntak i tiltak ved eksterne tiltaksarranggrer og med de samme gkonomiske ram-
mene.

Evalueringen viser at NAV kan gjgre avklarings- og oppfelgingsarbeidet like bra eller bedre enn eks-
terne tiltaksarranggrer: Av de involverte forsgkskontorene fikk tre av dem like mange ut i jobb som
kontrollkontorene, mens to av dem fikk flere ut i jobb.

Forklaringen pa denne effekten er at forsgkskontorene organisatorisk og kompetansemessig har lagt
til rette for en spesialisering av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen og en tettere relasjon mellom
innsgkende NAV-veileder og tiltak enn hva som ellers er vanlig ved kjgp av eksterne tiltak.

Spesialiseringen av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen innebaerer at veileder tar utgangspunkt i
den enkelte deltakerens behov og interesser for a finne fram til riktig arbeidsplass og arbeidsoppga-
ver. Tilnaermingen vektlegger spesifikt metodikk for rask utplassering for a bruke den vanlige arbeids-
plassen som avklarings- og oppf@lgingsarena. Tilnsermingen forutsetter et tett samarbeid med ordi-
nzere arbeidsgivere og oppfalging av arbeidsrelasjonen.

Forsgket har utviklet en markedsforstaelse i NAV som utfordrer det tradisjonelle formidlingsperspek-
tivet: Kjerneoppgaver vektlegger i langt sterkere grad tilnaerminger for a bruke arbeidsplassen som
en trygg arena for utvikling av arbeidsrelasjoner.

Emneord: Arbeidsmarkedstiltak, Arbeidsinkludering, Arbeidsrettet oppfalging, Inkluderingskompe-
tanse, NAV, Supported Employment.
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Forord

«Kjerneoppgaver i NAV—kontor» er et forspk hvor Arbeids- og velferdsetaten i stgrre grad gjennomfg-
rer avklarings- og oppfalgingstjenester i egen regi som alternativ til kjgp av slike tjenester i form av
tiltak fra eksterne leverandgrer. Kjerneoppgaver i NAV erstatter de eksterne avklaringstiltakene (Av-
klaring skjermet og Avklaring ordinaer) og oppfglgingstiltakene (Arbeid med bistand og Oppfalging).

Formalet er & undersgke i hvilken grad avklaring og oppfalging av brukere i regi av NAV selv kan gi en
mer helhetlig arbeidsrettet brukeroppfglging med tanke pa ressursbruk og synergi mot aktgrene i ar-
beidsmarkedet. Malet er a korte ned ventetid for brukerne fgr og mellom tiltak, i stgrre omfang a
gjennomfgre arbeidsrettede tiltak i ordinaert arbeidsliv, og a sikre at tiltakene fgrer til hgyere grad av
overgang til arbeid. Forsgket ble formelt igangsatt i 2012 og skulle opprinnelig ga ut 2015, men det ble
i 2015 bestemt 3 viderefgre forsgket uti 2016.

Evalueringsoppdraget er bestilt av Arbeids- og velferdsdirektoratet for & utarbeide bredere og mer
systematisk kunnskap om konsekvensene av at NAV selv gjennomfgrer arbeidsavklaring og fglger opp
sine brukere. Evalueringens fgrste delrapport (Spjelkavik, Grimsmo, Mamelund & Rudningen 2014)
omtalte det enkelte forsgkskontoret, utfordringer knyttet til oppstartsfasen av forsgket og hadde spe-
sifikt fokus pa brukernes erfaringer. Den andre delrapporten (Grimsmo, Mamelund & Spjelkavik 2015)
omhandlet forsgkets konsolideringsfase og la vekt pa fellestrekk og utfordringer knyttet til tiltaksgjen-
nomfgringen, effektevaluering og arbeidsgivernes erfaringer. Dette er evalueringens tredje rapport, og
er samtidig evalueringens sluttrapport. Datagrunnlaget for denne sluttrapporten er fra hele prosjekt-
perioden, inkludert materiale fra de to forutgdende delrapportene.

Referansegruppa har vaert ledet av forsgkskoordinator Ane Stg (Arbeids- og velferdsdirektoratet). Del-
takere har veert Toril Gogstad (Attfgringsbedriftene), Grete Crowo (FFO), Eline Stoermann-Naess (Kreft-
foreningen), Lise Oppegaard (ASVL), Hanne Nordhaug (NTL) og Vanja Thorvaldsen (AVYO), Trond Vet-
lesen (Arbeids- og velferdsdirektoratet), og John-Petter Bge/Tron Helgaker (Arbeids- og sosialdeparte-
mentet).

Svenn-Erik Mamelund har hatt hovedansvaret for effektevalueringen og har deltatt i datainnsamlingen
ved forsgkskontorene. Angelika Schafft har hatt ansvaret for kostnadsanalyse og har ellers levert vik-
tige tekstbidrag. Asbjgrn Grimsmo har hatt hovedansvaret for arbeidsgiverundersgkelsen og har del-
tatt i datainnsamlingen ved forsgkskontorene. Gudrun Rudningen deltok i datainnsamling og analyse i
forbindelse med den fgrste delrapporten. Arild Steen har gitt viktige praktiske og analytiske innspill i
arbeidet med denne sluttrapporten. Katja Ma Braseth har gjort telefonintervjuing og har hatt hoved-
ansvaret for transkribering. Karin Tan har transkribert og har levert bidrag om «lokal teori» i forsgket.

Takk til alle involverte i forsgket med kjerneoppgaver i NAV for et fint faglig samarbeid!
Oslo, Arbeidsforskningsinstituttet, juni 2016

@ystein Spjelkavik,
Prosjektleder
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Sammendrag

«Kjerneoppgaver i NAV—kontor» er et forsgk ved fem NAV-kontor der Arbeids- og velferdsetaten gjen-
nomfgrer avklarings- og oppfeglgingstjenester i egen regi som alternativ til kjgp av slike tjenester i form
av tiltak fra eksterne leverandgrer. Kjerneoppgaver i NAV erstatter de eksterne avklaringstiltakene
(Avklaring skjermet og Avklaring ordinzer) og oppfglgingstiltakene (Arbeid med bistand og Oppfglging).

Formalet er & undersgke i hvilken grad avklaring og oppfalging av brukere i regi av NAV selv kan gi en
mer helhetlig arbeidsrettet brukeroppfglging med tanke pa ressursbruk og synergi mot aktgrene i ar-
beidsmarkedet. Malet er a korte ned ventetid for brukerne fgr og mellom tiltak, i stgrre omfang a
gjennomfgre arbeidsrettede tiltak i ordinaert arbeidsliv, og a sikre at tiltakene fgrer til hgyere grad av
overgang til arbeid. Forsgket ble igangsatt i 2012 og det skal vare ut 2016.

Effektevaluering ved bruk av registerdata

Resultatene viser at den samlede positive effekten av forsgket pa overgang til arbeid, altsa for personer
som har hatt overgang til status som arbeidstakere enten de kombinerer dette med eller uten ytelser
fra NAV (AAP eller gradert ufgretrygd), er pa 9,3 prosentpoeng eller 39,0 prosent sammenliknet med
en situasjon uten fgrsgket. Denne positive utviklingen er i hovedsak drevet av personer som har hatt
overgang til deltidsarbeid i kombinasjon med arbeidsavklaringspenger. En av grunnene til den gode
utviklingen for disse brukerne, som hovedsakelig er personer med nedsatt arbeidsevne, kan henge
sammen med hgyere bruk av Ignnstilskudd ved forsgksenhetene enn ved kontrollenhetene. Lgnnstil-
skudd er noe arbeidsgiverne kan fa for 8 kompensere for oppleeringsbehov eller nedsatt arbeidsevne,
og er et virkemiddel som skal gjgre det lettere for kandidaten a fa jobb i det ordinaere arbeidslivet. Den
gkte bruken ved forsgkskontorene kan veere en konsekvens av gkt arbeidsgiverkontakt og at det er
NAV selv, som i dette tilfellet ogsa er tiltaksarranggr, som styrer bruken av virkemidlene.

Registeranalysene kan ikke gi ytterligere forklaringer pa de positive resultatene. De kvalitative under-
spkelsene kan imidlertid belyse hvorvidt «bedre bruk av NAVs egen kompetanse, kortere ventetid mel-
lom tiltak og at tiltakene i stgrre grad gjennomfgres i ordinaert arbeidsliv» er blant andre arsaker til like
gode eller bedre resultater for overgang til arbeid ved forsgkskontorene enn ved kontrollkontorene.

| forspket med Kjerneoppgaver gjgr NAV avklaring- og oppfglgingsarbeidet like bra eller bedre enn
eksterne aktgrer. Nar vi ser pa overgang til ordinaert arbeid for de involverte NAV-kontorene konklu-
derer vi at tre av forsgkskontorene far like mange ut i jobb, mens to av forsgkskontorene far flere ut i
jobb.

Tiltaksregelverket, tiltaksstruktur og organisering

Forspket var ikke planlagt i detalj, men var mer lagt opp som en «bottom up-strategi». Det var ikke
bestemt at forsgket skulle ha en tiltaksorganisering med en bestiller-utfgrermodell. Bortsett fra NAV
Asane, s3 de fleste i oppstartsfasen pa forspket som generell utvikling av NAV-kontoret.

Utfordringer i oppstartsfasen handlet for det meste om a finne en hensiktsmessig organisasjonsform,
a handtere skillet mellom avklaring og oppfglging, om det metodiske innholdet i KIN og i avklaring
spesielt, og ulike aspekter ved samhandlingen mellom innsgkende NAV-veileder og KIN.
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| forspksperioden ble KIN forholdsvis raskt en spesialisering av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen
ved forsgkskontorene. Forsgket ble organisert som et tiltak i NAV, dvs med de samme reglene som
gjelder for inntak i tiltak ved eksterne tiltaksarranggrer og med de samme gkonomiske rammene.

Tiltaksorgansieringen har vaert omdiskutert i forsgket — szerlig var noen engstelige for at den ville gjgre
forspket til en satellitt som ikke ville komme resten av NAV-kontoret til gode. KIN har i praksis blitt en
integrert del av det gvrige NAV-kontoret. Tiltaksorganiseringen ser ikke ut til @ ha veert til hinder for
fagutviklingen; den har medfgrt fa samarbeidsproblemer og var antakelig en forutsetning for ut-
viklingen av en spesialisering av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen i KIN.

Ved alle forsgkskontorene er KIN organisert som et eget team i en bestiller - utfgrermodell. Forsgks-
midlene brukes primaert for a prgve ut om NAV-kontoret selv kan ta seg av den tiltaksinnsatsen som
eksterne tiltaksarranggrer ellers far betalt for 3 gjgre. Det at forsgket samtidig far konsekvenser for
oppgavefordeling, arbeidsutfgrelse, metodeutvikling og organisering ved NAV-kontoret, ma forstas
som en bieffekt av forsgket, pd samme mate som nar en tiltaksarranger forsgker & utvikle hensikts-
messig organisering, kompetanse og metodikk for & oppna best mulige resultater. | stedet for at
innsatsen (tiltaket) ble tilpasset organisasjonen, ble organisasjonen tilpasset brukernes behov.

Mens nullpunktsanalysen viste at man ved forsgkskontorene ved oppstarten av forsgket mente at den
stgrste utfordringen for NAV i den arbeidsrettede brukeroppfglgingen var kapasitet, har forsgket vist
at det var vel sa store utfordringer knyttet til kompetansen i det & utvikle samarbeid med det ordinaere
arbeidslivet og i den metodiske oppfalgingen av brukere med mer komplekse utfordringer.

Gjennomfgring

Forspkskontorene eksperimenterte seg fram med ulike lokale innfallsvinkler, innrettinger og lgsninger
for innsgking av brukere til KIN. | konsolideringen av KIN har arbeidet med a fa pa plass felles inntaks-
rutiner - og dermed forarbeidene til innsgking - statt sentralt.

Alle KIN-teamene har utviklet tett samarbeid med innsgkende NAV-veileder og de opplever at samar-
beidet fungerer bra. Utfordringene i forsgksperioden har gatt pa at KIN-veiledere ved noen av forsgks-
kontorene har opplevd at det er blitt sgkt inn for mange «tunge saker» til KIN og at innsgkende NAV-
veileder noen ganger ikke har gjort godt nok forarbeid. Likevel opplever KIN-teamene a ha fatt stgrre
innflytelse pa hvem som skal inn i tiltaket, bade ved at forarbeidene er blitt bedre, men ogsa ved at de
i stgrre grad bestemmer hvem som skal slippe inn. Bortsett fra ved NAV Asane, sa er det KIN-teamet
som tar den endelige beslutningen pa dette. Trekantsamtalene blir framhevet som svaert positive for
forstdelsen av KIN og for samarbeidet om brukersaken, og det blir ifglge bade KIN-veilederne og de
ordinaere NAV-veilederne lagt vekt pa at brukeren er involvert og godt informert.

Prosedyrer for - og innsats i - forarbeidene til KIN ved forsgkskontorene ser ut til a bli langt sterkere
vektlagt sammenliknet med hva som er vanlig ved kjgp av eksterne tiltak. Dette ser ut til 3 medfgre at
tilfeldighetene i valg av tiltak blir redusert. Informasjon fra kontrollkontorene tyder pa at innstasen i
forarbeidene ved kjgpte tiltak ogsa har gkt i samme periode, pa samme mate som at markedsfokuset
generelt ser ut til & ha gkt ved kontrollkontorene. Bortsett fra ved NAV Asane er skillet mellom tiltakene
KIN-avklaring og KIN-oppfglging blitt stadig mer utvisket i forsgksperioden.
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Brukerne i KIN er ifglge de ordinaere NAV-veilederne brukere som ellers ville ha vaert aktuelle for de
eksterne tiltakene som forsgket erstatter. Disse skal ifglge kravspesifikasjonen ha situasjonsbestemt
og spesielt tilpasset innsatsbehov.

Tendensen til en praksis med gkt eierskap over brukersaken i KIN og utviskingen av skillet mellom KIN-
avklaring og KIN-oppfglging kan innebaerer a gi KIN en mer utvidet fullmakt enn tiltakene ved kontroll-
kontorene har. Mens KIN er en del av NAV-kontoret, handler bestiller — utfgrermodellen ved kontroll-
kontorene blant annet om & kontrollere utfgrers gkonomiske incentiver til "flgteskumming”. Det ser ut
til at en av fordelene av at NAV-kontoret overtar en del av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen ligger
idensynergien som oppstar gjennom integrasjonen av tiltaket ved NAV-kontoret, den fysiske naerheten
mellom ordinaer NAV-veileder (bestiller) og KIN-veileder (utfgrer) og dermed at muligheten for utvidete
fullmakter gir stgrre fleksibilitet for brukeren.

Erfaringen er at det er vanskelig a fa til den tette metodiske oppfglgingen til ogijobb nar det er mye
annet som ma fglges opp. Knapphet pa tid til arbeidsrettet oppfeglging gar lett utover brukerne med
de stgrste bistandsbehovene eller de mer kompliserte brukersakene.

Bruken av ordinaere arbeidsplasser i KIN-avklaring har gkt i forsgksperioden. Mens det i oppstartsfasen
var vanlig & ha avtaler med faste arbeidsgivere om avklaringsplasser, har det vaert en klar dreining i
retning av a ta utgangspunkt i brukerens interesser og behov og identifiserer individuelle arbeidsplas-
ser ogsa i KIN-avklaring.

Den metodiske tilnaermingen i KIN-oppfglging har i forsgksperioden gatt i retning av a veere individuelt
tilpasset brukeren, dvs. at KIN-veileder tar utgangspunkt i brukerens behov og interesser for sa a finne
fram til den arbeidsplassen som passer best for vedkommende.

Tid brukt til arbeidsplassoppfglging og samarbeid med arbeidsgivere har ifglge tidsregistreringen gkt
betydelig i forsgksperioden.

Det er vanlig at brukerne blir skrevet ut av forsgket idet det foreligger en ansettelse, men der det blir
vurdert som hensiktsmessig eller ngdvendig, blir oppfglgingen utvidet i inntil seks maneder etter an-
settelse i en type «stand by»-oppfeglging. Dette indikerer et sterkere fokus pa jobbfastholdelse enn hva
som ellers har veert vanlig i tiltaksbruken.

Av virkemidler er det fgrst og fremst Ignnstilskudd som blir brukt, men i overraskende liten grad med
tanke pa at KIN i prinsippet har lett tilgang til virkemidlene i NAV. Lite bruk av mentortilskudd kan veere
en indikasjon pa lite fokus pa virksomhetsintern stgtte til brukeren. Bruk av Tilretteleggings- og opp-
felgingsavtalen varierer, men er i gkende grad blitt tatt i bruk i forsgksperioden, primaert ved ansettel-
ser.

Kostnadsanalysen, som er basert pa Arbeids- og velferdsdirektoratets tall, viser at KIN har gjennom-
fort tiltakene til en lavere pris enn ved kjgp av tiltakene hos eksterne tiltaksarranggrer. | tillegg kan

flere personer fa et tilbud i KIN for samme pengesummen som ellers brukes til eksterne avklarings-

og oppfalgingstiltak.
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Ordinaere NAV-veilederes erfaringer

De ordinaere NAV-veilederne har giennomgaende positive erfaringer med KIN ved alle fem forsgkskon-
torene; det gar fgrst og fremst pa at KIN har bidratt til mindre ventetid for brukere inn i tiltaket, at
bistanden i KIN er mer individuelt tilpasset brukeren, og at forsgket har skapt tettere samhandling og
dialog omkring brukersaken mellom NAV-veileder og tiltak enn ved bruk av de eksterne tiltakene.

Innvendingene som har veert registrert i forsgksperioden kom seerlig til syne i forsgkets oppstartsfase.
Faglig uenighet med i forsgksperioden har handlet om rutiner knyttet til trekantsamtaler og krav om
oppdatert legeerklzaering ved innsgking til KIN.

Det har veert en utvikling i retning av en felles oppfatning om KIN ved forsgkskontorene. Nar forsgket
ble mer konsolidert, ble uenighetene og innvendingene mindre.

Tilpassing av tjenester for brukerne

Nar det gjelder utfordringer knyttet til brukerne i KIN, peker KIN-veilederne saerlig pa brukernes fysiske
og psykiske helseproblemer, manglende motivasjon og sosial kompetanse. Deres beskrivelser av
brukerne tegner et bilde av en sammensatt brukergruppe med ulike typer problemer, der noen
apenbart har store bistands- og oppfalgingsbehov og der noen typer utfordringer krever en koordinert
innsats fra flere hold.

Brukerne som ble intervjuet i oppstartsfasen (i 2013) og som ble hentet inn til KIN fra tiltak hos
eksterne tiltaksaranggrer hadde gjennomgaende positive erfaringer. | den grad de ga uttrykk for
misngye, gikk dette hovedsakelig ut pa manglende informasjon. Ogsa brukerne som ble intervjuet i
konsolideringsfasen (2014/15) er gjennomgaende positive til KIN. Flere framhever det & ha fa tett og
individuell oppfglging, tilbud som er skreddersydd og tilpasset til deres behov og forutsetninger, og
det & komme raskt ut pa en praksisplass som spesielt positivt. De legger vekt pa at KIN-veileder har fa
brukere og framstar som friere enn vanlige veiledere i NAV, at de er mer tett pa i oppfeglgingen, stiller
krav og har en aktiv rolle. Og videre at KIN-veilederne gir raske tilbakemeldinger, at de finner fram til
svar nar brukerne har spgrsmal og ting de lurer pa. | KIN er veilederens fokus flyttet fra saksbehandling
og regelverk til oppfglging. Dette er noe ogsa brukerne legger merke til. Brukernes beskrivelser av KIN
vitner om at de ser for seg et forbedret NAV, med veiledere som behandler dem som medmenneske,
som forstar at det er en arsak til at de trenger bistand fra NAV og som har tro pa dem.

Ifglge lederne pa forsgkskontorene og fylkeskontaktene har KIN har bidratt til en positiv utvikling av
NAVs tjenester til brukerne, seerlig nar det gjelder den tettere oppfglging i bedriftene. KIN medfgrer
dessuten at flere brukere enn tidligere far en mer individuelt tilpasset bistand. Lederne viser til at KIN
har gjort NAV-kontoret bedre med tanke pa @ mgte brukernes individuelle behov. Generelt er det en
oppfatning at KIN gir en mer malrettet innsats som vil sikre en hgyere overgang til arbeid og at forsg-
ket medfgrer redusert ventetid for brukerne.

Arbeidsgivernes erfaringer

Sparreundersgkelsen blant arbeidsgivere viser at KIN-veilederne har vaert profesjonelle i maten de har
henvendt seg til bedriftene pa og hvordan de har presentert kandidatene; servicen, oppfglgingen og
stgtten arbeidsgiverne har fatt fra KIN har veaert sveert eller meget bra.
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De relativt fa arbeidsgiverne som hadde kritiske kommentarer, savnet mer oppfglging av kandidatene
og mer informasjon om disse, bedre dialog og tettere samarbeid med KIN, og bedre kompetanse blant
KIN-veilederne.

KIN — et paradigmeskifte i den arbeidsrettede brukeroppfglgingen?

Forsgket «Kjerneoppgaver i NAV» har utviklet en markedsforstaelse som i mindre grad forstar inklu-
deringsprosessen som tradisjonell arbeidsformidling og som i langt sterkere grad vektlegger det a
bruke arbeidsplassen som en trygg arena for utvikling av arbeidsrelasjoner. | KIN har dette handlet om
a gi stgtte og tid til utvikling av mestring pa arbeidsplassen; og a la de som trenger det fa tid til a utvikle
seg over tid for @ matche en jobb eller et behov pa arbeidsplassen. Dette jobbutviklingsperspektivet er
spesielt viktig for arbeidssgkere med stgrre utfordringer og som begrensede valgmuligheter i arbeids-
livet. KIN har vist at tradisjonell formidlingsbistand og den enkle formen for oppfglging i NAV ikke er
tilstrekkelig for mange av brukerne.

KIN-veilederen er i forsgksperioden utviklet i retning av jobbspesialisten i Supported Employment, og
ma forstas som spesialisert arbeidsrettet brukeroppfglging. KIN-veilederen er annerledes arbeidsrolle
enn den NAV-veilederen har, men det er en misforstaelse at den er mindre oppgavebelastende. Le-
delse ved NAV-kontoret og i KIN-teamet er avgjgrende viktig for a ivareta og sikre forstaelsen for denne
formen for spesialisert arbeidsrettet brukeroppfglging. Riskikoaspekter som det er viktig for ledere a
vaere oppmerksom er blant annet at prioritering og rammevilkar pa det enkelte NAV-kontoret og i
fylket lett kan komme i veien for et godt inkluderingsarbeid i KIN, for eksempel at tid til oppfelging pa
arbeidsplass blir redusert. Dersom KIN-teamet ikke er integrert med resten av NAV-kontoret klarer
man ikke a bruke kunnskap og erfaring fra KIN til 3 Igfte markedsarbeidet i hele kontoret.

Konklusjon

Den samlede effekten av forsgket for overgang til arbeid med eller uten ytelser fra NAV, er pa 9,3
prosentpoeng eller 39,0 prosent gkning sammenliknet med en situasjon uten fgrsgket. Dette viser at
NAV kan gjgre avklarings- og oppfglgingsarbeidet like bra eller bedre enn eksterne tiltaksarranggrer.
Av de involverte forsgkskontorene far tre av dem like mange ut i jobb som kontrollkontorene, mens to
av dem far flere ut i jobb.

Forklaringen pa denne effekten er at de organisatoriske og kompetansemessige endringene ved for-
spkskontorene har lagt til rette for en spesialisering av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen.

Organiseringen av KIN som et spesialisert tiltak internt i NAV-kontoret har gjort det mulig med en
tettere relasjon mellom innsgkende NAV-veileder og tiltak enn hva som ellers er vanlig ved kjgp av
eksterne tiltak.

Den tette samhandlingen har fgrt til at innsgkende NAV-veileder gjgr bedre forarbeid fgr innsgking i
tiltak og har dermed fatt en bedre bestillerkompetanse.

KIN-veilederne har utviklet en mer spesialisert kompetanse for arbeidsrettet brukeroppfglging enn hva
som er vanlig ved NAV-kontoret. Dette er en kompetanse som spesifikt vektlegger metodikk for tett
oppfelging og rask utplassering for a bruke den vanlige arbeidsplassen som avklarings- og oppfglgings-
arena. Denne tilnaermingen forutsetter et mye tettere samarbeid med ordinaere arbeidsgivere og opp-
felging pa arbeidsplass.
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1. Bakgrunn og evaluering

Det ene av Arbeids- og velferdsetaten to hovedoppdrag er a bista personer som har utfordringer med
a fa eller beholde arbeid, alts3 & fremme overgangen til arbeid og aktiv virksomhet.! Dermed har NAV
det overordnede ansvaret for organiseringen av den arbeidsrettede bistanden til personer med
nedsatt arbeidsevne. Det politiske malet som NAV er satt til 3 realisere, er a fa flere i arbeid og feerre
pa trygd.

| sluttrapporten til Ekspertgruppen (2015) som har gjort en gjennomgang av NAV blir det vist til at
begrepet «oppfelging» har flere betydninger i NAV. En betydning er «en relativt rask sjekk pa om det
er forhold som krever oppmerksomhet», mens en annen er «en mer utforskende prosess hvor bruker
og NAV gar grundigere inn i brukers samlede situasjon og ser pa sammenhenger mellom utfordringer
pa arbeidsmarkedet, kompetanse, arbeidserfaring, helse, livssituasjon sosiale problemer, uutnyttede
ressurser og interesser hos bruker» (Ekspertgruppen 2015:83). NAV-veileder gjennomfgrer behovs- og
arbeidsevnevurdering for a finne ut hva som er riktig tiltak og utformer aktivitetsplan. Nar Ignns-
tilskudd og arbeidspraksis er aktuelle virkemidler eller tiltak, blir dette som regel ogsa iverksatt av NAV-
veilederne selv. Nar man kommer fram til at omfattende bistand er ngdvendig, blir denne i all
hovedsak blir kjgp hos eksterne tiltaksarranggrer. Dette gjelder de statlige tiltakene, altsa de som faller
inn under arbeidsmarkedslovgivningen. Nar det gjelder kommunale tiltak som faller inn under sosial-
lovgivningen, sa blir disse i stgrre grad gjennomfgrt av NAV-veiledere selv.

Mye av den praktiske oppfglgingen blir kjgpt av eksterne tiltaksarranggrer. NAV-reformen ser sa langt
ut til & ha forsterket denne arbeidsdelingen, med en forskyvning fra tjenesteproduksjon og egen opp-
folging til en mer rendyrket «bestiller - utfgrer modell», i trad med New Public Managemenet.?

Ifglge Ekspertgruppen (2015) kjgper Arbeids- og velferdsforvaltningen arlig arbeidsmarkedstiltak for
vel 7,5 mrd kroner. Hvert NAV-kontor far tildelt et tiltaksbudsjett og antall tiltaksplasser fra
fylkesnivaet og samarbeider med eksterne tiltaksarranggrer om selve oppfglgingsvirksomheten.

Avklarings- og oppfglgingstiltakene er innarbeidet i forskrift om arbeidsrettede tiltak, som tradte i kraft
januar 2009. Bakgrunnen for iverksettingen av disse tiltakene var gnske om a kunne tilby adekvat av-
klaring og oppfelging basert pa individuelle behov, uavhengig av hvilken malgruppe eller inntekts-
sikringsordning brukeren tilhgrer: «l tillegg 1a det ogsa en pragmatisk tilneerming til grunn ved at man
sa at det ikke var realistisk at Arbeids- og velferdsetaten kunne tilby disse tjenestene i den situasjonen
etaten var i med generelt hgyt arbeidspress» (NOU 2012:6, s. 205). | 2010 omfattet oppfeglging
(tiltakene Oppfglging og Arbeid med bistand) 9908 personer, mens avklaring (tiltakene Avklaring i
skjermet virksomhet og Avklaring i ordinzer virksomhet) omfattet 2280 personer.? Fossestgl, Bgring &

1 Jf LOV 2006-06-16 nr 20: Lov om arbeids- og velferdsforvaltningen. Det andre oppdraget er & bidra til sosial og
gkonomisk trygghet relatert til forvaltning av folketrygdens ytelser.

2 Denne tendensen er utfyllende beskrevet i NOU 2012:6 Arbeidsrettede tiltak.

3 Kilde: NOU (2012:6) Arbeidsrettede tiltak.
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Skarpaas (2012), som fant at det var manglende kvalitet pa henvisningene til avklarings- og opp-
felgingstiltakene fra de lokale NAV-kontorene, anbefalte a styrke den lokale avklarings- og oppfalgings-
kompetansen og en delvis «insourcing» av disse oppgavene.

| forspket «Kjerneoppgaver i NAV» er det NAV-veiledere som bistar bruker med a finne en arbeidsgiver
og gjennomfgrer oppfelgingsvirksomheten. I NAV-terminologi blir dette omtalt som «egenpro-
duksjon», i motsetning til «eksternt kjgp». Forsgksfylkene som ble valgt ut av Arbeids- og velferds-
direktoratet etter uttlysning (jf kapittel 2) var Akershus (NAV Ski), Hedmark (NAV Kongsvinger),
Hordaland (NAV Asane), Sgr Trgndelag (NAV Heimdal) og Telemark (NAV Bamble).

Forsgket «Kjerneoppgaver i NAV-kontor, avklaring og oppfglging» er bestilt av Arbeidsdepartementet
og er formulert slik i tildelingsbrevet for 2012: «Det skal i 2012 iverksettes et forsgk hvor Arbeids- og
velferdsetaten i st@rre grad gjennomfgrer avklarings- og oppfaglgingstjenester i egen regi som alternativ
til kjgp av slike tjenester i form av tiltak fra eksterne leverandgrer.» Forsgket, som skulle vare i tre ar,
innebar at forsgkskontorene skulle gjennomfgre avklarings- og oppfglgingstjenester selv i stedet for a
kjppe slike tjenester fra eksterne leverandgrer. Formalet med forsgket var @ bedgmme i hvilken grad
avklaring og oppfelging av brukere i regi av NAV selv kunne sikre en mer helhetlig arbeidsrettet
brukeroppfglging, spesielt med tanke pa ressursbruk og synergi mot aktgrene i arbeidsmarkedet.

Forsgket ble finansiert ved at midler i tiltaksbudsjettet ble omdisponert, sann at forsgkskontorene selv
kunne bruke pengene i stedet for a kjgpe tjenester:

| forsgk med kjerneoppgaver i NAV legges det opp til at Arbeids- og velferdsetaten i stgrre
grad giennomfgrer avklarings- og oppf@lgingstjenester i egen regi, som alternativ til kigp av
slike tjenester i form av tiltak fra eksterne leverandgrer. Forsgket finansieres innenfor en
fullmakt pé omdisponering av inntil 40 mill. kroner fra kap. 634, post 76 Arbeidsmarkedstil-
tak til kap. 605, post 01 Driftsutgifter, som knyttes til avklarings- og oppfalgingsressurser
internt i Arbeids- og velferdsetaten. Det legges til grunn at etaten gjennom omdispone-
ringen gir avklarings- og oppfalgingstjenester til minst like mange personer som det omdis-
ponerte belgpet ville gitt av tiltaksplasser. Omdisponeringen viderefgres i 2013. (Prop 1 S
(2012-2013, s. 112). Fors@ket iverksettes i 2. halvdr 2012. (Prop 1 S (2012-2013, s. 72).

Ifglge informasjon fra Arbeids- og velferdsdirektoratet® tar beregningsgrunnlaget for det omdisponerte
belgpet av tiltaksbudsjettet utgangspunkt i faktisk aritmetisk gjennomsnittlig manedspris for tiltaksva-
riantene Avklaring, Avklaring i skjermet virksomhet, Oppfglging og Arbeid med bistand. Forutsetningen
var at avklarings- og oppfglgingstjenester i etatens egen regi i forsgket skulle vaere et alternativ til disse
fire tiltakene, uavhengig av historisk tiltakssammensetning ved forsgkskontorene. Pa denne maten ble
det ikke gitt implisitte fgringer pa hvilke av disse tiltaksvariantene forsgket skulle erstatte. | dette ligger
det at de fire tiltakstypene ikke skulle bli reprodusert av forsgkskontorene som fire ngyaktig like tiltak
med ngyaktig samme type brukere, samme type metodikk og virkemidler. Det har veert klart at det kun
er de som har situasjonsbestemt innsats og spesielt tilpasset innsats som er malgruppen i forsgket. Det
har vaert noe uklarheter knyttet til om sykmeldte og de med KVP skulle vaere med.

Ekspertgruppen (2015:147) viser til forsgket og papeker at en vurdering av om det skal gijennomfgres
«egenproduksjon» eller «eksternt kjgp» ma ta hensyn bade til kostnader ved selve produksjonen og
transaksjonskostnader. Ekspertgruppen argumenterer for at gkt intern tjenesteproduksjon kan styrke

4 E-post fra direktoratet til evalueringen datert 06.03.16.
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og understgtte brukeroppfelgingen og det gvrige oppfelgings- og formidlingsarbeidet som blir gjort
ved kontorene og tilfgre NAV-kontoret ngdvendig arbeidsmarkedskompetanse.

Evalueringen (Spjelkavik mfl 2014) papekte at tre ar til giennomfgring av forsgket var svaert kort tid,
og viste til at det ogsa tok tid fra forsgksperioden startet til det i praksis kom i gang. Arbeids- og vel-
ferdsdirektoratet spkte departementet om utvidelse. Den 25. juni 2015 opplyste Arbeids- og velferds-
direktoratet® at Arbeidsdepartementet hadde bestemt at forsgket skulle viderefgres ut 2016. Dette
innebar at Arbeids- og velferdsdirektoratet fortsatt fikk omdisponeringsfullmakten pa 40 millioner kro-
ner for at forsgkskontorene kunne fortsette med den bemanningen de hadde i forsgket.

Evalueringens hovedproblemstilling er 3 undersgke om en utvidet avklaring og oppfalging av brukere
i NAVs egen regi, som alternativ til kjpp av slike tjenester i form av tiltak fra eksterne leverandgrer, blir
rimeligere og mer effektivt om de utfgres av etaten selv.

Med utgangspunkt i denne hovedproblemstillingen vil effektmalinger knyttet til overgang til ordinzert
arbeid blant brukere som mottar avklarings- og oppfglgingstjenester internt i NAV, sammenliknet med
brukere som mottar tilsvarende tjenester fra eksterne leverandgrer, ha en framtredende plass i
evalueringen. Kostnadsanalyse i form av hvor mange brukere som kan fa avklarings- og oppfelgings-
tjienester i NAV, sammenliknet med hvor mange brukere som kan fa et tilsvarende tilbud kjgpt fra
eksterne leverandgrer, inngar sa langt det lar seg gjgre i evalueringen. Problemstillingen har en rekke
underkategorier av problemstillinger:

Hvordan pavirker gkt avklaring og oppfelging utfgrt av NAV organiseringen og ressursbruken?

| hvilken grad kan gkt avklaring og oppfglging utfgrt av NAV fgre til endringer i kompetansebehov og
utnyttelse av kompetanse?

| hvilken grad kan gkt avklaring og oppfelging utfgrt av NAV fgre til bedre tilpassede tjenester for
brukerne?

Far utfgring av oppgavene i egen regi ringvirkninger som f eks bedre markedskontakt, dvs. kontakt
med, og kunnskap om, aktgrene i arbeidsmarkedet?

Evalueringsdesign

For a svare pa problemstillingene har evalueringsdesignet tatt utgangspunkt i triangulering av flere
metodiske innfallsvinkler. Forskningsdesignet er basert pa kvantitative og kvalitative tilnaerminger som
utfyller hverandre, slik at evalueringen sikrer svar og forklaringer pa spgrsmalet om effekter (direkte
og indirekte, kvantitative og kvalitative) av intervensjonen. Intervensjonen bestar av tilfgrsel av
ressurser til fem forsgkskontor i NAV for a giennomfgre avklarings- og oppfglgingstjenester i egen regi
i stedet for a kjgpe tiltakene eksternt.

5 E-post fra direktoratet til forspkskontorene datert 25.06.15.
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Evalueringen har fokusert pa betingelser og prosesser pa lokalt niva ved de fem forsgkskontorene,
sammenliknet med fem kontrollkontor. De kvalitative metodene (feltstudier, intervjuer og dokument-
studier) har gitt kunnskap om hvordan og hvorfor tiltakene virker/ikke virker, eventuelt hvilke
uintenderte konsekvenser, og hvilke andre forhold som eventuelt pavirker resultatene som fram-
kommer i den kvantitative analysen.

Den kvantitative studien oppfyller forskningsmessige krav til effektmalinger og egner seg godt for a
studere effekter av tiltak, for eksempel om brukere kommer ut i ordinzert arbeidsliv. For a kunne si noe
om effekter av disse tjenestene i egen regi, ma ogsa tiltakene avgrenses og operasjonaliseres pa en
entydig mate. Det kvantitative studiedesignet presenteres i kapittel 2

Metode og datainnsamling

Det a studere effekter av avklarings — og oppfalgingstjenester ved NAV-kontor sammenliknet ved
kontrollkontorene gir informasjon om sammenhengen mellom virkemidler og resultater og styrken pa
denne sammenhengen. A isolere effekter av en type intervensjon i et dpent system som en arbeids-
organisasjon/NAV-kontor, er imidlertid ogsa problematisk og innebaerer noen forbehold og ut-
fordringer fordi intervensjonene vil bli giennomfgrt i det en kan kalle en naturlig setting. Apne systemer
er gjenstand for pavirkning fra omgivelsene som en ikke kan ha fullstendig kontroll over og det vil vaere
mekanismer som ikke er registrerbare pa observasjonstidspunktet som kan virke inn pa resultatet.

Hensikten med den kvalitative tilnsermingen har vaert & fa oversikt over eventuell variasjon i virke-
midler og hendelser i og omkring virksomhetene som kan tenkes a pavirke resultatene. Den kvalitative
tilneermingen har gitt supplerende kunnskap om hva som skjer i og omkring NAV- kontorene, hvordan
og hvorfor det skjer og pa hvilken mate det pavirker resultatene.

Evalueringen har organisert den kvalitative delen av datainnsamlingen som casestudier. Casestudier
er egnet nar grensen mellom fenomenet som skal studeres og dets omgivelser er uklare, nar
konteksten er av vesentlig betydning nar man skal undersgke hvordan og hvorfor noe skjer og for a
finne mgnster pa tvers av casene.® Evalueringen har fulgt de ulike fasene i forsgket og har forsgkt a
fange opp «kritiske faser» i forsgksforlgpet med tanke pa bemanning, samhandling, kompetanse-
utfordringer, kontakt med arbeidsmarkedet osv. Hensikten har veert & sammenlikne de lokale
forspkskontorene og finne mgnstre, likheter og forskjeller mellom forsgkskontor og kontrollkontor
som kunne gi ny kunnskap om hvordan og i hvilken grad NAV-kontoret selv klarer a giennomfgre sine
kjerneoppgaver for a fa flere i arbeid og arbeidsrettet aktivitet.

Hensikten med feltarbeidene har vaert er a giennomfgre datainnsamling sa naert selve praksisfeltet for
a kunne beskrive hva folk sier og gjgr i kontekster som ikke er styrt av forskeren. For a evaluere hva
som kjennetegner gkt «egenproduksjon» ved NAV-kontoret, hvordan det gjennomfgres osv., er det
viktig a veere tett pa forsgkskontorenes faktiske praksis. Neerheten er ngdvendig for & kunne si noe om
kvaliteten pa oppfalgingen og avklaringen og hva det betyr for de ansatte ved NAV-kontoret at dette
skjer i egen regi, spesielt med tanke pa organisering, oppgavefordeling, ressurser og kompetanse.

6 Jf Yin (1994) som argumenterer for at denne type casestudier bgr sees pa som en slags kvasieksperimenter.
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Alle forsgkskontorene har vaert besgkt tre ganger i Ippet av forspksperioden. Ved besgkene har NAV-
kontorene og koordinator vart behjelpelige med a finne fram til relevante informanter. Kontroll-
kontorene har vaert intervjuet to ganger i Igpet av prosjektperioden, en gang omtrent halvveis og en
gang mot slutten. Dette for @ undersgke om det eventuelt har skjedd «unormale forlgp» ved
kontrollkontorene som kan ha pavirket den komparative analysen med forsgkskontorene. | tillegg er

fylkeskontakter brukt for a fa informasjon om det samme.

| datainnsamlingen har vi brukt gruppeintervjuer, supplert med noen tradisjonelle ansikt-til-ansikt-
intervjuer, med en semistrukturert intervjuguide, det vil si at noen spgrsmal har hatt faste svar-
alternativer, mens andre har vaert apne. Intervjuene er blitt tatt opp, og deretter transkribert. | tillegg
er informasjon innhentet fra KIN-ledere gjennom e-post.

Informanter har veert ordinzere NAV-veiledere, KIN-veiledere, NAV-ledere og avdelingsledere ved
forsgkskontorene, eksterne samarbeidspartnere, arbeidsgivere, brukere og fylkesinformanter.
Informantene er valgt ut i samrad med KIN-leder.

Ledere ved kontrollkontorene er blitt telefonintervjuet to ganger i Igpet av prosjektperioden, en gang
omtrent halvveis og en gang mot slutten. | tillegg er fylkesinformanter brukt for a fa informasjon om
kontrollkontorene. Ressurspersoner/ngkkelinformanter i Arbeids- og velferdsdirektoratet er blitt
fortlgpende intervjuet.

Det har veert en forutsetning at alle informanter har deltatt frivillig. Forskningsetiske retningslinjer som
sikrer den enkeltes integritet og anonymitet er blitt fulgt. Rutiner for anonymisering og personvern er
fulgt ogsa i den videre databehandlingen og i publisering.

Brukerundersgkelser — gruppeintervjuer

Brukerne ved de fem KIN-kontorene ble intervjuet ved to anledninger: | oppstartsfasen, i forbindelse
med de fgrste casebesgkene i 2013, ble til sammen 23 brukere intervjuet i grupper ved hvert av
forsgkskontorene. Det var de involverte ved KIN-teamet ved hvert NAV-kontor som arrangerte avtaler
med brukere om a delta i gruppeintervju. Ved noen kontor var det en del frafall avinformanter. Stgrste
antall brukere i en gruppe var 6, mens minste antall var 3. Aldersmessig var de fleste brukerne mellom
30 og 45, den yngste i slutten av 20-arene, den eldste ca 60. Brukerne fordelte seg omtrent likt pa
begge kjgnn. | underkant av halvparten av brukerne var kommet inn i KIN fra tiltak arrangert av
eksterne tiltaksarranggrer. Intervjuguidene var halvstandardiserte (se vedlegg 2 Intervjuguider 2013)

Ved andre casebesgket, i 2014/15, ble til sammen 35 brukere intervjuet i grupper ved de fem
forsgkskontorene (to av brukerne ble intervjuet individuelt). Av disse var 18 kvinner og 17 menn. KIN-
veiledere ved forsgkskontorene inviterte brukere til gruppeintervju med informasjonsskriv fra
evalueringen hvor det framgikk at deltakelse er frivillig og at informantene loves anonymitet.
Alderspredningen var: 3 i 20-arene, 14 i 30-arene, 11 i 40-arene, 5 i 50-arene, 2 i 60-arene. Av de 35
opplyste 17 & ha veert i tiltak f@r KIN og de aller fleste opplyste a ha veert « NAV-bruker» i mange ar. 14
av de 35 opplyste at de hadde fatt jobb gjennom KIN, de aller fleste med en praksisplass fgrst. 15
opplyste at de var pa praksisplass, 1 var ordinser arbeidsledig (innvilget dagpenger), mens de
resterende 5 hadde kontakt med KIN-veileder, deltok pa kurs eller liknende (se Vedlegg 2 Intervju-
guider 2014-15).
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Elektronisk spgrreundersgkelse blant arbeidsgivere

| 2015 ble det gjennomfgrt en spgrreundersgkelse om arbeidsgiveres erfaringer med forsgket «Kjer-
neoppgaver i NAV».

Spgrreskjemaet ble utformet og tilrettelagt i QuestBack for elektronisk utsendelse ved AFI. Det besto
av cirka 25 sp@grsmal (se Vedlegg 3). De f@rste spgrsmalene var om karakteristika ved arbeidsgiver eller
bedriften, f.eks. hvilken bransje bedriften er i. Den neste bolken med spgrsmal dreide seg om de kan-
didatene med nedsatt arbeidsevne eller behov for arbeidsrettet oppfglging som bedriften hadde hatt
og har til utplassering, samt de kandidatene fra forsgkskontorene som hadde fatt fast ansettelse. Til
slutt i spgrreskjemaet fikk arbeidsgiverne spgrsmal om samarbeidet med KIN-teamene og servicen,
oppfalgingen og stgtten de hadde fatt derfra. Spgrsmalsformuleringene vil framga i presentasjonen av
resultatene i kapittel 7.

KIN-lederne fikk tilsendt en invitasjons-epost med en lenke til undersgkelsen med oppgave om 3 dist-
ribuere invitasjonen til de arbeidsgivere som de hadde hatt kandidater hos fra starten av forsgket.
Spgrreundersgkelsen blant arbeidsgiverne startet den 23.03.15 og ble avsluttet 20.04.15. Trekker vi
ifra paskedagene var undersgkelsen ute i 18 virkedager.

Naer 35% av arbeidsgiverne som fikk tilsendt undersgkelsen pr e-post, svarte innen fristen. Ved NAV
Heimdal ble det sendt ut to paminnelser om undersgkelsen, ellers én paminnelse. Dette er en hgy
svarprosent for bedriftsundersgkelser generelt. Men kanskje ikke hgyere enn forventet, siden arbeids-
givere har interesse og et visst engasjement for undersgkelsens tema. Svarprosenten for de enkelte
forspkskontorene i forsgket framgar av tabellen under.

Tabell 1-1 Antall utsendte spgrreskjemaer, antall svar og svarprosent etter forspkskontor

Utsendt Svar Svar %
NAV Bamble 75 27 36,0
NAV Heimdal 162 49 30,2
NAV Kongsvinger 71 25 34,9
NAV Ski 112 41 36,4
NAV Asane 158 58 36,7
Totalt 578 200 34,6

| tillegg kommer én arbeidsgiver som ikke svarte pa hvilke av de fem forsgkskontorene vedkommende
har samarbeidet med. Den faktiske svarprosenten er derfor 34,8%. Det at svarprosenten er ganske lik
for de ulike distriktene viser at det ikke kan ha vaert problemer knyttet til distribusjonen av spgrreskje-
maene.

Det framgar av undersgkelsen at de 200 arbeidsgiverne som svarte, har hatt, har og/eller har ansatt til
sammen 544 kandidater fra forsgkskontorene i bedriften.
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Evalueringens datagrunnlag
Evalueringens datagrunnlag er basert pa:
e Registerdata (metode og variable framkommer i kapittel 2).

e Gruppeintervju med kontor- og avdelingsledere og KIN-ledere ved de fem forsgkskontorene
tre ganger i perioden.

e Gruppeintervju med KIN-veiledere ved de fem forsgkskontorene to ganger i perioden.

e Gruppeintervju med ordinaere NAV-veiledere ved de fem forsgkskontorene to ganger i perio-
den.

e  Gruppeintervju med brukere ved de fem forsgkskontorene i 2013 og 2014.
e Gruppeintervju med arbeidsgivere ved de fem forsgkskontorene i 2014

e Gruppeintervju med involverte aktgrer fra samarbeidende instanser ved de fem forsgkskon-
torene i 2016.

e Samtaler og intervju med koordinator i Arbeids- og velferdsdirektoratet i hele perioden.

e E-postkorespondanse/informasjonsinnhenting med KIN-ledere og koordinator i Arbeids- og
velferdsdirektoratet i hele perioden.

e Telefonintervju med ledelsen ved kontrollkontorene i 2015 og 2016, samt innhenting av opp-
lysninger pr e-post.

o Spgrreunderspkelse (QuestBack) blant arbeidsgivere i 2015

e Telefonintervju med representanter for NTL og AVYO i 2016.

o Dialogkonferanser med KIN-teamene samlet i 2014, 2015 og 2016
e Observasjon ved samlinger for KIN-ledere i hele perioden.

e Lokale og sentrale prosjektinterne dokumenter, inkludert Arbeids- og velferdsdirektoratets
egne registreringer og kvalitetsmalinger.

Samtlige intervjuguider og spgrreskjema finnes i vedlegg.

Vi viser til evalueringens fgrste delrapport for mer detaljert informasjon om evalueringsdesign
(Spjelkavik mfl 2014).
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Kort om sprak

Viforkorter i rapporten «Kjerneoppgaver i NAV» til KIN, og mener med det det teamet/den avdelingen
som arbeider med forsgket ved forsgkskontoret. For den tiltaksvarianten som fra 2014 er registrert
som «utvidet avklaring og oppfalging», bruker vi i rapporten uttrykkene «KIN-avklaring» og «KIN-opp-
felging». | utgvelsen av denne tiltaksvarianten ved NAV-kontoret er forspket organisert med egen
avdelingsledelse og et fast antall veiledere. For a skille mellom veiledere i KIN og de @vrige veilederne
ved forsgkskontorene, bruker vi uttrykkene «KIN-veileder» og «ordinaer NAV-veileder»/»innsgkende
NAV-veileder». Brukeren er omtalt bade som «bruker» i NAV, som «deltaker» i KIN (tiltaksdeltaker) og
som «kandidat» pa arbeidsplass, uavhengig av ytelse eller status pa arbeidsplassen.

De enkelte kapitlene
| kapittel 1 har vi presentert bakgrunn for forsgket og evalueringsdesign.
Kapittel 2 er evalueringens effektanalyse, basert pa registerdata.

Kapittel 3 er en gjennomgang av regelverk knyttet til de aktuelle tiltakene som forsgket erstatter, til-
taksstruktur og organisering av forsgket.

Kapittel 4 er en empirisk og drgftende gjennomgang av tiltaksgjennomfgringen, som omhandler forar-
beidene fgr innsgking til tiltak, avklaring og oppfalging i KIN og overgangen mellom disse, samarbeid
med andre instanser og avslutning av tiltak. Kapitlet inneholder tids- og kostnadsanalyser, samt ruti-
nebeskrivelsene for KIN.

Kapittel 5 handler om de ordinaere NAV-veiledernes erfaringer med forsgket og tiltaksorganiseringen
(bestiller-utfgrermodellen) ved NAV-kontoret.

Kapittel 6 retter oppmerksomheten mot brukerne i KIN, hva som oppfattes som utfordringer ved mal-
gruppa og brukernes egne erfaringer.

Kapittel 7 presenterer resultatene fra en spgrreundersgkelse blant arbeidsgivere som KIN har samar-
beidet med i den arbeidsrettede brukeroppfglgingen.

Kapittel 8 er en drgfting av KIN i lys av annen forskning pa inkluderingsfeltet.

Kapittel 9 er evalueringens konklusjoner.

Et dokument som beskriver KIN som femtrinnsprosessen i Supported Employment er vedlegg 1.
Alle intervjuguider er samlet i vedlegg 2.

Sperreskjema ligger i vedlegg 3.
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2. Effektevaluering ved bruk av registerdata

| Invitasjonsbrevet til fylkesdirektgrene om deltagelse i forsgket «Kjerneoppgaver i NAV-kontor» star
det at «Formalet er fgrst og fremst & fa vurdert hvorvidt tjenester i egen regi gir like stor eller stgrre
effekt enn tjenester kjppt eksternt».’

| prosjektbeskrivelsen til «Kjerneoppgaver i NAV-kontor» star det at «Formalet med forsgket er a
vurdere i hvilken grad gkt avklaring og oppfelging av brukere i NAVs egen regi sikrer en hgyere over-
gang til arbeid og en mer helhetlig arbeidsrettet brukeroppfglging. Det som skal undersgkes er om
bedre bruk av NAVs egen kompetanse, kortere ventetid mellom tiltak og at tiltakene i stgrre grad
giennomfgres i ordinzert arbeidsliv, fgrer til en raskere gjennomstrgmning og at flere kommer ut i
ordinzert arbeid».®

For a studere gjennomstrgmming har vi fatt tilgang til aggregerte registerdata pa gjennomsnittlig
oppholdstid per maned for brukere med avgang fra tiltaksvarianten «utvidet avklaring og oppfglging»
ved forsgkskontorene, og gjennomsnittlig oppholdstid for brukere med avgang samlet fra avklaring
skjermet, avklaring anbud, oppfglging og arbeid med bistand ved kontrollkontorene. Tiltaksvarianten
«utvidet avklaring og oppfelging» ble etablert i saksbehandlingssystemet Arena i januar 2014.
Brukerne som ble overfgrt til forspket har ikke «tatt med seg» sin oppholdstid da de var hos tiltaks-
arranggrene. Som fglge av denne «nullstillingen» er oppholdstiden for brukerne i forsgket i de fgrste
manedene av 2014 naturlig nok kunstig lav sammenliknet med oppholdstiden til brukerne som deltok
pa de fire tiltakene som forsgket erstattet i de fgrste manedene av baselinedrene 2011-12. Dette
gjelder ogsa sammenliknet med brukere pad kontrollkontorene i baselinedrene 2011-12 og forsgks-
arene 2014-15. En naturlig konsekvens av det nystartede tiltaket «utvidet avklaring og oppfalging»,
hvor avklaring ifglge NAVs regelverk kan vare 1-3 maneder, oppfelging 6-18 maneder og arbeid med
bistand opp til 36 maneder, er ogsa at brukernes gjennomsnittlige oppholdstid gker jevnt over tid. En
slik utvikling har vi observert i data for forsgkskontorene gjennom 2014 og 2015. Samtidig har
oppholdstiden for brukerne ved kontrollkontorene hovedsakelig vaert stabil over tid innen baseline-
og forsgksarene. Pa grunn av disse utfordringene, og fordi det er umulig a vite eksakt nar oppholds-
tiden til beholdningen av brukere i forsgket hadde «satt seg» slik den var ved baseline, har det ikke
veert mulig 3 gjgre meningsfulle effektanalyser pa gjennomstrgmming basert pa aggregerte register-
data om oppholdstid. Her viser vi i stedet til vare kvalitative undersgkelser.

For a kunne si hvilken effekt KIN har hatt for overgang til arbeid for brukerne ved de fem forsgks-
kontorene (NAV Ski, NAV Kongsvinger, NAV Bamble, NAV Asane og NAV Heimdal), burde vi ideelt sett
sammenligne de samme brukerne i et forlgp hvor de deltok i KIN, med det kontrafaktiske forlgpet hvor
de deltok i tiltakene som forsgket erstattet. Da ville faktorer som pavirker de individuelle brukernes
sannsynlighet for overgang til arbeid blitt holdt konstante. Det sier seg selv at det ikke er mulig. Som
en tilnaerming til det kontrafaktiske forlgpet, altsa hva som ville ha skjedd ved forsgkskontorene uten
at forsgket var satt i gang, studerer vi i stedet utviklingen for brukerne ved de fem utvalgte kontroll-
kontorene (NAV Nittedal, NAV Stange, NAV Porsgrunn, NAV Askgy og NAV @stbyen).

7 Invitasjonsbrev fra Arbeids- og velferdsdirektoratet til fylkesdirektgrene (Invitasjon til deltagelse i forspket
«Kjerneoppgaver i NAV- kontor»), Oslo, 6. juli 2012.
8 Prosjektbeskrivelse Kjerneoppgaver i NAV- kontor, versjon 3, 5. september 2013.
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Overgangsanalysene er gjort pa bakgrunn av aggregerte data fra to datakilder. Den ene er NAVs
saksbehandlingssystem Arena, med oversikt over deltakere i tiltakene. Det andre er Arbeidstaker og
Arbeidsgiverregisteret (AA-registeret) som gir data pa arbeidstakerforhold. AA-registeret fanger ikke
opp overgang til selvstendig virksomhet eller arbeidsforhold med forventet arbeidstid pa mindre enn
fire timer i uken og en varighet pad mindre enn seks dager. Data fra sommeren 2014 viste at 2,4% av
tidligere arbeidssgkere og personer med nedsatt arbeidsevne med avgang fra NAV hadde hatt
overgang til selvstendig virksomhet (Mamelund & Widding 2014). Dette er gjennomsnittstall for alle
tidligere brukere uavhengig av om de hadde deltatt pa tiltak eller ei. Overgang til selvstendig virk-
somhet fanges altsa ikke opp i vare analyser, men det er ikke et problem med mindre det er syste-
matiske forskjeller i overgang til selvstendig virksomhet mellom forsgks- og kontrollkontorene. Det har
vi imidlertid ingen holdepunkter for a tro.

Forspket startet opp i april 2013. Det fgrste forsgksaret kan ikke analyseres fordi data pa alle som er
skrevet ut av forsgket ved casekontorene fra april 2013 til desember 2013 er mangelfulle. Vi har
analysert avgangsdata fra forsgket for perioden januar 2014 til og med oktober 2015. Vi har
sammenliknet denne forsgksperioden med tilsvarende 22-manedersperiode i 2011-2012, altsa januar
2011 til oktober 2012. Dette er var baselinemaling.

Vi har ikke gjort separate analyser av henholdsvis det fgrste (2014) og det andre (2015) forsgksaret.
Dette skyldes at brgkene for overgang til arbeid for bade forsgkskontorene og kontrollkontorene har
hatt relativt sma tellere (overgang til arbeid) og sma nevnere (avgang fra forsgket) (se tabell 1). Dette
gir lav statistisk styrke og fgrer gjerne til at forskjeller ikke blir statistisk signifikante. Dette sa vi i andre
delrapport hvor ingen av effektene for det fgrste forsgksaret var statistisk signifikante pa 5% niva
(Grimsmo, Mamelund, Spjelkavik, 2015). | analysene som presenteres her har vi imidlertid slatt
sammen forsgksarene 2014 og 2015. Dette gir oss mer statistisk styrke og gker muligheten for a finne
statistisk signifikante effekter av forsgket, gitt at disse finnes (se tabell 4, hvor vi ser at flere av esti-
matene er signifikante).

| vare analyser ser vi pa avgang fra status som ordinaer arbeidssgker eller person med nedsatt
arbeidsevne i en gitt maned (data fra Arena) og status pa arbeidsmarkedet to maneder senere (data
fra AA-registeret). | fglge denne avgangsdefinisjonen ma det ha gatt mer enn 60 dager fra avgang til
det er registrert ny tilgang som arbeidssgker eller som person med nedsatt arbeidsevne. Dette er den
samme definisjonen som ligger til grunn for NAVS offisielle overgangsstatistikk. Ved forsgkskontorene
er avgang i 2014-2015 registrert fra tiltaksvarianten «utvidet avklaring og oppfglging», mens avganger
ved forspkskontorene i 2011-2012 og kontrollkontorene i 2011-2012 og 2014-2015 har skjedd fra
tiltakene avklaring anbud, avklaring skjermet, oppfglging og arbeid med bistand. Vi har ikke skilt
mellom personer med status som arbeidssgker eller status som person med nedsatt arbeidsevne.

Vi har ikke brutt ned effektanalysene pa avklaring og oppfg@lging. Grunnen er at registerdata for
personforhold for tiltaket «utvidet avklaring og oppfalging» er mangelfull. Informasjon om avgang har
skjedd fra avklaring, oppfelging eller kombinasjoner av disse to har vi kun for 6 av 10 tilfeller ved
forsgkskontorene 2014-15.
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| analysene for overgang til arbeid har vi skilt mellom personer som har 1) status som arbeidstaker
uten ytelser fra NAV, 2) status som arbeidstaker med ytelser fra NAV og 3) status som arbeidstaker i
alt, med eller uten ytelser fra NAV (altsa summen av 1 og 2)). Ytelsen for et stort flertall er arbeids-
avklaringspenger, men for noen fa kan det ogsa veere gradert ufgrepensjon. Vi har ogsa beregnet
andelen med overgang til jobb med ytelser fra NAV hvor dette kombineres med virkemidlet
tidsbegrenset Ignnstilskudd til arbeidsgiver. Vi antar at det & ha narhet til beslutninger omkring
Ipnnstilskudd kan gke muligheten for gode resultater.

For a estimere effekten av forsgket gjgr vi en sakalt forskjell-i-forskjell analyse. Dette er blant de mest
brukte metodene innenfor effektevalueringslitteraturen (Jf. Card & Krueger 2000). | en slik analyse er
effekten lik post-pre endring i overgang til arbeid for forspkskontorene fratrukket post-pre endring i
overgang til arbeid ved kontrollkontorene. Vi gjgr samlet analyse av forsgk og kontrollkontorene, men
ogsa parvise sammenlikninger. Det siste gjgr vi for 3 ta hgyde for mulige regionale forskjeller i
arbeidsmarkedsutviklingen.

De fem forsgksfylkene har valgt forsgkskontor pa bakgrunn av fglgende kriterier®:

e «For at forspket skal kunne innfri krav til maling og evaluering er det hensiktsmessig at bade
forsgkskontor og kontrollkontor har en viss mengde brukere i de aktuelle innsatsgruppene.

e Store NAV-kontor for a legge til rette for at tildeling av driftsmidler vil resultere i at de ekstra
ressursene til oppfelging kan gremerkes. Det er derfor valgt ut kontorer med minimum 30
ansatte til forsgket.

o NAV-kontorer i bynaere strgk, for at vridningen i bruk av tiltaksmidler ikke skal bli sa drama-
tisk for de bergrte bedriftene i skjermet sektor, og for at andre NAV-kontor skal kunne be-
nytte de plassene som blir «til overs».

e At spknaden inneholdt en tydelig plan for hvilke tjenester som skal erstattes, og hvordan for-
spket skal giennomfgres, og bade avklaring og oppfglging er med

e At kontorene ikke er involvert i mange andre forsgk, som vil vanskeliggjgre effektmalinger av
det gjeldende forsgket».

Begrunnelsen for a velge kontor av en viss stgrrelse var «a sikre gjennomfgringskraft i forsgket, og at
det blir en reell forskjell i mate a jobbe pa mellom forsgkskontorene sammenlignet med kontroll-
kontorene»™., Ved valg av kontor ble det samtidig vektlagt at «kontorene na kjgper et tilstrekkelig
antall tiltaksplasser, for @ kunne se hva som skjer nar NAV selv overtar avklarings- og oppfglgings-
tjenestene»'?,

9 Prosjektbeskrivelse Kjerneoppgaver i NAV- kontor, versjon 3, 5. september 2013.

0 Invitasjonsbrev fra Avdir til fylkesdirektgrene (Invitasjon til deltagelse i forspket «Kjerneoppgaver i NAV- kon-
tor»), Oslo, 6. juli 2012.

1 Invitasjonsbrev fra Avdir til fylkesdirektgrene (Invitasjon til deltagelse i forsgket «Kjerneoppgaver i NAV- kon-
tor»), Oslo, 6. juli 2012.
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Fylkene valgte kontrollkontor som var «sammenlignbare bade nar det gjelder stgrrelse og praksis til
kigp av avklarings- og oppfglgingstiltak ved oppstart av forsgket»'?. Dessuten skulle befolknings-
sammensetning og arbeidsmarked vaere mest mulig likt®3.

Effektevalueringslitteraturen og RCT-studier (randomiserte kontrollerte eksperimenter) hviler pa flere
forutsetninger, blant annet:

1. Forsgk- og kontrollenheter skal veere tilfeldig valgt (unit homogeneity) og dobbelt blindet
(dvs. at forspk- og kontrollenhetene ikke vet om hverandre).
2. Forspket («medisinen») skal vaere likt operasjonalisert for alle forsgksenhetene og vaere den
samme over tid (equal and stable treatment).
3. Dersom forutsetning 1) om dobbel-blinding er oppfylt, skal i prinsippet ikke fglgende fore-
komme:
a. Kompensatorisk rivalisering (tiltaksbedrifter som «overpresterer»)
b. Spillover-effekter (f.eks. brukere som ikke er del av forsgket flytter for & bli en del av
det)
c. Forsgkseffekt, det vil si at man gjgre det bedre enn forventet fordi man blir observert
av forskere eller media (Hawthorne effekt)

Den fgrste forutsetningen er at forsgks- og kontrollkontorene skal veere valgt ut tilfeldig. Fylkene som
gnsket a delta i forspket har derimot selv valgt ut ett forsgkskontor og ett kontrollkontor. Det er ikke
utenkelig at kontorene som er valgt til 8 delta i forsgket har hatt bedre forutsetninger for god
maloppnaelse enn kontrollkontorene. Selv om det ble lagt vekt pa at forsgkskontorene som skulle
innga i forsgket skulle veere sammenliknbare med kontrollkontorene med hensyn til antall ansatte,
kjgp av tiltaksplasser og at de ligger geografisk naert hverandre (for 3 oppna mest mulig likhet i
befolkningssammensetning og arbeidsmarked), er det ikke grunn til 3 tro at alle observerbare og ikke-
observerbare forskjeller som kan pavirke overgang til arbeid blant brukerne, er helt like. Det er derfor
mulig at vi har vi et brudd pa den sakalte unit homogeneity forutsetningen.

Vi har imidlertid i fgrste delrapport (Spjelkavik mfl 2014:20-46), vist at flere mulige observerbare
forklaringsfaktorer, slik som kontorkarakteristika (intern oppgavefordeling og oppgaveflyten,
kontorinterne forhold og oppfg@lging av brukere, arbeidsmiljg, sykefraveer, arbeidsmengde malt ved
antall brukere per ansatt), eksterne omgivelser og karakteristika ved brukerne (andel pa ulike tiltak,
ventetid), sa vel som utfallsvariabelen overgang til jobb, var relativt like mellom begge typene av
kontorer ved baseline. Alt i alt skilte heller ikke de fem forsgkskontorene eller de fem kontroll-
kontorene seg seerlig fra NAV-kontorer i resten av landet pa noen av disse variablene. Vi konkluderte
derfor i fgrste delrapport: «Denne kvalitative og kvantitative observerbare likheten er bade en styrke
og en forutsetning for reliabiliteten til de kvantitative analysene» (Spjelkavik mfl 2014:36).

Den andre forutsetningen sier at «medisinen» (forsgket) skal vaere lik for forsgksenhetene og ikke
endre seg over tid. | prosjektbeskrivelsen til Kjerneoppgaver i NAV-kontor star det at:

12 Invitasjonsbrev fra Arbeids- og velferdsdirektoratet til fylkesdirektgrene (Invitasjon til deltagelse i forsgket
«Kjerneoppgaver i NAV- kontor»), Oslo, 6. juli 2012.

13 Arbeids- og velferdsdirektoratet, Prosjektbeskrivelse Kjerneoppgaver i NAV- kontor, versjon 3, 5. september
2013, side. 5.
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«Det er fylkene og forsgkskontorene som skal bestemme innholdet og innretningen av for-
sgket lokalt, med bakgrunn i rammene som framkommer gjennom denne prosjektbeskrivel-
sen. Den lokale metodeutviklingen skal bygge pa kravspesifikasjoner for tiltakene avklaring
og oppfelging. Fokus pd kompetanse- og metodeutvikling vil vaere sentralt i forspket, de
enkelte kontorenes metodevalg vil vaere en viktig del av evalueringen» (s. 10)**.

Med denne tilnzermingen er det ikke overraskende at vare kvalitative studier har vist at forsgket til
dels har blitt operasjonaliseres ulikt (arbeidsmetodikk), og at metode for & sgke brukerne inn i forsgket
ogsa kan ha variert mellom forsgkskontorene (og ledet til forsgk pa creaming). Ulik arbeidsmetodikk
og innsgkingsmate, som ogsa kan ha endret seg over tid, er derfor et brudd pa equal and stable
treatment forutsetningen i effektevalueringslitteraturen. Gjennom dialogkonferanser og forsknings-
stgttet fagutvikling har ogsa AFI (evaluator) bidratt i a formidle forskningsbasert kunnskap om hva som
virker i arbeidsinkluderingen. Dette kan ogsa ha bidratt til 3 gjgre kontorenes arbeidsmater likere over
tid.

Den tredje forutsetningen sier at det ikke skal forekomme kompensatorisk rivalisering, spill-over-
effekter eller forsgkseffekter («<Hawthorne» effekt). Brudd pa disse forutsetningene kan unngas i en
dobbelt-blindet randomisert studie hvor de som fikk «medisinen» ikke visste om hvem som ikke fikk
den og omvendt. Det var imidlertid aldri lagt opp et slik strengt design fra forsgksledelsens side. Da
hadde det heller ikke vaert mulig a gjgre kvalitativ datainnhenting eller intern fagoppleering av de
NAV-ansatte. Brukerne matte ogsa uansett ha fatt vite at de deltar i et forsgk all den tid de skulle
overfgres fra tiltaksarranggrene til KIN da forsgket startet opp.

Kontrollkontorene kan potensielt ha «overprestert/kompensert» fordi de ikke fikk mulighet til 3 gjgre
avklaring og oppfelging i egen regi (kompensatorisk rivalisering og «creaming»/siling), eller blitt
demoralisert av samme grunn. Tiltaksarranggrene kan ogsa ha overprestert for a vise at de er like gode
eller bedre enn NAV. Dette kalles gjerne interaksjonseffekt eller smitteeffekt i eksperimentlitteraturen.
Intervjuene fra kontrollkontorene indikerer at det har veert en endring i Igpet av 2015: NAV stiller
sterkere krav til tiltaksarranggrene og tiltaksarranggrene gjgr en bedre innsats i oppfglgingen av
brukere og arbeidsgivere. Det er mer samhandling og oppfglging av tiltaksarranggr fra NAVs side, NAV-
veilederne gjgr bedre forberedelser fgr innsgking til tiltak og det er mer felles vurdering med
tiltaksarranggr om hvem som skal inn i tiltak. Ingen rapporterer om darlig samarbeid mellom NAV og
tiltaksarranggrene. Kontrollkontorene rapporterte ellers ingen endringer i arbeidsmarkedet eller
andre negative hendelser. At kontrollkontorene pa denne maten kan ha oppnadd bedre resultater enn
forventet er et brudd pa forutsetningen om at de skulle ha fortsatt som vanlig. Dette problemet kunne
vaert unngatt om kontrollkontorene var trukket tilfeldig og uten at de valgte kontorene ble informert.
Samtidig har den kvalitative evalueringen avdekket eksempler pa at tiltaksarranggrer som blir brukt av
forsgkskontorene til andre tiltak enn de som inngar i forsgket er blitt strengere pa hvilke brukere de
er villige til a ta imot, for eksempel til APS. Pa denne maten kan ogsa tiltaksarranggrene ved forsgks-
kontorene ha pavirket forsgket. | og med at det typiske har vaert lang ventetid til APS, er det tvilsomt
om denne form for pavirkning kan ha foregatt i seerlig stort omfang.

Det er ikke grunn til 3 tro at brukerne pa kontrollkontorene har «overprestert» fordi de ikke fikk tilgang
til «treatment» (altsd NAV-veiledere som jobber med brukere i egen regi fremfor a8 sende dem til

14 Arbeids- og velferdsdirektoratet, Prosjektbeskrivelse Kjerneoppgaver i NAV-kontor, versjon 3, 5. september
2013.
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tiltaksarranggrer), og det er heller ikke grunn til & tro at de flyttet til forsgkskontor-regionene for a fa
«treatment». Forsgkskontorene har fatt en del oppmerksomhet i media, sa vi kan ikke utelukke at det
kan ha forekommet kamp blant brukerne om 3 fa vaere med. Dette kan ha ledet til en sakalt
forspkseffekt som kan overvurdere hvor godt forsgket lykkes sammenliknet med kontrollkontorene.

For a sjekke om det har foregatt siling (altsa at personer som potensielt kunne ha blitt sgkt inn i
forspket blir skrevet ut til ufgretrygd eller til APS i stedet fordi de har darlige forutsetninger for a
komme i arbeid) har vi i det fglgende studert antall nye ufgre ved forsgks- og kontrollkontorene i
forhold til folketallet i kommunen hvor hvert NAV-kontor ligger, og vi har ogsa studert andel av den
totale tiltaksbeholdningen ved hvert kontor og i hele landet som er registrert pa arbeidspraksis i
skjermet sektor (APS). Dersom brukerne som har blitt sgkt inn til KIN har blitt «silt» kunne vi ha
forventet a se en gkning i bruk av APS ved forsgkskontorene.

Nivaet pa ufgreinsidensen innen hvert case- og kontrollpar fglger hverandre tett over tid i arene 2012-
2015 (figur 1). Det er ogsa naermest en perfekt sammenheng mellom utviklingen i ufgreinsidensen over
tid mellom det enkelte par av case- og kontrollkontor (r=0,95, t-stat=5,76). Vi har ogsa gjort ar- og
parvis sammenlikning i ufgreandelene samt en forskjell-i-forskjell analyse for forsgksarene 2014-2015
med baseline i 2012 (ikke vist). Vi fant ingen signifikante forskjeller. Dette betyr at vi kan utelukke at
siling har skjedd ved at en stgrre andel av brukerne ved forsgkskontorene enn kontrollkontorene er
skrevet ut til ufgretrygd i prosjektperioden.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:05 14



25,0

20,0

15,0

10

©

5

©

201220132014 20152012201312014 20152012 2013 2014 20152012 20132014 20152012 20132014 20152012 201320142015
Nittedal Stange Porsgrunn Askgy @stbyen Kontroll
mSeriel 6,4 51 7,0 63 11,6 57 22,7 17,0 18,1 10,1 10,0 87 |72 69 9,1 82 89 63 7,1 10,2 10,7 7,0 9,9 9,8

201220132014 201520122013 20142015 2012 2013 2014 2015 2012 2013 2014 20152012 2013 20142015 2012 2013 2014 2015
Ski Kongsvinger Bamble Asane Heimdal Forsgk
M Seriel 58 69 7,7 6,7 152 3,9 21,7 21,3/19,3 12,5 99 98 82 82 87 75 91 87 8,7 140 99 8,0 /11,0 10,9

o

’

25,0

20,0

15,0

10

©

5

©

o

’

Figur 2-1 Antall nye tilfeller av ufgre per 1 000 innbyggere per ar 2012-2015 i den enkelte kommune som forsgkskontorene
(svre panel) og kontrollkontorene (nedre panel) tilhgrer.

For a studere hvor utbredt siling har vaert har vi ogsa sett pa andel av tiltaksbeholdningen som er pa
arbeidspraksis i skjermet sektor (APS) ved hvert enkelt kontor (figur 2). Her har det vaert stor variasjon
i hva som har skjedd etter at forsgket startet opp i april 2013. NAV Kongsvinger skiller seg ut ved at
andelen pa APS er lavere enn ved NAV Stange i 2012, mens denne andelen gker relativt kraftig fgrste
halvar i 2013 (fra 10% i januar 2013 til 25% i juli 2013) og holder seg hgyere enn kontrollkontoret NAV
Stange ut andre halvar i 2013. 12014 og 2015 ligger imidlertid NAV Kongsvinger og NAV Stange relativt
likt. Forspkskontoret NAV Asane ligger noe under kontrollkontoret NAV Askgy i bruk av APS frem til
midten av 2014, men i andre halvdel av 2014 og i hele 2015 er bildet omvendt med noe hgyere APS
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andel ved NAV Asane enn ved NAV Askgy. Hovedbildet er likevel at NAV Askgy og NAV Asane fglger
hverandre ganske jevnt, og at de begge to ikke skiller seg seerlig fra landet for gvrig. Ved forsgks-
kontorene NAV Ski er det en klar nedgang i bruken av APS fra og med august/september 2013, mens
kontrollkontoret har konstant bruk. Denne utviklingen fortsatte i 2014 og 2015. NAV Heimdal hadde
ogsa en nedgang i bruken av APS fra august/september 2013, mens kontrollkontoret har konstant
bruk. Ved NAV Heimdal gikk imidlertid bruken noe opp igjen fra og med mai 2014 og i andre halvar er
nivaet likt med APS-bruken ved NAV @stbyen. Til sist ser vi ogsa at forsgkskontoret NAV Bamble har
halvert sin bruk av APS i perioden november 2013 til desember 2014 sammenliknet med manedene
f@ér og rett etter at forsgket startet opp (fra opp mot 30% til noe over 15%). Forklaringen pa dette kan
veere at NAV Bamble fgr forsgket nesten ikke brukte avklaringstiltakene, men brukte i stedet APS. |
andre halvdel av 2012 og i 2013 |13 bruken av APS i NAV Bamble langt over bruken av APS ved
kontrollkontoret NAV Porsgrunn, men i 2014 er bruken helt lik mellom de to kontortypene, og i andre
halvdel av 2015 noe hgyere  ved NAV Bamble enn NAV Porsgrunn.
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Figur 2-2 Andel av tiltaksbeholdningen pd Arbeidspraksis i skjermet sektor (APS) januar 2012-desember 2015 (%)
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Lgnnstilskudd er et virkemiddel som skal gjgre det lettere for kandidaten a fa jobb i det ordinaere
arbeidslivet, ved at Ignnstilskuddet kompenserer for den nedsatte arbeidsevnen. Arbeidsgivere som
far tidsbegrenset Ignnstilskudd ved a ansette en av brukerne skal registrere dette som ordinaert arbeid
til AA-registeret. Bruk av lgnnstilskudd forutsetter kontakt med arbeidsgivere, og hvis forsgkskon-
torene bruker dette virkemidlet mer enn kontrollkontorene, kan dette veere en konsekvens av gkt
arbeidsgiverkontakt. Den kvalitative analysen har imidlertid en alternativ forklaring: @kning i bruk av
Ignnstilskudd skyldes at det er lettere a utlgse virkemidler i NAV nar tiltaket blir giennomfgrt av NAV
selv. For a sjekke om dette er tilfellet har derfor til slutt studert andel av den totale tiltaksbeholdningen
ved hvert kontor som er registrert pa tidsbegrenset Ignnstilskudd. 1 2012 og 2013 var bruken av dette
virkemidlet ved forspkskontorene NAV Heimdal, NAV Ski og NAV Kongsvinger ikke sa forskjellig fra den
ved kontrollkontorene, mens det omkring arsskiftet 2014 var en klar gkning ved de samme forsgks-
kontorene som gjgr at bruken av dette tiltaket utover i 2014 og 2015 var hgyere enn ved kontroll-
kontorene. Dette kan tyde pa at disse kontorene har hatt gkt arbeidsgiverkontakt og at det er lettere
utlgse virkemidlet Ignnstilskudd nar NAV gj@r jobben selv). Forspkskontorene NAV Bamble og NAV
Asane fglger hovedsakelig samme utvikling som de respektive kontrollkontorene.
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Figur 2-2 Andel av tiltaksbeholdningen pad tidsbegrenset Ignnstilskudd januar 2012-desember 2015 (%).
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Vi har altsa forsgkt male hvorvidt det har foregatt siling pa to mater. Vi har ikke funnet stgtte for at
dette har skjedd ved at forsgkskontorene har skrevet ut flere til ufgretrygd enn kontrollkontorene.

Det er imidlertid tegn til siling av brukere pa NAV Kongsvinger, hvor bruk av APS har gkt. Men dette
var kun i 2013, et ar vi ikke har analysert overgang til arbeid pga. mangel pa data. Basert pa kvalitative
data kan vi likevel ha en mistanke om at brukerne i starten av forsgksperioden i gjennomsnitt «sto
naermere arbeid» enn de som ble sgkt inn fgr forsgket startet opp. Senere var det imidlertid sma for-
skjeller sammenliknet med kontrollkontoret NAV Stange. Ved NAV Asane har vi ikke funnet tegn pa
siling ved at flere av brukerne er pa APS, og ved kontorene NAV Ski og NAV Heimdal har andelen p3
APS gatt ned. Ved NAV Bamble har andel pa APS gatt kraftig ned. Dette tyder pa at brukerne som er
sgkt inn pa forsgket ved disse kontorene ikke «sto naermere arbeid» enn de som ble sgkt inn fgr for-
spket startet opp, og trolig heller ikke «star naermere arbeid» enn de som er sgkt inn i avklaring- og
oppfalgingstiltakene ved kontrollkontorene. Bruken av arbeidspraksis i skjermet sektor har gatt ned
ved tre av de fem forspkskontorene. Denne utviklingen er i trdd med at forsgket i stgrre grad skulle
bruke tiltak gjennomfgrt i ordinzert arbeidsliv.

Vi har sett at bruken av Ignnstilskudd har gkt ved NAV Kongsvinger og NAV Heimdal, og spesielt NAV
Ski. Det kan hende at NAV Ski og NAV Heimdal har kompensert nedgangen i bruk av APS ved & gke
bruken av virkemidlet Ignnstilskudd. Vi vil forfglge denne hypotesen naermere i neste avsnitt hvor vi
studerer brukere som spesifikt har hatt avgang fra tiltaksvarianten «utvidet avklaring og oppfglging»
og overgang til arbeid.

| figur 4 viser vi status pa arbeidsmarkedet 2 maneder etter avgang fra tiltakene vi studerer for forsgk-
og kontrollkontorene fra januar 2011 til oktober 2012 (baseline) og fra januar 2014 til oktober 2015
(forsgksperiode). Hvis vi starter pa toppen av sgylene ser vi fgrst at 4,5-6,5 prosent har hatt overgang
til «annet»-kategorien. Denne kategorien inkluderer personer med overgang til selvstendig virksom-
het, egenfinansiert utdanning, militeertjeneste eller hjemmevaerende forsgrget av andre. Videre ser vi
at ingen har hatt overgang til alderspensjon. Ved forspkskontorene er overgangen til ufgretrygd pa
0,4% i 2011-12 og 0,5% i 2014-15. Ved kontrollkontorene er tilsvarende tall 0,6% i 2011-12 0g 0,3% i
2014-15. De aller fleste av brukerne er tilbake ved NAV 2 maneder etter avgang som person med ned-
satt arbeidsevne. De mottar altsa annen oppfglging fra NAV, det kan vaere NAV-finansiert utdanning
eller andre arbeidsmarkedstiltak/oppfglging i NAV. Dette gjelder begge kontortypene. Vi ser imidlertid
at denne andelen er betydelig redusert ved forsgkskontorene nar vi sammenlikner 2014-15 med 2011-
12. Denne nedgangen pa 13,4 prosentpoeng tilsvarer nesten gkningen i samme periode i andelen som
har kommet i arbeid i kombinasjon med ytelser fra NAV, det vil si 14,9 prosentpoeng. Ved kontrollkon-
torene er det til sammenlikning en gkning i andel med overgang til status som person med nedsatt
arbeidsevne (5,1 prosentpoeng), men en nedgang i overgang til status som arbeidssgker (8,5 prosent-
poeng). | likhet med forsgkskontorene er det ogsa en gkning i andel med overgang til arbeid i kombi-
nasjon med ytelser fra NAV ved kontrollkontorene, men gkningen er ikke like stor (7,3 prosentpoeng
sammenliknet med 14,9 prosentpoeng).
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Figur 2-3. status pd arbeidsmarkedet 2 maneder etter avgang (i %) fra januar 2011 til oktober 2012 og januar 2014 til okto-
ber 2015.

Tabellene 1 og 2 viser avganger og overganger (antall og prosent) til arbeid brutt ned pa hvert av de
fem forsgkskontorene og de fem kontrollkontorene for 2011-12 og 2014-15. For perioden januar 2011
til oktober 2012, altsa ved baseline, ser vi at forsgkskontorene samlet har noe lavere andel med over-
gang til arbeid enn kontrollkontorene (23,9% vs. 27,1%), og at dette ogsa gjelder i kombinasjon med
eller uten ytelser fra NAV. Vi ser ogsa at blant dem som far jobb er det en stgrre andel som kombinerer
arbeid med ytelser fra NAV enn andelen som har fatt arbeid uten a kombinere dette med ytelser fra
NAV. Dette gjelder begge kontortypene. | forsgksperioden januar 2014-oktober 2015 kan forsgkskon-
torene samlet sett vise til en hgyere overgang til arbeid enn kontrollkontorene (38,7% vs. 32,6%).
Begge typene av kontorer har i gjennomsnitt gkt overgang til arbeid sammenliknet med 2011-12, og
gkningen synes utelukkende a besta i en hgyere overgang til deltidsarbeid i kombinasjon med ytelser
fra NAV (den typiske ytelsen er Arbeidsavklaringspenger). Samtidig er det en svak nedgang i overgang
til arbeid uten ytelser fra NAV ved kontrollkontorene.
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Tabell 2-1 Antall avganger og overganger til arbeid 2011-12 og 2014-15

Jan 2011-okt 2012

Jan 2014-okt 2015

Arbeid og Arbeidi Arbeid og Arbeidi
Forsgk Avganger |arbeid ytelse alt Avganger |arbeid ytelse
Ski 177 8 24 32 173 11 41 52
Kongsvinger 561 75 73 148 189 13 50 63
Bamble 96 7 17 24 129 14 54 68
Asane 439 45 60 105 348 38 71 109
Heimdal 366 22 61 83 290 31 114 145
lalt 1639 157 235 392 1129 107 330 437

Jan 2011-okt 2012 Jan 2014-okt 2015

Arbeid og Arbeidi Arbeid og Arbeidi
Kontroll Avganger |arbeid ytelse alt Avganger |arbeid ytelse
Nittedal 135 11 13 24 218 12 70 82
Stange 189 8 32 40 302 29 57 86
Porsgrunn 328 60 52 112 433 69 112 181
Askgy 152 18 29 47 210 17 65 82
@stbyen 328 28 56 84 516 27 89 116
lalt 1132 125 182 307 1679 154 393 547

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:05 22



Tabell 2-2 Andel med overgang til arbeid 2011-12 og 2014-15 (i %)

Jan 2011-okt 2012

Arbeid og Arbeidi

Jan 2014-okt 2015

Arbeid og Arbeid i

Forsgk | arbeid ytelse alt | arbeid ytelse alt
Ski 4,5 13,6 18,1 6,4 23,7 30,1
Kongsvinger 13,4 13,0 26,4 6,9 26,5 33,3
Bamble 7,3 17,7 25,0 10,9 41,9 52,7
Asane 10,3 13,7 23,9 10,9 20,4 31,3
Heimdal 6,0 16,7 22,7 10,7 39,3 50,0
lalt 9,6 14,3 23,9 9,5 29,2 38,7
Jan 2011-okt 2012 Jan 2014-okt 2015

Arbeid og Arbeidi Arbeid og Arbeid i
Kontroll I arbeid ytelse alt | arbeid ytelse alt
Nittedal 8,1 9,6 17,8 5,5 32,1 37,6
Stange 4,2 16,9 21,2 9,6 18,9 28,5
Porsgrunn 18,3 15,9 34,1 15,9 25,9 41,8
Askgy 11,8 19,1 30,9 8,1 31,0 39,0
@stbyen 8,5 17,1 25,6 5,2 17,2 22,5
lalt 11,0 16,1 27,1 9,2 23,4 32,6

Vi har fatt tilgang til data pa to av ytelsene som personer som har status som arbeidstaker mottar i
kombinasjon med arbeid, henholdsvis arbeidsavklaringspenger og ufgretrygd. Disse tallene viser at
andel som mottar AAP ved forsgkskontorene var i giennomsnitt 78% i 2012 og 65% i 2014, mens til-
svarende tall ved kontrollkontorene var 65% i 2012 og 70% i 2014. Andel som mottok ufgretrygd i
kombinasjon med arbeid ved forsgkskontorene var i gjennomsnitt 1,4% i 2012 og 2,4% i 2014, mens
tilsvarende tall ved kontrollkontorene var 1,1% i 2012 og 1,5% i 2014. Den klart viktigste ytelsen blant
de som kombinerer arbeid med ytelse fra NAV er altsa arbeidsavklaringspenger. Vi har ikke hatt tilgang
til tallene for 2015, men har ingen grunn til a tro at tallene avviker vesentlig fra 2014.
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Tabell 2-3 Prosentpoengs gkning i overgang til arbeid fra jan 2011-okt 2012 til jan 2014-okt 2015

lar- Arbeid og

Forsgk beid ytelse Arbeid i alt
Ski 1,8 10,1 12,0
Kongsvinger -6,5 13,4 7,0
Bamble 3,6 24,2 27,7
Asane 0,7 6,7 7,4
Heimdal 4,7 22,6 27,3
lalt -0,1 14,9 14,8

lar- Arbeid og

Kontroll beid ytelse Arbeid i alt
Nittedal -2,6 22,5 19,8
Stange 5,4 1,9 7,3
Porsgrunn -2,4 10,0 7,7
Askgy -3,7 11,9 8,1
@stbyen -3,3 0,2 -3,1
lalt -1,9 7,3 5,5

Endringene over tid innen hvert av forsgkskontorene og hvert av kontrollkontorene fremgar av tabell
3. Her bekreftes at de positive prosentpoengs-vise endringene i giennomsnitt for overgang til arbeid i
alt er stgrst for forsgkskontorene (14,8 vs. 5,5), og at hele gkningen bade ved forsgks- og kontrollkon-
torene har kommet ved at en stgrre andel kombinerer arbeid med ytelser fra NAV.
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Tabell 2-4 «Forskjell-i-forskjell» estimatene for overgang til arbeid ved forsgkskontorene (endring i prosentpoeng ved for-
s@kskontorene fratrukket endring i prosentpoeng ved kontrollkontorene). Med 95% konfidensintervaller.

lar- 95% KI z Arbeid 95%KI z Arbeidi 95% Kl z
beid og alt
ytelse

Forsgk
Ski 45 -17,9-26,9 0,39 -12,3 -34,7-10,1 -1,08 -7,9 -30,3-14,5 -0,69
Kongsvinger -11,9 -28,3-4,6 -1,41%* 11,5 -5,0-28,0 1,37* -0,4 -16,8-16,1 -0,04
Bamble 59 -16,8-28,7 0,51 14,1 -8,6-36,9 1,22 20,1 -2,7-42,8 1,73**
Asane 4,4 -13,1-23,8 0,57 -5,1 -23,6-13,3 -0,55 -0,7 -19,2-17,7 -0,08
Heimdal 8,0 —-6,9-22,9 1,05 22,5 7,6-37,4 2,96*** 30,5 15,5-45,4  4,01#
| alt 1,8 -5,8-9,3 0,46 7,6 0,0-15,1 1,96** 9,3 1,8-16,9 2,41***

Konfidensintervallene ble beregnet ved a bruke en ensidig z-test med alfa lik 5%. Resultatene er sta-
tistisk signifikante pa 10% niva om 221,29 (*); pa 5% niva om z2 1,65 (**); pa 1% niva om z>2,33
(***); pa 0,1% niva om z23,12(#).

| tabell 4 viser vi effekten av tiltaket ved a trekke den prosentpoengsvise endringen i overgang til arbeid
for forsgkskontorene fra tilsvarende endring for kontrollkontorene. Dersom vi ser pa overgang til «ar-
beid i alt» (med eller uten ytelser fra NAV) for alle forsgkskontorene samlet er effekten av tiltaket at i
gjennomsnitt 9,3 prosentpoeng eller 39,0 prosent flere kommer i jobb enn om tiltaket ikke hadde veert
giennomfgrt. @kningen er statistisk signifikant pa 1% niva. Arsaken til denne positive effekten er at
NAV Bamble og NAV Heimdal gjgr det signifikant bedre enn sine kontroller, mens de andre forsgkskon-
torene gjgr det like bra som sine kontroller (det er altsa ingen statistisk signifikant forskjeller mellom
forspkskontorene og kontrollene).

Det er en ikke-signifikant gkning for alle forsgkskontorene samlet i overgang til arbeid uten a kombi-
nere dette med ytelser fra NAV («| arbeid») pa 1,8 prosentpoeng eller 18,5 prosent. Tiltaket for for-
sgkskontorene samlet sett har altsa ikke hatt noen statistisk signifikant effekt pa overgang til arbeid
uten at tidligere arbeidsspkere eller personer med nedsatt arbeidsevne samtidig kombinerer dette
med mottak av ytelser fra NAV. Vi ser at NAV Ski, NAV Bamble, NAV Asane og NAV Heimdal har hatt
en positiv ikke-signifikant utvikling her, men at NAV Kongsvinger har hatt en statistisk signifikant ned-
gang (men kun pa 10% niva). Med andre ord gjgr forsgkskontorene det like bra som kontrollkontorene
pa dette utfallsmalet.

Ser vi kun pa overgang til arbeid i kombinasjon med ytelser fra NAV («Arbeid og Ytelse») er den sam-
lede effekten for alle forspkskontorene en statistisk signifikant (pa 5% niva) gkning pa 7,6 prosentpo-
eng eller 52,7 prosent. Her er det imidlertid kun NAV Kongsvinger og NAV Heimdal som har statistisk
signifikante gkninger, mens resultatet for NAV Bamble er positivt men kun grensesignifikant. NAV Ski
og NAV Asane har en ikke-signifikant nedgang for dette resultatmalet. Med andre ord gjgr NAV Kongs-
vinger og NAV Heimdal det bedre enn sine kontroller, mens de tre andre forsgkskontorene gjgr det like
bra som sine respektive kontrollkontor.
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Oppsummert gjgr altsd NAV Bamble og NAV Heimdal alt i alt det bedre enn sine respektive kontroll-
kontor, mens NAV Ski, NAV Kongsvinger og NAV Asane alt i alt gjgr det like bra som sine respektive
kontrollkontorer.

Vi har hatt som hypotese at forsgkskontorene kan ha oppnadd gode resultater ved at de har stgrre
nzrhet til beslutninger omkring Ignnstilskudd enn eksterne aktgrer. Lgnnstilskudd til arbeidsgivere
brukes nesten utelukkende for personer som har hatt overgang til arbeid hvor dette kombineres med
andre ytelser fra NAV (typisk AAP). Ved forsgkskontorene har andelen gkt fra 6,0 prosent i snitt ved
baseline til 24,8 prosent i snitt i forsgksperioden. Tilsvarende tall for kontrollkontorene var 12,6 pro-
sent ved baseline og 13,2 prosent i forsgksperioden. Var forskjell i forskjell analyse viser at gkningen
pa 18,3 prosentpoeng for forsgkskontorene sammenliknet med gkningen ved kontrollkontorene er
statistisk signifikant pa 5% niva (ikke vist). Alle kontorene med unntak av NAV Bamble har hatt gkning
i bruk av Ignnstilskudd, men det er kun gkningen for NAV Kongsvinger som er statistisk signifikant (pa
10% niva). NAV Kongsvingers signifikante gkning i overgang til arbeid med ytelser fra NAV kan derfor
delvis henge sammen med gkt brukt av Ignnstilskudd til disse brukernes arbeidsgivere. | den kvalitative
analysen argumenterer vi med at vi hadde forventet en kraftigere gkning i bruken av Ignnstilskudd,
bade pa grunn av nzaerheten til beslutninger omkring Ignnstilskudd og fordi det har veert tydelige poli-
tiske signaler om gkt bruk av lgnnstilskudd.

«Formalet [med forsgket] er f@rst og fremst a fa vurdert hvorvidt tjenester i egen regi gir like stor eller
storre effekt enn tjenester kjgpt eksternt»®®. | dette kapitlet har vi undersgkt om forsgket har fort til
like stor eller stgrre overgang til arbeid enn et tilfelle uten forsgket. Dette har vi gjort ved a gjgre en
sakalt forskjell-i-forskjell analyse. Noen sentrale forutsetninger for effektanalysen kan vaere brutt.
Disse er knyttet til design av forsgket (ikke randomisert tilordning til «treatment», ulik «treatment»
etc.), mulige forsgk pa siling av brukere som er sgkt inn i forsgket («creaming»), kompensatorisk riva-
lisering, og «forsgkseffekt». Vi kan derfor ikke utelukke at det ogsa er andre faktorer enn selve forsgket
som har drevet resultatene.

Resultatene viser at den samlede positive effekten av forsgket pa overgang til arbeid, altsa for personer
som har hatt overgang til status som arbeidstakere enten de kombinerer dette med eller uten ytelser
fra NAV (AAP eller gradert ufgretrygd), er pa 9,3 prosentpoeng eller 39,0 prosent sammenliknet med
en situasjon uten fgrsgket. Denne positive utviklingen er i hovedsak drevet av personer som har hatt
overgang til deltidsarbeid i kombinasjon med arbeidsavklaringspenger. En av grunnene til den gode
utviklingen for disse brukerne, som hovedsakelig er personer med nedsatt arbeidsevne, kan henge
sammen med hgyere bruk av Ignnstilskudd ved forsgksenhetene enn ved kontrollenhetene. Lgnnstil-
skudd er noe arbeidsgiverne kan fa for 8 kompensere for oppleeringsbehov eller nedsatt arbeidsevne,
og er et virkemiddel som skal gjgre det lettere for kandidaten a fa jobb i det ordinaere arbeidslivet. Den
gkte bruken ved forsgkskontorene kan veere en konsekvens av gkt arbeidsgiverkontakt og at det er
NAV selv, som i dette tilfellet ogsa er tiltaksarranggr, som styrer bruken av virkemidlene.

15 Invitasjonsbrev fra Arbeids- og velferdsdirektoratet til fylkesdirektgrene (Invitasjon til deltagelse i forsgket
«Kjerneoppgaver i NAV- kontor»), Oslo, 6. juli 2012.
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Registeranalysene kan ikke gi ytterligere forklaringer pa de positive resultatene. De kvalitative under-
spkelsene kan imidlertid belyse hvorvidt «bedre bruk av NAVs egen kompetanse, kortere ventetid mel-
lom tiltak og at tiltakene i stgrre grad gjennomfgres i ordinaert arbeidsliv» er blant andre arsaker til like
gode eller bedre resultater for overgang til arbeid ved forsgkskontorene enn ved kontrollkontorene.

| forsgket med Kjerneoppgaver gjgr NAV avklaring- og oppfelgingsarbeidet like bra eller bedre enn
eksterne aktgrer. Nar vi ser pa overgang til ordinzert arbeid for de involverte NAV-kontorene konklu-
derer vi at tre av forsgkskontorene far like mange ut i jobb, mens to av forsgkskontorene far flere ut i

jobb.
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3. Tiltaksregelverk, tiltaksstruktur og organisering

Forsgket med Kjerneoppgaver i NAV er underlagt retningslinjer for oppfglgingsvedtak i NAV og gjel-
dende regelverk for arbeidsrettede tiltak. Vi skal i dette kapitlet se pa de relevante delene av regelver-
ket knyttet til giennomfgring av arbeidsrettede tiltak, behovsvurdering, arbeidsevnevurdering og inn-
satsniva.!®

NAV-lovens § 14a regulerer beslutningene som NAV foretar i oppfglgingen av den enkelte; dette om-
fatter vurderinger av brukerens behov for bistand for a beholde eller skaffe seg arbeid, samt a fastsette
brukerens mal og hvilke virkemidler som trengs for 8 nd malet. Alle brukere som omfattes av NAV-
lovens § 14a har rett til et vedtak om oppfelging. Vedtaket etter § 14a kalles derfor «oppfelgingsved-
tak». | loven heter det: «Brukere som har fdtt fastslgtt at de har et bistandsbehov har rett til d delta i
utarbeidelsen av en konkret plan for hvordan de skal komme i arbeid (aktivitetsplan).»

§ 14a regulerer retten til behovsvurdering og arbeidsevnevurdering. Alle som henvender seg til konto-
ret, og som gnsker eller trenger bistand for 3 komme i arbeid, har rett til a fa vurdert sitt bistandsbehov.
Behovsvurderingen skal alltid skje med utgangspunkt i brukerens eget gnske. Ofte vil behovsvurde-
ringen iverksettes ved at en person selv ber om service eller tjenester fra NAV. | andre tilfeller skjer
dette etter at NAV har informert om vilkar for tjenester og ytelser, og om konsekvenser av ikke a delta
i en behovsvurdering.

Dersom behovsvurderingen gir grunn til 4 anta at standardinnsats eller situasjonsbestemt innsats ikke
er tilstrekkelig for 8 komme i jobb, skal det foretas en mer omfattende vurdering, arbeidsevnevurde-
ring. Dersom brukeren skal vurderes for langvarige tiltak ma det gjennom en arbeidsevnevurdering
dokumenteres at bruker har fatt sin arbeidsevne nedsatt slik at vedkommende hindres i & skaffe seg
eller beholde inntektsgivende arbeid.

Arbeidsevnevurderingen skal alltid foretas dersom det er satt fram krav om kvalifiseringsprogram, ar-
beidsavklaringspenger eller ufgreytelser, eller dersom en av disse blir vurdert som aktuell. Bade ar-
beidsavklaringspenger, kvalifiseringsprogram og langvarige tiltak krever at brukeren har nedsatt ar-
beidsevne. Grunnlaget for den avgjgrelsen er arbeidsevnevurderingen.

Dersom oppfglgingsvedtaket konkluderer med at brukerens arbeidsevne ikke er nedsatt, er fglgende
to utfall aktuelle:

e Standardinnsats (tidligere «ordinaer bistand»)
e Situasjonsbestemt innsats (tidligere «moderat bistand»)

16 Grunnlagsdokumentene for dette kapitlet er Retningslinjer for oppfglgingsvedtak i NAV. Vurdering av behov
for bistand for & beholde eller skaffe seg arbeid og rett til aktivitetsplan etter Arbeids- og velferdsforvaltningslo-
ven § 14a (Arbeids- og velferdsdirektoratet 2010); Kravspesifikasjon for tiltak i skjermede virksomheter og
Rundskriv Hovednr. 76 § 12; og Utfyllende regler til Arbeids- og velferdsetatens anvendelse av forskrift om ar-
beidsrettede tiltak (sist endret 29.01.2015 av Arbeids- og velferdsdirektoratet, Tjenesteavdelingen, Tiltakssek-
sjonen). Vi gjgr oppmerksom pa at evalueringen ikke har forholdt seg til endringer i anbudsregler, tiltaksregel-
verk og tiltaksstruktur som ble gjort gjeldende ved slutten av forsgksperioden.
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Dersom oppfelgingsvedtaket konkluderer med at brukerens arbeidsevne er nedsatt, er fglgende utfall
aktuelle:

e Spesielt tilpasset innsats (tidligere «nedsatt arbeidsevne»)
e Varig tilpasset innsats (tidligere «varig nedsatt arbeidsevne»)

Brukerne i forsgket Kjerneoppgaver i NAV, som ellers ville ha vaert aktuelle for de eksterne tiltakene
Oppfolging, Arbeid med bistand, Avklaring skjermet og Avklaring ordinaert, skal ifglge kravspesifikasjo-
nen ha situasjonsbestemt eller spesielt tilpasset innsatsbehov.

Situasjonsbestemt innsats blir tilboudt brukere som har vansker med a skaffe seg eller beholde arbeid.
Ofte vil dette behovet ha sammenheng med endringer i arbeidsmarkedet eller en mismatch mellom
den enkeltes kvalifikasjoner og arbeidslivets krav. Situasjonsbestemt innsats skal ivareta brukerens
muligheter for 8 komme i arbeid, finne ut hva slags arbeid som skal vaere malet, hva slags behov for
bistand brukeren har for & komme i arbeid, og hvilken type bistand som kan vaere aktuell for brukeren.

Spesielt tilpasset innsats blir tilbudt brukere som i oppfelgingsvedtaket far fastslatt at arbeidsevnen
er nedsatt. Her blir det lagt til grunn at brukeren vil kunne skaffe seg eller beholde arbeid gjennom
egeninnsats og innsats fra NAV eller andre samarbeidende aktgrer. Det blir presisert at det skal legges
til grunn en vid tolkning av brukerens mulighet til a skaffe seg eller beholde arbeid, jf 4.1.3. Innsatsen
fra NAV kan omfatte bade kortere og lengre aktiviteter og tjenester i tillegg til de generelle tjenestene.
NAVs innsats vil ofte veere en kombinasjon med ulike virkemidler og innsats fra andre aktgrer, for ek-
sempel medisinsk behandling og rehabilitering, tilrettelegging, sosial trening og oppfglging m.v. Bru-
keren har rett til 3 delta i utformingen av en aktivitetsplan, eventuelt et kvalifiseringsprogram.

Arbeidsrettede tiltak kan bli tildelt etter en individuell vurdering av behovet for bistand for a styrke
mulighetene til 3 skaffe og/eller beholde arbeid. Tildeling av tiltak skal som hovedregel fglge utfallet
av en behovsvurdering eller arbeidsevnevurdering.

Tiltaksdeltakere som har pabegynt et arbeidsrettet tiltak skal avslutte tiltaket dersom vedkommende
far et jobbtilbud. | seerlige tilfeller kan NAV likevel godkjenne at tiltaksdeltakeren fullfgrer et pabegynt
tiltak.

Avklaringstiltaket blir tilbudt brukere som har nedsatt arbeidsevne i en slik grad at det hindrer ved-
kommende i a skaffe seg eller beholde inntektsgivende arbeid. For situasjonsbestemt innsats varer
avklaring i fire uker og for spesielt tilpasset innsats atte uker, som kan forlenges med inntil fire uker.
Avklaringstiltaket kan ogsa innga som en del av en arbeidsevnevurdering.

Arbeid med bistand (AB) skal gi hensiktsmessig og ngdvendig bistand med sikte pa at brukere med
nedsatt arbeidsevne blir integrert i ordinaert arbeidsliv. Brukere som blir henvist til tiltaket skal veere
tilstrekkelig avklart pa forhand, enten i form av avklaring fra veileder ved NAV eller avklaringstiltak,
dersom det anses a veere ngdvendig. Fgr henvisning til tiltaket skal sgkeren bli innkalt til en forhands-
samtale hos tiltaksarranggr. Denne skal helst bli giennomfgrt som en trekantsamtale mellom sgker,
tilrettelegger og NAV-veileder. Det veiledende antall brukere per tilrettelegger i tiltaket er 12, men
antallet skal vurderes i forhold til brukernes oppfglgingsbehov. Hospitering eller utprgving i ordinaer
bedrift er en integrert del av tiltaket og skal som hovedregel ikke registreres av NAV som arbeidspraksis
i ordinaer virksomhet. Maksimal varighet for tiltaket er 3 ar.
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Oppfelging kan ha en varighet pa inntil seks maneder. Tiltaket kan forlenges med ytterligere seks ma-
neder, og ved szerlige behov i inntil tre ar.

NOU (2012:6) drgfter tiltaksstrukturen og viser til noen uheldige sider ved den som ogsa er relevant
for forsgket Kjerneoppgaver i NAV. Det fglgende er hentet fra kapittel 12.4:

«Det er to viktige begrunnelser for dagens differensierte tiltaksstruktur. For det fgrste skal inndelingen
av ulike tiltak bidra til en hensiktsmessig tydeliggjgring av seertrekk ved det enkelte tiltak knyttet til en
eller flere komponenter som for eksempel malgruppe, leverandgrer, tilskudd, varighet og innhold. Et
formal med dagens differensierte tiltaksstruktur har med andre ord vaert at tiltakene skal vaere tilpas-
set ulike malgrupper med varierende gnsker og behov for bistand. For det andre har oppdelingen i
ulike tiltak viktige kontrollfunksjoner:

e Tiltaksinndelingen skal sikre transparens og at Stortinget vet hva bevilgningene over stats-
budsjettet blir brukt til.

e Tiltaksinndelingen skal bidra til kontroll med og tilpassing av statlige ressurser i takt med gko-
nomiske konjunkturer og det antatte behovet for tiltak.

e Tiltaksinndelingen skal bidra til gkonomisering av ressursene pa den maten at ressursbruken
ikke skal veaere stgrre enn det brukeren trenger. Ressursbruken skal heller ikke veere mindre,
men tilpasset brukerens behov.

Begge disse argumentene tilsier at det kan veere hensiktsmessig med et differensiert tiltaksspekter
bestaende av ulike tiltak med klare malgrupper og et klart definert innhold. Hensynet til kontrollmu-
lighetene ma imidlertid vurderes opp mot de attfgringsfaglige argumentene. | lys av dette kan det
hevdes at dagens system har en del uheldige sider ved seg:

e Dagens ordning fgrer til at mange deltakere far lange og ufrivillige avbrudd i tiltakslgpene.
Arsaken er at mange har behov for flere enn ett tiltak og deltar pa flere tiltak etter hverandre
(tiltakskjeding). Etter at ett tiltak avsluttes vurderer Arbeids- og velferdsforvaltningen beho-
vet for nytt tiltak, noe som skaper ventetid mellom tiltak. Ventetiden kan bryte ned den mo-
tivasjon, trygghet og tillit som mange har behov for. Dette innebzerer en fare for at en positiv
utvikling hos den enkelte bruker ikke bare stopper, men reverserer. Resultatet er at feerre
kommer inn i arbeidslivet enn det som ellers ville ha vaert mulig.

e Med det systemet vi har i dag, der hvert tiltak har et begrenset antall plasser, gjgr at delta-
kere iblant sgkes inn til andre tiltak enn det som er formalstjenlig. Et velfungerende system
er videre avhengig av Arbeids- og velferdsetatens bestillerkompetanse. Det er ikke bare
mangel pa plasser som gjgr at deltakere ender opp med feil tiltak, men ogsa bestillingene fra
Arbeids- og velferdsetaten.

Noen av tiltakene i dagens forskrift har vaert virksomme over et lengre tidsrom og reflekterer problem-
stillinger som var relevante da de ble etablert. Det kan derfor tenkes at tiltaksstrukturen virker konser-
verende, blant annet med tanke pa utvalgets drgfting av behovet for a legge mer vekt pa integrerte
tiltak og utplassering i det alminnelige arbeidslivet.»

| kapittel 17.2.2 konkluderte NOU (2012:6) med at det er viktig @ kutte ungdvendig ventetid; bade
ventetid f@gr bruker kommer i gang med tiltak og ventetid mellom tiltak nar den samlede arbeidsrettede
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bistanden inneholder flere enn ett tiltak. Utredningen pekte ogsa pa behovet for mer sgmlgse, arbeids-
rettede forlgp for den enkelte brukeren.

Oppstart og konsolidering
| forsgkets oppstartsfase var det flere utfordringer med a etablere KIN i egen organisasjon. Disse
handlet i stor grad om samarbeid, samordning og oppgavefordeling:

o fa pa plass entydige innsgkingsrutiner,

e vansker med & skille mellom avklaring og oppfalging,

e komme til enighet om hva avklaring i KIN skal inneholde,

e vansker med a fa ordinaere NAV-veiledere til 8 sette av til tid til samarbeid og trekantsamtaler,
e uklarheter om hva KIN skal vaere og for hvilke brukere,

e samhandling internt pa kontoret og irritasjon fra noen av de ordinaere NAV-veilederne fordi
de opplever at KIN-veilederne hadde bedre rammebetingelser enn de selv.

En av KIN-lederne ser tilbake:

Det var jo utfordringer, ‘her er det bare G sette i gang og fa flest mulig folk ut i jobb.” Og sa
satt det et team her og vi hadde ingen rutiner, ingen metodikk, ingenting. Sa vi mdtte be-
gynne helt fra scratch — sa det var klart at det var utfordringer. Og vi satt midt i et NAV-
kontor som bare var vant til G sgke ut. Det var bare en kultur som gikk pa ‘avklaring, avkla-
ring, avklaring.” Vi var jo fem forsgkskontor som bare ble sluppet pd hver var kant av landet,
og ’klar dere selv’, uten noen fgringer, i hvert fall de fgrste to Grene.

| Arbeids- og velferdsdirektoratets prosjektbeskrivelse (04.12.12) ble det vist til at forsgkskontoret
skulle fglge opp de brukerne som ellers ville gatt til de tiltakene forsgket erstattet. Det ble slatt fast at
forspkskontorene skulle bruke Standard for arbeidsrettet brukeroppfelging'’, de skulle videreutvikle
sin egen veilednings- og samtalekompetanse, utfgre gode behovsvurderinger og gi vedtak om riktig
oppfelgingsinnsats for bruker. Ifglge prosjektbeskrivelsen matte metodeutviklingen i forsgket «doku-
menteres skriftlig, og kvalitetssikres i arbeidsgruppa som er satt ned pa fylkesniva. Utvikling av ny ar-
beidsmetodikk forutsetter et naert samarbeid mellom forsgkskontor og fylke».

Nar det gjelder organiseringen av forsgket het det i prosjektbeskrivelsen datert 04.12.12 at «det opp-
rettes ikke et eget tiltak for forsgket», mens det i en senere versjon (05.09.13) ble slatt fast at forsgket
skal registreres som en egen tiltaksvariant «Utvidet avklaring- og oppfaglging i NAV-kontor».

17 Ekspertgruppen (2015:26) omtaler standarden slik: «Standard for arbeidsrettet brukeroppfglging i NAV er
utarbeidet som virkemiddel for a forbedre kvaliteten i NAVs egne tjenester. Standarden er en operasjonalise-
ring av innsatsomradene i virksomhetsstrategien med utgangspunkt i & synliggjgre arbeid fgrst og bidra til ak-
tive jobbsgkere gjennom tett og kvalitativt god oppfalging. Kvaliteten i den arbeidsrettede brukeroppfglgingen
skal bedres gjennom malrettet arbeid i NAV- kontorene.» Glemmestad mfl (2014:9) omtaler den som «en form
for internkontroll-rutine som skal sikre at malsettingen om a beholde eller komme i arbeid er hovedfokus i
mgte med alle brukere».
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De organisatoriske forskjellene ved forsgkskontorene i oppstartsfasen gjenspeiler bade fraveer av
sentrale fgringer og ulike oppfatninger mellom forsgkskontorene om forsgket - om det skulle forstas
som et rent tiltak lagt til NAV-kontoret (NAV Asane), eller om det skulle forstas mer som utvikling av
NAV-kontoret generelt (NAV Kongsvinger og delvis NAV Ski), seerlig med tanke pa rutiner, oppgave-
fordeling, metodisk tilnaerming i den arbeidsrettede brukeroppfglgingen og grenseflaten mellom
ordinaer NAV-veileder som bestiller og KIN som utfgrer.

NAV Asane har i forsgksperioden skilt seg ut med & holde fast pa tiltaksorganiseringen (bestiller-
utfgrermodellen) og har brukt de samme tidsrammene pa avklarings- og oppfglgingstiltakene som de
eksterne. NAV Asane laget varen 2013 egne innsgkings- og avslutningsrutiner for & klargjgre
grensesnittet mellom KIN og resten av NAV-kontoret. Ut 2014 var KIN ved NAV Ski organisert i avdeling
sammen med andre deler av NAV-kontoret (som kvalifiseringsprogrammet og markedsteam) og KIN-
leder var avdelingsleder for hele avdelingen med fag- og personalansvar. Ved NAV Kongsvinger var
forsgket fram til hgsten 2015 organisert i linjen uten avdelingsleder, men med teamleder. Hgsten 2015
inngikk forsgket som en av kontorets tre avdelinger og deretter som en del i den ene av disse tre
avdelingene, med en teamleder med personalansvar som er underlagt en avdelingsleder. Be-
grunnelsen var @ oppna synergieffekter ved NAV-kontoret av forsgket. Erfaringen med denne sam-
organiseringen var etter hvert at det ble «en utfordring med tanke pa & kunne jobbe fokusert og
enhetlig med KIN. Det var stadig hensyn til helheten i avdelingen som matte tas.»

Organisatorisk la forsgket seg etter hvert pa en tiltaksmodell, dvs. at KIN ble organisert pa samme mate
som ved bestiller — utfgrermodellen ved kontrollkontorene, men med den forskjellen at tiltaket ved
forspkskontorene var en del av bestillerorganisasjonen og at tiltaket benyttet det samme fag-/saksbe-
handlingssystemet (Arena) som resten av bestillerorganisasjonen. Tiltaket, som i tiltaksregistreringen
fikk navnet «Utvidet avklaring og oppfelging», har gatt under ulike lokale navn; det er organisert som
en egen avdeling ved NAV-kontoret med egen leder med personalansvar som deltar pd NAV-kotorets
ledermgter.!® De fgrste ansatte i tiltaket var stort sett pa plass ved forsgkskontorene fra april 2013.

De fa fgringene nar det gjelder organisering kan forstas som en intensjon om at forsgket skulle utvikles
som en «bottom up-strategi» (Jacobsen & Thorsvik 2009) der direktoratet skulle tilrettelegge for en
apen og deltakende prosess med fokus pa lzering og lokal utvikling av NAV-kontoret. Til dels har dette
skjedd, men samtidig presiserte departementet at forsgket ikke var et utviklingsprosjekt ved NAV-
kontorene, men en test pa om NAV-kontorene selv kunne gjennomfgre tiltakene med lik eller bedre
effekt enn eksterne tiltaksarranggrer nar det gjaldt ventetid, kostnader og overgang til arbeid. | et
notat'® ble det vist til departementets presisering, «at det er en viktig forutsetning at de midlene som
stilles til disposisjon for forsgket skal nyttes til gkt avklaring og oppfelging av brukere i egen regi, og
ikke til generell drift av NAV-kontoret.»

Denne uklarheten, om forsgket primaert skulle forstas som et forsgk pa a organisere avklarings- og
oppfelgingstiltaene med de samme rammebetingelsene som de eksterne tiltaksarranggrene, eller om
det skulle forstas som utvikling av NAV-kontorene som ble forsgkskontor, har likevel veaert et stadig
tilbakevendende tema i forsgksperioden.

18 KIN ved NAV Kongsvinger er et unntak i og med at KIN-leder er underlagt en avdelingsleder. KIN-leder har
likevel deltatt i ledermgter fra mars 2016.

19 Notat fra tjenestedirektgren til prosjektkoordinator/tiltaksseksjonen «Vedrgrende oppgavefordeling mellom
ordinaer drift i NAV kontor og kjerneoppgaveforsgket», datert 06.03.14.
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Arbeids- og velferdsdirektoratet har hatt en egen prosjektkoordinator som har hatt fortlgpende
kontakt med de lokale lederne av forsgket (KIN-ledere). Koordinatoren har szerlig hatt en viktig rolle i
forbindelse med samlinger for KIN-ledere, hvor det har vaert fortlgpende faglige diskusjoner, erfarings-
utveksling og arbeid med & utvikle felles rutiner og metodikk. KIN-lederne har samtidig etterlyst
tydeligere fgringer og signaler fra Arbeids- og velferdsdirektoratet — i oppstartsfasen saerlig knyttet til
hvordan forsgket skulle organiseres og hvordan innsgkingsrutinene skulle veere. Det var i utgangs-
punktet kun NAV Asane som godtok bestiller-utfgrermodellen, mens de andre forsgkskontorene heller
gnsket a se forsgket som en integrert del av utviklingen av NAV-kontoret. Dette medfgrte at det tok
tid a fa pa plass en egen tiltaksregistrering for forsgket i saksbehandlingssystemet Arena.

F@rst et stykke ut i 2013 ble det bestemt at forsgket skulle organiseres som et arbeidsmarkedstiltak
etter bestiller-utfgrermodellen, og selve tiltaket, «Utvidet avklaring og oppfalging», var ikke klart for i
januar 2014. Forspkskontorene ble oppfordret til 8 samle de ansatte i forsgket i eget kontorfellesskap.
KIN ved NAV Asane var samlokalisert i apent landskap ved oppstart, og ogsa de andre KIN-teamene ble
etter hvert samlokalisert, KIN ved NAV Ski noe senere enn de andre. KIN ved NAV Heimdal er
samlokalisert med markedsteamet, mens KIN ved NAV Kongsvinger og NAV Bamble har delt kontor-
landskap med andre tilsvarende enheter ved kontoret.

Til tross for tiltaksorganiseringen med egne veiledere og egen ledelse har mange av de ordinare
veilederne ved forsgkskontorene fatt opplaering, rad, tips og veiledning av KIN-veilederne, blant annet
i bruk av karriereveiledningsverktgy i sykefravaersoppfglgingen og tips om arbeidsgivere i markeds-
arbeidet.

Det var i utgangspunktet et krav til alle forsgkskontorene om a ha en egen styringsgruppe, men ikke
om hvem som skulle delta. Det er for eksempel kun styringsgruppene i Sgr Trgndelag og Telemark som
har hatt fylkesdirektgrene med. | Hordaland er assisterende Fylkesdirektgr leder for styringsgruppen.
Det kan dermed se ut til at Akershus og Hedmark ikke har hatt den samme forankringen av forsgket
pa ledelseniva i fylket. Alle styringsgruppene har veert aktivt involvert i fagdiskusjonene knyttet til de
lokale forsgkene og alle forsgkskontorene har merket at graden av interesse for forsgket i eget fylke
har gkt i forspksperioden. Fylkene har i ulik grad veert involvert i de lokale forsgkene. Nar vi sammen-
likner de fem forsgksfylkene, er det et klart inntrykk at fylkesnivaet i Hordaland og Sér Trgndelag har
veert mest aktivt involvert i hele forsgksperioden, mens fylkesnivaet i Hedmark har veert minst
involvert.

Samlet framsto forsgket ved de fem NAV-kontorene i Ippet av 2014 som mer enhetlig og konsolidert
— pa den ene siden som et spesialisert team (avdeling) med egen leder i statlig linje og egne
avdelingsmgter, og pa den andre siden som et tiltak som ordinaer NAV-veileder sgker brukeren inn.
Tiltaket fikk navnet «Utvidet avklaring og oppfglging» og veileder i tiltaket brukte tida til arbeidsrettet
brukeroppfelging, herunder avklaring.

Regelverket (tiltaksforskrift og kravspesifikasjon) for KIN gjelder pa lik linje som ved tilsvarende tiltak
hos eksterne tiltaksleverandgrer ved kontrollkontorene. | utgvelsen av denne tiltaksvarianten ved
NAV-kontoret er forsgket organisert med egen ledelse og et fast antall veiledere, med samme
gkonomiske rammer som de tiltakene som KIN erstatter. Til forskjell fra organiseringen med eksterne
tiltak, blir brukerne i KIN innsgkt av kolleger ansatt i den samme organisasjonen. Innsgkingen i begge
organisasjonsvariantene er ellers regulert pa samme mate gjennom tiltaksregelverket.
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Tiltaksforskriften krever at for eksempel Arbeid med bistand (AB), som er ett av de fire eksterne
tiltakene KIN erstattet, skal vaere organisert som eget team. Regelverket krever dessuten at en av de
finansierte funksjonene (tilrettelegger) skal ha en faglig leder-/koordinatorfunksjon.?° En hensikt med
dette kravet er a hindre at de finansierte ressursene brukes til andre formal hos tiltaksarranggren. Den
tidlige organiseringen av forsgket ved NAV Ski og NAV Kongsvinger kunne kritiseres for a bruke midlene
til generell NAV-utvikling, mens den senere organiseringen sikrer at midlene blir brukt i tiltaket. Det
kan se ut til at KIN-teamene legger stgrre vekt pa tiltaksledelse enn hva som kreves i regelverket, med
egen ledelse med personalansvar og som inngar i NAV-kontorets ledergruppe. Det er ingenting i
regelverket som hindrer tiltaksarranggren i a styrke tiltaket med egne ressurser til f.eks fagutvikling og
ledelse, men dette er i sa fall tiltaksarranggrens eget ansvar og skal ikke dekkes av selve tiltaks-
finansieringen. Fagutvikling har vaert viktige innslag i forsgksperioden, men det er ingenting som tyder
pa at forsgkskontorene urettmessig har brukt — eller fatt tildelt — ekstra midler til fagutvikling. |
forspksperioden har de fleste KIN-veilederne etter hvert gjennomfgrt Supported Employment-
utdanningen ved Hggskolen i Oslo og Akershus, noe som er blitt finansiert av de samme midlene som
NAV-kontorene ellers far til fagutvikling.

Vi kan altsa sla fast at ingenting tyder pa at forsgket er gjennomfgrt med andre krav til tiltaks-
organisering og gkonomiske rammer enn ved kontrollkontorene.

Forsgket var ikke planlagt i detalj, men var mer lagt opp som en «bottom up-strategi». Det var ikke
bestemt at forsgket skulle ha en tiltaksorganisering med en bestiller-utfgrermodell. Bortsett fra NAV
Asane, sa de fleste i oppstartsfasen pa forspket som generell utvikling av NAV-kontoret.

Utfordringer i oppstartsfasen handlet for det meste om a finne en hensiktsmessig organisasjonsform,
a handtere skillet mellom avklaring og oppfglging, om det metodiske innholdet i KIN og i avklaring
spesielt, og ulike aspekter ved samhandlingen mellom innsgkende NAV-veileder og KIN.

| forsgksperioden ble KIN forholdsvis raskt en spesialisering av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen
ved forsgkskontorene. Forsgket ble organisert som et tiltak i NAV, dvs med de samme reglene som
gjelder for inntak i tiltak ved eksterne tiltaksarranggrer og med de samme gkonomiske rammene.

Tiltaksorgansieringen har vaert omdiskutert i forspket — saerlig var noen engstelige for at den ville gjgre
forspket til en satellitt som ikke ville komme resten av NAV-kontoret til gode. Vi skal her forelgpig sla
fast at til tross for noen gnisninger med ordinaere NAV-veiledere angaende oppgavefordeling og hvilke
brukere KIN passer for, ser det ut til at integreringen med det gvrige NAV-kontoret i det store og hele
har gatt bra. Til tross for tiltaksorganiseringen, som mange var skeptiske til, har KIN i praksis blitt en
integrert del av det gvrige NAV-kontoret. Vi skal ogsa se at tiltaksorganiseringen ikke ser ut til a ha
veert til hinder for fagutviklingen. Tiltaksorganiseringen har medfgrt fa samarbeidsproblemer og var
antakelig en forutsetning for utviklingen av en spesialisering av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen
i KIN.

20 «Tiltaksarranggr organiserer Arbeid med Bistand som en tilretteleggergruppe (minimum to tilretteleggere)
med en av tilretteleggerne som leder/faglig koordinator», jf Utfyllende regler til Arbeids- og velferdsetatens
anvendelse av forskrift om arbeidsrettede tiltak (sist endret 29.01.2015 av Arbeids- og velferdsdirektoratet,
Tjenesteavdelingen, Tiltaksseksjonen).
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Ved alle forspkskontorene er KIN organisert som et eget team i en bestiller - utfgrermodell.
Forspksmidlene brukes primaert for a prgve ut om NAV-kontoret selv kan ta seg av den tiltaksinnsatsen
som eksterne tiltaksarranggrer ellers far betalt for a gjgre. Det at forsgket samtidig far konsekvenser
for oppgavefordeling, arbeidsutfgrelse, metodeutvikling og organisering ved NAV-kontoret, ma forstas
som en bieffekt av forsgket, pd samme mate som nar en tiltaksarranggr forsgker a utvikle hensikts-
messig organisering, kompetanse og metodikk for a oppna best mulige resultater. | stedet for at
innsatsen (tiltaket) ble tilpasset organisasjonen, ble organisasjonen tilpasset brukernes behov.

Mens nullpunktsanalysen viste at man ved forsgkskontorene ved oppstarten av forsgket mente at den
stgrste utfordringen for NAV i den arbeidsrettede brukeroppfglgingen var kapasitet, har forsgket vist
at det var vel sa store utfordringer knyttet til kompetansen i det & utvikle samarbeid med det ordinaere
arbeidslivet og i forbindelse med den metodiske oppfaglgingen av brukere med mer komplekse
utfordringer.
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4. Gjennomfgring

Tiltaket som ble etablert i forbindelse med forsgket Kjerneoppgaver i NAV heter i tiltaksregistreringen
«Utvidet avklaring og oppf@lging». Vi omtaler her forsgksorganisasjonen som KIN, som bestar av to
tiltak, KIN-avklaring (som altsa erstatter de eksternt kjgpte avklaringstiltakene) og KIN-oppfglging (som
erstatter de eksternt kjppte oppfalgingstiltakene).

De lokale forsgkskontorene eksperimenterte med litt ulike innfallsvinkler, innrettinger og lgsninger for
innspkning av brukere til KIN. Arbeids- og velferdsdirektoratet tok initiativ til 3 utvikle arbeidet med et
mer «omforent Kjerneoppgaver» som blant annet tok sikte pa a fa pa plass felles innsgkings- og
utskrivingsrutiner og felles arbeidsmetodikk for KIN. Szerlig sentralt har arbeidet med a fa pa plass en
felles forstdelse ved forsgkskontorene om forarbeidene til innsgking i KIN, innholdet i KIN-avklaring,
forholdet mellom KIN-avklaring og KIN-oppfglging og den metodiske innretningen i KIN-oppfalging
statt. Nar det gjelder oppfglging, sa har det veert ulike oppfatninger i KIN om man skal ta utgangspunkt
i den enkelte deltakeren for sa a finne riktig arbeidsplass, eller om man skal begynne med arbeids-
markedet og lete etter arbeidsgivere med rekrutteringsbehov.

Et notat® fra Arbeids- og velferdsdirektoratets koordinator til tjenestedirektgren tar opp oppgave-
fordelingen mellom KIN og ordinaer drift i NAV-kontorene. Notatet tar opp spgrsmalet om hvordan
forsgksfylkene kan sikre at brukere i forsgket far et «tilnaermet og likeverdige tilbud sett i forhold til de
fire tiltaksvariantene som skal erstattes.» En problemstilling som tas opp i notatet er oppgave-
fordelingen mellom ordinzer drift og tiltak og hvorvidt tiltaket kan gjennomfgre en arbeidsevne-
vurdering (AEV) nar bistandsbehovet til en bruker endres eller om brukeren i sa fall ma overfgres til
ordinzer NAV-veileder. Det blir vist til at tre av forsgkskontorene hadde dpnet opp for at KIN kunne gjgre
ny AEV, mens to av dem ikke hadde gjort det. | notatet kommenteres dette slik: «Forsgkskontorene har
organisert seg pa den maten de mener er mest hensiktsmessig for 8 fa gode resultater pa overgang til
arbeid, kostnader og synergieffekter. Vurderinger av hvor oppgaver i forsgkskontoret skal ligge, skal
ikke pavirkes av mulighet for a fordele ressursene jevnere i kontoret, men av hensyn til kvaliteten i
kjerneoppgaveforsgket.»

Nullpunktsanalysen papekte at bruken av tiltak fgr forsgket startet framsto som noe tilfeldig, og som
vist i forrige kapitlet tok det tid til & komme fram til en hensiktsmessig organisasjonsform. Forsgkskon-
torene brukte mye tid pa a skape en felles forstaelse av hvem KIN passet for, noe som er en indikasjon
pa at det heller ikke var klart hvilke av brukerne som passet inn i de tiltakene KIN erstattet.

Dette kapitlet handler om tiltaksgjennomfgringen i KIN: Fgrst tar vi opp hvordan innsgkende NAV-
veileder utfgrer forarbeidet og hvilken betydning inntaksprosedyrer har for brukersammensetningen
og ventetiden, samt hvilke innsgkingsrutinene som ble utarbeidet etter oppstartsfasen pa bakgrunn
av erfaringene i forsgket. Videre tar vi opp utfordringer og erfaringer med den delen av forsgket som
formelt dekkes av betegnelsen «KIN-avklaring» og vi ser neermere pa overgangen fra KIN-avklaring til
KIN-oppfglging. «KIN-oppfglging» er den delen av forsgket som erstatter tiltakene «Arbeid med bi-
stand» og «Oppfaglging». | denne sammenhengen undersgker vi bade innsgkingsrutiner og ulike sider

21 «Vedrgrende oppgavefordeling mellom ordinaer drift i NAV kontor og kjerneoppgaveforsgket» (datert
06.03.14).
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ved metoden for arbeidsrettet oppf@lging som ble utviklet i KIN. Til slutt ser vi pa resultater for bru-
kerne i KIN og «de omforente» avslutningsrutinene for deltakere som ble utviklet i forspket.

| den praktiske gjennomfgringen av de to tiltaksvariantene «KIN-avklaring» og «KIN- oppfglging» i
forsgket blusset diskusjonen opp om hvilke krav som kan stilles til ordinaer NAV-veileders forarbeider
ved innsgking, samt klargjgring av inntakskriteriene. Utfordringene handlet om:

e oppgavefordelingen mellom ordinzer NAV-veileder og KIN,

e vurderingen av hvilke brukere som skal inn i KIN-avklaring og KIN-oppfglging (eller annet
tiltak),

o tiltakskjedingen mellom KIN-avklaring og KIN-oppfglging
e og selve innholdet i tiltaksgjennomfgringen.

Disse utfordringene bergrte aspekter som samhandlingen mellom KIN og ordinzer NAV-veileder,
hvordan KIN skulle handtere vanskelige brukersaker i avklaringen, vansker med a finne og bruke
relevante ordinare arbeidsplasser i avklaringen, vansker med a etablere samarbeid med arbeidsgivere,
manglende metodekompetanse i oppfglgingen pa arbeidsplass, vansker med @ matche urealistiske
brukerforventninger og muligheter i arbeidsmarkedet, samt a fa etablert hensiktsmessig samarbeid
med det gvrige NAV-interne systemet og relevante deler av det eksterne stgttesystemet.

Brukernes bistandsbehov

| bade den fgrste og den andre evalueringsrapporten ble det stilt spgrsmal ved om det var brukere
med samme type bistandsbehov (innsatsbehov) i KIN som ved de eksterne tiltakene om ved hvorvidt
inntakskriteriene til KIN ble tolket likt ved forsgkskontorene. Rapportene pekte pa at inntakskriterier
kan skape en seleksjonseffekt pa brukersammensetningen, men at variasjonen i brukersammensetning
forspkskontorene imellom og burde tilsvare variasjonen mellom kontrollkontorene (Spjelkavik mfl
2014; Grimsmo, Mamelund & Spjelkavik 2015).

Utviklingen i forsgket som helhet har vaert at KIN-teamet i gkende grad har fatt beslutningsretten pa
inntak til KIN, bortsett ved NAV Asane. KIN ved NAV Asane skiller seg ut ved at de har opprettholdt et
klart skille mellom innsgking til KIN-avklaring og KIN-oppfg@lging. Av dette ser det ut til at det kun er
NAV Asane som har opprettholdt det prinsipielle bestillersystemet, der ordinaer NAV-veileder «eier
brukersaken», er bestiller og bestemmer/vurderer hvilke tiltak som passer for hvilke brukere. Dette
kan ha fgrt til at KIN ved NAV Asane har fatt flere «tunge brukersaker i avklaring», mens de andre KIN-
teamene i stgrre grad kan ha hatt mulighet til 3 pavirke inntakene til KIN. Den andre delrapporten
(Grimsmo, Mamelund & Spjelkavik 2015) viste at KIN enkelte steder i en periode avviste en del brukere
som ble sgkt til KIN avklaring. Arsaken til dette var, som vi skal komme tilbake til senere i dette kapitlet,
i all hovedsak vansker med a fa gjennomfgrt den type avklaring som ellers er blitt gjort av tiltaks-
arranggrer ved skjermet avklaring.

Ettersom tiltakene tar imot brukere pa bestilling fra ordinaer NAV-veileder, vil det arbeidet som blir
gjort forut for tiltaksinnsgking ha stor betydning bade for vurderingen om hva som er riktig tiltak og
for selve tiltaksgjennomfgringen.
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Brukersammensetning blir pavirket av hvordan innsgkende NAV-veileder utfgrer det forarbeidet som
er pakrevd ifglge regelverket og hvilke krav som blir stilt til de brukerne som slipper inn i tiltaket og
hvem som stiller disse kravene. Qvortrup & Spjelkavik (2013) viser for eksempel at inntakskriteriene —
eller adgangsterskelen — til Arbeid med bistand varierer, slik at brukersammensetningen i tiltaket
varierer mellom tiltaksarranggrene. Dette betyr at forarbeidene, bade nar det gjelder innsgkende NAV-
veileders innsats og «bestillerkompetanse», kan variere mye. Innsgkende NAV-veileders kompetanse
pa bestilling av tiltak pa vegne av bruker ligger som en forutsetning for gjennomfgring av tiltak, i trad
med intensjonen i regelverket om at brukerne skal fa riktig tilbud, basert pa behovsvurdering,
arbeidsevnevurdering, oppfalgingsvedtak og aktivitetsplan. Nullpunktsanalysen viste at bruken av de
eksternt kjgpte tiltakene ved forsgkskontorene fgr forsgket framsto som noksa tilfeldig, bade pa grunn
av manglende bestillerkapasitet blant NAV-veilederne og pa grunn av ventetidsproblematikk. Internt
ved forsgkskontorene var man pa det tidspunktet langt mer kritisk til egen bestillerkapasitet enn til
egen bestillerkompetanse. Ofte var det ledige plasser i tiltakene som styrte hvilke tilbud brukerne fikk
(Spjelkavik mfl 2014, jf Fossestgl, Bgring & Skarpaas 2012).

Ordinzer NAV-veileder skal sgrge for at det foreligger oppfglgingsvedtak der brukers behov for avkla-
ring og oppfalging er klarlagt. Utfall i oppfelgingsvedtaket som kan gjgre bruker aktuell for KIN er behov
for situasjonsbestemt innsats eller spesielt tilpasset innsats. Ordinaer NAV-veileder skal sgrge for at
bruker er medisinsk avklart i forkant av innsgking til KIN og at det er innhentet oppdatert legeerklze-
ring. Det var til dels betydelig irritasjon blant ordinaere NAV-veiledere om hensiktsmessigheten ved a
nedfelle dette kravet som fast rutine. Det var argumenter som gikk pa ungdig arbeidsbyrde, ungdig
masing pa leger og at det ble for mye fokus pa helsebegrensninger. Etter hvert ble rutinen endret til at
ordinaer NAV-veileder skulle innhente oppdaterte legeopplysninger for sgkere med helsemessige be-
grensninger, ikke for brukere med situasjonsbestemt innsats.

| oppstartsfasen varierte det om behov for arbeidsevnevurdering kunne gjgre bruker aktuell for KIN,
men det ble etter hvert bestemt at KIN ikke skulle gjgre arbeidsevnevurdering. Som ledd i forberedel-
sene skal ordinaer NAV-veileder vurdere om brukeren har andre muligheter for 3 komme i jobb enn
gjennom KIN, for eksempel vurdere om andre tiltak er mer relevante eller om brukeren kan komme i
jobb pa egenhand. Denne vurderingen er det ikke alltid ordinaer NAV-veileder gjgr alene. En ordinaer
NAV-veileder forteller: «Fgr en vurderingssamtale sG snakker jeg alltid med veileder i KIN, og der kan
vi komme frem til at ‘ja, vi skal ta en prat’, eller ‘nei, denne er for syk eller for langt unna jobb’.» Flere
ordinaere NAV-veiledere viser til at denne type snakk tas «pa gangen», «under lunsjen» eller «i forbi-
farten». Det ser med andre ord ut til at denne typen fellesvurdering barer preg av uformell prat og
informasjonsutveksling, noe som forutsetter at tiltaksveileder og ordinaer NAV-veileder kjenner hver-
andre og omgas ofte.

Ordinaer NAV-veileder skal ha samtale med bruker fgr innsgking for a sikre at brukeren er informert
om tiltaket og om hva som forventes av egeninnsats som deltaker i KIN. Samtalen skal ogsa avdekke
om bruker har andre planer enn avklaring av arbeidsevne eller oppfglging til arbeid. Brukere som ven-
ter pa utredninger og operasjoner skal ikke sgkes inn i KIN. Andre uaktuelle brukere for KIN-deltakelse,
er ordinzere arbeidssgkere, brukere som ordinaer NAV-veileder mener vil klare seg sjgl eller som kan
klare a fa seg en jobb med vanlige virkemidler, brukere som skal ta utdanning, brukere som kan skaffe
seg praksisplass sjgl og brukere som trenger medisinsk behandling. Brukerens CV og helseopplysninger
skal vaere oppdatert fgr innsgking til KIN.
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Det er vanlig praksis at det er bade inntaksteam og trekantsamtaler mellom NAV og tiltaksarranggr,
noe som gir tiltaksarranggrene innflytelse over hvilke brukere som skal inn i tiltakene (jf Qvortrup &
Spjelkavik 2013). Dette er i trdd med anbefalingene i regelverket.?? Som en del av innsgkingsprosedy-
ren til KIN blir det ogsa gjennomfgrt trekantsamtale (eventuelt inntaksmgte) mellom bruker, innsg-
kende NAV-veileder og KIN-veileder. Noen ordinaere NAV-veiledere stilte i oppstartsfasen spgrsmal til
det & ha trekantsamtale som fast rutine og viste til at det er tidkrevende og ikke alltid ngdvendig. Se-
nere i forsgksperioden var de ordinzere NAV-veilederne mer overbevist om verdien av trekantsamta-

len:

Det kan vaere mange som har stor motstand mot @ vaere i en arbeidsrettet aktivitet. Og det
handler ikke om at man ikke vil jobbe, men at man ikke har tro pd at det man gj@r kan fare
til en jobb. Og det med at man har den trekantsamtalen gjgr at brukeren blir mer beroliget
i forhold til hva det er for noe. Og jeg har hatt en samtale hvor man har snakket om hva som
har veert og hva som skal skje ogsd kanskje mgtt en del motstand da. O sG mgter de for
eksempel meg og veilederen for KIN og da kan det veere kjempepositivt. Da kan de mgte en
annen person fordi da har jeg tatt den praten i forkant. SG kan man begynne G jobbe med
jobb.

Hvis det i trekantsamtalen blir vurdert slik at brukeren ikke er aktuell for forsgket, eller det framkom-
mer at KIN ikke er det riktige for bruker, settes tiltaksdeltakelsen til «lkke aktuell». Ordinaer NAV-veil-
eder har ansvaret for informasjonsskriv om KIN-deltakelse til bruker.

En ordinaer NAV-veileder beskriver hvem som er aktuelle brukere i KIN:

«De som far avklaring er de som trenger avklaring ift arbeidsevne, altsG hvor mye og type
arbeid, som et fgrste tiltak far ufgretrygding som er siste mulighet. De som fdr oppfalging
er de som er et skritt lengre, som er klar for arbeid, de som kan knytte kontakt med arbeids-
giver men som ikke klarer det pG egenhdnd, de som har en dokumentert arbeidsevne, de
som vi vet mer om hvor de stdr.»

«Hvis det er en som er veldig langt i fra som jeg tenker at kanskje ma gd APS ett dr, sG er
det kanskje en person jeg ikke melder inn til KIN. (...) Men en som trenger lavterskeltilbud,
da tenker jeg ikke KIN.»

Flere ordinzere NAV-veiledere presiserer at de brukerne som far tilbud i KIN er de med nedsatt arbeids-
evne, men det blir ogsa vist til at de som er aktuelle for KIN er «de som er motiverte; de som er ferdig
avklart. Og de skal ikke ha for mye helseproblem.» En annen ordinaer NAV-veileder sier: «Jeg har inn-
trykk av at det er litt opp og ned. Jeg har hvert fall hatt en som er under behandling, og hun er tatt inn
nd og falges opp pa det hun kan greie. Sa de tar det litt saktere, og hun er fortsatt under behandling.
Sa det er litt begge deler.» En tredje ordinaer NAV-veileder sier: «Det er vel litt hvor du er i et behand-
lingsforl@p, og om du mestrer @ sta i noe ved siden av. Men en ting som nesten alltid er kategorisk ‘nei’,
det er folk med aktiv rus.» Noen ordinaere NAV-veiledere utdyper motivasjonsbegrepet:

Men det er jo vanskelig G definere motivasjon. Det er jo ikke bare motivasjon til arbeid, og
det er ikke noe krav for KIN at du er motivert for arbeidet. Altsa i den delen av KIN som gar
pd G finne en jobb, en praksis og std i det, sd er det jo en fordel at man er motivert for det.

22 «Fgr henvisning til tiltaket skal sgkeren innkalles til en forhandssamtale hos tiltaksarranggr. Dette bgr gjen-
nomfgres som en trekantsamtale mellom sgker, tilrettelegger og NAV-veileder fra NAV» (Utfyllende regler til
Arbeids- og velferdsetatens anvendelse av forskrift om arbeidsrettede tiltak (sist endret 29.01.2015).
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Men hvis vi ser at de evner og kan, men ikke ngdvendigvis vil, sé md vi prgve G motivere de
til G delta i tiltaket. Men det er ikke slik at motivasjonen er billetten inn. Og det er jo da
mange som har gatt i NAV i en drrekke, og de har kanskje ikke da motivasjon til G endre sin
sak, eller gjgre det som skal til, og den gruppen har kanskje null motivasjon for arbeid. S
motivasjon, det er jo bare det at de takker ja til tilbudet, tenker jeg. Du far ikke avslag om
du sgker inn en umotivert bruker. For det er jo litt av utfordringen til mange av disse bru-
kerne, at de kan ha diagnoser, helse...

For mange er jo den type tettere oppfalging i KIN en viktig motivasjonsfaktor, en spire til
motivasjon. Og vi har 200 brukere, sa vi klarer ikke & falge opp og holde den motivasjonen
oppe — slik som de kan i KIN ndr de har 15 brukere.

Dersom kravet om at en potensiell KIN-deltaker skal vaere motivert og ferdig avklart er utslagsgivende
for innpass til KIN, skulle vi forvente en gkning av bruk av andre tiltak, saerlig Arbeidspraksis i skjermet
virksomhet (APS). En ordinaer NAV-veileder forteller: «Jeg har jo ogsa veert borti at vi har hatt veiled-
ningssamtalene og at vi kanskje i utgangspunktet har tenkt forsgket, men sé har liksom samtalen snudd
seg, slik at det har blitt en APS i stedet.» Men dette synes ikke a veere saerlig utbredt. Flere ordinaere
NAV-veiledere viser til at det er kommet brukere inn i KIN som ellers sannsynligvis ville ha veert i APS:

Jeg bruker mye mindre APS f.eks., sa det kan jo veere at noen av dem som jeg tidligere hadde
sgkt inn i APS, gdr inn i KIN.

Jeg kan sende dem til (tiltaksarranggr), som er en arbeidsmarkedsbedrift, som har det tilta-
ket APS. Men jeg sgker de inn til KIN, fordi da faler jeg at de fdr en tettere oppfelging enn
de far i (tiltaksarranggr).

Ja, selvfalgelig bruker vi APS mindre enn tidligere, for nd er jo mange fler av brukerne vdre
med i forsgket.

Samlet er det ingen av de ordinzere NAV-veilederne ved forsgkskontorene som mener at det har veert
noen gkning av bruken av APS i forsgksperioden. Ifglge informasjon fra kontrollkontorene ser det
heller ikke ut til at bruken av APS der har gkt i samme periode. Men flere gir uttrykk for at det med
forspket er blitt gkt fokus pa om annet tilbud enn KIN kan vaere mer hensiktsmessig. En ordinaer
veileder forteller at veilederne har «fdtt beskjed om at vi ma bruke APS», men viser samtidig til at det
har «vaert problemer med lang ventetid der pGg APS».

NAV Heimdal opplyste at 90 prosent av brukerne i KIN i 2015 hadde spesielt tilpasset innsatsbehov;
KIN ved NAV Bamble opplyste at de i 2015 hadde fa brukere med sosialhjelp, og at brukerne matte ha
spesielt tilpasset innsatsbehov; KIN ved NAV Kongsvinger opplyste at de hadde flest pa spesielt
tilpasset, men «litt for mange pd situasjonsbestemt akkurat ng»; mens KIN ved NAV Asane opplyste at
de pa det tidspunktet hadde «hovedvekt pd spesielt tilpasset.» | forsgkets siste fase er ogsa ordinzere
brukere blitt mer aktuelle for KIN. En ordinaer NAV-veileder beskriver denne type brukere slik: «Det er
langtidsledige som har fatt lov @ prgve selv i en god stund, og som gjerne gar pa jobbklubb og ikke
kommer av flekken, altsa det er folk med utfordringer som ikke er helsemessige, som gjar at de har gatt
arbeidsledige i lang tid.»

En ordinsere NAV-veileder ved et annet forsgkskontor sier: «Det jeg opplever er at det har blitt noe
videre, fra mennesker med spesielt tilpasset innsatsbehov til at vi i stgrre grad skal sgke inn situasjons-
bestemt innsatsbehov. De som er situasjonsbestemt, er jo, litt kort fortalt kanskje, de som trenger en
arbeidspraksis, eller en kortere periode med kvalifisering eller kurs eller noe oppfalging fra oss far de

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:05 40



kommer ut.» Ved ett av forsgkskontorene ble denne utviklingen beskrevet som «en dreining fra
svakere brukere til sterkere brukere i KIN». De ordinzere NAV-veilederne diskuterte dette slik:

Jeg tenker at den dreininga er litt pG grunn av at pa arbeidsavklaringspenger sa hadde vi
disse konverterte sakene som hadde gdtt i veldig mange dr. Og en del av dem er vi nd kan-
skje ferdig med, og de er kanskje nd kommet pa ufaretrygd. Sa slike veldig lange tunge saker
er det kanskje feerre av nd, enn for et dr siden, og det har dpnet muligheten for at KIN kan
hjelpe flere.

Jeg er veldig forngyd, for da kommer mine brukere som er arbeidssgkere inn som aktuelle
kandidater. Fordi jeg har jo slike som ikke er svake, men som ikke fdr det til likevel.

Jeg har hatt en del langtidsledige, som jeg slet med, jeg kaller de tunge brukere — bade
utdanning og kvalifikasjoner. Og de har KIN jobbet med veldig mye, og jeg er veldig forngyd.

Jeg vil jo si at jeg ikke er sd forngyd fordi jeg jobber med de som er pé arbeidsavklarings-
penger, som trenger mer oppfelging, og vi som jobber som vanlige veiledere vi har ikke ka-
pasitet til G folge opp disse her. Vi har ganske mange flere brukere pd benken vdr.

KIN ved NAV Bamble opplyste at de hadde bistatt med avklaring av sykemeldte med bruk av VIP24,
KIN ved NAV Heimdal og NAV Asane hadde tatt inn noen f& sykmeldte uten arbeidsgiver, mens KIN ved
NAV Kongsvinger hadde «lzert opp andre veiledere i VIP24, sGnn at de kan gjgre dette selv» i avklaringen
av sykmeldte.

Ventetid

Nar forarbeidene leder fram til at bruker skal starte opp i KIN, gir ordinaer NAV-veileder beskjed til
avdelingsleder i KIN, som endrer tiltaksdeltakelsen fra «godkjent tiltaksplass» til «giennomfgres». Vei-
leder i KIN utarbeider ny og mer detaljert aktivitetsplan som inneholder delmal, yrkesmal og avtalt
aktivitet og ansvarsfordeling mellom NAV og bruker. Avdelingsleder har ansvar for 3 opprette og fglge
opp tiltaksgjennomfgringen, legge inn personforhold «Avklaring» eller «Oppfglging», oppdatere disse
ved behov, og pase at personforholdet har en sluttdato. Denne prosedyren ser ut til 8 veere gjennom-
gaende ved forsgkskontorene, enten brukeren skal til KIN-avklaring eller KIN-oppfglging.

Hgsten 2014, altsa omtrent havveis i forsgksperioden, var det sa a si ingen ventetid for inntak til KIN
(Grimsmo, Mamelund & Spjelkavik 2015). @yeblikksbildet i tabellen nedenfor viser at det i november
2015 var noe ventetid, fgrst og fremst ved ett av forsgkskontorene. Ved NAV Kongsvinger var det pa
dette tidspunktet 17 og ved NAV Asane ingen som ventet pa & bli med i KIN. Ventetida varierte mellom
«ingen» ved NAV Asane og 3-4 maneder ved NAV Kongsvinger som ytterpunkter. Ved NAV Heimdal
ventet nesten like mange som ved NAV Kongsvinger, men ventetida var likevel kortere enn ved NAV
Bamble som hadde fa som ventet.
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Tabell 4-1 Antall brukere som venter pd tiltak og ventetid til KIN pr november 2015

. Kongs- i a
Bamble Heimdal . Ski Asane
vinger
Antall som venter 2 13 17 (<19)* Ingen
. Ventetid 6-8 uker 3 uker 3-4 mnd 4 uker Ingen
KIN-avklaring
Normal ventetid 10-14 da- ,
1-4 uker 4 uker 1-2 uker | Maks én uke
ger
Antall som venter 3 3 4 (<19)* Ingen
KIN-oppfal- | Ventetid 6-8 uker 3 uker 3-4mnd | 4 uker Ingen
ging
Normal ventetid 10-14 da- ,
1-4 uker 4 uker 1-2 uker | Maks én uke
ger

Kilde: Opplysninger fra KIN-lederne.

* KIN ved NAV Ski opplyser at de har felles venteliste for avklaring og oppfglging. Til sammen 19 som venter.

@yeblikksbildet i tabellen viser at det var faerre som «sto pa vent» til KIN-oppfglging enn til KIN-
avklaring, bortsett fra ved NAV Bamble, som totalt hadde kun 5 personer som ventet pa tiltak.
Ventetidene ved alle KIN-teamene er ellers de samme for KIN-avklaring og KIN-oppfglging. Tabellen
nedenfor viser at ventetida til de tiltakene som KIN erstatter varierte ogsa ved kontrollkontorene.

Tabell 4-2 Ventetid og antall som venter pa tiltak, kontrollkontor november 2015.

NAV Pors- NAV NAV @st- NAV NAV
grunn Stange byen Askgy** | Nittedal
Ventetid 3-4 mnd* 1-2 mnd 0-4 uker 3-4 uker --
avklaring
Ventetid 4 uker 2-4 mnd 0-4 uker 2-3 mnd --
oppfglging
Antall som 34%* -- 0-20 6 4
venter av-
klaring
Antall som 5 -- 0-20 4 4
venter
oppfglging

Kilde: Informasjon fra kontrollkontor eller fylke. Tallene er usikre. Avklaring skjermet/ordinaer og Arbeid med
bistand/Oppfelging er slatt sammen. Vi lyktes ikke a fa informasjon om ventetid ved NAV Nittedal og antall som

venter ved NAV Stange.
*Inkluderer tiltaket APS.

** Opplyser at tallmaterialet var vesentlig hgyere i oktober 2015
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| dette gyeblikksbildet hadde kontrollkontoret i Telemark, NAV Porsgrunn, noe kortere ventetid pa
oppfelging enn KIN ved NAV Bamble; i Hedmark hadde KIN ved NAV Kongsvinger lengre ventetid til
bade avklaring og oppfelging enn NAV Stange. Selv om dette gyeblikksbildet er basert pa usikre tall,
viser det at det ogsa i forsgket har vaert perioder med ventetid, noe det kan veaere ulike arsaker til. Pa
dette tidspunktet kommer KIN-teamene, med unntak av KIN ved NAV Kongsvinger, generelt likt eller
bedre ut sammenliknet med kontrollkontorene. NAV Kongsvinger opplyser at pa dette tidspunktet var
det unormalt lang ventetid til KIN pa grunn av store problemer med ressurssituasjonen. NAV Bamble
opplyser at det utenom perioden oktober - desember 2015 ikke har veert lengre ventetid enn 1-2 uker
til bade til KIN-oppfglging og KIN-avklaring.

De omforente innsgkingsrutinene

En viktig del av konsolideringen av KIN har vaert a utvikle mer like inntaksprosedyrer. Nedenfor er «de
omforente» innsgkingsrutinene i forsgket med kjerneoppgaver i NAV-kontor pr 2015/2016, slik de er
blitt utarbeidet av KIN-lederne og Arbeids- og velferdsdirektoratets koordinator:%

Innsgking

Ved innsgking til Kjerneoppgaver etter 01.01.2014 skal brukere sgkes inn i tiltaksvarianten Utvidet
avklaring og oppfglging i NAV-kontor. Denne rutinen er utarbeidet for a sikre god informasjon og
dialog med bruker pa forhand, at brukerne som sgkes inn har reelt behov for arbeidsrettet tiltak,
og at deltakerne far et godt avklarings- og oppfalgingstilbud.

e Fgr NAV-veileder kan sgke bruker inn i tiltaket Utvidet avklaring og oppfelging skal det fo-
religge et oppfglgingsvedtak, 14A, der brukers behov for bistand blir klarlagt. Utfall som
kan gj@re bruker aktuell for tiltaket er situasjonsbestemt innsats eller spesielt tilpasset inn-
sats.

e For sgkere med helsemessige begrensninger, skal oppdaterte legeopplysninger innhentes
fer innsgking vurderes. Utvidet avklaring og oppfelging er et arbeidsrettet tiltak, og bruker
skal derfor vaere medisinsk avklart i forkant av innsgking. Brukere som venter pa stgrre
utredninger og operasjoner skal ikke sgkes inn.

o Innsgking til tiltak skal alltid skje i samforstaelse med bruker, det er derfor ngdvendig at
saksbehandler har en samtale med bruker fgr innsgking. Samtalen skal sikre at bruker er
informert om tilbudet og hva som forventes av egeninnsats, samt avdekke om bruker har
andre planer enn avklaring av arbeidsevne/oppfglging mot arbeidslivet, for eksempel
lengre utenlandsopphold, operasjoner eller foreldrepermisjon.

e Ved innspking skal det utarbeides en aktivitetsplan, der enten Forsgk kjerneoppgaver av-
klaring eller Forsgk kjerneoppgaver oppfglging er valgt som aktivitet, og en kort tekst om
at det er spkt inn til Utvidet avklaring og oppfglging i NAV, signeres og godkjennes av bruker

e Bestillingen der det framgar hva bruker gnsker a oppna gjennom utvidet avklaring og opp-
felging, hva som skal avklares og hva det trengs bistand til, skrives inn i Notater i Arena.
Overskriften skal veere «Bestilling Utvidet avklaring og oppfalging».

23 Dokument fra Arbeids- og velferdsdirektoratets koordinator.
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e Fgr oppstart i tiltaket skal innsgkingen kvalitetssikres gjennom en trekantsamtale mellom
bruker, innsgkende saksbehandler og veileder i forsgket. Hvis det framkommer i trekant-
samtalen at Utvidet avklaring og oppfalging likevel ikke er det riktige for bruker, skal tiltaks-
deltakelsen settes til «lkke aktuell».

e Fgrst nar det er avklart at bruker skal starte opp i Utvidet avklaring og oppfalging, gis det
beskjed til tiltaksansvarlig, som endrer tiltaksdeltakelsen fra «godkjent tiltaksplass» til
«gjennomfgres».

e Teamkoordinator/avdelingsleder, eller annen utpekt ressurs, er tiltaksansvarlig og har an-
svar for a opprette og fglge opp tiltaksgjennomfgringen og oppdatere deltakerlista fortlg-
pende. Tiltaksansvarlig ma ogsa legge inn personforhold «Avklaring» eller «Oppfglging»
umiddelbart ved oppstart, og oppdatere disse straks det skjer endringer.

o Veileder i forsgket setter gammel aktivitetsplan til «gjennomfgrt» og starter en ny, mer
detaljert, aktivitetsplan sa snart en har blitt enig med deltaker om en konkret plan for sam-
arbeidet. Aktivitetsplanen skal ha 1-6 maneders varighet og inneholde:

o Delmal
o Yrkesmal
o Aktiviteter

o 4-5setninger om den avtalte aktiviteten og ansvarsfordeling mellom NAV og deltaker

Vi skal her se naermere pa utfordringer og erfaringer med den delen av forsgket som formelt dekkes
av betegnelsen «KIN-avklaring», dvs den delen av forsgket med kjerneoppgaver i NAV som erstatter
tiltakene «avklaring» og «avklaring i skjermet virksomhet».

Det hari hele forspksperioden vaert en del uklarheter knyttet til hva avklaring i KIN egentlig innebzerer.
Blant bade innsgkende ordinzere NAV-veiledere, KIN-ledere og KIN-veiledere har det vaert ulik vekting
av hvor sterkt arbeidsfokuset skal veere, hvor mye gruppebaserte kurs og ordinaere arbeidsplasser som
skal brukes i avklaringen, hvilke krav som skal stilles til brukerne, hvor mye KIN-veileder skal fglge opp
pa arbeidsplass osv. Noen har ment at den viktigste oppgaven er den arbeidsrettede brukeropp-
fglgingen, mens andre har ment at det viktigste med KIN er at brukeren far et riktig tilbud, det vaere
seg arbeid, annet tiltak eller avklaring til ufgretrygd.

For situasjonsbestemt innsats varer avklaring i fire uker og for spesielt tilpasset innsats atte uker, som
kan forlenges med inntil fire uker. Avklaring varer altsa i maksimalt tolv uker. Forsgkskontorene unntatt
NAV Asane bruker normalt tolv uker. NAV Asane opplyser at de normalt bruker fire uker, men at noen
med spesielt tilpasset innsats kan utvides til tolv uker. Denne variasjonen ser til en viss grad ut til a
henge sammen med tidligere praksis i fylkene. | Bergen var det vanlig a ha avklaringstiltak som varte i
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atte uker, mens det i Trondheim var mer vanlig med tolv uker. NAV Bamble, som fgr forsgket brukte
mer APS enn avklaring, opplyste at det i 2014 var blitt mulig a bestille tre maneder avklaring i KIN, men
at dersom avklaringen ikke var gjennomfgrt pa tolv uker var det rutine d ha en felles diskusjon i KIN-
teamet om hva som skulle skje videre i saken. Heller ikke ved NAV Ski ble avklaring brukt i noe szerlig
omfang fgr forsgket; her ble heller APS brukt. Erfaringen i forsgksperioden er at sveert mange av sakene
i KIN var avklaringssaker, noe som blant annet ble forklart med at ekstern tiltaksarranggr var blitt mer
selektiv pa inntak av brukere til APS, szerlig nar de oppfattet at bestillingen inneholdt elementer av
avklaring.

KIN ved NAV Asane bruker WIE, «et nettbasert karriereveildedningsverktgy»,?* i avklarings- og
interessekartleggingsarbeidet, mens de andre forsgkskontorene bruker VIP24, «et profil- og samtale-
verktgy for arbeidslivsveiledning».?® Det varierer hvor mye veilederne i KIN ved NAV Ski bruker VIP24,
mens veilederne i KIN ved NAV Bamble bruker det mye. Ved NAV Heimdal bruker KIN-veilederne VIP24
mest «i de delene som omfatter interesse- og preferanseprofilen». KIN ved NAV Kongsvinger bruker
VIP24 med alle brukere som kommer inn KIN fordi «det gir stor treffsikkerhet videre.»

Det har vaert en gkende tendens i forsgksperioden a bruke ordinzre arbeidsplasser i avklaringen, noe
ogsa ordinaere NAV-veiledere har framhevet:

KIN skal jo erstatte avklaring og avklaring i skjerma og vi har sG mange pd benken. Og vi
klarer ikke G faolge opp selv i bedrift. Det er en del vi trenger G prgve ut for G se hvordan
funksjonsevnen er og da er det en fin mdte G gjgre det pd, fordi da er det noen avklaringer
vi kan bruke senere. Vi har hatt mange av de som har gatt lenge og veert 4 Gr sykemeldt og
vi har hatt et stort etterslep i forhold til de konverterte sakene. Og ndr du prioriterer de en
periode, sa blir du hengende etter med de andre. Vi ma bruke de vi har. Vi har kjgpt noen
kurs og vi har brukt arbeidspraksis i skierma, og s@ er det noen ganger vi tenker det er best
med KIN for det gdr kjappere a fa de ut i noe, sa vi trenger alle tilbudene.

KIN ved NAV Ski har opplevd utfordringer med a finne avklaringsplasser i ordinaert arbeidsliv «for de
tyngste brukerne.» Utfordringene har bestatt i at det tar «tid a finne rett arbeidsgiver som er villig til
a ta imot, og samtidig skulle ivareta brukers gnsker og forutsetninger.» Noen av KIN-teamene inngikk
avtaler med faste arbeidsgivere for avklaring. To KIN-veiledere forklarer:

De arbeidsgiverne som vi har tilknytta oss, sd har jeg passet pd at det har veert steder hvor
det har veert mulighet for ganske stor variasjon i arbeidsoppgaver og muligheter for tilpas-
ning. Slik at man er ikke ngdt til 6 komme mandag fra 8-12, men at man kanskje kan komme
en eller annen gang i lgpet av mandag til onsdag, og at man bare skal trykke noe som ligger
pd vent, at det er store tilpasningsmuligheter, fra helt rigide oppgaver til helt ukompliserte.

Vi bruker gjerne de plassene fordi vi trenger en arbeidsutprgving, for at denne personen skal
kunne skrive en ufgresgknad. Sa veileder har gjort seg opp en mening pa forhdnd om at her
er det for sa vidt veldig liten sannsynlighet for at vedkommende kommer i jobb. Mens for
andre sd er det jo litt vanskeligere d sette det skillet, sG da bruker vi jo ordinzert arbeidsliv
og da jobber vi jo ogsd for at det skal vaere jobb i andre enden, men ordningen dreier seg
om i hvor stor grad denne brukeren kan jobbe i denne type jobb.

24 https://karriereverktoy.no/wie/ (lest 31.05.2016).
% http://www.vip-24.no/NO/index.html (lest 31.05.2016).

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:05 45


https://karriereverktoy.no/wie/
http://www.vip-24.no/NO/index.html

AV KIN-teamene var det NAV Heimdal som gjorde dette i stgrst omfang, med et etablert nettverk med
20 - 25 arbeidsgivere som de samarbeidet med om avklaring. KIN ved NAV Heimdal «gikk bort fra
denne ordningen i Igpet av andre kvartal 2015 og jobber ikke slik i dag». Ogsa KIN ved NAV Asane og
ved NAV Bamble har opplevd utfordringer med a finne ordinaere arbeidsplasser for avklaring «i de
tunge sakene», men de har sgkt a finne individuelle Igsninger i hvert enkelt tilfelle ogsa i avklaringen.
KIN ved NAV Ski og NAV Kongsvinger har opprettholdt avtaler om avklaring med en del faste ordinzere
arbeidsgivere. KIN ved NAV Ski bruker ogsa en kommunal vaktmestertjeneste som selv har to veiledere
som har tett oppfglging av brukerne.

Noen av KIN-teamene har ogsa eksperimentert med kursbasert avklaring, som gruppeveiledning, jobb-
spkekurs, intervjutrening, trening i CV- og sgknadsskriving, fysisk trening og undervisning. Dette var
aktiviteter som foregikk i egne lokaler, enten ved NAV-kontoret eller i lokaler som ble leid i naerheten:

o KIN ved NAV Bamble arrangerte jobbkafé med ulike tema en time i uka for brukere i bade
avklaring og oppfelging og der de som ikke var i praksis var palagt a komme.

e | KIN ved NAV Heimdal ble brukere som var ferdig avklart tatt inn i workshop tre timer i uka og
de ble fulgt opp i gruppe.

e KIN ved NAV Kongsvinger arrangerte gruppebasert jobbkurs tre dager i uken i to uker; de planla
a arrangere jobbkafé en gang i uken og i avklaring ble det undervist i arbeidsmarked og utar-
beiding av CV, sgknadsskriving og intervjutrening etterfulgt av praksis hos eksterne arbeidsgi-
ver.

e NAV Ski arrangerte jobbverksted for brukere i bade avklaring og oppfelging to halve dager i
uken i atte uker, med CV-skriving, jobb- og praksissgknader og bedriftsbesgk.

e NAV Asane arrangerte manedlige jobbfokussamlinger og to ukers jobbveiledningskurs med tre
timer hver dag med intervjutrening, gruppearbeid, oppdatering av CV og sgknadsskriving.

Etter hvert gikk de fleste KIN-teamene vekk fra disse gruppeaktivitetene. En KIN-leder forteller:

Mye av grunnen til at vi gikk bort fra det er for det farste sG prgvde vi det ut pd litt forskjellige
grupper og vi sd jo at de som kanskje hadde stgrst utbytte er unge mennesker. NG kjgrer de
jo et gruppetilbud i et annet tilbud her (i kommunen) som fungerer bra for den gruppa. Vi
opplever vel at de andre i gruppa fikk ganske lite utav det. Pluss at vi ikke fikk sé god avkla-
ring og oppfalging. Vi opplever at det er mye mer effektivt G jobbe tett med enkeltpersoner.
Det er klart, man kan observere og se hvordan man fungerer i grupper, se litt i forhold til det
sosiale og sdnne ting. Og sd er det alltid et ressurssp@rsmal, da. Det er klart, hvis du kjgrer
gruppeoppfalginger, sd bruker du mye ressurser pd det. Sa vi syntes ikke vi fikk sG mye utav
det.

Det er kun KIN ved NAV Asane som har opprettholdt og videreutviklet et gruppetilbud, omtalt som
yrkeskartleggingskurs, med fire faste KIN-veiledere som alternerer som kursholdere:

Innholdet har endret seg en del i forhold til at det har blitt mer fokusert kartlegging, mer
bruk av WIE, kartlegge brukers interesser og muligheter ut mot arbeidsmarkedet, og fa satt
bruker litt i ansvar i forhold til sin egen prosess. Det har blitt litt tightere og mer fokus pd
det @ komme seg ut, enn det kanskje var fra 2013 da vi begynte med det. Og det tror jeg har
veert gode grep, hvert fall i forhold til de kursene vi har holdt, sG har det alltid kommet noen
direkte ut i jobb fra de kursene, og da er det stort sett 10-12 som deltar.

Noen ganger er det noen som har gdtt en stund pd oppfalging, der hvor man ser at det er
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et behov, og de blir jobbet med pG samme mdte. Men hovedvekten er pd de som er pa av-
klaring.

Ordinaert arbeid er en del av gruppetilbudet i KIN-avklaring ved NAV Asane:

Vi er fire stykker som jobber med avklaring, og det da er to som hver gang har hovedansvar
for kurset. SG har vi gjort det slik at de to andre de snakker med brukerne og kartlegger
@nsker og sd gdr de pd en mdte ut i arbeidsmarkedet pd deres vegne og ser hva som rgrer
seg, og kommer da inn flere ganger i Igpet av kurset og informerer om det de mdtte ha
funnet ut. Slik at vi ikke begynner G kartlegge og finne arbeidsgivere etter at kurset er ferdig,
det gjar vi kontinuerlig i Igpet av kurset.

Tidligere har det veert slik at det har gdtt over to uker, nd gdr det over tre uker. Og den siste
uka gdr pad det G kontakte arbeidsgivere. Altsd, det er det brukerne skal bruke den siste uka
pd, komme seg ut og kontakte arbeidsgivere. Og da tilrettelegger vi i forhold til pG hvilken
madte det er best for brukeren @ kontakte arbeidsgiveren pd. Det varierer litt fra bruker til
bruker.

Etter at avklaringsperioden er over, innkaller KIN-veileder til trekantsamtale med ordinaer NAV-
veileder og bruker og gar gjennom hva avklaringen har fgrt til, hva som er blitt gjort, og om man
anbefaler ufgretrygd, behandling eller annet tiltak (som kan vaere KIN-oppfglging; denne overgangen
skal vi komme tilbake til nedenfor). Det blir skrevet sluttrapport i Arena pa grunnlag av de notatene
som er fgrt i Igpet av avklaringsperioden; sa blir brukeren skrevet ut av KIN og overfgrt til ordinser
NAV-veileder for videre oppfglging.

Forspket i seg selvinnebaerer at de ordinaere NAV-veilederne ved forsgkskontorene ikke har anledning
til a sgke brukere til avklaring i skjermet virksomhet. Dermed far KIN-avklaring bestillinger fra ordinzer
NAV-veileder som innebaerer & dokumentere nedsatt arbeidsevne for sgknader om ufgretrygd. NAV-
veilederne viser til at NAV Forvaltning stiller strenge krav til dokumentasjon for a innvilge sgknad om
ufgretrygd. Blant KIN-lederne er det en tendens til 3 mene at det er misbruk av krefter og kompetanse
at KIN skal framskaffe denne dokumentasjonen. Fgr avklaringstiltaket ble etablert, var den samme dis-
kusjonen oppe i arbeidsmarkedstiltaket Arbeid med bistand og tiltaket ble etter hvert endret til at
brukere som sgkes inn skal veere ferdig avklart (Qvortrup & Spjelkavik 2013)): «Arbeid med bistand er
et formidlingstiltak (...). Arbeidssgkeren skal vaere ferdig avklart fgr han/hun sgkes inn i tiltaket og det
er en forutsetning at personen er motivert for 8 komme ut i arbeid.»? Vi skal i kapittel 5 se at selv om
de ordinzere NAV-veilederne i all hovedsak har positive erfaringer med forsgket, har ikke alle veert
ubetinget positive til erfaringene med KIN-avklaring, saerlig ikke i forsgkets oppstartsfase. Innven-
dingene fra noen ordinaere NAV-veiledere gikk pa at avklaringen i KIN ikke var bedre enn hos tiltaksar-
ranggrene, at rapportene ikke var gode nok for dokumentasjon til ufgretrygd og at KIN brukte for lite
tid pa — eller ikke tok inn - de tyngste brukerne.

Overgang fra KIN-avklaring til KIN-oppfglging

Bortsett fra ved NAV Asane har forsgkskontorene ingen entydig rutine nar det gjelder overgang fra
KIN-avklaring til KIN-oppfglging. NAV Asane opprettholder et entydig skille mellom tiltakene KIN-av-
klaring og KIN-oppfglging i trad med det regelverket som ved kontrollkontorene, dvs som NAV og de
eksterne tiltaksleverandgrene ellers skal fglge. Her blir brukeren rutinemessig skrevet ut av tiltaket

26 http://www.kias.as/nav/ab.html (lest 31.05.2016).
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«avklaring» og bestilling for tiltak «oppf@lging» blir lagt inn som nytt notat i Arena og registrert inn pa
tiltaksnummer av ordinaer NAV-veileder. Denne nye bestillingen er basert pa rapporten i Arena fra
«avklaring».

Ved de andre kontorene er overgangen mellom de to tiltaksvariantene i KIN flytende. Dette er utvikling
av en mer «sgmlgs» praksis i tiltakskjedingen, som ogsa var foreslatt i NOU 2012:6. Her har forsgks-
kontorene i praksis visket ut skillet mellom avklaring og oppfglging, selv om man formelt registrerer
tiltaksvariant som «personforhold» i Arena. Fra begynnelsen av 2015 gikk ogsa KIN ved NAV Asane mer
i retning av at ordinaer NAV-veileder og KIN-veileder samsnakker om hva som skal skje videre etter
avklaring. Dermed er KIN-teamene etter hvert blitt mer like, selv om KIN Asane har opprettholdt de
formelle prosedyrene for bestiller-utfgrermodellen med registrering for avsluttet tiltak (KIN-avklaring)
og ny innsgking (KIN-oppfglging).

For forspket brukte verken NAV Bamble eller NAV Ski avklaringstiltakene i seerlig stor grad. Begge KIN-
teamene gnsker a ha et klart definert skille mellom avklaring og oppf@lging pa grunn av saeregne bru-
kerutfordringer og metodikk i avklaringen. | praksis har dette vist seg ikke & vaere sa lett. Ved NAV
Bamble har bruken av avklaring i KIN gkt noe, men her sies det at «det er vanskelig a se forskjell pa
avklaring og oppfelging, det er flytende overgang.» KIN ved NAV Ski opplyser at det ikke ngdvendigvis
er gitt i innsgkingen om det er avklaring eller oppfglging som er gnsket. Mange ordinaere NAV-veile-
dere «sgker inn brukere til bade avklaring og oppfalging og hva bestillingen til KIN blir, konkretiseres i
trekantsamtalen.» De fleste brukerne i KIN ved NAV Ski starter opp i KIN-avklaring, og brukere som
skal videre til KIN-oppfglging «fglges opp videre uten avbrudd av samme veileder og personforholdet
i Arena endres til ‘oppfglging’.»

Gjennomgaende blir alle avklaringssakene i KIN drgftet med KIN-teamleder. Dersom brukeren skal vi-
dere til KIN-oppfglging, blir det ikke skrevet egen avsluttende rapport for «avklaring». Det blir bestemt
i trekantsamtalen; dersom man der blir enige om at bruker skal til KIN oppfglging, blir personforholdet
i Arena endret og normalt fglger den samme KIN-veilederen opp brukeren videre. | Igpet av 2015 er
det etablert rutiner i KIN med at det skal vaere en tiltaksansvarlig ved alle kontorene som gjgr denne
jobben.

Det er ulike grunner til at det har utviklet seg en mer flytende overgangen fra KIN-avklaring til KIN-
oppfglging. En grunn er at de andre forsgkskontorene har hatt mer vansker enn NAV Asane med det
rent formelle skillet i regelverket mellom to tiltak som utfgres av de samme ansatte i en avdeling pa
NAV-kontoret. Hos tiltaksarranggrer er tiltakene gjerne organisert mer adskilt, bade fordi tiltakene
krever ulik kompetanse, men ogsa for @ unnga mistanke om dobbeltfinansiering.

En annen grunn er at man ser faglige fordeler med et sgmlgst inkluderingsforlgp fordi det i praksis ikke
er serlig stor forskjell i arbeidet med avklarings- og oppfglgingsoppgaver, i hvert fall nar brukeren i
begge tiltaksvariantene likevel befinner seg pa en ordinaer arbeidsplass. En KIN-leder sier:

Det med @ fa en bruker inn pd avklaring og at du da skal finne den rette arbeidsplassen for
vedkommende og teste ut og ha 12 uker, sd er det utfordrende i seg selv. Vi kunne godt ha
kjigrt alle inn pd samme arbeidsplass, men det er jo ikke det vi er interessert i, for vi gnsker
jo den beste jobbmatchen og vi gnsker ogsd at de pG avklaring skal ut i jobb og da ma vi
faktisk finne den rette arbeidsplassen og da ser vi at tiden gar fryktelig fort. Vi bruker jo
0gsd en del tid pd G bli kjent og kartlegging og alt dette. Det har vaert en utfordring og det
er nok ogsa drsakene til at vi tenker at, OK, vi jobber videre med dem, men da kaller vi det
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oppfelging. Fordi vi trenger mer tid og vi er ikke klare til G konkludere om du har en nedsatt
arbeidsevne eller ikke pa de 12 ukene godt nok. Og vi er jo litt opptatt av at det skal vaere
en kvalitet da i det vi gjor. Det er litt knapt med tid. Men det er klart, de som noen steder
der de kan plassere folk, da er det er jo klart man fdr jo gjort visse observasjoner raskere
enn det vi kunne ha gjort, men jeg kan ikke tenke meg at... Jeg skignner ikke avklaring i det
hele tatt, jeg synes alle burde inn pd oppfalging med en gang.

| motsetning til KIN ved NAV Asane, har KIN ved NAV Heimdal konsekvent vist til at det er vanskelig a
skille mellom de to tiltaksvariantene: «Vi jobber ut ifra det vi kaller en glidende overgang mellom av-
klaring og oppfglging og kunne helst sett for oss at det ikke blir skilt pa avklaring og oppfglging.» KIN
ved NAV Kongsvinger gir uttrykk for det samme: «Det er forstyrrende for oppfelgingsigpet at det er
delt i avklaring og oppfelging. Vi kunne gnske at vi kun har fokus pa at vi skal drive god kvalitativ vei-
ledning med bruker pa en slik mate at vi far avdekket restarbeidsevne og veiledet i forhold til jobb uten
dette skillet.»

En tredje grunn kan vaere at for a sikre best mulig resultater i oppfaglgingstiltaket foretrekker KIN at
brukeren fgrst gar giennom avklaringstiltaket, for dermed a sjekke om vedkommende er «klar for ar-
beid». Tiltaksutgveren bruker da avklaringstiltaket til a sile vekk brukere man ikke anser a kunne gi et
godt resultat i oppfelgingstiltaket, i dette tilfellet at de ikke er «formidlingsklare».

KIN-oppfglging er den delen av forsgket som erstatter tiltakene «Arbeid med bistand» og «Oppfal-
ging».

| KIN oppfelging kan brukere med situasjonsbestemt innsats prinsipielt fa oppfelging i inntil seks ma-
neder, mens brukere med spesielt tilpasset innsats prinsipielt kan fa oppfglging i inntil tre ar. Bortsett
fra ved KIN ved NAV Asane ser det ut til at KIN-teamene i praksis har slatt sammen disse, og skiller sann
sett ikke pa innsatsgruppe.

Ved innsgking til KIN-oppfglging brukes gjennomgaende samme prosedyre som ved innsgking til KIN-
avklaring. Etter trekantsamtalen hender det at bestillingen blir endret fra avklaring til oppfglging og
motsatt, i samrad med innsgkende NAV-veileder. KIN ved NAV Heimdal opplyser at det er trekantsam-
talen og bestillingen («finne jobb innen en definert grad og type arbeid») som er styrende og at det er
forarbeidet gjort av ordinaer NAV-veileder som er avgjgrende for hvem som kommer inn i KIN oppfgl-
ging. KIN ved NAV Kongsvinger opplyser at brukeren tas inn «etter trekantsamtale dersom det ikke
skulle vaere klare forhold som skulle motsi dette.» Bortsett fra ved NAV Asane, er det i praksis KIN-
teamet som tar den endelige bestemmelsen pa om brukeren skal inn i KIN-oppfglging. Ordinaer NAV-
veileder ved NAV Asane bestemmer i prinsippet hvem som skal inn i KIN, men de ordinzere veilederne
opplever likevel at KIN er blitt strengere, som ved de eksterne tiltakene Oppfglging og Arbeid med
bistand. En ordinaer NAV-veileder sier: «Jeg syns de har blitt mye mer fokusert pa at de skal gjiennom-
fore tiltak med jobbklubb na siste aret, enn de var fgr, hvert fall i forhold til vare brukere». Informasjon
fra kontrollkontoret tyder pa at det har veert den samme tendensen der.

Mens nullpunktsanalysen viste at man ved forsgkskontorene sa for seg at det a gjennomfgre oppfgl-
gingen f@rst og fremst var et spgrsmal om kapasitet og at oppfaglgingskompetansen var tilfredsstil-
lende, har KIN-teamene i forsgksperioden i gkende grad veert opptatt av utvikle faglig oppfglgingsme-
todikk og kvalitetssikring av disse. Samtidig har det veert et gkende fokus pa markedsarbeid ved hele
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forspkskontoret i forsgksperioden, altsa ikke bare KIN. Ogsa ved kontrollkontorene har det vaert et
gkende markedsfokus i samme periode.

Vi har tidligere sett at alle KIN-teamene bruker ulike veiledningsverktgy (VIP24 eller WIE) i interesse-
kartleggingsarbeidet i avklaringen. Disse brukes ogsa i oppfglgingen. | KIN ved NAV Heimdal utarbeides
milepaeler for hva som bgr gjgres og nar. | KIN ved NAV Ski brukes et eget skjema for oppfelging pa
arbeidsplass nar bruker er i praksis bade i avklaring og oppfalging. | KIN ved NAV Kongsvinger brukes
maler for oppfglgingsarbeidet, men ingen standard rutiner. KIN ved NAV Bamble arrangerer «Min
mentor-kurs» som er et motivasjonskurs for arbeidsgivere slik at disse skal sta bedre rustet til 3 ta imot
brukerne: «Vi har mellom 30 og 40 arbeidsgivere som kommer hit og gjerne vil vaere her i 4 timer en
kveld for @ mingle og lzere og sant noe og det er jo helt unikt. Og da Iykkes NAV altsa. Nar du har
arbeidsgivere innenfor disse veggene her og er villig til 3 ta imot brukere, da er jobben sa mye lettere.»
NAV Asane arrangerer «minijobbmesser» for ulike bransjer og KIN-teamet ved NAV Ski deler informa-
sjon og arbeidsgiverkontakter med «Arbeidsforum» pa NAV-kontoret.

Flere av KIN-teamene hadde i oppstartsfasen egne markedseksperter, som skulle lete opp «inklude-
ringsvillige» arbeidsgivere. KIN-teamene ved NAV Ski, NAV Heimdal og NAV Kongsvinger begynte for-
spket med 3 ha intern spesialisering av roller, for eksempel egne markedskoordinatorer som kunne
fungerer som «portapnere» i virksomhetene. De fleste KIN-teamene erfarte at dette ikke styrket den
arbeidsrettede brukeroppfglgingen og de gikk senere vekk fra det.

Et tydelig skille mellom markedsarbeidet i KIN og det tradisjonelle markedsarbeidet i NAV, er at meto-
dikken i den arbeidsrettede oppfglgingen i KIN i stgrre grad er individuelt tilpasset brukerens behov,
dvs. at KIN-veileder tar utgangspunkt i brukerens behov og interesser for sa a finne fram til hva som
kan vaere riktige arbeidsoppgaver i arbeidslivet. Dette er en tilnaerming som tradisjonelt har veert &
finne i tiltak som Arbeid med bistand og i ulike Supported Employment-tiloud, mens tradisjonell for-
midling til ledige stillinger og rekrutteringsbistand har vaert mer vanlig ved NAV-kontoret (Mamelund
& Widding 2014; Spjelkavik 2016). Bade KIN ved NAV Heimdal og ved NAV Kongsvinger tok i oppstarts-
fasen i stgrre grad utgangspunkt i arbeidsgiveres behov, men la senere mer vekt pa a ta utgangspunkt
i den enkelte brukerens behov. Samtidig er det vanlig i KIN-teamene ogsa a ta imot «bestillinger pa
oppdrag fra arbeidsgivere som vi sa finner brukere til.»

Alle KIN-teamene har i forsgksperioden i gkende grad rettet oppmerksomheten mot oppfeglging pa
arbeidsplass og pa samarbeid med arbeidsgiver. Omtrent midtveis i forsgksperioden var mye av opp-
felgingen preget av formelle evalueringsmgter; noen KIN-veiledere fortalte at de lot det vaere opp til
arbeidsgiver a vurdere behovet for oppfglging pa arbeidsplassen, og noen viste til arbeidsgivere som
ikke gnsket at de skulle fglge opp pa arbeidsplassen (Grimsmo, Mamelund & Spjelkavik 2015). Tenden-
sen mot slutten av forsgksperioden har gatt i retning av at KIN-veileder som fagperson selv vurderer
og identifiserer behovet for oppfglging i hvert enkelt inkluderingsforlgp; de forklarer oppfglgingsme-
todikken for arbeidsgiver og bruker, og oppfalgingen er mer uformell med mindre vektlegging av for-
melle mgter og mer innslag av typen «stikke innom og sla av en prat». Et knippe utsagn fra KIN-veile-
dere illustrerer dette:

Vi blir flinkere til G se hvilke behov og muligheter som ligger i det G vaere der ute.

Det vi ogsa har snakket om, er at vi i stgrre grad skal selge inn (oppfalging) i form av en
pakke. Og det inkluderer at vi er mer til stede, og at arbeidsgiver ikke har noe valg. SG hvis
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de sier «ja» til arbeidstrening, sd sier de ogsa «ja» til vart naerveer.

Jeg var nettopp nd pd en sann praksisoppstart, hvor det plutselig gikk opp for meg, at ar-
beidsgiveren nok satt og lurte pd om det ’er noe spesielt rart her, siden du er her? Hvorfor
kan ikke du bare ga nG?’ Men sa forklarte jeg litt da, hvorfor jeg er der, at det er erfaring
som tilsier at det gir positivt utslag for alle parter. Og da var det ‘dh, ok, ja’. Sa det er liksom
noe med ad forklare litt, eller vaere flink til G informere i forkant, og sé begrunne det.

Jeg hadde nok tidligere en tendens til G avtale et mgte et stykke frem i tid, og sd var det pd
en mdte satt. Og sd forholdt jeg meg pd en mdte, ubevist, ikke til det, frem til den datoen at
jeg var der ute igjen. SG nad er jeg kanskje litt mer nysgjerrig, som gj@r at jeg far nyss i sma
og store ting, og sd kan jeg veere der ute og folge med litt og. Det er ogsd en fin mdte &
avklare pd, det G observere i stgrre grad, ndr brukeren er i arbeid, observere i praksis. Jeg
har veert med og stdtt og pakket noen ting sammen med en bruker, og plutselig sa fikk jeg
erfart at det jeg hadde tenkt at vedkommende helt klart fikk til pG egen hdnd, det fikk ikke
vedkommende til. Og den erfaringen gj@r jo at jeg kanskje tenker det samme om en annen
bruker, nemlig at jeg kan fa informasjon om noe jeg ikke hadde sett for meg. Og sa tror jeg
man slipper den garden litt ndr man er utenfor dette huset da, man kommer i en annen
setting og man ser mennesket fra en litt annen vinkel. Og det er nok egentlig en litt mer
riktig vinkel.

Kombinasjonen av d veere veldig god pa kontakt med arbeidsgiver og markedsarbeid og det
d kjenne brukerne sine sG godt som det man gjar i KIN, tror jeg er mye av hemmeligheten.

Det er vanlig i alle KIN-teamene & bruke praksisplass?’ og & forhandle med arbeidsgiver underveis i
praksisperioden om Ignn, ansettelse og avklaring av arbeidsevne innen det aktuelle yrket.

Tabell 4-3 Brukere i KIN pd praksisplass per 30.11.15 fordelt pG sektor

Bamble Heimdal | Kongs- | Ski Asane | sum
vinger
Statlig 2 8 1 0 3 14
Antall brukere | Kommunal 3 18 4 14 3 42
pa praksis-
plass Privat 21 41 16 13 29 120
Frivillig 0 1 1 0 1 3

Kilde: Opplysninger fra KIN-lederne.

@yeblikksbildet i tabellen ovenfor viser at praksisplassene for KIN-deltakere stort sett er i privat sektor,
med unntak for Ski, der halvparten av praksisplassene pa dette tidspunktet var i kommunen. Ogsa
Heimdal har pa dette tidspunktet litt flere kommunale praksisplasser enn de andre kontorene. Sveert
fa av praksisplassene er i statlig sektor og knapt noen er i frivillig sektor.

| den praktiske oppfalgingen av KIN-deltakere som er pa arbeidsplass avtaler man med arbeidsgiver
om oppfelgingsbesgk, men det trenger ikke alltid bety avtale om mgte, men at man varsler at man

27 N& heter tiltaket Arbeidstrening.
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stikker innom. Det hender ogsa ofte at veileder stikker innom arbeidsplassen uanmeldt. En KIN-
veileder forteller om en miks av formell og uformell oppfelging:

For noen sa er jeg mye med i oppstarten, jeg har vaert med hele farste dag og halve andre
dag, sdnn veldig tett til G begynne med, der hvor det er behov. Og sa fades det litt mer ut,
sa etter hvert er man innom to ganger i uka. Men for andre sd er det kanskje bare en gang
i uka ved oppstart at man stikker innom. At man da ikke er til stede i selve jobbsituasjonen,
men er tilgjengelig og hilser pd, tar en kaffe, og litt det uformelle i tillegg til det faste. | hvert
fall for min del, sé mé man ha faste oppfalgingsmdter ogsd, og sd er det mail, telefon osv.
etter behov.

Et par KIN-veiledere forteller om innholdet i oppf@lgingen mot arbeidsplass og arbeidsgiver:

Det er mulighet for oppfalging ndr det er behov. Altsa det at det er kort vei. De har jo mitt
mobilnummer og jeg garanterer at jeg stiller fort og er tilgjengelig, og det gir en trygghet
om at skulle det skje noe, sd er det raskt hjelp G fa. Og for noen er det tilstrekkelig. Og for
noen brukere. Hvis det er en bruker som jeg tenker vil komme til G ha behov for mye stgtte,
for eksempel hvor det er angst involvert og sGnne ting — da ma jeg naeermest leie brukeren
inn, trygge. Jeg har et par brukere som jeg jobber veldig tett med nd, for G hjelpe slik at de
kan fa en litt trygg plattform da til G bygge videre pa. Og sG er det andre som er veldig
selvgdende, og hvor det naermest virker merkelig @ skulle involvere seg. Og da sier jeg ’ok,
jeg er tilgjengelig’. Og da opplever jeg at arbeidsgivere er forngyd med det. Og det har veert
brukere som ikke har fungert sa bra i praksis, det har veert en del problemer, men fordi jeg
har stilt opp, og pa kort varsel bidratt, s blir ogsa arbeidsgiver positivt innstilt til G prgve
med en annen bruker en annen gang, fordi de fdr oppfalging, og blir ikke sittende der med
skjegget i postkassa og lure pd hva de skal gjgre. Sa de setter pris pd det.

Apenhet setter de jo 0gsd pris pd, om brukers utfordringer. Da kan de lettere bistd dem og
tilrettelegge. Og det kan jo ogsd veere et dilemma, for det er jo ikke alle brukere som gnsker
d si noe. Sa det G prave @ snakke litt med bruker pd forhdnd og spgrre *hva vil du si? Hva er
det greit jeg sier og ikke sier? Er det hensiktsmessig G gjare det slik?’. Man md jo falge det
som bruker gnsker, og det kan jo falle uheldig ut hvis bruker er for lite dpen.

NAV Bamble ser ut til 3 vaere det av forsgkskontorene hvor KIN mest systematisk vektlegger oppfglging
pa arbeidsplass som metodisk tilnserming. KIN-veilederne forteller at tilbakemeldingene fra bade
brukere og arbeidsgivere pa denne metodikken har vaert positiv. KIN-veilederne fglger «femtrinns-
prosessen i Supported Employment» og de bruker en arbeidskravsanalyse som kombinert med VIP24
utgjer en «kvalitetssikring av kartleggingen av bedrift og bruker som gir god jobbmatch.» En gang pr.
uke er det mgte i teamet for a drgfte case og om noen av KIN-veilederne star fast i en sak. KIN-veileder
inngar samarbeidssamtaler med bruker og arbeidsgiver, anvender arbeidskravanalyse og bytter
veileder om utviklingen i brukersaken gar for sakte i retning av arbeid. Hvis praksisplass ikke gir
ansettelse, finner man en ny arbeidsplass.

Mens det tidligere i forsgksperioden fgrst og fremst var KIN-veilederne ved NAV Bamble som jobbet
sammen med brukere pa arbeidsplass der det var behov for det, ble dette etter hvert i stgrre grad gjort
ved alle KIN-teamene, saerlig i oppstarten av en praksisperiode. Veilederne i KIN ved NAV Kongsvinger
bruker et eget skjema som omhandler arbeid og oppgaver som arbeidsgiver og arbeidstaker fyller ut.
KIN-veilederne forteller at nar de far til god jobbmatch, er arbeidsplassen gjerne «godt kartlagt i
forkant av en utplassering».
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Direktoratets koordinator har utviklet et skjema for egenregistrering av tidsbruk blant KIN-veilederne.
Registreringene viser at tid brukt pa arbeidsplass og i samarbeid med arbeidsgivere har gkt i
forsgksperioden.

Tabell 4-4 Tidsbruk for KIN-veiledere (%)

Aktivitet 2013 Var 14 sep.14 des.14 mar.15 jun.15 sep.15 nov.15
Individuell oppfglging 19 30 31 33 33,5 33,5 32,5 36,5
Gruppeoppfglging 3 3 5 3 3 3,5 5,5 3
Arbeidsgiverkontakt 9 9 16 16 16 16 20,5 18
Oppfelging pa arbeidsplas 4 8 10 11 11 12 15 15
Samhandling 24 20 16 18 17 14,5 12,5 13,5
Kompetanseutvikling 15 16 10 7 7 10 4,5 3
Saksbehandling 12 8 8 8 8 6 6
Andre oppgaver 26 1 4 5 3,5 4,5 4 5
Til sammen 100 99 100 101 99 100 100 100

Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratets forsgksinterne registreringer

Den lave andelen tid brukt pa arbeidsgiverkontakt i 2013 (9%) viser at den arbeidsrettede bruker-
oppfalgingen og samarbeidet med arbeidsgivere pa det tidspunktet ikke var realisert i praksis. Dette
skyldes at mye av tida i den fgrste fasen ble brukt til organisering og intern samhandling for a fa rutiner
og prosedyrer pa plass. | tillegg ble tid brukt pa kompetanseutvikling, seerlig pa metodikk knyttet til det
a bruke ordinaer arbeidsplass som tiltaksarena. Oversikten viser at tidsbruken endret seg i lgpet av
2014: Tid brukt pa intern samhandling, saksbehandling og andre oppgaver gikk markant ned, mens tid
brukt pa individuell oppfalging, oppfelging pa arbeidsplass og arbeidsgiverkontakt gikk opp. Det er
rimelig & tolke dette som utvikling i retning av en spesialisering av den arbeidsrettede brukeropp-
felgingen. Det er samtidig en del variasjon mellom KIN-teamene i hvordan veilederne bruker tida.
Dette kommer fram i det fglgende gyeblikksbildet for tidsbruk i mars 2015 viser.

Tabell 4-5 Tidsbruk kjerneoppgaver i NAV-kontor mars 2015

Ski Kongsvinger Bamble Asane Heimdal
Individuell oppfglging 30,5 18,5 27,0 36,0 37,0
Gruppeoppfglging 7,0 1,5 1,5 4,5 2,0
Arbeidsgiverkontakt 7,0 16,5 18,5 14,0 23,0
Oppfglg. pa arbeidsplass 8,0 9,0 12,0 12,5 15,0
Intern samhandling 15,5 16,0 26,5 16,5 14,0
Kompetanseutvikling 12,0 16,0 8,0 9,5 3,0
Saksbehandling 17,5 14,0 4,0 3,5 5,0
Andre oppgaver 3,5 8,5 2,0 3,0 1,0

Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratets forsgksinterne registreringer

Registreringene for mars 2015 viser at tidsbruken ved NAV Kongsvinger skiller seg ut ved at KIN-
veilederne der brukte noe mindre tid pa oppfelging pa arbeidsplass og mer tid pa «andre oppgaver». |
KIN ved NAV Ski brukte man ogsa noe mindre tid pa oppfelging pa arbeidsplass, mindre tid pa
arbeidsgiverkontakt og mer pa gruppeoppfglging. Bade KIN ved NAV Ski og ved NAV Kongsvinger skilte
seg fra de andre KIN-teamene ved at de brukte mer tid pa saksbehandling. KIN ved NAV Ski 13 lavest
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pa markedsarbeidet med totalt 15% av tida brukt til arbeidsgiverkontakt og oppfglging pa arbeidsplass.
KIN-veilederne ved NAV Heimdal brukte mest tid (38%) pa arbeidsgiverkontakt og oppfelging pa
arbeidsplass, og minst tid pa «andre oppgaver».

Fram til hgsten 2014 hadde noen KIN-veiledere ved NAV Kongsvinger et spesielt ansvar for markeds-
arbeidet og relasjonsbyggingen med arbeidsgiverne. Begrunnelsen var at Kongsvinger-omradet hadde
«fa arbeidsgivere, relativt lav kompetanse blant brukerne og hgyere arbeidsledighet enn ellers.» Etter
august 2014 bestemte man seg for at alle veiledere i KIN ved NAV Kongsvinger skulle jobbe mer likt og
at alle skulle bruke 20% av tida ut mot arbeidsplass og arbeidsgivere. Begrunnelsen var a bli mer lik de
andre forsgkskontorene, som da hadde forlatt denne typen spesialisering av markedsarbeidet internt
i KIN-teamet. Samtidig var man engstelig for at KIN-veilederne kom til 3 jobbe mer isolert med sine
individuelle brukere og at KIN-teamet dermed ville fa feerre arbeidsgivere a spille pa enn ved a bruke
spesialiserte markedskontakter: «Fgr jobbet de ut fra arbeidsmarkedskunnskapen, na skal de ga andre
veien med a ta utgangspunkt i kunnskapen om brukeren.» Tidsregistreringen viser at KIN-veilederne
ved NAV Kongsvinger i mars 2015 brukte 25,5% av tida pa arbeidsgiverkontakt og oppfglging pa
arbeidsplassen.

Tidsregistreringene som ble gjort i november 2015 viste at KIN-veiledernes tidsbruk var ytterligere
endret i retning av arbeidsgivere og arbeidsplassoppfglging: KIN-veilederne ved NAV Ski brukte 20%
av tida si til oppfelging pa arbeidsplass og kontakt med arbeidsgivere, ved NAV Kongsvinger brukte de
32,5%, ved NAV Bamble 43%, ved NAV Asane 38% og ved NAV Heimdal brukte KIN-veilederne 33% av
tida si til dette. NAV Asane skilte seg ut ved & bruke 11% av tida til gruppeoppfglging, mens de andre
KIN-teamene pa dette tidspunktet hadde lagt ned de gruppebaserte aktivitetene.

Tidsregistreringen i 2013 viste at KIN-veilederne hadde problemer med a disponere tiden sin slik at de
fikk tid til & veere mye ute pa arbeidsplassene. Tid brukt til arbeidsplassoppfglging og samarbeid med
arbeidsgivere har ifglge tidsregistreringen gkt betydelig i forsgket, men av «gyeblikksbildet» i mars
2015 ser det ut til at KIN-veilederne ved NAV Ski fortsatt bruker mye tid internt. Dette kan skyldes at
KIN-veiledernes tid gar med pa det som er blitt omtalt som «tunge avklaringssaker». Til sasmmenlikning
avviser KIN ved NAV Kongsvinger ifglge opplysninger «omtrent halvparten av de brukerne som blir
innsgkt», slik at man der kanskje unngar den «opphopningen av tunge brukere» som man har i
avklaring i KIN ved NAV Ski.

Et annet forhold som i denne sammenhengen gjgr KIN ved NAV Ski litt annerledes, er at bade KIN-
veilederne ved NAV Ski og arbeidsgivere de samarbeider med opplyser at det er lite behov for opp-
felging av brukerne som er pa arbeidsplasser. Grunnen til dette kan veere at brukerne ikke har seaerlig
store utfordringer. Samtidig ser det ut til at KIN-teamet har hatt problemer med a hjelpe brukere med
stgrre utfordringer i avklaring fram til arbeidsplass. Halvveis i forspksperioden brukte KIN-veiledere
ved NAV Ski mer tid internt enn veilederne i andre KIN-team. Det var ogsa et faktum at KIN ved NAV
Kongsvinger avviste mange brukere. Samlet indikerte dette at KIN-veilederne fortsatt hadde ut-
fordringer med 3 utvikle samarbeid med ordinaere arbeidsgivere om brukere med stgrre og mer kom-
plekse utfordringer.

Samarbeid med andre instanser

Forskning knyttet til ullike former for Supported Employment viser at det ofte oppstar problemer nar
jobbspesialisten ma handtere for mange oppgaver som ikke er arbeidsrelaterte, fordi disse leder
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oppmerksomheten vekk fra arbeidsinkluderingen. Det blir giennomgaende anbefalt at jobbspesialisten
i stgrst mulig grad skal konsentrere seg om inkluderingsforlgpet mot arbeid, herunder samarbeidet
med arbeidsgivere, mens andre instanser tar seg av andre oppgaver. Jobbspesialisten representerer
en spesialisert versjon av arbeidsrettet brukeroppfelging. Fordi brukerne av Supported Employment
typisk har store og sammensatte utfordringer, forutsetter jobbspesialistmodellen naert samarbeid med
gvrige deler av hjelpeapparatet, ikke minst psykisk helse, samtidig med arbeidsinkluderingen.?® Uten
dette holistiske perspektivet i arbeidsinkluderingen, blir jobbspesialisten fort opptatt med mange
andre viktige aspekter ved brukerens liv og utfordringer, noe som lett medfgrer opphopning av brukere
med sammensatte bistandsbehov.?® Lgsningen pa dette problemet er enten at jobbspesialisten unngar
brukere med komplekse utfordringer eller mobiliserer stgttespillere fra relevante faginstanser.

Samarbeidet med eksterne faginstanser har gkt i forsgksperioden; KIN-teamene opplyser at de har
samarbeidet med eksterne instanser som arbeidsradgivning, arbeidslivssenteret, hjelpemiddel-
sentralen, radgivende leger, fastleger, psykologer, og ogsa brukers nettverk (far og mor, ektefelle,
onkel). Det er flere eksempler pa samarbeid, som at en av brukerne i KIN ved NAV Heimdal har deltatt
pa kurs i depresjonsmestring arrangert av Oppfglgingstjenesten i Trondheim Kommune. Vi skal ta med
noen konkrete eksempler.

En representant fra psyksik helse i en kommune forteller om samarbeidet med KIN:

Det samarbeidet, det som skjedde ganske mange ganger i dette her forsgket, det er da en
person som KIN fglger opp som har noen psykiske plager som stopper videre prosess pG
arbeidsutpragving og i forhold til den jobben som KIN skal gjgre. Og da har vi spesialsykeplei-
ere innenfor psykisk helse som har samtaler og finner ut litt om hva er dette er for noe, hva
som er riktig behandling for G komme videre. Og de har hjulpet pa frem til behandling og
koordinering videre parallelt med at KIN jobber med arbeid. Det har skjedd i mange tilfeller,
men det litt sGnn som vi skal jobbe og det har fungert bra.

Vi har en mann som har veert i jobb ganske nylig. Har er blitt sagt opp derfra og dermed
kommet inn i KIN etter hvert. Han er veldig langt nede, deprimert, som gjgr at det stopper
opp. Han har litt igjen av en praksis for G bli lzerling og sa er det jo det som vi prgver d jobbe
med, at han skal inn i en bedrift for G fullfgre en leeretid for G fG noen formelle kvalifikasjoner
videre i jobb. Dette jobber KIN med. Han er ikke i stand til det, pga av at han er klinisk de-
primert. Og det vi gjgr, er at var spesialsykepleier kartlegger sammen med ham hvor han
stdr og hvor det er mulig G fa god hjelp til det han trenger. Og da handler det bdde om G
hjelpe med en bestilling fra fastlege til spesialisthelsetjeneste og @ bruke noen tilbud som
kan fungere (...), kanskje type fysisk aktivitet, undervisning for det kognitive, terapi, mest-
ringsstrategier for @ klare ¢ komme ut i den laeresaken.

En ansatt ved NAV kompetansesenter for tilrettelegging og deltagelse forteller om KIN-veileder som
sgker samarbeid:

Den ene var en ung jente som var ferdig med VGS, hun var synshemmet med en progredie-
rende gyesykdom, og ndr jeg kom i kontakt med KIN, da var hun blind i kategori 4. De tok

28 Den tverrfaglige team-modellen i IPS-versjonen av Supported Employment er et eksempel pa dette. Jf for ek-
sempel Berge & og Falkum (2013); Drake, Bond, & Becker (2012); Hegelstad, Heitmann, Kydland & Schafft
(2014). Psykiske lidelser og arbeidsdeltakelse. I: Frgyland & Spjelkavik (red) (2014).

29 )f. Spjelkavik & Wangen (2015), som viser at det ofte forekommer opphopning i fase to i femtrinnsprosessen i
europeisk Supported Employment.
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kontakt med oss pG kompetansesenteret fordi de ikke helt hadde kompetanse pd det G vaere
synshemmet; ‘Hva innebeerer det? Hva kan synshemmede arbeide med? Hva er mulig d fa
til?” Sa jeg syntes det var veldig positivt at de tok kontakt. KIN-veileder sa ’dette kan jeg
ingenting om, jeg aner ikke hva jeg skal gjgre, og jeg tenger hjelp.” Og da, i mine grer, da er
man en dyktig veileder, fordi man sgker kompetanse pd det man ikke kan.

Min opplevelse er at KIN-veileder virkelig forsgkte, ringte, skrev brev, innhenta informasjon
om hva trenger denne jenta her og hva kan vi se for oss og hvor skal vi lete. Og her var det
et samarbeid, og jeg har veldig tro pd tverrfaglig samarbeid. Med ulike mennesker og flere
som kan tenke hgyt sammen, det har jeg tro pd at er alfa omega for @ skulle lykkes. KIN-
veilederen her synes jeg gjorde en sd god jobb mulig.

En ruskonsulent forteller om samarbeidet med en KIN-veileder som har tro pa brukeren:

Han ene rusa seg jo ganske heftig i mange, mange dr, og han ble henvist til KIN, og det har
gatt over all forventning. Og det har veert et ganske tett samarbeid med veileder i KIN, som
har veert positivt, vi har hatt et veldig godt samarbeid i forhold til oppfalging. Og jeg syns
det har veert spennende @ se hvordan de jobber, for jeg var nok den som var mest skeptisk
til at han skulle inn i KIN. Det er klart at det er en del utfordringer som faglger med ndr du
har hatt et mangedrig rusproblem. Det er en del ting igjen i livet hans som gjgr at det fortsatt
er vanskelig. (...) Han har veert veldig ute pd kjgret, ganske tung rusmisbruker. Da var det
veldig betryggende at veilederen i KIN kunne mgte ham med et Gpent sinn. Og pd en mdte
vise at veilederen trodde pd han, for det tror jeg betydde veldig mye for han. For de er jo
veldig sensitive i forhold til folks reaksjoner, og at han da ble mgtt med en slik umiddelbar
‘dette skal vi fa til, og vi skal finne ut av innenfor hvilken retning du har lyst til G jobbe.” S
da sa jeg at det faktisk fungerte.

Jeg hadde oppfalgingen i forhold til rus. Og ndr han da var helt rusfri sé hadde vi forebyg-
gende samtaler. Det har vi ennd, i forhold til G holde motivasjonen for G holde seg rusfri. Og
nd er jeg ikke bekymra for at han skal falle tilbake, men det er klart at det er alltid en risiko
for det. (...) Vi hadde noen samarbeidsmgter underveis som ga meg innsikt i forhold til hvor-
dan det gikk med jobb, slik at jeg ikke bare fikk hans versjon. Sa fikk jeg innsikt i at han mgter
opp og han gjar slik og slik, samt at det er noen sosiale koder som kanskje ikke var like
innarbeidet, og da kunne jeg ta opp det ogsd i mine samtaler.

Og her klaffa den jobben med det han hadde gnske eller lyst til, sG det var sé innmari full
klaff. For han kunne ikke tenkt seg noe annet, sG det er jo klart at det gjgr jo at han fdr en
motivasjon, ved at veileder har vaert god til G finne den riktige jobben. Sa jeg tenker at de
har gjort en god kartlegging, og funnet ut av hva han kan passe inn i og hvem som er villig
til @ ta han inn, og fatt en veldig bra match der. Og de prgvde seg pG 100%, men det gikk
ikke, og da gikk de ned pd 60%. Og det er klart at han har veert heldig & fa en veldig dlreit
arbeidsgiver. Men KIN-veilederens innsats har veert ganske betydningsfull, og det har han
0gsd sagt i samtaler med meg. Han veert utrolig glad for den oppfalginga han har fatt, for
han hadde nok ikke veaert den som tok mest initiativ selv. SG han har pa en mdte blitt litt
dradd i gang, og sa klarer han det pd en mdte med en ganske tett oppfalging. Han har nok
veert ganske krevende vil jeg tro. Men det syns jeg de har Igst pa en veldig, veldig bra mdte.

Jeg er ikke helt overbevist om at han hadde blitt fanget opp pd det riktige tidspunktet, om
det ikke var her i NAV. Sd jeg ser helt klart verdien av @ ha det i NAV, sé ligger all informa-
sjonen her — uansett hvilken ytelse du har. Og det med & kunne si til brukeren, som pd en
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mdte har veert igiennom ganske mange runder fgr, og liksom tenker ’dh, ennd flere G for-
holde seg till’, sa her fdr du tett oppfalging av én. Og det tenker jeg er ganske verdifullt,
fordi vanligvis er de vant til G bli kasta litt hit og dit. Sa er det ny behandler og ny behandler.
Sa det at du faktisk bare har en person a forholde deg til, uansett hvilken ytelse du har, og
hovedpoenget er at du skal ut i jobb, det tror jeg er veldig viktig.

Et eksempel fra en behandler i psykiatrien viser at KIN-veilederne kan ha mye a lzere av et tettere
samarbeid med andre fagfolk om &penhet i samarbeidet med brukere og arbeidsgivere om
utfordringer og tilretteleggingsbehov for mestring i arbeidssituasjonen:

Noen ganger har jeg undra meg litt. Jeg jobba lenge med ei ung jente, og det er mange med
personlighetsforstyrrelser blant dem jeg falger, som er redd for telefoner, redd for alt mulig.
Hun kom inn i KIN, som var helt fantastisk for henne. Men det jeg lurte litt pd, var at KIN-
veilederen i liten grad, synes jeg, var med pad a legge til grunn kjensgjerningene for hennes
rammer og mdte d vaere der pa ut ifra det hun slet med. KIN-veilederen var klar over veldig
mye, men lot naermest pasienten undergrave de gode grunnene til G sgke ekstra hjelp, ved
d la pasienten si; “Jeg er her fordi jeg har vondt i ryggen.” Det handlet om veldig mye mer
enn vondt i ryggen. KIN-veilederen lot henne si det til arbeidsgiveren pa det aktuelle stedet.
Det gjorde at rammene ble for vide, og hun jobbet seg nesten i hjel og gikk i kollaps og ble
veldig ddrlig. Og da lurte jeg pG hvilken rolle KIN-veilederen har i forhold til det G veilede en
pasient inn i et sdnt tiltak pa de rette premissene. For kunnskapen hadde jo KIN-veilederen
i fullt mon. Sa det lurte jeg litt pd. To-tre ganger sd synes jeg ting har ramlet litt sammen pad
grunn av det der. (...) Dette er en jente som har unnvikende personlighetsforstyrrelse og har
hatt mye depresjoner, og sa har hun et barn nd. Sa det var jo ganske sdrbart det hele. Men
det var noe med & finne en balanse, slik at hun ikke gjentatte ganger skulle kollapse. For
hun var livredd for G gjare galt og ikke strekke til, og det ble til at hun jobbet mye mer enn
det hun skulle. Og det er leit G se. (...) Det ble mismatch med det arbeidsgiveren forventet
av den aktuelle personen, og det som virkelig var. Jeg var ikke i kontakt med dem, fordi det
gikk veldig fort dette her, hun bare kollapsa ganske fort. Men jeg undret meg over hvor mye
informasjon formidler en KIN-veileder til et aktuelt arbeidssted om utfordringene?

Disse fortellingene illustrerer bade verdien i, og effekten av, det samtidige samarbeidet i arbeids-
inkluderingen i komplekse brukersaker.

Samtidig forteller KIN-veiledere at samarbeidet med for eksempel fastleger, DPS, hjelpemiddel-
sentralen eller arbeidslivssenteret byr pa utfordringer, at det generelt kan vaere vanskelig a fa til sam-
arbeid med relevante instanser i det gvrige stgttesystemet og at samarbeidet lett blir personavhengig.
Det ser ut til at alle KIN-teamene fortsatt har utfordringer med a fa til hensiktsmessige samtidige
samspill med andre faginstanser for 8 mgte en del av brukeres utfordringer; det gjelder bade sam-
arbeid med andre deler av NAV-systemet og med andre eksterne faginstanser.

Avslutning av tiltak
Etter endt tiltaksdeltakelse blir brukeren normalt skrevet ut av tiltak, med mindre det blir gjort vedtak
om forlengelse. KIN fglger prinsipielt samme rutine ved avslutning.

Tiltaksgjennomfg@ringen kan ha flere utfall. Bortsett fra ansettelse, kan ett utfall vaere at brukeren blir
vurdert 3 veere i stand til a skaffe seg arbeid pa egenhand; andre kan vaere at brukeren har behov for
andre tiltak eller behandling.
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Ved andre utfall enn ansettelse blir brukeren tilbakefgrt til ordinser NAV-veileder. | tilfeller med over-
gang til ufgretrygd, ufgretrygd kombinert med ansettelse, eller overgang til studier av lengre varighet,
blir tiltaket avsluttet og bruker blir overfgrt til ordinaer NAV-veileder. Hvis bruker flytter eller ikke
lenger pnsker oppfelging fra NAV, blir tiltaket avsluttet og bruker blir overfgrt til ordinaer NAV-veileder.

Ved ansettelse blir normalt oppfelgingen avsluttes og brukeren blir skrevet ut av tiltak. | KIN er det
utviklet en litt annerledes praksis for  sikre en bedre jobbfastholdelse. I tilfeller der utfallet er et stabilt
arbeidsforhold, og det ikke er ngdvendig og hensiktsmessig med utvidet oppfglging av bruker eller
arbeidsgiver, blir brukeren skrevet ut av tiltaket.

| alle tilfellene rapporterer KIN-veileder i Arena om hva som er resultat, hva som har vaert forsgkt av
arbeidsoppgaver og tilrettelegging, og med eventuell anbefaling om videre tiltak eller tilrettelegging.
Rapporten skal kunne fungere som dokumentasjon i arbeidsevnevurdering, ogsa i forbindelse med
ufgresgknad. Tiltaksansvarlig setter giennomfgringen til «avsluttet», setter sluttdato pa personforhold
og oppgaven «Planlegg oppfalging person» blir fgrt tilbake i Arena til ordinaer NAV-veileder. KIN-veil-
eder gjennomfgrt gjerne en sluttsamtale med bruker og ordinaer NAV-veileder fgr en sak blir avsluttet.
Rapporten i Arena skal veere godkjent av bruker.

Alle KIN-teamene fortsetter jevnt over oppfglgingen fram til 6 maneder etter ansettelse, men behovet
for dette vurderes individuelt. Det at oppfglgingen rutinemessig fortsetter etter ansettelse er en litt
annerledes praksis enn hva som normalt er tillatt ved tiltaksavslutning ved kontrollkontorene og blir
gjort for a styrke jobbfastholdelsen. I tilfeller der det blir vurdert som hensiktsmessig, gir KIN-veileder
utvidet oppfelging som szerlig er basert pa kontakt via telefon og sms, men i noen tilfeller ogsa med
oppfelging pa arbeidsplass. Ved NAV Ski hender det at KIN-veiledere beholder brukere i oppfglging
dersom de ikke har fatt en stillingsprosent som star i forhold til vurdert arbeidsevne.
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Tabell 4-6 Antall brukere fra KIN til ansettelse og avsluttet tiltak per 30.11.15

Bamble Heimdal | Kongs- | Ski Asane Sum
vinger

Totalt antall brukere fra KIN til 600
ansettelse og avsluttet tiltak (av 91 (26) 189 (3) | 95(**) | 80(30) | 145(32) (91)
disse midlertidig eller vikariat)
Totalt antall Fra KIN-avkla-
brukere av- ring* 145 totalt 122 70 100 265
sluttet KIN (avklaring:
uten anset- Fra KIN-oppfol- 4,'oppf¢|-
telse ging* ging: 63) 57 20 53 232
Totalt antall avsluttet fra KIN

236 368 185 233 642 1664
Prosent av det totale antallet som
avsluttet KIN som har fatt anset-
telse 38% 51% 51% 34% 23% 36%

Kilde: Opplysninger fra KIN-lederne.

* | KIN ved NAV Bamble og NAV Kongsvinger ble det ikke skilt klart mellom KIN-avklaring og KIN-oppfglging i
registreringen den fgrste tida. Bamble har oppgitt totalt antall og ellers tall fra 2015. Bade ved NAV Ski og NAV
Kongsvinger ble de fleste spkt inn til KIN-avklaring i oppstarten; senere har det veert et tydeligere skille pa innsg-
king til KIN-avklaring og KIN-oppfglging.

**|kke opplyst.

Tabellen over® viser at rundt en tredel av alle brukere som har avsluttet KIN — enten de har veert i KIN-
avklaring eller i KIN-oppfglging - har fatt ordinaer ansettelse. Det er store variasjoner kontorene imel-
lom: | KIN ved NAV Heimdal og NAV Kongsvinger har ifglge deres egne registreringer ca halvparten av
alle KIN-deltakere gatt over til ordinzer ansettelse, mens andelen er lavest ved NAV Asane, der ca % av
alle som sluttet i KIN har fatt ordinaer jobb. Ved normal tiltaksbruk er det sjelden at brukere i avklaring
far ansettelse som resultat; det er normalt ikke hensikten med eller bestillingen til tiltaket. KIN ved
NAV Asane har den stgrste andelen av utskrevne brukere, noe som viser hgy gijennomstrgmming. En
forklaring pa at KIN ved NAV Asane tilsynelatende kommer darligere ut enn de andre KIN-teamene nar
det gjelder antall til jobb, kan vaere at NAV Asane er det eneste forsgkskontoret som konsekvent har
opprettholdt skillet mellom KIN-avklaring og KIN-oppfglging og at beslutningen om hvem av brukerne
som far adgang til KIN blir gjort av innsgkende NAV-veileder. Dette har medfgrt at innsgkende veile-
dere ved NAV Asane har sgkt inn svaert mange i KIN-avklaring. Ved de andre forsgkskontorene er det
KIN-teamet som tar den endelige beslutningen. Nar KIN-teamet selv tar avgjgrelsen om inntak til KIN,
er det stgrre muligheter for at de som blir oppfattet «a sta langt unna arbeid» eller som «ikke er jobb-
klare» blir valgt vekk. Nar ordinaer NAV-veileder tar avgjgrelsen om inntak til KIN, som ved NAV Asane,
kan det medfgre at «tyngre brukere» eller brukere som KIN-teamet ved de andre forsgkskontorene
mener burde vaert pa andre tiltak blir valgt inn. Nar de andre KIN-teamene har praktisert en «sgmlgs»

30 patagrunnlaget er opplysninger fra KIN-lederne og ma ikke forveksles med registeranalysene i effektevalue-
ringen.
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overgang mellom KIN-avklaring og KIN-oppfglging, kan det ogsa tenkes at de har hatt stgrre muligheter
enn ved NAV Asane til & sjalte vekk «tyngre brukere». For eksempel har KIN ved NAV Ski opplyst at de
fleste brukerne i KIN-oppfglging startet i KIN-avklaring. Dette er en tiltakskjedingsmodell som potensi-
elt gir KIN ved NAV Ski stgrre kontroll over hvem av brukerne som blir med videre til KIN-oppfglging
enn ved NAV Asane.

Tabellen nedenfor viser at av virkemidler, sa er det fgrst og fremst Ignnstilskudd som brukes. | fgrste
delrapport kom det fram at KIN ved NAV Ski hadde brukt Ignnstilskudd i tilfeller uten fast ansettelse,
mens KIN ved NAV Bamble og NAV Kongsvinger krevde minimum 6 maneders ansettelse for bruk av
Ignnstilskudd.

Tabell 4-7 Virkemiddelbruk i KIN ved ordinzer ansettelse og avsluttet tiltak pr 30.11.15.

Bam- . Kongs- . o %-andel
Heimdal . Ski Asane Sum
ble vinger av 600*
Vanlig lgnnstil-
. . 5 36 27 23 20 111 18,5
Virkemid- skudd
del-bruk i
KIN ved or- | TULT 0 2 1 0 2 5 0,8
dinzer an-
settelse og Mentortilskudd 1 0 0 7 2 10 1,7
avsluttet til-
Tilretteleg-
tak e 0 0 0 0 3 3 0,5
gings-tilskudd
Komb. ufgre 8 50 8 5 13 84 14

Kilde: Opplysninger fra KIN-lederne.
*Det totale antallet brukere fra KIN til ansettelse og avsluttet tiltak pr 30. 11.15 er 600.

| knapt 19 prosent av ansettelsene gis det vanlig Ignnstilskudd og i 14 prosent av ansettelsene kombi-
nerer den ansatte Ignn med ufgretrygd. Med tanke pa at KIN-veiledere har svaert god tilgang pa bruk
av lgnnstilskudd sammenliknet med eksterne tiltaksarranggrer, er det rimelig 3 hevde at dette er en
overraskende lav bruk av dette virkemidlet. Til sammenlikning kan nevnes at Supported Employment
ved Arbetsférmedlingen i Sverige (SIUS), som har mange likhetstrekk med KIN, bruker «lénebidrag» i
de aller fleste tilfellene.3! Ved forsgkskontorene blir det opplyst at mer tidsubestemte og varige ord-
ninger av typen Tidsubestemt Ignnstilskudd (TULT) og Varig tilrettelagt i ordinzert arbeid (VTO) er lite
tilgjengelig. Det kan dermed tenkes at KIN i noen tilfeller heller velger I@sninger som kombinerer lgnn
med ufgretrygd. Mentortilskudd og tilretteleggingstilskudd brukes ytterst sjelden (i ca 1 prosent av
ansettelsene). Tabellen viser at KIN ved NAV Ski bruker mentortilskudd oftere enn de andre forsgks-
kontorene, noe som kan skyldes at KIN-veilederne ved NAV Ski selv bruker mindre tid selv pa oppfal-

31 Bade i Sverige og Danmark er det langt mer vanlig & bruke Ignnstilskudd i arbeidsinkluderingen enn i Norge, jf
Spjelkavik, Hagen & Harkapaa (2011).
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ging pa arbeidsplass. Det at KIN-teamene har brukt mentortilskudd sapass lite, kan ellers vaere en in-
dikasjon pa at det er lite fokus pa mobilisering av virksomhetsinterne ressurser i oppfglgingen («natur-
lig bistand»).3?

Alle teamene opplyser at de bruker tilretteleggingsgaranti (TG)* med kontaktperson i NAV ved utskri-
ving av tiltak, slik at det skal vaere mulig for bade arbeidsgiver og bruker a ta kontakt ved behov. TG
blir fgrst og fremst brukt ved ansettelser, ogsa dette for a styrke jobbfastholdelsen. | fgrste del av
forsgket var det KIN ved NAV Kongsvinger og NAV Ski som brukte TG mest. Det er fortsatt stor variasjon
i bruken av TG; KIN ved NAV Kongsvinger bruker den mest. Basert pa informasjon fra KIN-lederne ser
det ut til at TG pr november 2015 er blitt brukt i ca 35 prosent av de tilfellene der KIN-deltakere av-
sluttet tiltak og fikk ansettelse.

Omforente avslutningsrutiner

Dette er «de omforente» avslutningsrutinene for deltakere i forsgket med kjerneoppgaver i NAV-kon-
tor pr 2015/2016:3

Avslutningsrutine

e Ved gjennomfgrt avklaring og oppfglging kan det vaere flere utfall:

o Deltakere som vurderes a vaere klar for a skaffe seg arbeid pa egenhand, eller har behov for
andre tiltak/behandling, skal tilbakefgres til ordinaer veileder oppfglging/mottak

o Nar stabilt arbeidsforhold er sikret, og det ikke er ngdvendig og hensiktsmessig med utvidet
oppfelging av deltaker eller arbeidsgiver, skal deltaker skrives ut av forsgket.

o Utvidet oppfglging kan gis i inntil 6 mnd etter arbeidsforholdets start, og ved avslutning skal
deltaker og arbeidsgiver fa tilbud om tilretteleggingsgaranti.

o Ved overgang til ufgretrygd, eller ufgre kombinert med stabilt arbeidsforhold, avsluttes til-
taket, og deltaker overfgres etter gjeldene rutiner.

o Ved overgang til studier av lengre varighet, skal deltaker tilbakefgres til ordinaer veileder
oppfelging/mottak

o Nar deltaker flytter eller ikke lenger gnsker oppfglging fra NAV, avsluttes tiltaket, og delta-
ker overfgres etter gjeldene rutiner.

e Rapportmal i Arena brukes ved avslutning. Rapporten skal omhandle hva som har vaert forsgkt av
arbeidsoppgaver og tilrettelegging, og anbefaling om videre tiltak eller tilrettelegging. Rapporten ma
kunne brukes som dokumentasjon i arbeidsevnevurdering, ogsa i forbindelse med ufgresgknad. Skal
godkjennes av deltaker.

e Tiltaksansvarlig setter gjennomfgringen til «avbrutt» eller «fullfgrt» og setter samtidig sluttdato pa
personforhold. Det er svaert viktig at disse tingene skjer samtidig, for & unnga problemer med sta-
tistikken til forskningen.

e Sluttdato pa Tilretteleggingsgaranti settes individuelt i forhold til behov for oppfglging, men bgr ha
en veiledende varighet pa 6 maneder.

e Oppgaven «Planlegg oppfalging person» fgres tilbake i Arena til ordinaer veileder, eller hele oppfgl-
gingssaken avsluttes i Arena, jf. rutiner for avslutning.

32 jf «Snart ansatt-modellen» i Spjelkavik (2016).
33 N3 heter det Tilretteleggings- og oppfalgingsavtale (TA).
34 Dokument fra Arbeids- og velferdsdirektoratets koordinator.
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Det fglgende handler om priser og antall plasser for avklarings- og oppfglgingstiltak, bade de som er
arrangert eksternt, altsa pa tradisjonelt vis, og de som er i KIN. Tallene er fra henholdsvis 2014 og

2015.

Tabell 4-8 Antall plasser og gjennomsnittlige mdanedspriser for eksternt arrangerte tiltak 2014 og 2015

Typer avklarings- og oppfglgings- 2014 2015
tiltak Antall plasser | Manedspris | Antall plasser | Manedspris

. 538 15 856 790 15 389
Avklaring
Avklaring i skjermet virksomhet 2 059 12 690 2 085 13 259
Arbeid med bistand (AB) 7 533 5929 8 145 5912
Oppfolging 2019 6123 3 046 6 245
Sum avklarings- og oppfelgingstil- 12 149 7546 14 066 7 606
takene

Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratet

Tabellen ovenfor viser store variasjoner i gjennomsnittlig manedspris for eksternt arrangerte tiltak.
Den hgyeste manedsprisen har tiltaket Avklaring, med over 15.000 kroner bade i 2014 og 2015, og
Avklaring i skjermet virksomhet med henholdsvis 12.690 og 13.259. Tiltakene AB og Oppfalging ligger
lavest med rundt 6 000 kr i begge disse arene. Samtidig ser vi at de to dyreste tiltakene har hatt langt
faerre plasser i disse to ar enn de to tiltakene med lavest pris, slik at den gjennomsnittlige manedsprisen
for samtlige tiltak sett under ett ikke er hgyere enn rundt 7.600 kroner.

Felgende tabell viser de tilsvarende tallene for antall plasser og manedspris for kontorene som deltok
i KIN-forsgket. Av grunner som er naermere redegjort tidligere (kapittel 2) finner vi det vanskelig &
definere et like klart skille mellom avklarings- og oppfglgingstiltak i KIN som i registreringen for de
eksternt arrangerte tiltak og i tabellen har vi derfor tatt med kun summene for antall plasser og gjen-
nomsnittlig manedspris i KIN. Siden deltakerne i KIN og i eksternt arrangerte tiltak i utgangspunktet
skal ha tilsvarende bistandsbehov, kan vi ga ut fra at ogsa de forholdsmessige andelene for henholdsvis
avklaring og oppfalging er lik i KIN som i eksternt arrangerte tiltak.

Tabell 4-9 Antall plasser og gjennomsnittlig mdnedspris i KIN 2014 og 2015

Antall plasser og gjennomsnittlig maneds-
pris i KIN 2014 og 2015

Antall plasser

Manedspris

2014

460

7058

2015

462

6551

Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratet

Vi ser at antall plasser i KIN har veert stabilt pa rundt 460, mens gjennomsnittlig manedspris har gatt
ned fra rundt 7.000 kroner i 2014 til 6.500 kroner i 2015.

| fglgende tabell har vi laget en sammenstilling av de gjennomsnittlige manedsprisene for KIN og eks-
ternt arrangerte tiltak.
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Tabell 4-10 Mdnedspriser KIN og eksternt arrangerte tiltak 2014 og 2015

2014 2015
Manedspris KIN | Manedspris eksternt Manedspris KIN Manedspris eksternt

7058 7546 6551 7606
Kilde: Arbeids- og velferdsdirektoratet

Tabellen viser at den gjennomsnittlige manedsprisen for avklaring og oppfeglging i KIN var noe lavere
enn den gjennomsnittlige manedsprisen for avklarings- og oppfglgingstiltak som ble arrangert eks-
ternt. For 2014 er differansen pa kr 488 og for 2015 pa kr 1.055. Uttrykt i prosent kan vi si at maneds-
prisen i KIN vari 2014 ca. 6,5 prosent lavere enn manedsprisen for eksterne avklarings- og oppfglgings-
tiltak, og i 2015 var denne forskjellen gkt til nesten 14 prosent.

Gjennomsnittlig manedspris for avklaring og oppfglging i KIN var altsa i 2015 rundt 14 prosent lavere
enn gjennomsnittlig manedspris for avklarings- og oppfglgingstiltak som ble arrangert eksternt pa tra-
disjonelt vis.

Videre har vi laget et estimat pa hvor mye man hadde spart, dersom alle NAV-kontorene hadde orga-
nisert og gjennomfgrt alle avklarings- og oppfeglgingstiltakene pa samme mate som forsgkskontorene
i KIN. Ifglge opplysningene fra Arbeids- og velferdsdirektoratet var totalprisen for samtlige 14.066 plas-
ser i eksternt arrangerte avklarings og -oppfglgingstiltak pa kr 1.283.738. Prosentandelen som er spart
i KIN i 2015 (14%) av denne summen er pa kr. 179.723.

Med andre ord: Dersom samtlige NAV-kontorene hadde organisert og gjennomfgrt alle avklarings- og
oppfelgingstiltakene i 2015 pa samme mate som forsgkskontorene i KIN, kunne man ha spart rundt
180.000 kroner totalt. Dette er et hypotetisk tall, men det kan vise i hvilken st@rrelsesorden en mulig
innsparing kan vaere dersom KIN implementeres og er konsolidert pa nasjonalt niva.

Nar det refereres til manedspris for KIN, er det er regnet ut pa bakgrunn av hvor mange plasser som
er opprettet for de pengene som er brukt. Men kronebesparelser er ikke hele poenget. En ma ogsa ta
i betraktning at flere personer kan fa et tilbud i KIN for samme pengesummen som ellers brukes til
eksterne avklarings- og oppfglgingstiltak. Forsgket finansieres innenfor en fullmakt pa omdisponering
fra posten i statsbudsjettet for Arbeidsmarkedstiltak til post for Driftsutgifter, som knyttes til avkla-
rings- og oppfelgingsressurser internt i Arbeids- og velferdsetaten. Det ble opprinnelig lagt til grunn for
forsgket at etaten gjennom omdisponeringen gir avklarings- og oppfglgingstjenester til minst like
mange personer som det omdisponerte belgpet ville gitt av eksternt kjgpte tiltaksplasser. Det evalue-
ringen imidlertid kan konstatere, er at antall personer som har gjennomfgrt avklarings- og oppfglgings-
tiltak i KIN er hgyere samlet sett enn det antallet som var lagt til grunn i tiltaksbudsjettet for eksterne
kjpp for forsgkskontorene (jf. Prop. 1S (2012-2013 og kapittel 1 i rapporten). Vare beregninger gir altsa
grunn til 3 anta at man kunne bista flere personer om stgrre deler av NAV organiserer avklarings- og
oppfelgingstiltak som KIN innenfor den samme budsjettrammen som legges til grunn for eksterne kjgp.

Forspkskontorene eksperimenterte seg fram med ulike lokale innfallsvinkler, innrettinger og lgsninger
for innsgking av brukere til KIN. | konsolideringen av KIN har arbeidet med a fa pa plass felles inntaks-
rutiner - og dermed forarbeidene til innsgking - statt sentralt.
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Alle KIN-teamene har utviklet tett samarbeid med innsgkende NAV-veileder og de opplever at samar-
beidet fungerer bra. Utfordringene i forsgksperioden har gatt pa at KIN-veiledere ved noen av forsgks-
kontorene har opplevd at det er blitt sgkt inn for mange «tunge saker» til KIN og at innsgkende NAV-
veileder noen ganger ikke har gjort godt nok forarbeid. Likevel opplever KIN-teamene a ha fatt stgrre
innflytelse pa hvem som skal inn i tiltaket, bade ved at forarbeidene er blitt bedre, men ogsa ved at de
i stgrre grad bestemmer hvem som skal slippe inn. Bortsett fra ved NAV Asane, sa er det KIN-teamet
som tar den endelige beslutningen pa dette. Trekantsamtalene blir framhevet som svaert positive for
forstaelsen av KIN og for samarbeidet om brukersaken, og det blir ifglge bade KIN-veilederne og de
ordinaere NAV-veilederne lagt vekt pa at brukeren er involvert og godt informert. Det er noen henvi-
sende NAV-veiledere som viser til stor oppgavebelastning og som erfarer at forarbeidene og trekant-
samtalene som for tidkrevende og omstendelige.

Prosedyrer for - og innsats i - forarbeidene til KIN ved forsgkskontorene ser ut til 3 bli langt sterkere
vektlagt sammenliknet med hva som er vanlig ved kjgp av eksterne tiltak. Dette ser ut til 3 medfgre at
tilfeldighetene i valg av tiltak blir redusert. Informasjon fra kontrollkontorene tyder pa at innstasen i
forarbeidene ved kjgpte tiltak ogsa har gkt i samme periode, pa samme mate som at markedsfokuset
generelt ser ut til 8 ha gkt ved kontrollkontorene. Bortsett fra ved NAV Asane er skillet mellom tiltakene
KIN-avklaring og KIN-oppfglging blitt stadig mer utvisket i forsgksperioden.

Brukerne i KIN er ifglge de ordinaere NAV-veilederne brukere som ellers ville ha vaert aktuelle for de
eksterne tiltakene Oppfglging, Arbeid med bistand, Avklaring skjermet og Avklaring ordinaert. Disse
skal ifglge kravspesifikasjonen ha situasjonsbestemt og spesielt tilpasset innsatsbehov. Det er ogsa tatt
inn noen ordinaere brukere, men disse er fa og dreier seg om sykefravarssaker eller brukere som ellers
hadde vzert aktuell for Oppfglgingstiltaket. Ifglge ordinaere NAV-veiledere har noen brukere som ellers
ville ha veert aktuelle for Arbeidspraksis i skiermet virksomhet (APS) kommet inn i KIN.

Tendensen til en praksis med gkt eierskap over brukersaken i KIN og utviskingen av skillet mellom KIN-
avklaring og KIN-oppfglging kan innebaerer & gi KIN en mer utvidet fullmakt enn tiltakene ved
kontrollkontorene har. Mens KIN er en del av NAV-kontoret, handler bestiller — utfgrermodellen ved
kontrollkontorene blant annet om a kontrollere utfgrers gkonomiske incentiver til «flgteskumming».
Det ser ut til at en av fordelene av at NAV-kontoret overtar en del av den arbeidsrettede brukeropp-
fglgingen synergien som oppstar gjennom integrasjonen av tiltaket ved NAV-kontoret, den fysiske
nzerheten mellom ordinaer NAV-veileder (bestiller) og KIN-veileder (utfgrer) og dermed at muligheten for
utvidete fullmakter gir stgrre fleksibilitet for brukeren.

Samtidig kan det tenkes at jo mer av ansvaret for brukersaken som legges til KIN, jo flere arbeids-
oppgaver blir det pafgrt KIN-veileder sammenliknet med hva de kjgpte tiltakene ved kontrollkontoret
har. Spgrsmalet er om dette styrker den arbeidsrettede oppfg@lgingen, eller om ulike arbeidsoppgaver
knyttet til brukersaken som helhet kan komme i veien for en spissing av innsatsen mot overgang til
arbeid og samarbeid med arbeidsgivere? Erfaringen er at det er vanskelig a fa til den tette metodiske
oppfalgingen til og i jobb nar det er mye annet som ma fglges opp. Knapphet pa tid til arbeidsrettet
oppfelging gar lett utover brukerne med de stgrste bistandsbehovene eller de mer kompliserte
brukersakene.

Vi kan heller ikke se bort fra at det 3 overfgre brukersaken til KIN medfgrer for stor kontroll over
brukeren, slik at den «advokatrollen» som tiltaksarranggrer potensielt kan ha for brukeren, forsvinner.
Her far ordinaer NAV-veileder en viktig rolle. Ordinzere NAV-veiledere ved forsgkskontorene og
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informanter ved kontrollkontorene forteller om eksempler pa at brukeren har klaget til ordinaer NAV-
veileder.

Bruken av ordinzre arbeidsplasser i KIN-avklaring har gkt i forsgksperioden. Mens det i oppstartsfasen
var vanlig 3 ha avtaler med faste arbeidsgivere om avklaringsplasser, har det veert en klar dreining i
retning av a ta utgangspunkt i brukerens interesser og behov og identifiserer individuelle arbeidsplas-
ser ogsa i KIN-avklaring.

Den metodiske tilnaermingen i KIN-oppfglging har i forsgksperioden gatt i retning av & vaere individuelt
tilpasset brukeren, dvs. at KIN-veileder tar utgangspunkt i brukerens behov og interesser for sa a finne
fram til den arbeidsplassen som passer best for vedkommende. Samtidig er det fortsatt innslag av KIN-
veilederne ogsa tar utgangspunkt i arbeidsgiveres behov (rekrutteringsmodell). Alle KIN-teamene bru-
ker praksisplass og tett oppfglging. Det er innslag av «jobbsnekring» som en del av tilretteleggingen og
jobbutviklingen.

Tid brukt til arbeidsplassoppfglging og samarbeid med arbeidsgivere har ifglge tidsregistreringen gkt
betydelig i forsgksperioden. Alle KIN-teamene har hatt et gkende fokus pa oppfalging pa arbeidsplass
og samarbeid med arbeidsgiver, men det varierer fortsatt i hvor stor grad oppfelging pa arbeidsplassen
blir vektlagt. Mens noen KIN-veilederne i enkelte saker lar det vaere opp til arbeidsgiver a vurdere be-
hov for og omfang av oppfglgingen, er det blitt mer vanlig i KIN-teamene at oppfglgingen er mer sys-
tematisk innarbeidet som en del av en «metodepakke» som blir presentert for arbeidsgivere.

Det er vanlig at brukerne blir skrevet ut av forsgket idet det foreligger en ansettelse, men der det blir
vurdert som hensiktsmessig eller ngdvendig, blir oppfglgingen utvidet i inntil seks maneder etter an-
settelse i en type «stand by»-oppfglging. Dette indikerer et sterkere fokus pa jobbfastholdelse enn hva
som ellers har veert vanlig i tiltaksbruken.

Av virkemidler er det fgrst og fremst Ignnstilskudd som blir brukt, men i overraskende liten grad med
tanke pa at KIN i prinsippet har lett tilgang til virkemidlene i NAV. Lite bruk av mentortilskudd kan veere
en indikasjon pa lite fokus pa virksomhetsintern stgtte til brukeren. Bruk av Tilretteleggingsgarantien
varierer, men er i gkende grad blitt tatt i bruk i forsgksperioden, primaert ved ansettelser.

Kostnadsanalysen, som er basert pa Arbeids- og velferdsdirektoratets tall, viser at KIN har gjennomfgrt
tiltakene til en lavere pris enn ved kj@p av tiltakene hos eksterne tiltaksarranggrer. | tillegg kan flere
personer fa et tilbud i KIN for samme pengesummen som ellers brukes til eksterne avklarings- og opp-
felgingstiltak.
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5. Ordinzere NAV-veilederes erfaringer

Vi har tidligere (kapittel 3) sett at det var skepsis mot bestiller-utfgrermodellen (tiltaksmodellen) ved
forsgkskontorene. Det var i utgangspunktet et sterkt gnske om utvikling av hele forsgkskontoret og
det var frykt for at et tiltaksorganisert KIN ikke ville bli en integrert del av det ordinaere oppfglgingsar-
beidet pa forsgkskontorene.

KIN-teamene har erfart et stadig tettere samarbeid med innsgkende NAV-veileder og KIN har i gkende
grad har satt preg pa resten av NAV-kontoret. Utfordringen har gatt pa at KIN ved noen av forsgkskon-
torene har opplevd

e atde ordinzere NAV-veilederne har sgkt inn for mange «tunge saker»,

e at de ordinzere NAV-veilederne noen ganger ikke har gjort godt nok forarbeid, og

e atKIN-veilederneinoen av KIN-teamene har opplevd 3 ha for liten innflytelse pa hvilke brukere
som skal bli deltakerne i tiltaket.

Utfordringene har delvis hatt ssmmenheng med at ordinaere NAV-veiledere har opplevd forarbeidene
i forsgksperioden som tidkrevende og at det i praksis har vart fa alternativer til bruk av KIN, blant
annet fordi det i forsgksperioden har vaert lang ventetid til Arbeidspraksis i skjermet virksomhet.

Bade KIN-veiledere og ordinzere NAV-veiledere har i gkende grad framhevet trekantsamtalene i for-
arbeidene som positive for utviklingen av samarbeidet. Samtidig har flere henvisende NAV-veiledere
vist til stor arbeidsbyrde og dermed gnske om ikke & vaere mer involvert enn hgyst ngdvendig, for
eksempel med prioritering av viktige veiskiller i brukersaken og kortest mulig tid brukt i trekant-
samtaler. Den samme erfaringen fra samarbeid med ordinaer NAV-veileder er papekt hos eksterne til-
taksarranggrer (jf Quortrup & Spjelkavik 2013) og de samme kapasitetsutfordringene hos de ordinzere
NAV-veilederne ble pavist i nullpunktsanalysen (jf Spjelkavik mfl 2014). Undersgkelser har ogsa vist at
tiltaksansvarlige hos tiltaksarranggrer har lagt mer vekt pa avklaringsfunksjonen i Arbeid med bistand
enn saksbehandlerne i NAV, som i stgrre grad forventer at brukerne skal komme i jobb gjennom tiltaket
(jf Mgller & Sannes 2009).

De positive erfaringene som er blitt formidlet av de ordinaere NAV-veilederne gar fgrst og fremst pa at
KIN har bidratt til

e mindre ventetid for brukere inn i tiltaket,
e at bistanden er mer individuelt tilpasset brukeren, og
e bedre samhandling og dialog omkring brukersaken mellom NAV-veileder og tiltak.

Evalueringens andre delrapport (Grimsmo, Mamelund & Spjelkavik 2015) viste at de ordinaere NAV-
veilederne ved alle forspkskontorene gjennomgaende har hatt svaert positive erfaringer med KIN, selv
om det ogsa har veert innslag av skepsis og frustrasjon, seerlig ved to av forsgkskontorene. Innven-
dingene har gatt pa

e at forsgket har skapt merarbeid, saerlig at de har mattet gjgre en stgrre innsats i forberedel-
sene og at noen KIN-veiledere har manglet «<NAV-kompetanse» (Arena).

e at KIN ikke har levert tilfredsstillende resultater i avklaringen, at de har opplevd vansker med
a fa inn brukere og at de har manglet alternativer til KIN.
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Mindre ventetid og raskere resultater

Vektleggingen av innsats med forarbeidene, altsad arbeidet med brukerne fgr tiltaksdeltakelse, har
ifglge ordinaere NAV-veiledere medfgrt at «med KIN har vi fatt et sterkere fokus; vi starter det litt, sa
tar de over, og vi far bedre tid til andre oppgaver», «KIN kjenner mer til NAV-regelverket, utbetalinger
og meldekort — og det er kort vei til oss NAV-veiledere i disse sakene.» De ordinzere NAV-veilederne
viser til at det blir raskere utvikling og gkt gjennomstrgmming:

Ventetiden er ikke sd lang, i forhold til andre tiltak vi sgker inn til, sG er det relativt
kjapt, selv om de har hatt mye G gjgre. Hvert fall fra den farste samtalen hvor man
far avklart at man fdr de inn. For det er litt av utfordringen med andre tiltak, at det
tar litt lang tid. Og hvis det ikke er rett tiltak, sGé md du gd enda en runde sG man far
sett tidlig om det er riktig og er det ikke er riktig at det er greit G vente.

Noen jeg har slitt lenge med har KIN fdtt ut i jobb.

KIN far flere i jobb, jeg er overrasket over noen ‘hdplgse’ som de har fdtt i jobb.
Resultatet til jobb er bedre, brukerne kommer tidligere i praksis.

KIN gir det siste ‘puffet’ inn mot arbeidsgiver og vi kan hekte pd Ignnstilskudd.
KIN har alt samlet pd ett sted - de er derfor kjappere enn tiltaksarranggrene.

Jeg syntes at KIN, at det virker som de har bedre verktgy G bruke ndr de avklarer personer
enn andre tiltaksarranggrer. Det blir bedre resultater av de brukerne jeg har hatt i KIN kon-
tra ellers. De har andre type verktgy og metoder for G avklare personer. De har ogsd, som
jeg syntes er imponerende med KIN, de har mye og tettere kontakt med arbeidsgiver der
ute.

En sluttrapport fra KIN er mye mer objektiv enn andre sluttrapporter, mye mer utfyllende.

Jevnt over mener de ordinaere NAV-veilederne at KIN har mange tunge saker, at brukerne generelt blir
«tyngre» og at KIN «jobber i stgrre grad med tyngre brukere ut pa arbeidsmarkedet», «KIN prgver a fa
disse inn i ordineaert arbeid, ogsa de som er pa avklaring, disse kom aldri i arbeid f@gr. Na far de kontakt
med arbeidsmarkedet ogsa nar de er i avklaring.»

For jeg har opplevd med (tiltaksarranggr) tidligere, etter en god stund sd skulle jeg kontakte
dem angdende min bruker. Da hadde brukeren veert der i 7-8 mdneder far de kontaktet
arbeidsgiver. Men det gjgr ikke KIN her nd. Vi tar en trekantsamtale og da gir jeg videre fra
tidligere notater, fra at jeg har snakket med bruker, hatt oppfalgingssamtaler osv. Det er
ikke helt blankt. Det som tok 7-8 mdneder pa (tiltaksarranggr) tar her noen uker.

Jeg er nok litt mer forsiktig med hvilke opplysninger jeg gir til (tiltaksarranggr), enn til en
veileder som er ansatt — en kollega. Jeg holder kanskje mer tilbake.

Jeg tror vi med KIN kommer med litt mer egne forslag, hva vi vurderer eller tenker, enn hva
vi gjorde i forhold til (tiltaksarranggr), hvor det var litt mer formelt, selv om vi ogsé da hadde
trekantsamtaler.

Jeg faler det er litt kortere vei til KIN. For hos (tiltaksarrangar) sG kan jeg kanskje oppleve at
de er litt strengere, altsa; ‘brukeren mgtte ikke, sa da blir det ikke noe.” Her kan man ta en
diskusjon; ’ja, jeg vet han har problemer med det og det, kanskje vi kan lirke det litt mer til.”
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Det er kortere vei mellom oss, og lettere a fa til I#sninger.

Jeg folte at tiltaksarranggr opplevdes som et mellomledd for meg. SG noen ganger falte jeg
at jeg mistet en del informasjon, eller det var mye jeg ikke visste. Men nd har jeg brukeren,
altsa arbeidssgkeren og arbeidsgiver, og jeg snakker med dem.

Med KIN er det lettere med den individuelle tilpassinga. Men i forhold til slike tiltaksbedrifter
som (tiltaksarranggr), sd er det vel ogsd det at NAV har ganske spesifikk bestilling og krav
til hva de skal gjgre, sa det virker kanskje mer firkanta.

Flere ordinaere NAV-veiledere peker pa at det blir raskere utvikling i brukersaken nar tiltaket er en del
av et stgrre informasjonssystem:

Jeg tenker at pa grunn av den tette kontakten med NAV, det kan vaere av og til det er rus-
konsulenter inne i bildet, det er gkonomisk rddgivning, det er sosialkonsulenter. Og det at
de da har tilgang til de andre veilederne og datasystemene, sa har de veldig mye mer kunn-
skap fra starten av, og kan komme raskere i gang.

Ndr KIN-veileder legger inn ting i datasystemene sa oppdaterer de ikke bare seg selv, men
0gsd meg som har en inne. Sd jeg faler en mye tettere tilknytning til bruker, selv om jeg ikke
folger opp. Og da har jeg mer mulighet for G falge opp og se hvordan det gdr. Og sa ser jeg
at de far seg jobb, og sa kan jeg bare ga bort til kollegaen og si ‘gratulerer, ng har du fdatt
Morten ut i jobb!”

Det har veaert et gjennomgaende trekk at de ordinaere NAV-veilederne opplever at KIN-oppfaglging har
veert en stgrre suksess enn KIN-avklaring. | den grad noen av de ordinaere NAV-veilederne har hatt mer
negative erfaringer, sa er det mangel pa NAV-kompetanse som er blitt trukket fram fordi det skaper
ekstraarbeid for dem.

Jeg syntes at det tok litt tid for KIN kom ordentlig i gang. Sd det er det jeg tenker var litt feil
i oppstarten. Det gikk pG at det var for lite NAV-kompetanse, og derfor har starten tatt sG
lang tid — bdde datasystemer og tiltak i NAV og hvert fall pG vart kontor kunne det ha veaert
litt mer NAV-kompetanse inne fra starten av.

Det er ogsa ordinaere NAV-veiledere som har eksempler der de er misforngyde med gjennomstrgm-
mingen i KIN: «Det er konkrete saker hvor jeg vet at her er egentlig brukeren ferdig avklart, og sa kan
det ta mange maneder fgr den rapporten blir ferdig skrevet og de faktisk tar inn en ny.» Ved ett av
forsgkskontorene oppsummerte de ordinzere NAV-veilederne: «I sum har vi mer nytte av oppfalging
enn av avklaring i KIN.» «Det har tatt lang tid a forsta hva avklaring er for noe i KIN. Det positive er at
vi jobber pa samme kontor, kommunikasjonen er tettere. Det tok litt lenger tid og det var lite kontakt
etter at brukerne ble sendt til tiltaksarranggr.»

Mer individuelt tilpasset bistand

Ifglge innsgkingsrutinene (kapittel 4) har innsgkende NAV-veileder ansvar for a utarbeide den fgrste
aktivitetsplanen sammen med brukeren, og KIN-veileder har ansvar for a fylle ut med mer detaljerte
aktiviteter nar avklaringen eller oppfglgingen er kommet i gang.

Ifglge de ordinaere NAV-veiledere har dette bidratt til forbedring, ikke minst fordi det er blitt tydeligere
hva de selv skal bidra med:

Aktivitetsplanen er bedre nd, det har veert en utvikling hos oss ogsd, vi er nG mer konsise i
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forhold til aktiviteter, har mer fokus pd innholdet, pd oppfalgingspunkter, og pa det a fa
brukerens stemme inn i planen, fG den godkjent av bruker.

Jobbfokuset er blitt tydeligere, markedskunnskapen er blitt bedre, noe som avspeiles i akti-
vitetsplanene.

De ordinaere NAV-veiledere gir jevnt over uttrykk for at KIN har medfgrt at deltakerne far mer indivi-
duelt tilpasset bistand:

Med KIN har brukerne fatt bedre oppfelging enn for eks AB, KIN er mer tett pd, det skjer
mye mer, det virker som at de har god kunnskap om arbeidsmarkedet.

KIN gir stgtte og skaper motivasjon, de har klart G skape stgrre forventninger bade hos seg
selv i KIN og hos oss NAV-veiledere enn tiltaksarranggr.

KIN bruker mer ordinaer bedrift, mens det var mer internt med tiltaksarranggrene.
KIN arbeider mer tverrfaglig.

Med tiltaksarranggr var det sann at brukeren mdtte passe inn i tiltaket, i avklaring hadde
tiltaksarranggr kun visse valg eller arbeidsomrdder G avklare mot.

Flere ordinaere NAV-veiledere trekker fram den tette individuelle oppfglgingen i KIN:

Altsa forskjellen mellom meg og KIN, er at jeg har 170 brukere og de har 15. Det betyr at
oppfelgingen som de fdr fra KIN er mye tettere og mye mer konkret, og det er den begrun-
nelsen jeg gj@r og sier og som de kjgper; altsd ved G gd fra meg til KIN s@ fér de en mye
tettere oppfalging og de ma veere forberedt pd en mye tettere oppfalging. SGnn pd, pd, pg,
pd, fordi de er ikke vant til den oppfalgingen fra oss. SG det er noe jeg informerer om. Og
informerer pad en slik mdte at de skal se det positive i & fG mer og tettere oppfalging.

Noen ordinaere NAV-veilederne advarte mot «a hause opp KIN» i sammenlikningen med de eksterne
tiltakene. En NAV-veileder som trakk fram nytten av at KIN-avklaring bruker ordinaere arbeidsplasser
papekte: «Samtidig skal vi huske at mange tiltaksarranggr ogsa bruker ordinsere arbeidsplasser for
avklaring. Mangelen er at de opererer for seg, ikke i et system sann som KIN gj@r.» Den st@rste nytten
av KIN er altsa ikke at KIN gj@r alt s3 mye bedre eller riktigere enn de eksterne tiltaksarranggrene, men
at integrasjonen av tiltaket ved NAV-kontoret skaper et mer integrert system. Den samme NAV-
veilederen papeker dessuten: «Og sa skal vi huske at noen trenger ogsa skjermet avklaring.» Pa
bakgrunn av de ordinzere NAV-veiledernes tilbakemeldinger, ser det ut til at det er den skjermede
avklaringen og dokumentasjonsgrunnlaget for sgknad om ufgretrygd KIN har vaert svakest pa.

Tettere samhandling og dialog

| oppstartsfasen var det flere uklarheter knyttet til ansvars- og rollefordeling mellom ordinaere NAV-
veileder og KIN, for eksempel hvem som hadde ansvar for arbeidsevnevurderingen og hvem som eide
brukersaken og som skulle fglge med pa utlgp av stgnader og tiltak. | konsolideringsfasen ble det skapt
en ansvarsfordeling som i stgrre grad vektla samarbeidet om brukersaken mellom ordinaer NAV-
veileder og tiltak enn det som har veert mer vanlig mellom NAV og eksterne tiltaksarranggrer (jf
Quortrup & Spjelkavik, Grimsmo, Mamelund & Spjelkavik 2015). Der det ofte har vaert lite samhandling
mellom ordinzer NAV-veileder og eksterne tiltak, blir KIN-veileder i stor grad trukket med i vurderinger
og beslutninger i brukersaken. Dette gjelder for eksempel i forhold knyttet til deltakerens gkonomi,
ved vurdering av forlengelse av AAP, sgknad om tiltakspenger, sosialhjelp og hjelp til bolig. Ifglge
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informasjon fra kontrollkontorene har samhandlingen mellom ordinaer NAV-veileder og eksterne tiltak
gkt, men det virker helt klart at man ved forsgkskontorene har gatt mye lengre i integrasjonen mellom
bestiller og utfgrer. For eksempel er beslutninger om tiltak og virkemidler som praksisplass, Ignns-
tilskudd, driftstilskudd, tilretteleggingstilskudd og mentortilskudd, vanligvis ordineer NAV-veileders
ansvar. | forsgket er slike beslutninger i praksis overlatt til KIN, selv om NAV-veileder gjgr det formelle
registreringsarbeidet ved avslutning.

Forsgket har vist at bestiller-utfgrer-modellen i samme organisasjon, «under samme tak», muliggjgr
samarbeid i stgrre grad enn ellers, og at det skaper nye faglige synergier:

Det G ha KIN har gitt et stgrre fokus pa @ ha kvalitet pd alle omrdder egentlig, vi blir bedre i
jobbene vdre.

Jeg har personer jeg ikke har sgkt inn, men KIN har giennomfgrt VIP24 hvor jeg da far en av
de med den fagkompetansen. Sa det hjelper meg ndr jeg stdr fast med en bruker, ikke ngd-
vendigvis fordi den brukeren ma inn til avklaring, men bare for d fa et steg videre.

Vi har ikke mulighet til G vaere med ut i bedrift, men vi kan da for eksempel vaere to i mgte
med lege. Det blir tettere samarbeid mellom den daglige driften og KIN at man har en dialog
underveis.

Det @ ha dem som en diskusjonspartner syns jeg har veert viktig. Bare det @ si; ’jeg har en
her, er det noe for dere?’ A ha et slikt miljg, som ligger litt innenfor og litt utenfor, som
kjenner begge parter, det tror jeg er viktig for bade brukere, kontoret og alle. SG den disku-
sjonen der, den fdr vi ikke med (tiltaksarranggr).

Forsgket har skapt en tettere dialog mellom tiltak og ordineer NAV-veileder. De ordinaere NAV-
veiledere forteller at kommunikasjonen med KIN har vaert god, at det har vaert enkelt a ta kontakt med
hverandre, at det har veert lett a fa diskutert saker og at KIN-veielderne har vart «serviceinnstilt.» De
ordinzre NAV-veilederne vektlegger seerlig den uformelle informasjonsutvekslingen. Ordinaer NAV-
veileder har selv kommet tettere pa selve tiltaksgjennomfgringen og har dermed fatt bedre kontroll i
brukersaken. Ordinaere NAV-veiledere gir mange eksempler pa dette:

Det har veert en klargjgring av roller, og det har blitt klarere innsgkingsrutiner, sann at det
er en lik forstdelse av hvem vi kan sgke inn og det er en kunnskap vi ikke hadde for ndr vi
bare sgkte inn til de som ikke var sG naerme oss. Vi har bedre dialog. Det er en kortere vei til
d ta opp ting, og det har gjort at man har diskutert hvordan man skal gjgre ting.

Vi snakker med KIN-veilederne jevnlig for G hgre hvordan det gdr, fordi brukeren helst skal
forholde seg til en person og da er det lettest at det er den som er tett pad.

| brukersaken er vi mer samkjgrte med KIN enn med tiltaksarranggr, det er bedre informa-
sjonsflyt.

Med tiltaksarranggr hgrte vi ikke sG mye for sluttrapporten, nd vet vi mer hva som skjer med
brukeren underveis.

Med tiltaksarranggr mdtte vi ettersp@rre rapporter, nd kan vi enkelt gé inn i Arena til enhver
tid og sjekke hva som skjer.

KIN kommer til oss og spgr og oppdaterer oss om utfordringer.
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KIN har tett dialog med oss, sa vi legger ogs@ mer fgringer pd det som skal skje; brukerne
gir meg tilbakemeldinger og jeg falger tettere opp.

Det at man (i trekantsamtalen) gdr igjennom saken og far et syn pG den brukeren, sG kan
det veere at det resulterer i noe annet enn KIN, sG kan det vaere nyttig uansett selv om man
ikke tas inn der. Man far noen andre gyne.

Det er ogsa ordinaere NAV-veiledere som papeker at rapportene fra KIN-avklaring ikke er bedre enn de
som de tidligere fikk fra eksterne tiltaksarranggrer: «Rapportene nd begynner G bli bra, og jeg synes nd
at de kan sidestilles med de vi fikk fra(tiltaksarranggr). Men det tok jo sin tid fgr det kom pa plass.»

Rolle- og ansvarsfordeling mellom NAV-veiledere og KIN er blitt annerledes enn den var i samarbeidet
med tiltaksarranggrer; eksempler som de ordinaere NAV-veilederne gir pa dette er at KIN-veileder opp-
daterer aktivitetsplanen, at det alltid blir brukt trekantsamtale i vurderingen av om avklaring eller opp-
folging eller aktuelt for en bruker, at man i trekantsamtalen far gjort helsemessige vurderinger og av-
klaring av forventninger til tiltak og ordineert arbeid. En ordinaer veileder sammenlikner med eksterne
tiltak:

Vi hadde noe trekantsamtale med AB ogsd, det er en stor fordel fordi brukeren blir godt
orientert. Med KIN sitter vi tett sammen, vi har rask informasjonsutveksling. Det er lettere
d gd og spdrre, vi sgker og avklarer kjapt, vi deler info pG Arena og Gosys — man kan se hva
som er gjort far.

Det er ogsd en fordel at disse veilederne i forsgket ogsd har tilgang pd de samme datasys-
temene, og de kan f.eks. hjelpe brukerne litt, det kan veaere i forbindelse med meldekort,
sgknad. SA da blir det en avlastning pd oss veiledere, sammenlignet med bruk av et eksternt
tiltak. Man kan sla opp ting i plansystemer. Og vi kan pd en mdte ga inn og sjekke vi ogsda,
‘blir de fulgt opp?’ Sa vi kan ha litt kontroll der ogsd.

Jeg syns at KIN styrker noen av de arbeidsoppgaver som pd en mate allerede ligger i min
stilling. Og det er bdde en helt annen type oppfalging og en avklaring og en behovsvurde-
ring. Og sd@ ser man at ndr de kommer ut der hvor de er mer spesialisert sd, selv om det er
litt min jobb ogsd, sG man kan leere litt der. AltsG ved G se dem jobbe, diskutere, hgre. Det
blir en slik kunnskapsutveksling, sa det drypper litt pd kontoret ogsa.

Samtidig kan det ogsa bli for mye dialog, for tett i en travel hverdag pa NAV-kontoret, og KIN-veilederne
ma kjenne sin besgkelsestid:

| og med at vi er sd tett pd hverandre, sa er det kanskje noen ganger at vi far litt for mye
informasjon, altsd, som vi ikke trenger. Altsa at de kommer innom og 'na skal jeg prate om
den og den og den’ liksom. Det blir pd en mdte negativt, samtidig som det ogsd er positivt.

De har jo 15 brukere og vi har 150, sd de kan gd inn i detaljer som vi ikke normalt kan gjare,
og sd kan jeg jo kjenne litt pd det, at ndr de kommer for @ diskutere sdnne detaljer med meg,
sa blir ikke jeg sa engasjert. Altsa, jeg er ikke vant til G jobbe sann. Jeg ser de store linjene,
og det kan bli for tidkrevende G diskutere de sma tingene, kanskje.

De ordinzere NAV-veilederne er jevnt over av den oppfatning at rapportene fra KIN-avklaring er bedre
sammenliknet rapportene de fikk fra tiltaksarranggrer fgr forsgket: «De er mer detaljerte med bedre
vurdering i forhold til ordinzert arbeid, mens de var mer sprikende fra tiltaksarranggr.» Dette henger
sannsynligvis sammen med at de ordinaere NAV-veilederne med KIN er mer premissleverandgrer for
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rapportene ovenfor KIN enn med eksterne tiltaksarranggrer: «Med tiltaksarranggr var det mer etter-
bestilling, na er det tettere dialog underveis.»

Innvendinger

Integrasjonen mellom tiltak (KIN) og resten av forsgkskontoret er blitt tydelig styrket i Igpet av forsgks-
perioden. Selv om de ordinzere NAV-veilederne opplever god samhandling i enkeltsakene, er det noen
som etterlyser mer overordnet informasjon og som opplever en viss avstand:

Det er lite innsyn ut til oss. Det er god kontakt til den enkelte veileder, men den overordnede
informasjonen er det lite av. Jeg hadde forventet at vi skulle fG mye mer informasjon under-
veis, under arbeidsmgtene vdre f.eks. Litt mer tall og litt mer overordna. Det er tross alt et
prosjekt vi er med pd, sa det hadde vaert morsomt @ vite mer.

Det kan fgles som om KIN er en general noen ganger, altsd at de er bare der. Vi spiser sam-
men og tjo og hei, alt er under samme tak, men avdelingen er der for seg selv. Jeg faler hvert
fall litt sann.

Jeg savner mer kunnskap fra de, og vi kunne laere mer. Den type kunnskap har vi aldri fatt
fra noen ekstern leverandgr av tiltak, sa det er jo en unik mulighet til G fG det nd da. Men
siden rammene rundt det prosjektet er midlertidig, og de har mer enn nok med a prestere
resultater, sa det at de da skal spre kunnskap er kanskje litt mye @ forlange. Men at vi savner
det, ja, i mer systematisert form. Men de dryppene som kommer har hvert fall veert nyttige.

Mens de ordinzere NAV-veilederne ved forsgkskontorene jevnt over har erfart at deres gkte innsats i
forarbeidene til tiltaksdeltakelse har medfgrt et sterkere fokus pa selve tiltaksgjennomfgringen og gkt
involvering i - og kontroll over - brukersaken, opplevde en del ordinaere NAV-veiledere i forsgkets opp-
startsfase at KIN ikke innfridde forventningene. Forventningene gikk saerlig pa at forsgket skulle med-
fgre at de fikk mindre brukerportefgljer og redusert oppgavebelastning:

Samarbeidet er lettere og tettere, men det er mer arbeidskrevende innsgk. Vi fgler at vi ma
gjare innsgkningen med hgyere kvalitet her enn ndr vi sendte til tiltaksarranggr.

Forsgket har pdfart oss mer arbeid, mer klargjgring enn tidligere, vi som bestiller har aldri
blitt spurt. | begynnelsen trodde vi at forsgksteamet skulle falge opp alt.

Vi gjgr alt papirarbeidet, mens KIN, som tiltaksarranggrene, gjor oppfelgingen av brukerne.
KIN krever mer av oss, for nd har vi flere mgter med de som jobber i KIN.

Utover den gkte innsatsen i forarbeidene, var det en del frustrasjon blant noen ordinaere NAV-veile-
dere i forbindelse avklaringen i KIN: «De som skal avklares mot ufgr er det vanskelig a fa inn i KIN. For
de som kan ga mot arbeid er det et kjempebra samarbeid, og de blir det tatt tak i.» En del ordinzere
NAV-veiledere opplevde at etableringen av KIN medfgrte reduserte muligheter til 3 fa avklart aspekter
ved brukeren knyttet til dokumentasjonsgrunnlag for sgknad om ufgretrygd.

KIN hadde vel egentlig ikke noe tilbud & sette de inn i for @ fa avklart denne arbeidsevnen.
Og i tillegg sa falte vi vel, eller jeg falte hvert fall, at de egentlig ikke ville ha disse brukerne.
For de ville jobbe ut mot arbeidsgivere for @ fa folk ut i arbeid — det var hovedmadlet. Og det
er jo mdlet til NAV ogsd, men sd er det jo noen som trenger en avklaring for G fG en ufgre-
trygd. Og det var de vel egentlig ikke sG motivert for og hadde vel ikke noe godt system for
det.
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| forhold til avklaring, sa tror jeg ikke de far noen telling pd hvem som er i avklaring, og da
er det kanskje, da er de ikke sa glad i det, fordi det far de ikke telling pa.

KIN hadde fa muligheter til 3 giennomfgre den samme type skjermet avklaring som tiltaksarranggrene,
for eksempel brukerens evne til oppmgte, helsemessige begrensninger, sykefraveer osv. Noen viste
ogsa til at avklaring i skjermet tiltak var en fordel fordi det ble gitt tettere oppfelging i og med at per-
sonalet der mgtte brukeren hver dag. Vi har tidligere (kapittel 4) sett at mye av avklaringen i KIN i
oppstartsfasen besto av forsgk pa a fa til gruppebasert avklaring og pa a finne avklaringsmuligheter
hos faste ordinaere arbeidsgivere.

| og med at KIN-avklaring litt utover forsgksperioden fikk opphopning av deltakere ved noen av
forspkskontorene og dermed gkt krav til brukerne som skulle sgkes inn, og det samtidig var lang
ventetid til Arbeidspraksis i skjermet virksomhet, opplevde noen av de ordinzere NAV-veilederne at
valgmulighetene ble darligere (jf kapittel 4). Flere ordinaere NAV-veiledere har vist til at det med
forspket er blitt reduserte muligheter for de brukerne som blir omtalt som «de svakeste», sarlig der
det er behov for dokumentasjon for sgknad om ufgretrygd:

«Det jeg savner litt, det er kanskje de som vi ser gdr mot ufgre, eller har kanskje fatt avslag
pa ufare fordi de ikke har veert avklart i forhold til arbeidsevne. Savner det d fé de inn bare
pa et avklaringstiltak for G se om de har noen arbeidsevne.»

«Vi trenger noe for dem som vi ser gdr mot ufgre, men som mangler den siste biten.»

Det var serlig ved to av forsgkskontorene at ordinaere NAV-veilederne av slike grunner var skeptiske
til avklaringen i KIN:

Om KIN hadde tatt inn alle aktuelle brukere, spesielt til fire ukers avklaring, hadde det bedret
flyten pa hele huset

Avklaring av restarbeidsevne - de i KIN har ikke skjgnt dette. Det ble et vakuum nar KIN
startet opp. Det var veldig opphauset, det skulle bli sa bra, og det har tatt lang tid 8 komme
i gang. Det var darlig planlegging; det burde ha vaert bestemt pa forhand hvordan avklaring
skulle skje.

Argumentasjonen har veert at noen brukere ma avklares pa et arbeidssted og om de er vans-
kelige a plassere ut, vil det gi et ddrlig rykte blant arbeidsgivere for brukere som kommer fra
NAV. De brukerne som er friske nok og motivert gdr det veldig greit G fG inn i KIN. De som
ikke er 100 % motivert kan vi fa i retur.

Mange av disse er de vanskeligste G fa videre, spesielt ndr vi ikke far lov til G bruke aktgrer
utenom KIN til avklaring.

Den stgrste utfordringen i samarbeidet med KIN er at de ikke tar avklaring mot ufgrhet.

Forventningen som enkelte ordinsere NAV-veiledere hadde om at brukerportefgljen skulle bli redusert
som fglge av KIN slo ikke til. Det ble vist til at «KIN utgj@r bare en drape i havet» i den store bruker-
mengden. Det var ogsa de som var skeptiske til om forsgket kom til & gi bedre resultater: «kKommer
flere i jobb med KIN? Jeg vet ikke, jeg tror ikke det. KIN varer for kort tid. Kanskje man forventer resul-
tater for raskt? Det tar lang tid a fa folk i jobb nar de har veert sa lenge ute.»
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Noen ordinaere NAV-veiledere mislikte dessuten kravet i KIN om at trekantsamtaler skulle veere rutine;
det samme gjaldt kravet om at det skulle foreligge oppdatert legeerklaering ved innsgking til KIN.
Denne rutinen ble i Igpet av 2015 moderert til a gjelde de med behov for situasjonsbestemt innsats
eller spesielt tilpasset innsats og formuleringen er na «legeopplysninger», «ikke legeerklaering».

Det har blitt mye feerre innvendinger fra de ordinzere NAV-veilederne i Igpet av forsgksperioden. De
felgende sitatene fra ordinaere NAV-veiledere ved de forsgkskontorene som hadde stgrst innvendinger
til KIN-avklaring i oppstartsfasen underbygger inntrykket av at det ogsa ved disse forsgkskontorene har
veert en utvikling i retning av et mer omforent KIN, med rutiner som har begynt a sette seg og en felles
forstaelse for metodikken i den arbeidsrettede brukeroppfglgingen:

I starten sa falte vi vel at vi var litt misforngyde med avklaringssystemet. Vi fglte liksom ikke
at det fungerte ordentlig, i forhold til ndr vi skal avklare i forhold til ufgre. Men jeg syns jo
det har bedret seg veldig mye.

For meg er det lettere nG a fa inn mine brukere for avklaring. KIN har veert opptatt av d ikke
fa inn de som er ddrligst. De har jo hatt tall de har mattet vise til mens det har veert et forsgk.
Det er kiempepositivt, jeg far flere igiennom inn til KIN enn tidligere.

Da KIN kom, sd var det runder egentlig opp igjennom disse tre Grene. For ndr de kom, ble
det sagt at vi ikke fikk bruke de andre tiltaksarranggrene fordi da brukte vi vdre penger pa
KIN. Og sa ville ikke KIN ta inn de som var sykest for G fG en avklaring. SG da sto vi i et
dilemma, da hadde vi ingen steder vi kunne fa de avklart. Og dette har det Igsnet pd.

Jeg opplever at det er satt mye mer i system, det gdr ikke kjempelang tid fgr du far en tre-
kantsamtale, rutinene har blitt mye bedre.

Det var litt mer kranglete G fd inn de som trengte en avklaring. Det var en periode der det
var veldig sdnn, nei, disse kan vi ikke ta. Og na har vi kommet der vi vil vaere. NG har vi den
trekantsamtalen og et innsgkingsskjema som sier at dette skal vaere gjort i forkant, vi skal
ha den trekantsamtalen. Og sa blir det tatt opp til drgfting i KIN for & kunne si noe om hen-
siktsmessigheten og hva de kan gjgre med brukeren.

Jeg opplever at KIN tar inn uansett fordi de ser at det er en hjelpebehov, sG de tenker at her
md de inn enten over kort eller lang tid. Men jeg faler at KIN ikke var der, i starten tenkte de
at de ble mélt og at de mdtte ha gode resultater for G kunne fortsette. Men ikke nd.

Man hadde en erfaring om at brukerne var ikke ordentlig avklart pd forhdnd fgr de ble sgkt
inn, sGnn at de mdtte ga og lete etter medisinsk dokumentasjon og sdnne ting. De var ikke
der at de kunne ga rett ut i noe og derfor kan det vaere at noen av de som vi ikke fikk inn,
der var det noe vi mdtte gjgre pd forhdnd. Det manglet kanskje en oppdatert AEV. Og noe
av det kunne fgles som at de ikke ville ta de inn. Men ndr vi fikk det pd plass og fikk forklart
hvorfor man mente det og hva som var deres oppdrag, sa gikk de videre.

Jeg har ikke sG mange som jeg ikke har fatt inn. Det er noe med at vi har hatt samtale med
bruker pd forhdnd, forklart det, vi har skrevet notat fra samtalen, vi har oppdatert AEV, vi
har laget en plan, vi har hentet alle medisinske opplysninger som finnes, vi har liksom sikret
at vi har gjort det vi skal. Det neste steget er faktisk en arbeidsutprgving og for a fG doku-
mentasjon pa hvordan det gar med brukeren.
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De jeg har meldt inn har kommet inn ganske raskt i KIN, og jeg melder kun pG de med spe-
sialtilpassa behov som har en nedsatt arbeidsevne. Jeg har ikke fatt noen avslag eller indi-
katorer fra KIN pd at de er ugnsket eller ikke skal inn, eller at de fdr lengre ventetid.

Nar forsgket etter hvert ble mer konsolidert, rutinene kom pa plass og metodikken ble mer synlig i
praksis, sa ble ogsa uenighetene mindre.

Samtidig med at KIN-veilederne i gkende grad fikk tilbakemeldinger fra ledelse lokalt og i fylket om at
forspket bidro til 3 styrke NAVs omdgmme, var det indikasjoner pa irritasjon blant de ordinaere NAV-
veilederne som arbeider med langt st@rre brukerportefgljer og h@y oppgavebelastning. Det har ogsa
veert noen kommentarer som har gatt pa at KIN-veiledere med 15 brukere har bedre arbeidsforhold
enn en ordinzer NAV-veileder med godt over 100 brukere og at KIN-veilederne har en lettere jobb der
de kan vaere mye ute av kontoret. Noen har ogsa reagert pa at kontorledelsen «har en tendens til a
rose KIN opp i skyene», at KIN pa fellesmgter «presenterer de som de har i praksis, men alle vi har ogsa
folk i praksis, men det kommer aldri frem», at KIN-veiledere kan «smykke seg med mange arbeids-
giverkontakter», bli «populaer hos brukerne» eller har fatt mye ros for a ha blitt «eksponert i presse-
oppslag.» Noen ordinsere NAV-veiledere har ogsa kommentert det de oppfatter som urettferdige i at
prosjektansatte i KIN har hatt bedre Ignn enn de andre veilederne ved NAV-kontoret. Denne type
gnisninger i arbeidsmiljget kan vaere en indikasjon pa den type spesialisering av den arbeidsrettede
brukeroppfglgingen som KIN i praksis har representert, bgr vaere en type prioritering som hele NAV-
kontoret stiller seg bak og stgtter opp om. Det ser ut til at det er lettere a bli «populser» utad og dermed
fa en god faglig selvfglelse som «jobbspesialist» enn som en vanlig NAV-veileder (Spjelkavik 2016).

Det har likevel ikke veert registrert alvorlige konflikter lokalt som fglge av uenigheter mellom KIN og
ordinzere NAV-veiledere. Det har snarere vaert en utvikling i retning av en felles oppfatning om KIN ved
forsgkskontorene, og de ordinaere NAV-veiledernes innvendinger har blitt faerre. Selv om entusiasmen
for KIN nok kan ha varierte noe, har evalueringen ikke ikke mgtt en eneste ordinser NAV-veileder som
ikke har gnsket at KIN skal fortsette. Noen mener at KIN representerer en mate alle NAV-veiledere bgr
jobbe pa: «Jeg tenker at hvis KIN skal fortsette pa NAV-kontorene, sa er det i hvert fall viktig at flere
kan jobbe etter den metoden og at det blir en ordinzer arbeidsmetode i NAV, at det er en metode som
innfgres.» Andre insisterer pa at det kan veere en fare i at alle skal jobbe som KIN-veilederne: «Jeg
tenker at det ma bli et tiltak i NAV, for hvis ikke, sa begynner det med at man bare skal ha litt feerre
brukere», «KIN-veilederne har helt andre forutsetninger enn meg a jobbe med. Det ma veaere et fokus
pa at det er et tiltak og en annen jobb, det er ikke en ordinaer veilederjobb pa NAV-kontoret. Metodene
er annerledes.»

De ordinzere NAV-veilederne har gjennomgaende gjort positive erfaringer med KIN ved alle fem for-
spkskontorene; det gar f@grst og fremst pa at KIN har bidratt til mindre ventetid for brukere inn i tiltaket,
at bistanden i KIN er mer individuelt tilpasset brukeren, og at forsgket har skapt tettere samhandling
og dialog omkring brukersaken mellom NAV-veileder og tiltak enn ved bruk av de eksterne tiltakene.

Innvendingene som har veert registrert i forsgksperioden kom saerlig til syne i forsgkets oppstartsfase.
Innvendingene var seaerlig knyttet til avklaringen ved to av forspkskontorene. Av faglig uenighet i for-
spksperioden peker de ordinaere NAV-veilederne seerlig pa diskusjoner med KIN nar det gjelder rutiner
knyttet til trekantsamtaler og krav om oppdatert legeerklzaering ved innsgking til KIN.
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Det har veert en utvikling i retning av en felles oppfatning om KIN ved forsgkskontorene. Nar forsgket
ble mer konsolidert, ble uenighetene og innvendingene mindre.
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6. Tilpassing av tjenester for brukerne

Vi skal i dette kapitlet se pa hvordan KIN ved forsgkskontorene har tilpasset NAVs tjenester til bruker-
nes utfordringer og bistandsbehov. Fgrst gir vi en oversikt over hvordan KIN-veilederne beskriver ut-
fordringene hos deltakerne sine. Deretter lar vi deltakerne selv fortelle om sine erfaringer med KIN. Til
slutt skal vi se hvordan man pa ledelsesniva ved forsgkskontorene og i fylkesledd mener at forsgket
har bidratt til bedre tilpassing av NAVs tjenester for brukerne.

| intervjuene ved forsgkskontorene i konsolideringsfasen ble KIN-veilederne bedt om & beskrive de
stgrste utfordringene knyttet deltakerne i KIN. Disse utfordringene ble ogsa diskutert pa dialogkonfe-
ransen i februar 2015. Her fglger en kategorisering av det som kom fram av eksempler pa utfordringer:

Darlig fysisk og/eller psykisk helse:

e Ofte stgrre utfordringer enn det man trodde, bade fysisk og psykisk helseproblematikk
e Vansker med a sta i jobb over tid, takle tretthet, smerte, press

e Mange eldre deltakere med helseutfordringer og manglende formell kompetanse

e Personer med tvangstrekk, rus- og gjeldsproblemer

e Vansker med 3 takle livets utfordringer, samlivsbrudd, organisering

Psykososiale problemer og manglende sosial kompetanse:

e Vanskelig for deltaker & beholde jobb pga personlige utfordringer

e Har ikke laert arbeidsmoral, vet ikke hva som kreves

e Manglende sosial kompetanse, lager mye «stgy» pa arbeidsplassen

e Bakgrunn, sosial arv, vanen med NAV, tidligere ytelser, «<NAV-hengige»

o Vil klare seg selv og helst bli ferdige med NAV, men oppfglging er ofte helt ngdvendig
e Brukernes begrensningsfokus

e Brukere som yter mer enn de egentlig klarer gjennom en praksis

Hos noen av deltakerne tilskrives problemene manglende motivasjon:

e Manglende motivasjon, sykeliggj@ring av seg selv

e Motstand mot endring, deltaker mye krefter pa a unnga aktivitet

e Vanskelig a fa kontakt med umotiverte deltakere; de tar ikke telefonen, mgter ikke til avtaler
osv.

e Oppfatninger om — og opplevelse av - at det ikke Ignner seg gkonomisk a jobbe

e Brukere som spiller behandler og veileder opp mot hverandre

Problemer knyttet til levekdr og gkonomi blir ogsa trukket fram:

e Enslige forsgrgere og mangel pa barnehageplass
e Manglende mobilitet

e Darlig gkonomi, lav inntekt med trekk

e Mangler fagkompetanse
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| tillegg blir det oppfattet som et problem at en del deltakere som ifglge KIN-veiledere heller burde ha
veert pa APS, ender opp i KIN-avklaring over lengre tid. Noen steder blir det vist til at tiltaksarranggrer
av APS sender brukere tilbake til NAV med begrunnelsen at de ikke er godt nok avklart.

KIN-veiledernes beskrivelser av det de opplever som hovedutfordringer hos sine deltakere gir et bilde
av en sammensatt brukergruppe med ulike typer problemer, der noen apenbart har store bistands- og
oppfelgingsbehov. Noen typer utfordringer krever en koordinert innsats fra flere hold. Brukere kan ha
behov for helsetjenester og/eller sosialtjenestenes virkemidler for & handtere en vanskelig livs-
situasjon, slik at de blir i stand til a nyttiggjgre seg KIN. | det fglgende avsnittet ser vi neermere pa hvilke
erfaringer disse deltakerne har med bistanden de far ved forsgkskontorene.

| 2013, altsa i oppstartfasen, ble til sammen 23 deltakere intervjuet i grupper ved hvert av forsgks-
kontorene. Aldersmessig var de fleste deltakerne mellom 30 og 45, den yngste i slutten av 20-arene,
den eldste ca 60. Brukerne fordelte seg omtrent likt pa begge kjgnn. | underkant av halvparten av
deltakerne var kommet inn i KIN fra tiltak arrangert av eksterne tiltaksarranggrer.

De fleste av de deltakerne som ble intervjuet i oppstartsfasen og som ble hentet inn til KIN fra tiltak
arrangert hos eksterne tiltaksaranggrer, hadde kun positive erfaringer med KIN. Hovedinntrykket er at
overgangen hadde fungert bra for disse deltakerne. Noen av deltakerne var overrasket over at NAV selv
fulgte sapass godt opp og var naere i relasjonen. | den grad deltakere hadde kritiske bemerkninger,
dreide det seg hovedsakelig om manglende informasjon. Dette gjaldt bade for overgangen til KIN fra
eksterne tiltaksarranggrer, innsgking til KIN, informasjon om hva KIN er, og uklarhet rundt rollen til
ordinaer NAV-veileder og KIN-veileder. Noen ga uttrykk for at de opplevde & bli utsatt for hardere press
med tanke pa arbeid i KIN enn hos de eksterne tiltaksarranggrer, mens andre sa at de nettopp trengte
det «pushet» som KIN-veilederne i KIN gav dem. Noen gav uttrykk for at de ikke likte eller hadde hatt
liten nytte av gruppebaserte tilbud, mens andre hadde gode erfaringer med gruppebaserte tilbud (Jf
Spjelkavik mfl 2014 for mer detaljert framstilling av deltakernes erfaringer fra oppstartsfasen).

| 2014, i konsolideringsfasen, ble til sammen 35 deltakere intervjuet, ogsa disse gruppevis ved de fem
forspkskontorene (to av deltakerne ble intervjuet individuelt). Av disse var 18 kvinner og 17 menn.
Alderspredningen var omtrent lik som ved den fgrste intervjurunden; de fleste var i 30- og 40-
arsalderen. Rundt halvparten av dem opplyste a ha veert i tiltak fgr KIN og de aller fleste hadde vaert
«NAV-bruker» i mange ar. 14 av de 35 opplyste at de hadde fatt jobb gjennom KIN, de aller fleste med
en praksisplass f@rst. 15 opplyste at de var pa praksisplass, én var ordinaer arbeidssgker (innvilget
dagpenger), mens de resterende fem hadde kontakt med KIN-veileder, deltok pa kurs eller liknende.

Hovedinntrykket i oppstartfasen, altsa ved den f@rste intervjurunden, var altsa at samtlige deltakere vi
intervjuet var sveert forngyde. | det fglgende skal vi se neermere pa erfaringer fra deltakerne som vi
intervjuet ved den andre besgksrunden. Ogsa disse deltakerne ga klart uttrykk for a veere forngyde
med KIN. En kvinne sier at KIN er «ekstremt positivt, det kunne ikke ha veert bedre» Fa av dem hadde
kritiske anmerkninger. Her fglger et knippe utsagn som illustrerer hva disse deltakerne var sa forngyde
med.
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Flere framhever det & ha fa tett og individuell oppfglging som spesielt positivt, saerlig sammenlignet
med tidligere erfaringer som bruker i «NAV-systemet»:

e En mann har opplevd KIN som en positiv erfaring, «veilederne i KIN tar andres innfallsvinkel,
man blir pushet i gang, far tett oppfglging.»

o En mann forteller at han «har vaert i NAV-systemet i 7 ar.» Han forteller at da han bodde et
annet sted var «det ikke szerlig kontakt med NAV, men her er det kiempeoppfglging, en helt
sinnssyk oppfglging! Det er tett kontakt, det er mer rom for at ting ikke ma veaere sa
fastspikra. Det er rom for a tenke individuelt. | trekantmgter tar man ting mer pa sparket.»

e En annen mann: «Fgr KIN var det veldig lite oppfglging; i KIN er det mer toveisdialog og
oppfelging én gang i uka.»

e En mann som er langtidssykemeldt pa AAP forteller at det & delta i KIN innebaerer «hyppige
mgter, de ringer ofte, sender meldinger, kommer med forslag til hva jeg skal gjgre.» Han
beskriver sin situasjon slik: «Jeg er pa vei opp.»

e En mann forteller at deltakelse i KIN har vaert «hyppige samtaler, jeg er blitt fulgt opp som
aldri fgr.»

e Enkvinne i fast jobb bergmmer oppfglgingen hun har fatt i KIN; «uten den ville jeg ikke ha
vaert der jeg er i dag.» Hun forteller at den tette oppfglgingen hun har fatt i KIN star i
kontrast til den hjelpen hun som rusmisbruker tidligere har fatt i NAV.

Et annet aspekt som framheves er det 8 komme raskt ut pa en praksisplass — ogsa dette oppleves som
positivt sammenlignet med tidligere erfaringer:

e Enalenemor og tidligere selvstendig naeringsdrivende, forteller at «etter en lang periode
med mye mgter og fram og tilbake» med flere ordinzere veiledere, fikk hun praksisplass
«nesten med en gang» i KIN.

e En mann forteller at han har hatt sju NAV-veiledere i de fem arene han har veert innenfor
NAV. For hver nye NAV-veileder har han mattet starte om igjen, og hver gang har han blottet
seg selv og livet sitt. Mannen sier han har fulgt opp alt han har fatt beskjed om, men «jeg har
alltid sittet med fglelsen av a veere snylter.» Med KIN «er jeg endelig kommet meg ut pa
praksisplass.» Oppfglgingen fra veileder i KIN vurderer han som god, med manedlige kontakt
pr telefon.

Om utfallet av det a delta i KIN er jobb eller avklaring til ufgretrygd, sa er det viktig for deltakerne at
de fgler a3 ha kommet «pa rett hylle»:

e Enkvinne i 40-arene som er i arbeidspraksis, forteller at hun «har hatt flere perioder med
arbeidspraksis i ulike yrker» og at hun na skal skrives ut av KIN med anbefaling om sgknad til
ufgrepensjon.

e En kvinne i 40-arene har deltatt i KIN siden april 2014, og har veert i arbeidspraksis innen
kontor som gikk over i fast ansettelse i 50 % ordinzer stilling.

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:05 79



Noen framhever som positivt at KIN-veilederen forsgker a finne tilbud som er skreddersydd og
tilpasset til deres behov og forutsetninger:

e En mann forteller at problemstillingen for ham har veert «a komme i form, og ta
tilleggsutdanning da yrket mitt ikke finnes lengre.» Han har na kommet i gang og har «to
dager pa praksisplass, to dager pa skolebenken og en dag hjemme.»

o «F¢r ble jeg behandlet som et nummer uten spesielle behov, na har veilederen tid til den
enkelte», sier en kvinne.

e En kvinne forteller at problemet var at hun ikke visste hva hun ville fortsette med i
arbeidslivet. «Dette har jeg na fatt hjelp med, men jeg er fortsatt usikker.» Hun hadde ingen
ting a utsette pa KIN og la det meste av skylden for egen situasjon pa seg selv.

Et kiennetegn ved KIN er bruken av ordinaere arbeidsplasser, ogsa i KIN-avklaring (jf. kapittel 4) Her er
noen uttalelser som beskriver brukernes erfaringer med oppfelgingen til og i jobb.

For noen var det viktig a8 @ve seg pa jobbsgk og intervjusituasjon pa forhand og fgr de mgtte en
potensiell arbeidsgiver:

Jeg fikk veiledning og trening i jobbintervju.
Pd jobbkafeen gikk vi giennom mange ulike emner, som jobbsgknad og intervju.

En kvinne som har vaert i NAV i «gud vet hvor mange ar», forteller at det fgrst var med KIN at hun kom
ut i jobb. Fgr KIN hadde hun hatt et utall NAV-veiledere, men ikke kommet noen vei. Flere deltakere
trekker fram jobbmatchingsarbeidet i KIN nar det gjelder praksisplasser, og de som har kommet i fast
arbeid er giennomgaende forngyd med at de har fatt hjelp med a finne en arbeidsplass som passer til
deres forutsetninger:

Vi ringte arbeidsgivere, fikk til intervju, fikk en fot innafor med praksisplass. lkke sikkert jeg
hadde fatt jobben uten den innsatsen.

Veileder har klart G spore meg inn pd noe jeg kan klare; jeg trenger ikke en tung og fysisk
jobb, tror det gar bra.

Jeg har hatt test for @ finne ut hva jeg vil. Det var veldig nyttig, en a-ha-opplevelse.
De kartlegger hvor mye jeg kan jobbe.

Brukte litt tid pd a finne ut hvor jeg kunne jobbe, gikk giennom ledige stillinger, ringte ar-
beidsgivere.

Jeg fikk info om ledige stillinger og tips til hvor jeg bgr sgke.

Kursene jeg har hatt hos <underleverandgr> er et sted G plassere mennesker. Jeg har selv
sgkt jobb aktivt, sG jeg har dermed fdtt fred fra kursene. | dette forsgket er veileder fornuftig
4 prate med, det er nyttig, veileder har en viss peiling pd hvem du er, hva jeg har gjort, hva
jeg kunne.

Det gikk raskere enn jeg trodde d fa en jobb.
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Dette er den riktige mdten d jobbe pd, det er engasjement, her kommer man segq til en ar-
beidsgiver.

Fikk hjelp til G finne praksisplass, men mange finner praksisplass selv ogsa.

Jeg har fatt gode tilbakemeldinger, kommet innenfor, jeg har fast jobb nd. Jeg hadde tre
praksisplasser, har leert mye, fatt pravd ut ulike steder.

Noen framhever at det har betydd mye for dem a fa fglge av KIN-veileder pa arbeidsplassen. KIN-
veilederen kjenner deltakeren godt og har da et godt grunnlag for a fungerere som en stgtteperson
vis-a-vis arbeidsgiver/overordnete:

Veileder var med pa jobben fgrste dag, var med pGg morgenmgte, ogsa flere ganger senere
Det viktige er koblingen mellom meg og denne aktuelle arbeidsgiveren.

Veileder snakker med min overordnede om hvordan jeg passer inn pé arbeidsplassen, veile-
deren kjenner meg godt.

Veileder gir veiledning til arbeidsgiver.

Det er vanskelig G veere aktiv selv, arbeidsgiver gir oss ikke tid — NAV er en offentlig instans
som kommer gjennom hos arbeidsgiver.

Arbeidsgiver trenger litt press, veilederen snakker for oss, Gpner muligheter.

Veilederen er interessert, er med meg ut pa bedriften.

For noen har det veert viktig at oppfa@lgingen varte ved etter at de kom ut i praksis eller jobb. Noen
forteller at veileder flere ganger har besgkt arbeidsplassen «for a sjekke hvordan det gar», eller ringt
og brukt mail :

Viktig at de kan gi oppfalging ogsa etter at man har fatt seg en jobb, dette har de inne.
Positivt at veileder kommer dit jeg jobber, prater med meg og lederen.

Jeg har fatt ansettelse na og er ferdig med NAV. Veileder har ringt noen ganger etter at vi
avslutta samarbeidet.

Samtlige deltakere som ble intervjuet, bade i oppstartfasen og i konsolideringsfasen, er svaert positive
til KIN, selv om noen av dem ogsa forteller om visse forhold de er mindre forngyd med. Her fglger noen
utsagn som konkretiserer forhold som enkelte deltakere var misforngyd med:

For noen handler misngyen om at det er for mange mgter, mens andre opplever stress og manglende
kontinuitet:

e En kvinne forteller at det i de f@grste arene i NAV var stor utskiftning blant saksbehandlerne,
det var «lite oppfglging og mye rot». Videre forteller hun at i KIN «har det veert sa mange
mgter, beskjeder og telefoner i alle retninger at jeg har blitt stressa. Jeg er takknemlig for all
den oppfelgingen jeg har fatt, men la oss fa litt lufterom iblant!»

e En mann sier: «<Hadde det kommet noe ut av alle mgtene, hadde jeg kommet virkelig langt!».
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e En mann syntes det hadde vaert vel mange mgter, og arbeidsgiver hadde i perioder vaert
irritert over 3@ matte mgte opp pa NAV-kontoret for oppfalgingssamtaler.

e Enannen mann sier: «Jeg er hundre prosent arbeidsfgr, men ikke i den jobben jeg har na.»

Noen gir uttrykk for at de fgler en viss usikkerhet knyttet til praksisplassen eller de er misforngyd med
den plassen de fikk. En kvinne forteller for eksempel at hun har hatt to tremaneders arbeidspraksiser,
men hun er usikker pa hva som skjer etterpa og viser til lite informasjon fra veileder i KIN. Pa grunn av
sin diagnose trenger hun forutsigbarhet, sier hun, og mener at det har det veert mindre av i KIN, fordi
«ting skjer fort og forandringene er til dels store». Oppfglgingen fra NAV, ukentlig telefon eller besgk
pa arbeidsplassen, har hun opplevd som for tett. En mann forteller at han er «utbrent» og at han
giennom KIN har fatt prgvd seg ut pa forskjellige praksisplasser. Han har inntrykk av at «praksisplassen
er mest er for aktivitetens skyld» og han mener at «arbeidspraksisen kunne ha vaert mer rettet mot
fast jobb».

Andre har liknende eksempler:
Veileder hjelper til med G finne bra praksisplass, men det farer ikke til jobb
Har praksisplass, men vet ikke hvor lenge jeg skal jobbe der.

De kaller det midlertidig ansettelse, men jeg far ikke Ignn. Veileder framhever at jeg jo far
en viktig attest.

Jeg er redd for G bare bli plassert et sted, NAV sier at jeg ellers ma finne jobb selv, de klarer
ikke finne en jobb som passer for meg

Jeg @nsker meg en jobb, men har fatt beskjed om at det ikke er jobb til meg etter praksispe-
rioden. Men jeg praver G gjgre meg uerstattelig

Jeg @nsket en 20% stilling, men det kunne ikke NAV godta.
Noen mener de fikk for lite oppfglging:

Avtale om at veileder skulle vaere med fgrste dag pd praksisplass, men veileder glemte meg,
var vanskelig, folte meg veldig alene

Ingen oppsummering sammen med veileder om hvordan det gar i jobben.
Noen mente at det ble for mye oppfglging, at KIN-veilederen var for tett pa:

Veileder ma ikke renne ned dgrene hos arbeidsgiver, jeg vil ikke bli oppfattet som en byrde,
men noen trenger mye oppfalging, dette ma veilederen veere flink til G vurdere.

Inntrykket av oppfglgingsarbeidet nar det gjelder deltakerne i oppstartsfasen av forsgket, er at de
hadde fra ukentlig til manedlig kontakt og i tillegg kontakt pr mobiltelefon eller sms med sp@grsmal fra
KIN-veileder om hvordan det gar. Flere hadde hatt besgk av KIN-veileder pa arbeidsplassen, men dette
virket i forsgkets oppstartsfase a veere mer knyttet til enkeltveiledere i KIN enn som en innarbeidet
praksis i KIN-teamene. Oppfglgingen i konsolideringsfasen er blitt mye tettere; det er blitt mer rutine
i KIN a fglge opp ogsa pa arbeidsplassen og det er vanlig at deltakerne er med pa oppfglgingssamtaler
med arbeidsgiver og KIN-veileder.
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Pa spgrsmal om eventuelle forbedringer, gav deltakerne svar som i all hovedsak reflekterer deres
erfaringer i mgte med NAV generelt. Det handler om at veilederen ma vaere medmenneskelig, forsta
at det er alltid en arsak til at folk havner pa NAV, forsta at de som henvender seg til NAV trenger hjelp
og skal slippe a kjempe i et stort byrakrati med veiledere som dytter ansvaret videre. Oppfordringen
fra deltakerne var: Noen ma til slutt tro pa deg og ta en beslutning.

Sa langt har vi sett pa hvordan KIN-arbeidet fortoner seg sett fra deltakernes stasted. Hvordan har
NAV-kontorene tilpasset seg brukernes bistandsbehov og det a gj@re avklarings- og oppfglgingsarbei-
det i egen regi? Hva sier lederne om dette?

Det fglgende avsnittet er basert pa intervjuer med kontorledere og informanter fra NAVs fylkesledd.
Vi ba informantene om & kommentere hvorvidt KIN har fgrt til redusert ventetid for brukerne, og om
KIN har fgrt til en mer malrettet innsats som sikrer en hgyere overgang til arbeid. Videre spurte vi om
avklaring i egen regi har fgrt til at NAV-kontoret er blitt bedre til 8 mgte brukerens individuelle behov,
slik at flere brukere enn tidligere far en mer riktig innsats og hvorvidt man er helt sikker pa at delta-
kerne i KIN er de samme som ellers ville ha gatt til tiltakene avklaring (skjermet og ordinaer) og AB/Opp-
felging (jf. vedlegg 1 om Supported employment og vedlegg 2 Intervjuguider).

Erfaringen ved forsgkskontorene er ifglge disse informantene at KIN medfgrer en positiv utvikling i
deltakertilpassede tjenester sammenliknet med tidligere, saerlig pa grunn av tettere oppfglging i be-
driftene. KIN medfgrer dessuten at flere av NAVs brukere enn tidligere far en mer individuelt tilpasset
bistand; og det vises til at KIN medfgrer at NAV-kontoret blir bedre til 8 mgte brukerens individuelle
behov fordi man i KIN har et rendyrket brukerperspektiv. Generelt er det en oppfatning blant lederne
ved forsgkskontorene og i fylkene at KIN medfgrer en mer malrettet innsats som ifglge dem vil sikre
en hgyere overgang til arbeid. Informanter sier for eksempel:

e «Helhet og mer fokus pa arbeid tror vi vil gi bedre resultater».

e  «KIN har fokus pa jobbmatch — det ligger i markedsplattformen, og hadde vel kommet uav-
hengig av KIN. Men KIN er enda mer pa dette omradet. KIN kan ogsa ta tak i mange andre
omrader enn kun de arbeidsrelaterte, og de er mer pa i forhold til arbeidsgiveres behov; om
deltakerne faller fort ut, kan KIN tilsvarende raskt hente dem inn igjen.»

e KINs malrettede innsats «sikrer en hgyere overgang til arbeid pa grunn av fokus pa jobb-
match, oppdatering av AEV og bedre muligheter for gradert ufgre», sier en i ledelsen ved ett
av forsgkskontorene

En leder for en oppfelgingsavdeling sier at man med eksterne tiltaksarranggrer matte vente pa rapp-
orter:

NG vet vi hele tiden hva som skal til, for eksempel bedre matching mot jobb, mens det for
var ‘ute av syne, ute av sinn’. Vi giennomfagrer AEV, mens tiltaksarranggrer ma begynne pa
scratch. Poenget er at vi nd gjiennomfarer oppfalgingen sgmligst uten plunder og heft med
overganger. Dette medfdgrer mindre ventetid for brukeren — vi venter ikke pad et fellesmgte
for inntak i AB. NG foregdr det smidigere og mindre byrdkratisk, vi har ikke opptaksmater
og inntaksteam som skaper ventetid, dette foregar fortlgpende.
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Det vises videre til at deltakerne i KIN blir grundigere kartlagt, noe som gj@r at de treffer bedre med a
finne rett jobb: «Den grundige kartleggingen med bl.a. VIP24 og bevisstgjgringen rundt resultatene,
sammen med den tette oppfalgingen gjgr at den bistanden blir mer individuelt tilpasset.»

Det at KIN-veilederne har god kjennskap til virkemidlene i NAV gjgr at disse kan tilpasses bedre til
deltakerne:

o «Na er det trekantsamtale med hver enkelt; hos tiltaksarranggr er det vanlig a delta pa kurs
med 20 brukere», sier en avdelingsleder.

e En KIN-leder sier: «Vi har gruppebasert etter trekantsamtale, men mindre standardisert, mer
individuelt.»

e Enannen KIN-leder sier at KIN har «mer individuell tilnaerming, ikke sa mye gruppebasert, vi
vurderer fortlgpende i forhold til behov; det er ingen rundgang fra den ene til den andre, KIN
har naerkontakt med ordinaer NAV-veileder og er dermed mer helhetlig.»

e Enannen KIN-leder sier: «Pa fagmgtene hver mandag kan den som star fast med en bruker fa
diskutert dette i teamet og hgste av andres kompetanse. Naerheten til resten av kontoret
gjor at oppfelgingen blir tettere».

Lederne peker ogsa pa betydningen av jobbmatch:

Det er dette KIN prgver @ bli gode pd — G matche brukernes behov med det som kreves i en
jobb. Hvis behovene er for store til G kunne realiseres i arbeidslivet, er veilederne flinke til G
motivere brukerne til G ga ut i jobb likevel.

Kontoret har blitt flinkere til G fG pd plass de tingene som skal veere der for @ fG brukere ut i
jobb, f.eks. CV eller AEV; bestillerkompetansen pd huset har ogsd blitt bedre siden KIN er
strengere enn tiltaksleverandgrene. Dette gjelder hele NAV-kontoret - hvordan tenke og
jobbe med et fokus mot arbeid.

KIN skreddersyr, er mer individuelt orientert, og med mindre fokus pa ytelse, mer tid til hver
enkelt, og er tettere pd arbeidsgivere.

Tjenestene er ogsd mer brukertilpassede ved at brukeren fortelles at *vi skal folge deg opp
her, du skal ikke sendes videre’, og ved at man praver G finne ut hva som funker for den
enkelte.

Noen gir uttrykk for at KIN gir bedre brukeropplevelser:
Brukerne synes det blir mindre stigma med NAV.
KIN gir bedre varige Igsninger fordi KIN gjgr avklaring i ordineert arbeid.

Ifglge lederne medfgrer forspket ogsa redusert ventetid for brukerne sammenliknet med tidligere, der
det har veert lange ventelister til tiltak hos tiltaksleverandgrene, og ventetiden kunne vaere opptil seks
maneder. Her er noen utsagn som illustrerer og utdyper dette:

e Noen forteller at den gruppevise avklaringen til bestemte tider fgrte til gkt ventetid for en-
kelte grupper, spesielt ungdom, men at «dette er borte pa grunn av maten de jobber i KIN.
Det er ingen ventetid mellom avklaring og oppfalging, slik som hos tiltaksleverandgrene».

o «Her er det ikke noe ventetid, verken til avklaring eller oppfglging, her er det samtale dagen
etter.»
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e Noen viser til at de mange ekstra brukerne en har kunnet ta inn i KIN har medfgrt redusert
ventetid, «fordi mange uten KIN da ville ha statt i en eller annen kg til et tiltak.»

e Ved ett av forsgkskontorene vises det til at «ventetiden har ogsa gatt ned i resten av konto-
ret ogsa, f.eks. ved at vi har flyttet mer ressurser til oppfglging av sykemeldte og til jobb- og
veiledningssenteret for a fange opp brukere tidlig.»

De fglgende punktene oppsummerer lederes (avdeling, kontor, fylke) argumenter for hvorfor avklaring
og oppfelgingstiltak framstar som mer ressurseffektivt enn a kjgpe tiltakene hos eksterne tiltaks-
arranggrer:

e KIN har de virkemidlene som trengs for a fa behandlet og avklart saker raskere. Dette gjgr at
giennomstrgmmingen blir bedre. Bruk av trekantsamtaler/vurderingssamtaler gir et raskt
bilde av hvor brukeren star, brukernes behov blir kartlagt raskere, det gir en bedre vurdering
og begrunnelse for hvem som skal inn i KIN.

e KIN har ingen incentiver for a tjene penger, har ingen gkonomisk interesse av tiltakskjeding i
samme bedrift, eller lange tiltakslgp. KIN kan ta inn flere personer enn tiltaksarranggrene,
som kun far betalt for de personer de faktisk tar inn. KIN skal, i motsetning til
tiltaksarranggrene ikke tjene penger.

e Brukerne i KIN har kun én veileder a forholde seg til, som fglger dem til de er i arbeid. Nar en
bruker i eksterne tiltak har brukt opp den tilmalte tiden, ma de ved behov sgkes inn pa et
nytt tiltak, noe som kan skape ventetid.

e Arbeidsgiverne har kun én kontaktperson & forholde seg til. KIN kjenner bade bruker og
arbeidsmarkedet godt, noe som skaper gode forutsetninger for en treffsikker jobbmatch.
Tett oppfelging av arbeidsgiver skaper et tillitsforhold. Det gir en trygghet for arbeidsgiver at
KIN-veilederne alltid er tilgjengelige.

e Samlokaliseringen (KIN i NAV-kontoret) skaper bedre kommunikasjon, uformell dialog og
samarbeid mellom ordinaere NAV-veiledere og KIN-veiledere.

e KIN-veilederne har NAV-kompetanse, de kjenner NAV og kan bruke NAVs verktgykasse. KIN
gir NAV samordnet innsats av kompetanse og tjenester som NAV kan tilby, som
gjeldsradgiving, ruskonsulenter, stgnader, virkemidler og tiltak.

o KIN er kvalitetssikring av NAV, og skaper st@rre bevissthet og en mer kritisk holdning til det a
kjppe tjenester eksternt. NAV stiller stgrre krav til kvaliteten pa de tjenester som kjgpes.

Nar det gjelder utfordringer knyttet til deltakerne i KIN, peker KIN-veilederne seerlig pa deltakernes
fysiske og psykiske helseproblemer, manglende motivasjon og sosial kompetanse. Deres beskrivelser
av deltakerne tegner et bilde av en sammensatt brukergruppe med ulike typer problemer, der noen
apenbart har store bistands- og oppfa@lgingsbehov og der noen typer utfordringer krever en koordinert
innsats fra flere hold.
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Brukerne som ble intervjuet i oppstartsfasen (i 2013) og som ble hentet inn til KIN fra tiltak hos
eksterne tiltaksaranggrer hadde gjennomgaende positive erfaringer. | den grad de ga uttrykk for
misngye, gikk dette hovedsakelig ut pa manglende informasjon, bade om overgangen fra tiltak til KIN,
innspking til KIN og om hva KIN er. Enkelte mente de fikk for hardt press med tanke pa arbeid, mens
andre viste til at de nettopp trengte det ‘pushet’ som KIN-veilederne har gitt dem.

Ogsa deltakerne som ble intervjuet i konsolideringsfasen (2014/15) er gjennomgaende positive til KIN.
Brukerne sammenlikner ofte KIN med tidligere erfaringer de har hatt med NAV. Flere framhever det a
ha fa tett og individuell oppfglging og det 3 komme raskt ut pa en praksisplass som spesielt positivt,
seerlig sammenlignet med tidligere erfaringer som bruker i «NAV-systemet». Noen framhever som po-
sitivt at KIN-veilederen finner tilbud som er skreddersydd og tilpasset til deres behov og forutsetninger.
De legger vekt pa at KIN-veileder har fa brukere og framstar som friere enn vanlige veiledere i NAV, at
de er mer tett pa i oppfelgingen, stiller krav og har en aktiv rolle. Og videre at KIN-veilederne gir raske
tilbakemeldinger, at de finner fram til svar nar deltakerne har spgrsmal og ting de lurer pa og at de gir
personlig, tilpasset hjelp.

Brukernes beskrivelser vitner ogsa om god jobbmatch i KIN nar det gjelder praksisplasser, og ogsa de
som er kommet i fast arbeid er giennomgaende godt forngyd med bade arbeidsplass og arbeidsgiver.
| den grad noe har skapt misngye hos deltakere, gar dette pa at de synes det er for mange mgter og
for mye stress, usikkerhet knyttet til praksisplasser og svikt i oppfelgingen.

I KIN er veilederens fokus flyttet fra saksbehandling og regelverk til oppfglging. Dette er noe ogsa del-
takerne legger merke til. Brukernes beskrivelser av KIN vitner om at de ser for seg et forbedret NAV,
med veiledere som behandler dem som medmenneske, som forstar at det er en arsak til at de trenger
bistand fra NAV og som har tro pa dem.

Erfaringen ved forsgkskontorene er ifglge lederne pa kontorniva og fylkeskontaktene at KIN har bidratt
til en positiv utvikling av NAVs tjenester til brukerne, seerlig nar det gjelder den tettere oppfelging i
bedriftene. KIN medfgrer dessuten at flere brukere enn tidligere far en mer individuelt tilpasset
bistand. Lederne viser til at KIN har gjort NAV-kontoret bedre med tanke pa a mgte brukernes
individuelle behov fordi man i KIN legger vekt pa «et rendyrket brukerperspektiv». Generelt er det en
oppfatning at KIN gir en mer malrettet innsats som vil sikre en hgyere overgang til arbeid og at forspket
medfgrer redusert ventetid for brukerne.
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7. Arbeidsgivernes erfaringer

| oppstartsfasen opplevde KIN-veilederne at de i all hovedsak fikk positive tilbakemeldinger fra arbeids-
giverne. De vanligste utfordringene var a fa pa plass avtaler om avklaring pa ordinaer arbeidsplass, og
ansettelser - sarlig som overgang fra praksisplass. Noen opplevde at arbeidsgiverne ikke gnsker deres
(tette) oppfelging pa arbeidsplass.

Forsgket kan forstas som et trekantsamarbeid med KIN-deltaker, KIN-veileder og arbeidsgiver som
sentrale aktgrer. Et vellykket inkluderingsforlgp er ikke bare avhengig av disse aktgrene innsats, men
ogsa samarbeidet dem imellom. | dette kapitlet skal vi presentere resultatene fra en spgrreundersg-
kelse som ble gjennomfgrt i 2015 blant arbeidsgiverne om deres erfaringer med forsgket «Kjerneopp-
gaver i NAV». Naer 35% av arbeidsgiverne som fikk tilsendt undersgkelsen pr e-post, svarte i underun-
dersgkelsen.

Sparreskjemaet besto av cirka 25 spgrsmal. De fgrste spgrsmalene var om karakteristika ved arbeids-
giver eller bedriften, f.eks. hvilken bransje bedriften er i. Den neste bolken med sp@rsmal dreide seg
om de kandidatene med nedsatt arbeidsevne eller behov for arbeidsrettet oppfglging som bedriften
hadde hatt og har til utplassering, samt de kandidatene fra forsgkskontorene som hadde fatt fast an-
settelse. Til slutt i spgrreskjemaet fikk arbeidsgiverne spgrsmal om samarbeidet med KIN-teamene og
servicen, oppfglgingen og stgtten de hadde fatt derfra (jf. Vedlegg 3 Spgrreskjema). Spgrsmalsformu-
leringene vil ogsa framga i presentasjonen av resultatene.

Pa grunn av anonymiseringen som ligger i utsendelsesprosedyren (naermere beskrevet i metodekapit-
let), samt begrensningene i datafangsten, kan vi ikke si noe om hvor representative de arbeidsgiverne
som har svart pa undersgkelsen er for «populasjonen» av arbeidsgivere som har hatt kandidater fra
KIN. Man kan anta at det er arbeidsgivere med stort sett positive erfaringer som har svart. Men sam-
tidig kan det tenkes at arbeidsgivere med negative erfaringer fra forsgket ogsa gnsket a uttrykke disse.
Vi kan altsa ikke med sikkerhet si at de positive svarene er representative for alle arbeidsgiverne som
har veert med i forsgket. Pa den annen side har vi heller ikke holdepunkter for det motsatte. Alti alt er
det var vurdering at den drgye 1/3-delen som har svart sannsynligvis uttrykker arbeidsgivernes syn.

NAV Heimdal og NAV Asane er to relativt store kontorer, og resultatene herfra vil derfor prege de
fordelingene vi presenterer nedenfor. NAV Bamble og NAV Kongsvinger er sma kontorer og de vil ofte
framsta som «avvik fra normalen» i tabellen. Dette skyldes lavere reliabilitet i resultatene fra disse
kontorene: En meget kritisk eller meget positivt innstilt arbeidsgiver blant noen fa, kan gjgre store
utslag i svarfordelingen for et mindre kontor.

F@rst en oversikt over fordelingen av virksomhetene etter privat og offentlig sektor, hvilke bransjer de
bedriftene arbeidsgiverne som har svart kommer fra og antall ansatte i bedriftene.

Tabellen under viser at omtrent tre av fem arbeidsgivere som forsgkskontorene har samarbeidet med,
befinner seg i private bedrifter. Ved KIN i NAV Bamble kommer 74% av arbeidsgiverne fra privat sektor
og 22% fra offentlig sektor. Ved KIN i NAV Heimdal er den tilsvarende fordelingen 51% og 38%. Ellers
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ser de tre andre KIN-teamene ut til 3 ha den samme «samarbeidsprofilen» med arbeidsgiverne som

framkommer i tabellen under.

Tabell 7-1 Fordeling privat og offentlig virksomhet

Er bedriften en offentlig eller privat virksomhet?
Valid pro-
Antall Prosent sent

Privat virksomhet 124 61,7 62,0
Offentlig forvalting 36 17,9 18,0
Offentlig foretak 31 15,4 15,5
Frivillig organisasjon 9 4,5 4,5
Svar totalt 200 99,5 100
Manglende svar 1 0,5

Totalt 201 100

Ifglge Statistisk sentralbyrd er 65% av de sysselsatte i privat sektor og 35% i offentlig sektor.® Tar vi
hensyn til hvor mange kandidater arbeidsgiverne i henholdsvis offentlig og privat sektor har, far vi den
samme prosentfordelingen. Det ser derfor ut til at utplasseringen av kandidater fra KIN skjer like lett i
private bedrifter som i offentlig sektor.

Pa spgrsmal om bransjetilknytning krysset 20%, av respondentene av pa svaralternativet «varehandel,
reparasjon av motorvogner», 13% pa «undervisning», 15% pa «helse og sosialtjenester» 15% pa «an-
nen tjenesteyting». Tar vi med «industri» (7%) og «bygge- og anleggsvirksomhet» (8%), kan vi si at
cirka tre av fire virksomheter kommer fra disse seks bransjene.

Det er en variasjon mellom forsgkskontorene i hvilken bransje arbeidsgiverne som KIN samarbeider
med befinner seg. Ved NAV Bamble er 23% i industrien, 19% i varehandelen, 23% i undervisning og
12% i annen tjenesteyting. Det tilsvarende for NAV Heimdal er 12% i bygg og anlegg, 10% i overnat-
tings- og serveringsvirksomhet, 14% i undervisning, 22% i helse og sosialtjenester og 14% i annen tje-
nesteyting. For NAV Kongsvinger er fordelingen 28% i varehandel, 12% i henholdsvis undervisning og
helse- og sosialtjenester og 32% i annen tjenesteyting. Omtrent tre av fire arbeidsgivere som KIN ved
NAV Ski samarbeider med, befinner seg i varehandelen (32%), i helse og sosialtjenester (19%), i kultur,
underholdning og fritid (12%) og annen tjenesteyting (12%). Det tilsvarende for NAV Asane er 14% i
bygg og anlegg, 21% i varehandel, 16% i undervisning, 14% i helse og sosialtjenester og 12% i annen
tjenesteyting.

De 200 arbeidsgiverne som svarte pa undersgkelsen, har hatt, har og/eller har ansatt til sammen 544
kandidater fra forspkskontorene i bedriften.

Ved @ sammenholde deres opplysninger om bransjetilknytning og om antall kandidater, kunne vi se
hvilke bransjer kandidatene har gatt til: Ca. 65% av kandidatene fra KIN jobber hos arbeidsgiverne fra

35 https://www.ssb.no/offentlig-sektor/nokkeltall
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bransjene varehandel/bilverksteder (20%), undervisning (11%), helse og sosialtjenester (15%) og an-
nen tjenesteyting (18%). De resterende fordeler seg over en rekke ulike bransjer. Av sysselsettingssta-
tistikken framgar det at 45% av samtlige sysselsatte befinner seg i disse fire bransjene, herav 13,4% i
bransjene varehandel/bilverksteder og 8,5% i bransjen undervisning. Sammenliknet med sysselset-
tingsstatistikken er disse bransjene «overrepresentert» nar det gjelder a ta imot kandidater fra KIN-
teamene.

Ut fra disse tallene kan det se ut som om den beste jobbmatchen for hver femte (20%) kandidat fra
KIN-teamene er innen varehandel/bilverksteder. Kandidatenes kvalifikasjoner og gnsker om jobb,
samt det som ligger bak den nedsatte arbeidsevnen og behovet for arbeidsrettet oppfglging, skal ha
en avgjgrende betydning for hvor de utplasseres. Dette kan veere tilfellet, men tallene kan ogsa tolkes
slik at KIN-teamene mer har fulgt «etterspgrselen» i arbeidsmarkedet, enn «etterspgrselen» fra kan-
didatene. | dette kan det ligge, sammenliknet med sysselsettingsstatistikken, at forsgkskontorene ikke
fullt ut har benyttet seg av det arbeidsmarkedet og arbeidsgiverne har a by pa av mulige stillinger for
kandidater med nedsatt arbeidsevne eller behov for arbeidsrettet oppfalging.

| undersgkelsen svarte tre av fem (61%) arbeidsgivere ja til at bedriften eller avdelingen de svarer for,
er en del av en stgrre virksomhet. Svarene pa spgrsmal om bedriftenes stgrrelse kan tyde pa at de
bedriftene forsgkskontorene samarbeider med, er stgrre enn det som er vanlig: 28% har mer enn 50
ansatte og naer 13% over 100. | statistikken vi har hatt tilgjengelig fra SSB er det omtrent 4% av bedrif-
tene som har over 50 ansatte. Men sammenlikningen ma tolkes forsiktig, fordi det i SSBs statistikk ogsa
er et ukjent antall bedrifter med kun én ansatt. Vi antar at ingen av «KIN-bedriftene» er enmannsbe-
drifter.

Det er nesten ingen forskjell mellom forsgkskontorene nar det gjelder stgrrelsen pa de bedriftene eller
avdelingene de har hatt eller har brukerne i. Unntaket kan vaere NAV Bamble, som ser ut til i mindre
grad a samarbeide med stgrre bedrifter: Kun 7% av bedriftene som samarbeider med dem har mer
enn 70 ansatte.

Tar vi med i beregningen antall kandidater som respondentene oppga, finner vi at omtrent hver fijerde
(26%) har veert, er i eller har fatt ansettelse i en bedrift med under 10 ansatte. Omtrent hver sjette
(18%) kandidat er eller har veert i en bedrift med over 100 ansatte i bedriften. For hver sjuende kandi-
dat (13-15%) er bedriftsstgrrelsen enten 10-19 ansatte, 20-29 ansatte, 30-49 ansatte eller 50-100 an-
satte.

Vi stilte spgrsmalet om antallet ansatte i bedriften eller avdelingen ut fra en antakelse om at det i
stgrre bedrifter vil veere mer ressurser tilgjengelig for a respondere pa forespgrsler om a ta imot kan-
didater med nedsatt arbeidsevne, f.eks. at det finnes en HR-avdeling eller liknende a henvende seg til,
eller man har stgtteressurser. Vi antok ogsa at mulighetene for tilrettelagt arbeid er bedre i de store
enn i de sma bedriftene. Antall svar og svarene vi har fatt pa spgrsmalene om antallet ansatte og om
bedriften eller avdelingen er en del av en stgrre virksomhet, gjgr det vanskelig a fa etterprgvd disse
antakelsene.
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Tre av fire (75%) arbeidsgivere som svarte pa undersgkelsen opplyser at de tidligere har hatt kandida-
ter med nedsatt arbeidsevne eller behov for arbeidsrettet oppfglging, men som ikke lengre er i bedrif-
ten. Litt over halvparten (52%) av bedriftene oppga a ha kandidater utplassert na, og omtrent tre av ti
(29%) arbeidsgivere svarte at de har gitt fast ansettelse til kandidater som har kommet fra forsgkskon-
torene.

Nedenfor har vi delt inn bedriftene etter om de tidligere har hatt kandidater fra de aktuelle NAV-kon-
torene, om de har utplasserte kandidater nd og/eller om de har ansatte som har veert kandidater tid-
ligere.

e 28% har kun hatt kandidater tidligere, kandidater som ikke lengre er i bedriften

e 25% har hatt og har kandidater na, men ikke gitt noen fast ansettelse

e 13% har hatt kandidater tidligere, har kandidater utplassert nd og har ansatt tidligere kandi-
dater

e 11% har kun kandidater til utplassering na

o 8% har hatt kandidater tidligere, hvorav minst en har fatt fast ansettelse

e 6% har kun tidligere kandidater som na er fast ansatt

e 6% eri«forhandlinger» om a ta imot kandidater

e 3% har kandidater utplassert na og ansatte som har vaert kandidater tidligere

| undersgkelsen blant arbeidsgiverne stilte vi tre bolker med spgrsmal om erfaringer med kandidater
fra de aktuelle NAV-kontorene. Fgrst stilte vi spgrsmal om kandidater som hadde vaert i bedriften, men
som ikke er der lenger. Neste bolk var om kandidater som er i bedriften, men som ikke har fatt fast
ansettelse. De siste spgrsmalene var om erfaringer med kandidater som hadde fatt fast ansettelse.
Resultatene fra undersgkelsen vil bli presentert i de tre fglgende avsnittene.

Pa spgrsmal om hvor mange kandidater fra det aktuelle NAV-kontoret (KIN) bedriften har hatt de to
siste arene - men som ikke lengre er i bedriften, svarte 50 (ca. 25%) av de 201 bedriftene at de ikke
tidligere har hatt kandidater fra de aktuelle NAV-kontorene i perioden fgr undersgkelsen ble gjennom-
f@rt. Omtrent halvparten har hatt én til to kandidater fra KIN-kontorene i bedriften, kandidater som en
eller annen grunn ikke lengre er i bedriften. Det er fortrinnsvis de stgrste bedriftene eller avdelingene
som har hatt tre eller flere kandidater.

Multipliserer vi antallet kandidater bedriftene oppga a ha hatt med antall bedrifter, og legger disse
tallene sammen, kommer vi fram til at til sammen 305 kandidater fra KIN har veert i en av bedriftene
som deltok i undersgkelsen, men at de pa undersgkelsestidspunkt ikke lenger er i denne bedriften. |
tabellen under ser vi hvordan disse bedriftene fordeler seg pa de ulike forsgkskontorene.
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Tabell 7-2 Andelen bedrifter som har hatt kandidater som ikke lenger er i bedriften, etter forsgkskontor

NAV Bam- | NAV Heim- | NAV Kongs-

ble dal vinger NAV Ski NAV Asane | Totalt
Bedrifter som har hatt
kandidater som ikke 51,9% 79,6% 88,0% 75,6% 75,9% 75,0%
lenger er i bedriften
Antall bedrifter 27 49 25 41 58 200
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Bedriftene som sokner til KIN ved NAV Bamble og NAV Kongsvinger skiller seg fra de andre bedriftene
med en henholdsvis lav og hgy andel som har erfaringer med kandidater som ikke lenger er i bedriften.
Dette kan veere en indikasjon pa at KIN ved NAV Bamble er mer «treffsikre» i utvelgelsen av hvilke
bedrifter de henvender seg til. Men det kan ogsa vaere en indikasjon pa at KIN ved NAV Kongsvinger
har hatt flere deltakere i avklaring i bedrifter.

| undersgkelsen fikk arbeidsgiverne anledning til & gi ett kryss pr. kandidat for det de mente var hoved-
arsaken til at vedkommende ikke var blitt ansatt. Svaralternativene var «svak arbeidsinnsats», «darlig
sosial fungering», «bedriftens gkonomi» og «for lite stgtte fra NAV». Tabellen under viser fordelingen
av kryss for de 305 kandidatene som ikke var blitt ansatt. (Vi mangler opplysninger om én kandidat).

Tabell 7-3 Hoveddrsaker til at kandidater ikke har fatt ansettelse i bedriften

Hva er hovedarsaken til at disse kandidatene ikke er ansatt i din bedrift n&?

Kumulativ

Antall Prosent Valid prosent | prosent

E;r;:jnigaten(e) var kun til arbeidsav- 179 56,4 56,6 56,6
Svak arbeidsinnsats 60 19,7 19,7 76,3
Darlig sosial fungering 34 11,1 11,2 87,5
Bedriftens gkonomi 31 10,2 10,2 97,7
For lite stgtte fra NAV 7 2,3 2,3 100
Antall kandidater 304 99,7 100,0
Manglende svar 1 0,3
Totalt 305 100,0

Svarfordelingen indikerer at det for over halvparten (56%) av kandidatene, ikke var aktuelt med anset-
telse fordi de kun var til arbeidsavklaring. Dette er en indikasjon pa at KIN bruker ordinaere virksomhe-
ter ogsa i avklaring. Svak arbeidsinnsats er krysset av som hovedarsak for at hver femte (20%) kandidat
ikke fikk ansettelse, og for hver tiende (11%) kandidat er begrunnelsen darlig sosial fungering. For cirka
ti prosent av kandidatene begrunnes ikke-ansettelse med bedriftens gkonomi. Vi vet ikke om det i
disse tilfellene har veert forsgkt med Ignnstilskudd, men vi har tidligere papekt at bruken av Ignnstil-
skudd i forsgket har veert overraskende lav (jf. kapittel 4). For kun to prosent av kandidatene begrunner
arbeidsgiverne ikke-ansettelse med at de fikk for lite stgtte fra NAV.
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Fordelingen av avkrysninger i tabellen over ville sannsynligvis ha sett annerledes ut om arbeidsgiverne
hadde hatt mulighet til 3 sette flere og ikke kun ett kryss pr. kandidat. Det er ikke urimelig & anta at
arbeidsgivere f.eks. har forholdt seg strengt til tidsavgrensningen som ligger arbeidsavklaring nar de
har veert tvil om hvordan en kandidat har fungert sosialt eller hvordan arbeidsinnsatsen har veert.

| tabellen under ser vi at hovedarsaken til at tidligere kandidater ikke har fatt ansettelse i bedriften,
varierer noe etter hvilket KIN-kontor det dreier seg om. Ved alle kontorene er den hyppigste hoved-
forklaringen fra bedriftene at kandidaten kun var til arbeidsavklaring, men denne andelen er hgyere
(71%) ved NAV Kongsvinger, og lavere (40%) ved NAV Asane, enn ved de tre andre KIN-kontorene.
Prosentgrunnlaget, antallet kandidater for hvert forsgkskontor, er vist nederst i tabellen.

Tabell 7-4 Hoveddrsaker til at kandidater ikke har fdtt ansettelse i bedriften, etter forsgkskontor

Hva er hovedarsaken til at disse kandidatene ikke er ansatt i din bedrift na? etter forsgkskontor

NAV Bam- | NAV Heim- | NAV Kongs-

ble dal vinger NAV Ski NAV Asane | Totalt
gf;gﬁ;tfkr:;?n‘;ar kun till 560 63,2 70,6 53,8 39,7 56,6
Svak arbeidsinnsats 32,0 11,5 15,7 29,5 17,5 19,7
Darlig sosial fungering 4,0 6,9 9,8 10,3 22,2 11,2
Bedriftens gkonomi 8,0 14,9 3,9 3,8 17,5 10,2
For lite stgtte fra NAV 0,0 3,4 0,0 2,6 3,2 2,3
Antall kandidater 25 87 51 78 63 304
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Det kan diskuteres om ikke andeler kandidater som kun har vaert til arbeidsavklaring pa opptil 70%, er
hgye andeler. En tolkning kan veere at malet for arbeidsgiverne med utplasseringen av naermere tre av
fem (57%) kandidater, ikke er ansettelse, men kun arbeidsavklaring. Det at malet kun er arbeidsavkla-
ring kan redusere arbeidsgivers «investeringslyst» i kandidaten, f.eks. i form av opplaering. For kandi-
daten vil det sannsynligvis veere demotiverende, kanskje nok en gang, a bli utplassert hos en arbeids-
giver uten et mal om ansettelse i bedriften. Samtidig er det viktig a huske pa at formalet med avkla-
ringstiltaket ikke er ansettelse, men avklaring. Vi har tidligere vist at overgangen mellom KIN-avklaring
og KIN-oppfglging i stor grad er blitt utvisket i forsgket. Disse tallene kan veere en indikasjon pa at det
likevel er mange KIN-deltakere som kun er inne i tiltaket til avklaring.

| tabellen under har vi tatt ut de kandidatene der ikke-ansettelse begrunnes med at de kun har veert til
arbeidsavklaring i bedriften. Antallet kandidater er lavt for de to minste forsgkskontorene, sa vi ma
utvise forsiktighet i tolkningen av prosentandelene i tabellen. For eksempel kan det at det ikke er kan-
didater fra NAV Bamble og NAV Kongsvinger som ikke har fatt ansettelse pa grunn av for lite stgtte fra
NAV, veere tilfeldig.
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Tabell 7-5 Fire hoveddrsaker til at kandidater ikke har fatt ansettelse i bedriften, etter forsgkskontor

Hva er hovedarsaken til at disse kandidatene ikke er ansatt i din bedrift na? etter forsgkskontor

NAV Bam- | NAV Heim- | NAV Kongs-

ble dal vinger NAV Ski NAV Asane | Totalt
Svak arbeidsinnsats 72,7 31,3 53,3 63,9 28,9 45,5
Darlig sosial fungering 9,1 18,8 33,3 22,2 36,8 25,8
Bedriftens gkonomi 18,2 40,6 13,3 8,3 28,9 23,5
For lite stgtte fra NAV 0,0 9,4 0,0 5,6 5,3 5,3
Antall kandidater 11 35 15 39 38 138
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:05

Svak arbeidsinnsats ser ut til & veere hovedarsaken til at kandidatene fra NAV Bamble, NAV Ski og til
dels NAV Kongsvinger, ikke har fatt ansettelse. Darlig sosial fungering ser ut til 3 veere et relativt hyppig
forkommende hinder for ansettelse for kandidater fra NAV Asane og NAV Kongsvinger. Det at tidligere
kandidater ikke har fatt ansettelse med henvisning til bedriftens gkonomi som hovedarsak, kan nesten
se ut til 3 veere et slags «storbyfenomeny.

Pa spgrsmal om hvor mange kandidater fra det aktuelle NAV-kontoret som na er utplassert (praksis-
plass eller liknende, men ikke formelt ansatt) i bedriften svarte litt over halvparten (52%) av bedrif-
tene at de hadde kandidater utplassert fra de aktuelle NAV kontorene pa undersgkelsestidspunktet.
Hos de aller fleste av dem (41%) var det én kandidat. Om vi multipliserer antallet kandidater som na
er utplassert i bedriftene, med antallet bedrifter og legger sammen, far vi at 149 kandidater var ut-
plassert fra KIN-kontorene da undersgkelsen ble gjennomfgrt.

Vi ser av tabellen under at andelen bedrifter som har kandidater utplassert er hgyere blant de som
sokner til NAV Kongsvinger, og lavere blant de som sokner til NAV Asane.

Tabell 7-6 Andelen bedrifter som har kandidater utplassert nd, etter KIN-kontor

NAV Bam- NAV Heim- | NAV Kongs-

ble dal vinger NAV Ski | NAV Asane | Totalt
Andel bedrifter som
har kandidater ut- 51,9% 52,1% 68,0% 58,5% 41,4% 52,3%
plassert na
Antall bedrifter 27 48 25 41 58 199
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

| neste tabell ser vi hvor lenge de utplasserte kandidatene har vaert i bedriftene, etter hvilket forsgks-
kontor bedriftene sokner til. Antallet utplasserte kandidater fra NAV Bamble og NAV Kongsvinger er
lite, og prosentfordelingene etter hvor lenge kandidatene har veert i bedriften, kan derfor veere pavir-
ket av tilfeldigheter.
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Tabell 7-7 Varigheten av kandidatenes utplassering, etter forsgkskontor

Hvor lenge har kandidaten(e) veert i bedriften? etter forsgkskontor

NAV Bam- | NAV Heim- | NAV Kongs-

ble dal vinger NAV Ski NAV Asane | Totalt
Under 1 maned 6,3 25,7 33,3 28,6 19,2 24,5
1-3 maneder 43,8 37,1 38,1 32,7 42,3 37,4
3-6 maneder 25,0 22,9 23,8 28,6 19,2 24,5
6-12 maneder 12,5 8,6 4,8 4,1 11,5 7,5
Mer enn et ar 12,5 5,7 0,0 6,1 7,7 6,1
Antall kandidater 16 35 21 49 26 147
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Det er relativt fa kandidater, under 15%, som har veert utplassert i bedriften i mer enn seks maneder.
Dette er i samsvar med et hva vi har sett tidligere; at nsermere tre av fem kandidater kun er til arbeids-
avklaring.

| undersgkelsen ba vi arbeidsgiverne om a vurdere de utplasserte kandidatenes arbeidsutfgrelse pa en
skala fra 1-5, der 5 tilsvarer «normalarbeidskraft». Svarfordelingen gar fram av tabellen under.

Tabell 7-8 Beskrivelser av kandidatenes arbeidsutfgrelse, etter forsgkskontor

Hvordan vil du beskrive kandidaten pa en skala fra 1 — 5, der 5 er «<normalarbeidskraft», nar det gjelder
arbeidsutfgrelse? etter forsgkskontor
Andelen kandidater med NAV
skar.. NAV Bam- | NAV Heim- | Kongs- )

ble dal vinger NAV Ski NAV Asane | Totalt
.1 0,0 5,6 0,0 16,0 7,7 8,1
.2 18,8 30,6 19,0 30,0 15,4 24,8
.3 31,3 30,6 38,1 20,0 30,8 28,2
.4 25,0 22,2 33,3 22,0 34,6 26,2
..«normalarbeidskraft» 25,0 11,1 9,5 12,0 11,5 12,8
Antall kandidater 16 36 21 50 26 149
Gjennomsnittsskar 3,6 3,0 3,3 2,8 3,3 3,1
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Samlet sett ser vi at det er stor spredning nar det gjelder kandidatenes arbeidsevne, slik arbeidsgiverne
vurderer det. Rundt 1/3 av kandidatene far skar pa 1 eller 2, mens rundt 13 prosent regnes for a tilsvare
«normalarbeidskraft».

Men vi kan ogsa se at kandidatene fra de ulike forsgkskontorene vurderes forskjellig. Av tabellen gar
det blant annet fram at NAV Heimdal hadde til sammen 36 kandidater utplassert pa undersgkelses-
tidspunkt hos halvparten av de 49 arbeidsgiverne som svarte. Forsetter vi med NAV Heimdal, ser vi
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videre at 5,6% og 30,6% av kandidatene fikk henholdsvis 1 og 2 pa 5-punktsskalaen for arbeidsutfg-
relse. 30,6% av kandidatene fikk 3 i skar, 22,2% 4, mens 11,1% fikk 5 i skar som tilsvarer «normalar-
beidskraft». | giennomsnitt fikk kandidatene fra NAV Heimdal 3,0 i skar. | overkant av 45% av kandida-
tene fra NAV Ski har fatt en skar pa 1 eller 2 fra arbeidsgiver nar det gjelder arbeidsutfgrelse, mens
rundt % av kandidatene fra NAV Bamble ble vurdert som «normalarbeidskraft».

Det er vanskelig a gi en entydig tolkning av forskjellene kontorene imellom. De lave skar for NAV Ski
kan bety at kandidatene fra NAV Ski har mer nedsatt arbeidsevne enn det som er gjengs ved de andre
forsgkskontorene. Men samtidig kan det vaere at arbeidsgiverne i Ski og omegn er ekstra kritiske til
arbeidsutfgrelsen til kandidater som kommer fra NAV. En tredje mulig tolkning av tallene kan vaere at
bedriftene som NAV Ski samarbeider med, har mindre inkluderingskompetanse enn de andre bedrif-
tene. En fjerde mulig tolkning, om vi legger jobbmatch-prinsippet i Supported Employment til grunn,
er at NAV Ski har noe stgrre problemer enn de andre forsgkskontorene nar det gjelder a finne gode
jobbmatcher: «Begrepet jobbmatch, eller «rett person til rett jobb», viser til et samsvar mellom ar-
beidsspkerens gnsker og forutsetninger og arbeidsgiverens behov for arbeidskraft for den type ar-
beidsoppgaver som gnskes utfgrt» (Spjelkavik & Thingbg-Stgldal 2014:54).

Det kan videre se ut som at det er relativt lett & vaere KIN-veileder ved NAV Bamble og NAV Asane,
siden halvparten av kandidatene herfra er etter arbeidsgivernes vurdering sa godt som «normalar-
beidskraft» a regne nar det gjelder arbeidsutfgrelse (skar 4+5). Nedenfor vil vi se at over halvparten av
kandidatene fra disse to kontorene ogsa regnes for a fungere relativt godt sosialt pa arbeidsplassen.
Men en alternativ tolkning av disse resultatene kan vaere at KIN-veilederne herfra er kompetente nar
det gjelder a finne fram til god jobbmatch i samarbeid med arbeidsgiverne: «Det er f@grst nar arbeids-
giveren og arbeidssgkeren har gjensidig nytte av hverandre, at et arbeidsforhold kan sies a veere basert
pa god jobbmatch. Da ligger ogsa forholdene til rette for at jobbmatchen vedvarer» (Spjelkavik &
Thingbg-Stgldal 2014:54).

Noe av de samme tolkningsproblemene som over, far vi nar vi i tabellen under ser hvordan arbeidsgi-
verne vurderer de utplasserte kandidatene nar det gjelder hvordan de fungerer sosialt pa arbeidsplas-
sen. Vurderingsskalaen er den samme som over, fra 1 til 5, der 5 er «normalarbeidskraft».
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Tabell 7-9 Beskrivelser av kandidatenes sosiale fungering, etter forsgkskontor

Hvordan vil du beskrive kandidaten(e) pa en skala fra 1 -5, der 5 er «<normalarbeidskraft», nar det gjelder
sosial fungering? etter NAV-kontor
Andelen kandidater med NAV
skar.. NAV Bam- | NAV Heim- | Kongs- )
ble dal vinger NAV Ski NAV Asane | Totalt

1 0,0 0,0 0,0 8,0 3,8 3,4

2 0,0 5,6 19,0 18,0 3,8 10,7
.3 31,3 30,6 9,5 28,0 38,5 28,2

4 43,8 38,9 23,8 22,0 34,6 30,9
..«normalarbeidskraft» 25,0 19,4 47,6 18,0 19,2 23,5
Antall kandidater 16 34 21 47 26 144
Gjennomsnittsskar 3,9 3,8 4,0 3,3 3,6 3,6
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Arbeidsgiverne i undersgkelsen gir de utplasserte kandidatene en «snittkarakter» pa 3,6 nar det gjel-
der hvordan de fungerer sosialt pa arbeidsplassen. Godt over halvparten (55%) av kandidatene blir i sa
mate beskrevet som «normalarbeidskraft» eller nesten som dette.

Det er en relativt hgy samvariasjon mellom hvordan arbeidsgiverne vurderer den enkelte kandidats
arbeidsutfgrelse og sosiale fungering (r=0,50, p<0,05). Det betyr at om kandidaten blir vurdert til a
fungere darlig sosialt, er det stor sannsynlighet for at arbeidsutfgrelsen blir bedgmt som svak. Omtrent
% av kandidatene far en skar pa 3 eller lavere nar det gjelder bade arbeidsutfgrelse og sosial fungering,
mens narmere to av fem (37%) kandidater skarer 4 eller 5 pa begge forholdene. Pa den ene siden kan
dette bety at mange av kandidatene fungerer relativt godt sosialt og ikke har szerlig nedsatt arbeids-
evne. Pa den andre siden kan dette resultatet indikere at KIN-veilederne i mange tilfeller finner fram
til arbeidsplasser, arbeidsoppgaver og tilrettelegginger som er gode jobbmatcher bade oppgavemessig
og sosialt.

Pa spgrsmalet om hvor mange kandidater fra det aktuelle NAV-kontoret som de to siste arene har
fatt fast ansettelse i bedriften, svarte naer 30% av de 200 arbeidsgiverne at de har ansatt en eller
flere kandidater mens forsgket har pagatt. Multipliserer vi antallet bedrifter med antallet kandidater
de har gitt fast ansettelse, og legger sammen, far vi fram at i alt 90 kandidater har fatt fast ansettelse
i Ipet av de to siste arene.

Omtrent tre av ti (29%) bedrifter har gitt fast ansettelse til en eller flere kandidater som har hatt ned-
satt arbeidsevne eller behov for arbeidsrettet oppfglging. Av tabellen under ser vi at andelen bedrifter
som har ansatt tidligere kandidater fra forsgkskontorene, er noe hgyere for de som sokner til NAV
Bamble (38%) enn for de andre forsgkskontorene.
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Tabell 7-10 Antall kandidater fra det aktuelle NAV-kontoret som de to siste drene har fdtt fast ansettelse i bedriften — fordelt

pa forsgkskontor

NAV Bam- NAV Heim- | NAV Kongs-

ble dal vinger NAV Ski | NAV Asane | Totalt
Andel bedrifter som
har ansatt tidligere
kandidater 38,4% 26,5% 24,0% 31,7% 27,6% 29,1%
Antall bedrifter 26 49 25 41 58 199
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Tabellen under viser hvor lenge disse kandidatene var i bedriften fgr de fikk fast ansettelse, etter hvil-
ket forsgkskontor bedriften sokner til. Antallet tidligere kandidater pr. KIN-kontor er sapass lite at vi
ikke vil begi oss inn pa tolkninger av eventuelle forskjeller mellom kontorene. Tabellen viser imidlertid
at om det blir en fast ansettelse av en kandidat, sa skjer dette relativt raskt. Omtrent halvparten av de
tidligere kandidatene fikk fast ansettelse innen et halvt ar etter at de kom til bedriften. Relativt fa (16%)

kandidater har mattet vente i ett ar eller mer fgr de fikk fast ansettelse.

Tabell 7-11 Varigheten av kandidatenes utplassering far de fikk fast ansettelse, etter forsgkskontor

Hvor lenge var kandidaten(e) i bedriften fgr det ble ansettelse?

NAV Bam- | NAV Heim- | NAV Kongs-

ble dal vinger NAV Ski NAV Asane | Totalt
Mindre enn 6 maneder 38,5 57,9 20,0 64,0 47,8 50,0
6-12 maneder 53,8 36,8 60,0 20,0 26,1 34,4
1-2 ar 7,7 0,0 20,0 16,0 26,1 14,4
Mer enn to ar 0,0 5,3 0,0 0,0 0,0 1,1
Antall kandidater 13 19 10 25 23 90
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Vi vet ikke hvor lenge de kandidatene som ikke fikk ansettelse, var i bedriften. Dog vet vi at over halv-
parten av disse kandidatene ifglge arbeidsgiverne kun var til arbeidsavklaring (jf tabell fire Hovedarsa-
ker til at kandidater ikke har fatt ansettelse i bedriften), noe som kan ta opptil 12 uker. Tidligere har vi
sett at naermere ni av ti (86%) kandidater som na er utplassert, har veert i bedriften i seks maneder
eller kortere. Jamfgrer vi dette med resultatene i tabellen over, ser det ut til at avgjgrelsen om kandi-
dater skal fortsette i bedriften eller ikke, tas meget tidlig. Dette indikerer at KIN ikke lar deltakerne bli
gaende ungdig lenge pa praksisplasser uten mulighet for fast ansettelse. En videre tolkning kan vaere
at introduksjonen av kandidatene og hvordan de fglges opp i utplasseringen, er av stor betydning for
det videre Igpet i kandidatenes karriere:

«| stedet for G se pd jobbmatch som en statisk stgrrelse, mener vi at jobbmatch md forstds
i sammenheng med jobbutvikling. Det vil si utvikling av jobber som passer best mulig for
den enkelte. Dermed er ikke «den rette jobben» ngdvendigvis en definert eller ledig stilling
som arbeidssgkeren gdr inn i, men snarere en jobb eller stilling som blir utviklet med ut-
gangspunkt i arbeidssgkerens ressurser og arbeidsgiverens behov» (Spjelkavik & Thingbg-
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Stgldal 2014:56-57).

«Tidsperspektivet i denne typen inkluderingsforlgp varierer mye. Jobbspesialistens rela-
sjonskompetanse og evne til d tilrettelegge for et gjensidig nyttig samarbeid mellom ar-
beidsgiveren og arbeidssgkeren spiller en viktig rolle. Arbeidssgkerens utvikling og motiva-
sjon for G std i jobben, arbeidsgiverens engasjement, virksomhetens gkonomi og forhold pd
arbeidsplassen er andre viktige faktorer. Vi kjenner til forlgp av denne typen fram til anset-
telse som har vart fra noen mdneder til et par ar» (Spjelkavik & Thingbg-Stgldal 2014:56-
61).

| tabellen under ser vi at naermere to av tre (64%) tidligere kandidater har fatt fast ansettelse i % stilling
eller mer.

Tabell 7-12 Tidligere kandidaters stillingsandel etter den faste ansettelsen, etter forsgkskontor

Hvor stor stillingsandel har de(n) tidligere kandidaten(e)?

NAV Bam- | NAV Heim- | NAV Kongs-

ble dal vinger NAV Ski NAV Asane | Totalt
Under 1/4 stilling 7,7 5,3 0,0 16,0 4,3 7,8
1/4-1/2 stilling 15,4 10,5 30,0 8,0 21,7 15,6
1/2-3/4 stilling 15,4 15,8 10,0 8,0 13,0 12,2
3/4-1/1 stilling 61,5 68,4 60,0 68,0 60,9 64,4
Antall kandidater 13 19 10 25 23 90
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

| undersgkelsen fikk arbeidsgiverne anledning til & gi ett kryss pr. kandidat for det de mente var den
stgrste utfordringen med tanke pa a ansette den tidligere kandidaten. Svaralternativene var «svak ar-
beidsinnsats», «darlig sosial fungering», «bedriftens gkonomi» og «for lite stgtte fra NAV». Det var
noen av arbeidsgiverne som ikke svarte pa dette, sa vi fikk kun opplysninger om 78 (87%) av de 90
tidligere kandidatene. Tabellen under viser fordelingen av kryss for de 78 kandidatene som har fatt
fast jobb.

Tabell 7-13 Utfordringer ved ansettelsen av tidligere kandidater

Hva vil du si var den stgrste utfordringen med tanke pa & ansette den tidligere kandidaten?

Kumulativ
Antall Prosent Valid prosent | prosent

Svak arbeidsinnsats 27 30,0 34,6 34,6
Darlig sosial fungering 18 20,0 23,1 57,7
Bedriftens gkonomi 25 27,8 32,1 89,8
For lite stgtte fra NAV 8 8,9 10,3 100
Antall kandidater 78 86,7 100,0
Manglende svar 12 13,3
Totalt 90 100,0
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Det kan se ut som om at svak arbeidsinnsats har vaert den stgrste utfordringen for arbeidsgiver ved
hver tredje (35%) ansettelse av kandidater. Bedriftens gkonomi har vaert en hovedutfordring i omtrent
like mange tilfeller (32 %). For omtrent hver fierde (23%) tidligere kandidat knyttes den stgrste utford-
ringen angaende ansettelsen til darlig sosial fungering pa arbeidsplassen. For lite stgtte fra NAV (KIN)
ser ut til & ha skapt de stgrste utfordringene for arbeidsgivere ved hver tiende ansettelse.

Tabell 7-14 Utfordringer ved ansettelse av tidligere kandidater, etter KIN-kontor

Hva vil du si var den stgrste utfordringen med tanke pa & ansette den tidligere kandidaten?
NAV

NAV Bam- | NAV Heim- | Kongs- . Totalt

ble dal vinger NAV Ski NAV Asane
Svak arbeidsinnsats 11,1 31,3 40,0 52,2 25,0 34,6
Darlig sosial fungering 22,2 25,0 30,0 21,7 20,0 23,1
Bedriftens gkonomi 55,6 37,5 20,0 26,1 30,0 32,1
For lite stgtte fra NAV 11,1 6,3 10,0 0,0 25,0 10,3
Antall kandidater 9 16 10 23 20 78
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Nar vi fordeler de 78 kandidatene etter hvilket av de fem forsgkskontorene bedriften sokner til, blir
antallet kandidater pr. KIN-team lavt. Dette fgrer til at prosentfordelingene i tabellen over blir ustabile.
Flytter vi f.eks. om pa én kandidat (11%) fra NAV Bamble, eller én kandidat (10%) fra NAV Kongsvinger,
blir prosentfordelingen sveert annerledes. Vi vil derfor ikke ga inn i en naermere tolkning av forskjellene
mellom de fem KIN-teamene. Det eneste vi vil bemerke er at svak arbeidsinnsats eller arbeidsutfgrelse
ser ut til a vaere en slags gjenganger i bedrifter som sokner til NAV Ski, bade nar det gjelder det a ikke
ansette kandidater, i vurderingen av kandidatene som er i bedriften, og det a skape utfordringer ved a
gi fast ansettelse til kandidater.

Nzer 30% av bedriftene i undersgkelsen hadde i Igpet av de to siste arene gitt fast ansettelse til en eller
flere kandidater med redusert arbeidsevne fra forsgkskontorene. Til sammen dreier dette seg om 90
kandidater. Vi spurte arbeidsgiverne om det i forbindelse med den siste fast ansatte kandidaten ble
brukt tilskudd eller virkemidler fra NAV. Blant de 90 kandidatene er det 58 (64%) som er «den siste fast
ansatte». | forbindelse med 38 (66%) av de 58 siste fast ansatte ble det brukt tilskudd eller virkemidler
fra NAV.

| tabellen under viser vi antallet kandidater som det i forbindelse med ble brukt til henholdsvis ett, to
og tre tilskudd eller virkemidler fra NAV. (Vi mangler opplysninger om hvilke tilskudd og virkemidler
som ble brukt i forbindelse med en av de 38 som sist ble ansatt).
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Tabell 7-15 Antall tilskudd/virkemidler pr. sist ansatt kandidat fra KIN

Er det i forbindelse med kandidaten som sist ble ansatt blitt brukt tilskudd eller virkemidler fra NAV?
Antall Kumulativ pro-

Antall tilskudd/ virkemidler | kandidater Prosent Valid prosent | sent

1 27 71,1 73,0 73

2 8 21,1 21,6 91,6

3 5,3 5,4 100

Antall kandidater 37 97,4 100,0

Manglende opplysninger 1 2,6

Totalt 38 100,0

Vi ser at det i forbindelse med naer tre av fire (73%) kandidater som sist fikk fast ansettelse, kun ble
brukt ett tilskudd eller virkemiddel. For hver femte (22%) kandidat ble det brukt to virkemidler eller
tilskudd, og for to kandidater ble det brukt tre.

Tabellen under viser antallet virkemidler eller tilskudd etter om det er brukt ett, to eller tre tilskudd

eller virkemidler i forbindelse med kandidater som har fatt fast ansettelse.

Tabell 7-16 Type og antall tilskudd virkemidler brukt pr. sist ansatt kandidat fra KIN

Ett virkemiddel/ |To virkemidler/ |Tre virkemidler/

tilskudd brukt tilskudd brukt tilskudd brukt Totalt

Antall |Prosent|Antall |Prosent|Antall |Prosent|Antall |Prosent
Arbeidsplass- 4 14,8 3 18,8 1 16,7 8 16,3
vurdering
Driftstilskudd 1 3,7 1 6,3 1 16,7 3 6,1
Hjelpemidler 0 0,0 0 0,0 0 0,0 0 0,0
Mentortilskudd 0,0 6,3 16,7 4,1
Tidsbegrenset 18 | 66,7 8 50,0 2 333 | 28 | 571
Ignnstilskudd
Tidsubestemt
Ignnstilskudd 2 7/4 0 0,0 0 0,0 2 41
Tilretteleggings-
tilskudd 1 3,7 3 18,8 1 16,7 5 10,2
Annet 1 3,7 0 0,0 0 0,0 1 2,0
Antall tilskudd/ | o 1500 | 16 | 1000 | 6 | 1000 | 49 | 100,0
virkemidler

Tabellen over viser at nar det har blitt brukt kun ett virkemiddel eller tilskudd i forbindelse med kandi-
dater som har fatt fast ansettelse, er dette fgrst og fremst tidsbegrenset Ignnstilskudd (67%). Som et

slags nummer to virkemiddel kommer arbeidsplassvurdering (15%).
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For alle de atte kandidatene hvor det ble brukt to tilskudd eller virkemidler, ble det brukt tidsbegrenset
Ignnstilskudd. Dette ble som oftest gjort i kombinasjon med enten arbeidsplassvurdering (38% av kan-
didatene) eller tilretteleggingstilskudd (38% av kandidatene). De to kandidatene som det fulgte tre
virkemidler med, fikk begge tidsbegrenset Ignnstilskudd. For den ene ble det tidsbegrensede Ignnstil-
skuddet kombinert med arbeidsplassvurdering og driftstilskudd, og for den andre med mentortilskudd
og tilretteleggingstilskudd.

Gar vi til totalen til hgyre i tabellen over, ser vi at det ble brukt til sammen 49 tilskudd eller virkemidler
i forbindelse med de 37 kandidatene som sist fikk fast ansettelse i bedriften. Tidsbegrenset Ignnstil-
skudd ble hyppigst brukt, dvs. 57% av de tilskuddene og virkemidlene som ble gitt av NAV. 16% og 10%
av virkemidlene og tilskuddene var henholdsvis arbeidsplassvurdering og tilretteleggingstilskudd.
Driftstilskudd, mentortilskudd og tidsubestemt Ignnstilskudd ble relativt sjelden brukt, og hjelpemidler
ble ikke brukt i forbindelse med de kandidatene som sist fikk fast ansettelse.

Vi skal nedfor sammenlikne de kandidatene som har fatt fast ansettelse i en bedrift, med utplasserte
kandidater som ikke fikk ansettelse. De kandidatene som kun har vaert til arbeidsavklaring i bedriften
er holdt utenfor. For kandidater som ikke ble ansatt var spgrsmalet: «Hva er hovedarsaken til at disse
kandidatene ikke er ansatt i din bedrift na?» Og for dem som ble ansatt spurte vi «Hva vil du si var den
stgrste utfordringen med tanke pa a ansette den tidligere kandidaten?»

Tabell 7-17 Sammenlikning av hoveddrsaker til ikke G gi ansettelse, og hovedutfordringer ved fast ansettelse av kandidater

Hva er hovedarsaken til at disse kandidatene ikke er ansatt i din bedrift n4? og Hva

vil du si var den starste utfordringen med tanke pa & ansette den tidligere kandidaten?
Kandidater som ikke har Kandidater som har fatt
fatt ansettelse fast ansettelse

Svak arbeidsinnsats 45,5 34,6

Darlig sosial fungering 25,8 23,1

Bedriftens gkonomi 23,5 32,1

For lite stgtte fra NAV 5,3 10,3

Antall kandidater 132 78

Totalt 100,0 100,0

Det vi kan se er at den viktigste hovedarsaken for at kandidater ikke far ansettelse er svak arbeidsinn-
sats. Svak arbeidsinnsats er ogsa den viktigste utfordring for arbeidsgiverne nar de skal ansette kandi-
dater, men likevel i litt mindre grad. Det som ser ut til 3 utgjgre en stgrre utfordring ved ansettelse av
kandidater fra NAV, er forhold knyttet til bedriftens gkonomi. Dette er for sa vidt naturlig i og med at
fast ansettelse er mer forpliktende for arbeidsgiver, enn det a stille en arbeidsplass til disposisjon mid-
lertidig for en kandidat.

Blant de seks arbeidsgiverne som har hatt til sammen sju kandidater som ikke har fatt ansettelse i
bedriften pa grunn av «for lite stgtte fra NAV», hevder én at det ikke var nok penger til at de kunne

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:05 101



sette av tid til mer oppleaering og oppfelging. Det er ikke pkonomiske forhold som trekkes fram for ikke
a ha ansatt kandidater blant de fem andre arbeidsgiverne. Fem av de seks arbeidsgiverne som sier at
«for lite stgtte fra NAV» var den stgrste utfordringen ved ansettelsen av deres tidligere (atte) kandida-
ter, nevner gkonomiske forhold. Spesielt trekkes opphgret av Ignnstilskudd fram, men kompensasjon
for fravaer grunnet sykdom nevnes ogsa. Omkoder vi statistisk og flytter om pa disse arbeidsgiverne og
de tidligere kandidatene, far vi at den stgrste utfordringen ved ansettelsen av naer 40% av de tidligere
kandidatene, har veert bedriftens gkonomi.

Ser man svarene pa de ulike spgrsmalene ovenfor under ett, kan det virke som om arbeidsgivernes
vurderinger av kandidater endrer seg fra den fasen de tar inn kandidater fra KIN til avklaring eller ar-
beidstrening, til fasen der de vurderer en ansettelse. Etter at kandidatene har fatt vist seg fram, gjen-
nom arbeidsavklaring eller praksisplass, ma arbeidsgivere ved vurdering av ansettelse sette kandida-
tene med redusert arbeidsevne opp mot mulig «normalarbeidskraft»: Har kandidatene fra NAV et po-
tensial til a bli «normalarbeidskraft», og har NAV tilskudd eller virkemidler som kan kompensere for
det som matte veere av redusert arbeidsevne pa kort eller lengre sikt? KIN-veileders evne og dyktighet
i til utvikling av jobbmatch i jobbutviklingsprosessen vil her vaere avgjgrende for utfallet av de vurde-
ringene arbeidsgiver gjgr.

| de foregaende avsnittene har vi sett pa karakteristika ved bedriftene som KIN-teamene har samar-
beidet med. Vi har ogsa sett pa forhold knyttet til kandidatene som arbeidsgiverne har hatt, har og har
ansatt i bedriften. Nedenfor skal vi se neermere pa hvilke erfaringer arbeidsgiverne har med samarbei-
det med forsgkskontorene.

Ett av spgrsmalene gikk ut pa hvorvidt det aktuelle NAV-kontoret henvender seg til bedriften pa en
profesjonell eller mindre profesjonell mate. Nesten samtlige (96%) arbeidsgiverne svarte at KIN hen-
vender seg til bedriftene pa en profesjonell mate det i alle fall slik.

Da vi sa pa hvor raskt kandidater fra forsgkskontorene fikk jobb, sa vi at introduksjonen av kandidatene
og hvordan de fglges opp i en tidlig fase av utplasseringen, kunne vaere av stor betydning for det videre
Igpet i kandidatenes karriere. Tilbakemeldingene fra de aller fleste (94%) arbeidsgiverne i undersgkel-
sen, er ogsa at KIN-veilederne presenterer kandidatene de har pa en profesjonell mate.

Vi ba arbeidsgiverne som svarte at det aktuelle NAV-kontoret hadde vaert mindre profesjonell i maten
de henvender seg til bedriften pa, om a utdype dette. Det er vanskelig a se et overordnet mgnster i
kommentarene vi har fatt fordi de stort sett referer til enkeltepisoder eller situasjoner. En kommentar
gar pa at oppfglgingen av bedriften og kontaktpersoner burde ha vart bedre, en annen at bedriftens
gnsker og behov ikke ble ivaretatt, og en tredje at det aktuelle NAV-kontoret ikke hadde gitt gkono-
miske tilskudd som avtalt. De to siste kommentarene var at «presentasjonen av opplegget skjedde
gjennom kandidaten», og at en kandidat under et mgte hadde blitt truet av KIN-veileder med at «hvis
du ikke finner deg jobb innen noen maneder havner du pa sosialkontoret».

De fleste kommentarene om mindre profesjonelle mater a presentere kandidater p3, gar pa at kandi-
datene i forkant var for darlig avklart eller utredet nar det gjelder bakgrunn. Taushetsplikten tilsier at
kandidaten selv skal bestemme hvor apen man skal vaere i samarbeidet med arbeidsgiver, men noen
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arbeidsgivere mente at de fikk for lite informasjon om bakgrunnen til kandidatene eller hvilke utford-
ringer de har. Lite oppfglging av kandidater, og at kandidater hadde blitt for mye overlatt til seg selv

eller bedriften, blir ogsa nevnt.
Tabellen under viser hva arbeidsgiverne svarte pa spgrsmalet om hvordan de i alt i alt vurderer den
servicen, oppfglgingen og stgtten de har fatt fra det aktuelle NAV-kontoret. Vi ser av fordelingen at

over to tredjedeler (71%) av arbeidsgiverne vurderer servicen de har fatt som sveert eller meget bra.
Kun 5% av arbeidsgiverne kan sies a vaere misforngyde da de har svart mindre bra eller darlig.

Tabell 7-18 Arbeidsgivernes vurderinger av servicen de har fatt fra KIN

Hvordan vurderer du alt i alt den servicen (oppfalging, stgtte) bedriften fikk fra det
aktuelle NAV-kontoret?

Valid  pro-| Kumulativ pro-

Antall Prosent sent sent

Sveert bra 69 34,3 35,4 35,4
Meget bra 70 34,8 35,9 71,3
Bra 46 22,9 23,6 94,9
Mindre bra 8 4,0 4,1 99,0
Darlig 2 1,0 1,0 100,0
Antall svar 195 97,0 100,0
Manglende svar 6 3,0
Totalt 201 100,0

| tabellen under har vi delt inn arbeidsgiverne etter hvilket forspkskontor de sokner til.

Tabell 7-19 Arbeidsgivernes vurderinger av servicen de har fatt fra KIN, etter forsgkskontor

Hvordan vurderer du alt i alt den servicen (oppfelging, statte) bedriften fikk fra det aktuelle NAV-kontoret?
etter NAV-kontor
NAV Kongs- .
NAV Bamble | NAV Heimdal |vinger NAV Ski | NAV Asane |Totalt
Sveert bra 44,0% 42,6% 16,0% 32,5% 36,8% 35,6%
Meget bra 32,0% 34,0% 44,0% 30,0% 38,6% 35,6%
Bra 20,0% 19,1% 32,0% 32,5% 19,3% 23,7%
Mindre bra 4,0% 4,3% 8,0% 5,0% 1,8% 4,1%
Darlig 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 3,5% 1,0%
fe”rta” bedrif- 25 47 25 40 57 194
Gjennomsnitt 1,8 1,9 2,3 2,1 2,0 2,0
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
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Nederst i tabellen over har vi regnet ut gjennomsnittene for svarene pa en skala fra 1=Sveert bra til
5=Darlig. NAV Bamble (1,8) og NAV Heimdal (1,9) har statistisk signifikant lavere gjennomsnitt, dvs.
relativt flere Sveert bra og Meget bra-svar, enn NAV Kongsvinger (2,3). Men ingen av forsgkskontorene
har en gjennomsnittsskare som avviker statistisk signifikant fra totalgjennomsnittet pa 2,0. En tolkning
av dette kan vaere at det er innbyrdes forskjeller mellom forsgkskontorene nar det gjelder hvor til-
fredse arbeidsgiverne er med servicen, men at ingen av kontorene har resultater her som avviker fra
det en skulle forvente i en slik tilfredshetsmaling. Midtpunktet pa skalaen fra 1=Sveert bra til 5=Darlig,
er 3,0=Bra, og vanligvis viser undersgkelser at majoriteten er fra forngyd til sveert forngyd med den
servicen de far.

Nzer halvparten (48%) av arbeidsgiverne har hatt samarbeid med andre enn det aktuelle NAV-kontoret
om kandidater med nedsatt arbeidsevne eller behov for arbeidsrettet oppfglging. Vi ba disse 97 ar-
beidsgiverne om a sammenlikne det aktuelle NAV-kontoret med de andre samarbeidspartnerne. Det
er rimelig 3 anta at de andre samarbeidspartnerne er ulike tiltaksleverandgrer eller NAV-kontor i andre
nabokommuner eller nabobydeler.

Tabell 7-20 Arbeidsgivernes vurdering av servicen/oppfalgingen fra KIN-kontorene, sammenliknet med fra andre

Hvordan vurderer du at servicen/oppfglgingen fra dette aktuelle NAV-kontoret er,
sammenliknet med andre du har hatt samarbeid med om kandidater med nedsatt ar-

beidsevne/behov for arbeidsrettet oppfelging?

Valid  pro-| Kumulativ pro-

Antall Prosent sent sent
Mye bedre 14 14,4 14,4 14,4
Bedre 19 19,6 19,6 34,0
Omtrent likt 56 57,7 57,7 91,8
Darligere 5 5,2 5,2 96,9
Mye darligere 3 3,1 3,1 100,0
Antall svar 97 100,0 100,0
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| tabellen under har vi fordelt arbeidsgiverne etter hvilket av de fem KIN-kontorene de sokner til.

Tabell 7-21 Arbeidsgivernes vurdering av servicen/oppfalgingen fra KIN-kontorene, sammenliknet med fra andre, etter KIN-
kontor

Hvordan vurderer du at servicen/oppfglgingen fra dette aktuelle NAV-kontoret er, sammenliknet med
andre du har hatt samarbeid med om kandidater med nedsatt arbeidsevne/behov for arbeidsrettet oppfal-
ging? etter NAV-kontor
NAV Kongs- .
NAV Bamble | NAV Heimdal |vinger NAV Ski | NAV Asane |Totalt
Mye bedre 14,3% 16,7% 9,1% 9,1% 19,2% 14,6%
Bedre 42,9% 13,3% 27,3% 13,6% 23,1% 19,8%
Omtrent likt 28,6% 56,7% 45,5% 72,7% 57,7% 57,3%
Darligere 14,3% 10,0% 0,0% 4,5% 0,0% 5,2%
Mye darligere 0,0% 3,3% 18,2% 0,0% 0,0% 3,1%
fe”rta” bedrif- 7 30 11 22 26 96
Gjennomsnitt 2,4 2,7 2,9 2,7 2,4 2,6
Totalt 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Nederst i tabellen over har vi regnet ut gjennomsnittene for svarene pa en skala fra 1=Mye bedre til
5=Mye darligere. Om arbeidsgiverne som har hatt andre samarbeidspartnere, hadde vurdert servicen
fra forsgkskontorene likt med disse pa alle kriterier, skulle totalgjennomsnittet ha blitt 3,0. Resultatet
vi har fatt viser at arbeidsgiverne i giennomsnitt vurderer servicen og oppfglgingen fra forsgkskonto-
rene som noe bedre enn den de tidligere har fatt fra andre instanser som de har samarbeidet med om
kandidater med nedsatt arbeidsevne/behov for arbeidsrettet oppfelging. Forskjellen mellom forsgks-
kontorenes gjennomsnitt pa 2,6 og midtpunktet pa skalaen fra 1-5, 3,0, er statistisk signifikant.

Viser ellers i tabellen over at variasjonen i giennomsnittene mellom kontorene er relativt liten. Antallet
arbeidsgivere som har svart angaende de to minste kontorene er lavt, og vi vil derfor ikke ga inn i en
drgfting av resultatene for enkeltkontorer. Resultatene i tabellen kan ogsa vaere avhengig av kvaliteten
ved den servicen de andre samarbeidspartnerne har levert. For eksempel ser vi i tabell 7-29 at andelen
arbeidsgivere som gir karakterene Mye bedre og Bedre er stgrre for NAV Asane enn ved NAV Heimdal.
En mulig forklaring pa dette er at andre samarbeidspartnere i Trondheim kan ha levert bedre service
enn de i Bergen, og dermed skapt hgyere forventninger til servicenivaet ved KIN ved NAV-Heimdal enn

ved NAV-Asane.

Vi avsluttet undersgkelsen med to apne spgrsmal hvor arbeidsgiverne med egne ord kunne kommen-
tere eventuelle pro et contra med den servicen, oppfglgingen eller stgtten de hadde fatt fra det aktu-

elle NAV-kontoret:

e Hvasavner du eventuelt av service, oppfglging, stgtte fra dette aktuelle NAV-kontoret?
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e Hva vil du trekke fram som positivt ved servicen, oppfalgingen, stgtten fra dette aktuelle NAV-
kontoret?

63% av arbeidsgiverne brukte ikke anledningen de hadde til 8 kommenter hva de eventuelt savnet av
service, oppfalging, stgtte fra NAV-kontoret. Naermere hver femte arbeidsgiver som hadde kommen-
tar, svarte at de ikke savnet noe. Omtrent like mange (20%) av de som svarte, hadde positive kommen-
tarer til den servicen, oppfglgingen, stgtten de hadde fatt fra KIN. «Alt var pa stell, trivelig og apen
diskusjon», «| dette tilfellet har det vaert seerdeles god oppfelging, sa ingenting a utsette» og «Jeg syns
servicen har veaert veldig bra» er tre av de positive utsagnene.

Av de 201 arbeidsgiverne var det ca. 20% som hadde ting de savnet i den servicen, oppfglgingen, stgt-
ten de hadde fatt fra KIN. Dette utgjgr omtrent 56% av alle kommentarene.

Noen arbeidsgivere knytter det de har savnet til kandidaten, slik som «jevnlig oppfglging av bruker»,
«kandidaten har ikke fatt tilstrekkelig oppfelging» eller «mer aktiv og direkte kommunikasjon [fra NAV]
med kandidaten i avklarings- og oppstartsprosessen». Enkelte legger til, eller har det som et eget
punkt, at «NAV greier a se litt lengre fram i tid, slik at det ikke bare er 3 mnd», «jeg savner forutsigbar-
het og drgfting av alternative livslgp for kandidatens del», «lengre stgnadstid» eller «penger til konk-
rete opplaerings- og oppfalgingstiltak».

Flere arbeidsgivere uttrykte at de savnet mer kompetanse hos KIN-veilederne, f.eks. «[KIN] -ansatte
med menneskelig kunnskap. Kvalitetssikre at den [KIN]-ansatte er lyttende til brukeren», eller «..fgler
enkelte ikke tar oppgaven serigst nok, gjelder a fa flest ut for a klare maltallene. Lite medmenneskelig,
tror kanskje ikke vedkommende har kompetanse til 3 jobbe med mennesker. Selge annonser er noe
annet enn a jobbe med mennesker». To tilsvarende utsagn er «at [KIN-veiledere] har mer kunnskap
og kompetanse om de enkelte personene - deres sosiale fungering og deres utfordringer» og «bedre
kompetanse pa utvelgelse av kandidater, tilpasset virksomhetens drift og muligheter til oppfglging».
Noen arbeidsgivere har ogsa mer informasjon og kunnskap om kandidatene fgr de kommer til bedrif-
ten.

Noen arbeidsgivere har savnet tettere dialog og samarbeid med KIN. Vi finner i kommentarene utsagn
som «[jeg] savner muligheten til a diskutere og snakke med nav veileder ang personen vi har utplas-
sert», «[m]er informasjon til meg som arbeidsgiver pa hva som egentlig krevdes av meg for a gi en
tilfredsstillende tilbakemelding pa arbeidsavklaring pa de kandidatene jeg har hatt inne», «tettere dia-
log om hvordan NAV opplever at situasjonen fungerer for den som er i arbeidspraksis. Informasjon om
plan videre pa et tidlig tidspunkt». Fglgende utsagn i samme retning er ikke et uttrykk for savn, men
en papekning av manglende dialog og samarbeid: «En av kandidatene har ordnet med alt selv, jeg har
ikke fatt noen kontakt med personen pa NAV, dette syns jeg ikke er ok. Noen ting bgr nemlig diskuteres
UTEN kandidaten tilstede. llle at ikke vedkommende NAV-veileder/veileder har hgrt av seg. | dette
tilfellet har vi hatt kandidaten i ca. 5-6 maneder».

Det er meget fa utsagn som omhandler KIN-teamene som organisasjon. Det som tas opp som tematikk
er at KIN-veilederne bruker for lite tid pa kandidatene og bedriftene. For lite og for sen informasjon,
samt manglende informasjonsflyt, er ogsa et tema som tas opp. Ett par arbeidsgivere peker pa at det
er byrakrati knyttet til det a ha kandidater utplassert i bedriften, og at saks- og sgknadsbehandling
kunne veert raskere.
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Vi vil ikke «rangere» KIN-teamene etter hvor mye kritikk de far fra arbeidsgiverne. Til det er det for fa
negative utsagn, og noen arbeidsgivere sier det de har savnet av stgtte, oppfalging og service er knyttet
til hvem de har samarbeidet med. «[Det er] tilfeldig hvem av kontaktpersonene pa Nav som har disse
praksiskandidatene i forhold til oppfglging. Noen er flinke til a fglge opp, men andre ser jeg ikke eller
herer ikke fra dem i det hele tatt». Med relativt fa negative utsagn kan det vaere tilfeldig hvilket kontor
som far hvilken kritikk. Vi avslutter derfor denne delen av oppsummeringen av kommentarene vi har
fatt med et utsagn som vi mener kan gjelde alle forsgkskontorene: «[Det] har veert litt forvirring rundt
sykemelding, Ignnstilskudd og Ignnsfritak under arbeidsgiverperioden til den aktuelle kandidaten. El-
lers bra oppfalging».

Omtrent halvparten (49,8%) av arbeidsgiverne hadde kommentarer til det de sa som positivt ved den
servicen, oppfelgingen, stgtten de hadde fatt fra KIN.

En arbeidsgiver skriver: «Vier svaert positive til dette prosjektet. Det har hele tiden veert god oppfalging
av bade oss som bedrift, samt kandidatene vi har hatt her. Prosjektmedarbeiderne fra NAV har veert
sveert flinke til 3 lytte og tilpasse kandidater til vare behov. Vi fgler vi har mgtt god forstaelse for vare
utfordringer, samt at NAV har imgtekommet mange av disse pa en konstruktiv mate. | tillegg til dette
ma jeg fa rose de ansatte pa NAV for at de alltid er svaert blide, positive og imgtekommende bade nar
de er hos oss pa bedriftsbesgk og nar vi mgter de i andre settinger. Var erfaring med NAV gjennom
dette prosjektet er pa mange mater «stikk i strid» med den oppfatningen man kan fa av NAV gjennom
media. Vi haper at vi far mulighet til 3 jobbe med NAV pa denne maten ogsa i tiden fremover».

Ser vi bort fra den fgrste setningen og de to siste i kommentaren over, er det denne arbeidsgiveren
skriver tematisk dekkende for det de andre tar opp pa forskjellig vis. Ingen andre arbeidsgivere er like
ordrike, og det varierer hvilke forhold som tas opp og hvordan de vektes. Likevel er det giennomgaende
en stor positivitet i de kommentarene vi har fatt: «Veiledere fra NAV fglger brukerne sine veldig godt
opp og er opptatt av @ ha en god kontakt med arbeidsgiver». Vi finner spesielt mange utsagn som gar
pa at oppfelgingen fra KIN-kontorene har veert god bade nar det gjelder kandidater og bedrifter.

For mange arbeidsgivere ser god dialog og tett samarbeid med KIN-veileder ut til & ha vaert viktig. |
kommentarene knyttes dette ofte til at KIN-veilederne er ute i bedriften: «Hyppig oppfglging med be-
spk pa arbeidsplassen er veldig positivt. Lett a ta opp eventuelle ting med kontaktpersonen var nar vi
har god og hyppig kommunikasjon. Har hatt folk i arbeidspraksis som ikke kommer fra dette prosjek-
tet, da har det vaert vanskelig @ komme i kontakt med NAV-veileder, ved skifte har vi ikke fatt nytt
navn/kontaktinformasjon osv.». «Faste mgter med NAV veileder, klient og meg hvor vi gar giennom
alle aspekter ved praksisplassen. Dette sikrer at vi gjgr de riktige tingene til beste for bade klient og
arbeidsplass».

Det mange arbeidsgivere trekker fram som positivt er KIN-veiledernes tilgjengelighet. Det a ha et mo-
bilnummer direkte til KIN-veileder ser ut til a ha gitt arbeidsgiverne, og kandidatene, trygghet. En ar-
beidsgiver skriver: «Tilgjengelighet er viktig for oss, det fungerte meget bra her hvor vi kunne kontakte
pa mobiltlf i motsetning til andre kontor hvor vi matte ringe et felles tIf. nr. Vi fikk ogsa meget bra
oppfelging av NAV-veileder som kom og informerte pa var arbeidsplass. Den gkonomiske stgtten
gjorde at vi tok «sjansen» pa a prgve en kandidat vi helt sikkert ellers ikke ville vaget a satse pa».
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KIN-veilederne selv blir i en del tilfeller framhevet som en del av den gode servicen arbeidsgiverne har
fatt. Vi finner i utsagnene kommentarer fra «Hyggelig og ryddig kontakt» til «<Empatisk (ovenfor bade
kandidaten og arbeidsgiver). God og regelmessig oppfalging. Fleksibel og god tilpasning av bade kan-
didatens og arbeidsgivers behov. Apenbart gnske og formal om legge forholdene tilrette og hjelpe
kandidat tilbake til arbeidslivet. Svaert godt inntrykk av var radgiver».

Det eneste som kan karakteriseres som negativt i kommentarene vi har fatt, er at kvaliteten ved ser-
vicen, stgtten og oppfalgingen arbeidsgiverne har fatt ser ut til varierer med hvilken KIN-veileder de
har samarbeidet med. Det er fa kommentarer som har negativ valgr, men et eksempel er: «lvrig pa a
fa utplassert kandidatene, men Nav har ikke selv tatt initiativ til kontakt med arbeidsplassen etter ut-
plasseringen og det er opp til kandidaten & ta kontakt med sin NAV kontakt».

| dette kapittelet har vi sett pa karakteristika ved de arbeidsgiverne eller bedriftene som KIN-teamene
har samarbeidet med om kandidater med nedsatt arbeidsevne eller behov for arbeidsrettet oppfgl-
ging. Vi har ogsa sett pa hvilke erfaringer arbeidsgiverne har med de kandidatene som har veert og er
utplassert i bedriften, samt de som har fatt fast ansettelse.

Ut fra resultatene som er presentert, ser det ut til at KIN-veilederne i de aller fleste tilfellene har veert
profesjonelle i maten de har henvendt seg til bedriftene pa og hvordan de har presentert kandidatene.
Vi har sett at to av tre arbeidsgivere mente at den servicen, oppfglgingen og stgtten de har fatt fra KIN
har veert sveert eller meget bra. De arbeidsgiverne som har kunnet sammenlikne, vurderte servicen og
oppfalgingen fra KIN som noe bedre enn den de hadde fatt fra andre instanser de hadde samarbeidet
med om kandidater med nedsatt arbeidsevne/behov for arbeidsrettet oppfglging.

| de siste avsnittene over sa vi at da arbeidsgiverne fikk anledning til med egne ord a trekke fram det
de mente var positivt ved servicen, oppfglgingen og stgtten de hadde fatt fra KIN, var det mange som
kom med en lang «skryteliste». De relativt fa arbeidsgiverne som hadde kritiske kommentarer, sa de
hadde savnet mer oppfglging av kandidatene og mer informasjon om disse, bedre dialog og tettere
samarbeid med KIN, og bedre kompetanse blant KIN-veilederne. Noen arbeidsgivere papekte at ser-
vicen, oppfglgingen og stgtten de hadde fatt, hadde variert med hvilken KIN-veileder de hadde samar-
beidet med.
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8. Representerer KIN et paradigmeskifte i den arbeidsrettede
brukeroppfelgingen?

Etter at godt og vel halvparten av forsgksperioden var over, dvs i forsgkets konsolideringsfase, opp-
summerte evalueringen (Spjelkavik mfl 2015) at forsgket hadde skapt:

e endringer i organiseringen av arbeidet ved NAV-kontoret pa den maten at innsatsen samles i
en spesialisert avdeling (KIN) som samarbeider tett med NAV-kontorets gvrige avdelinger

e et tett samarbeid om brukeren mellom ordinaer NAV-veileder og KIN-veiledere

e nare relasjoner med brukeren, tett samhandling med arbeidsgivere og — til en viss grad — gkt
koordinering og tettere samarbeid med andre stgtteinstanser

e endringer i kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse i NAV i den arbeidsrettede bru-
keroppfelgingen; det har saerlig vaert behov for gkt kompetanse for rask utplasseringsmeto-
dikk og tett samarbeid med ordinaere arbeidsgivere; dette styrker:

o markedskompetansen i NAV nar det gjelder a bruke det ordinzere arbeidslivet som
avklarings- og oppfglgingsarena for brukere med nedsatt arbeidsevne, og

o samhandlingen mellom NAV og andre enheter i stgtteapparatet, der disse er ngdven-
dige for brukere med mer sammensatte bistandsbehov

e bedre tilpassede tjenester for brukerne fordi NAV-kontoret blir bedre til 3 mgte brukerens
individuelle stgttebehov; brukeren ma i stgérre grad passe inn i de eksternt kjgpte tiltakene

e ringvirkninger som f.eks bedre markedskontakt, dvs. at NAV-kontoret far bedre kontakt med,
og kunnskap om, aktgrene i arbeidsmarkedet; disse far pa sin side gkt kunnskap om - og tillit
til - NAV.

Forspksperioden har vaert sveert kort; for eksempel tilsvarer tre ar samme tidslengde som det av de
fire tiltakene som forspket erstatter med lengst varighet (Arbeid med bistand). De eksterne tiltaksar-
ranggrene hadde mange ars erfaring med metodikk i og organsiering av tiltakene. Store deler av det
ferste forsgksaret gikk med til & ansette veiledere og a finne riktig form pa organiseringen, herunder
den interne oppgavefordelingen og interne samhandlingsprosedyrer. Det ble ved forsgkskontorene
ansatt flere uten bakgrunn fra NAV, blant annet med bakgrunn fra Arbeid med bistand og fra naerings-
livet. Dette medfg@rte behov for opplaering i etatens saksbehandlingssystem (Arena). | oppstartsfasen
skapte dette en del «stgy» i samarbeidet med de ordinaere NAV-veilederne, men dette gikk seg mer til
i konsolideringsfasen, nar «NAV-kompetansen» i KIN var blitt bedre. Opplaering i oppfalgingsmetodikk
for bruk av ordinaere arbeidsplasser som tiltaksarena i den arbeidsrettede brukeroppfglgingen (Sup-
ported Employment) var ogsa tidkrevende. Det var ikke utarbeidet registreringsrutiner for tiltakene
(KIN-avklaring og KIN-oppfelging), det var fa fgringer for hvordan forsgket skulle organiseres ved for-
spkskontorene, og retningslinjene for overgang mellom tiltakene var uklare for de som var involvert i
forsgket, bade i Arbeids- og velferdsdirektoratet, fylke, lokal NAV-ledelse og KIN-ledere. Det var kun
ett av forsgkskontorene, NAV Asane, som holdt seg til den samme bestiller-utfgrermodellen som ved
kontrollkontorene fra oppstarten av forsgket og som opprettholdt skillet mellom KIN-avklaring og KIN-
oppfalging. Forsgket framstar dermed som et forsgk som skulle «ga seg til». Ut fra dette kan det se ut
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til at var ikke var tatt tilstrekkelig hgyde for at forsgkskontorene matte bruke tid pa a utvikle hensikts-
messig organisering og ngdvendig kompetanse fgr de kunne komme pa tiltaksarranggrenes niva. For-
sgkskontorene har etterlyst klarere retningslinjer vedrgrende forsgket. Noen av KIN-teamene har er-
fart manglende involvering og interesse fra fylkeskontaktene og fylkesledelsen, noe som er blitt fortol-
ket av forsgkskontorene som at det ikke har veert gitt tydelige signaler fra Arbeids- og velferdsdirekto-
ratet om prioritering av forsgket.

Ekspertgruppen (2015) viser til forsgket med «Kjerneoppgaver i NAV»:

«Ekspertgruppen er opptatt av at dette md giennomfares slik at brukerne fér stadig bedre
tjenester. Vi ser det derfor ikke som aktuelt G gjennomfare en slik omlegging i sin fulle bredde
allerede ved farste drsskifte. Vi foresldr at Arbeids- og sosialdepartementet og Arbeids- og
velferdsdirektoratet sammen med operativt niva legger en plan for hvorledes NAV-kontoret
kan gke sin oppfalging i ordinaert arbeidsliv fra nd og fremover. Dette ma gjgres gradvis ba-
sert pa de erfaringer som nd vinnes gjennom forsgket med kjerneoppgaver i NAV-kontoret og
med Igpende utvikling av arbeidsmdter internt i NAV, slik at bruker fdr bedre tjenester og NAV
blir mer effektiv. Dette md ogsa sees i tilknytning til vart forslag om gkt kompetanse i arbeids-
og velferdsforvaltningen (...). Det md settes rammer rundt NAVs ressursbruk slik at en sikrer
at minst like mange brukere fdr oppfalging i ordinaert arbeidsliv som i dag» (Ekspertgruppen
2015:211)

Bade NTL og AVYO mener forsgket bidrar KIN til at brukerne ikke blir «kasteballer» mellom NAV-
kontoret og tiltaksarranggrene og at NAV tar et stgrre eierskap over brukeren og sikrer oppfglgingen.
NTL papeker at forsgket ikke ble slik som de hadde forestilt seg, i og med at KIN ikke ble en integrert
del av det ordinaere oppfglgingsarbeidet pa forspkskontorene. Fagforeningene er enige om at forsgket
viser veien fram for NAV, og at det er riktig for NAV a utfgre flere av kjerneoppgavene selv. Forsgker
har i fglge AVYO fgrt til mer konsentrer arbeid med kjerneoppgaver og de ansatte har gkt sin kom-
petanse. Fra NTLs stasted er det viktig at NAV ikke kun skal ha bestillingskompetanse, men ogsa faglig
kompetanse for & hjelpe folk inn i det ordinzere arbeidslivet.*

Ngkkelbegrepene i NAVs markedsarbeid er rekrutteringsbistand til arbeidsgivere og formidlingsbi-
stand til arbeidssgkere (Ekspertgruppen 2015). Forsgket «Kjerneoppgaver i NAV» utfordrer innholdet
i dette tradisjonelle markedsarbeidet, noe Ekspertgruppen ogsa er inn pa:

«Ekspertutvalget er bekymret over at for mange stdr utenfor arbeidslivet av ulike drsaker.
Det ma gj@res plass i arbeidsmarkedet ogsa for personer med nedsatt arbeidsevne. Tradi-
sjonelt har norske myndigheter forsgkt G oppnd dette ved kvalifiserende tiltak. Kanskje er
det nd tid for G ogsa rette oppmerksomheten mot etterspgrselssiden i arbeidsmarkedet.
Ekspertutvalget tar til orde for at NAV skal gd foran i dette arbeidet» (Ekspertgruppen
2015:198).

Men det a rette oppmerksomheten mot etterspgrselsiden, eller arbeidsgivernes behov, kan bety flere
ting. Endringen i perspektiv fra vektlegging av kvalifiserende tiltak (opprustning av enkeltindividet for
a matche arbeidslivets krav) til mer integrerte tilnaerminger (bruk av ordinaere arbeidsplasser som til-
taksarena for arbeidstrening, kvalifisering og jobbutvikling) ble utfgrlig beskrevet i giennomgangen av
arbeidsrettede tiltak i NOU 2012:6, szerlig i det som ble omtalt som «arbeidsinkluderingsmodellen».

3¢ Intervju med representanter for NTL og AVYO.
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Her ble markedsbegrepet knyttet til begrepet «inkluderingskompetanse»: | stedet for a forsta utford-
ringene ved arbeidsinkludering ensidig som en kvalifiserings- og formidlingsutfordring i betydningen
formidling av kvalifisert arbeidskraft til ledige stillinger, tas det til orde for at NAV og arbeidsgivere
jobber sammen for a skape trygge arenaer for personlig vekst og utvikling pa arbeidsplassen. Begrepet
inkluderingskompetanse er i utgangspunktet myntet pa «hjelperne», altsd de virksomhetseksterne
oppfelgingsfunksjonene som skal bistd bruker/arbeidssgker og arbeidsgiver til 8 etablere og utvikle en
baerekraftig arbeidsrelasjon. Inkluderingskompetanse bestar av to kunnskapssgyler, pa den ene siden
(den sosialfaglige, pedagogiske og helsefaglige) bruker- og veiledningskunnskapen og pa den andre
siden kunnskapen om hvordan ordinzere arbeidsplasser kan bli brukt som tiltaksarena. Antakelsen er
pa den ene siden at ekstern bistand basert pa inkluderingskompetanse er en forutsetning for utvikling
av levedyktige inkluderingsforlgp og, pa den andre siden, at ekstern bistand basert pa inkluderings-
kompetanse understgtter utvikling av intern inkluderingskompetanse i virksomhetene (Frgyland &
Spjelkavik (red) 2014, Spjelkavik 2014). | Norge er det fgrst og fremst NAVs tiltaksarranggrer som har
representert denne inkluderingskompetansen, men erfaringene fra forsgket «Kjerneoppgaver i NAV»
og liknende satsninger viser at den ogsa er relevant for NAV selv og for andre deler av stgtteapparatet
for ulike utsatte grupper mennesker.

Men erfaringene er samtidig at det er vanskelig a gjennomfgre denne type arbeidsrettet brukeropp-
folging uten a gjgre noe med de organisatoriske og kompetansemessige utfordringene. | en rapport
(European Commission 2011a, 2011b) som har kartlegt Supported Employment (SE) i Europa
oppfordres det med referanse til «administrativ normalisering» i stgrre grad & tilby Supported
Employment ved «Public Employment Service». Det vises i den forbindelse til «Sarskilt introduktions-
och uppfdljningsstod (SIUS)» ved den svenske Arbetsformedlingen. Ogsa i NOU 2012:6 ble det vist til
SIUS som et eksempel pa utvidet bistand og oppfglging i etatens regi som har gitt gode resultater. Det
har i forsgksperioden vaert en del kontakt nettopp med SIUS, bade ved at representanter for SIUS har
holdt foredrag for forsgket, og ved at noen KIN-veiledere har vaert pa studietur ved SIUS i Sverige. SIUS
er et statlig arbeidsmarkedsprogram som drives av arbetsformedlingen og er et tilbud til personer
nedsatt arbeidsevne basert pa Supported Employment. Brukerne far stgtte til a finne, fa og beholde
jobb og trene pa a jobbe pa ordinaere arbeidsplasser. SIUS-konsulentene gjennomgar et eget opp-
leeringsprogram i Supported Employment og de skal hvert ar skrive inn 15 nye deltakere i programmet.
Det er et mal at 60 prosent skal fa Ignnet jobb pa det ordinaere arbeidsmarkedet hvert ar. |1 2009 fikk
51 prosent jobb pa det ordinaere arbeidsmarkedet. | denne ordningen anses det som helt sentralt at
jobbspesialisten er helt dedikert til oppgaven med a fglge opp bruker og arbeidsgiver. Det blir ikke kun
lagt vekt pa kompetanseoppbygging, men ogsa pa a skjerme SIUS-konsulentene fra andre oppgaver
enn de som er direkte arbeidsrettet (Eklund & Ekstrom 2014).

SIUS er altsa en organisatorisk og kompetansemessig spesialisering av den arbeidsrettede brukeropp-
fglgingen. Bade den organisatoriske og den kompetansemessige faktoren finner vi ogsa i forsgket med
Kjerneoppgaver i NAV. Store deler av det fgrste aret av forsgket gikk med til a finne riktig form pa
organiseringen (herunder intern oppgavefordeling og samhandlingsprosedyrer) og pa kompetanse-
heving (saerlig knyttet til metodikk for gkt bruk av ordinaert arbeidsliv i den arbeidsrettede bruker-
oppfalgingen). Det er tvilsomt at forsgket ville ha fatt den samme observerte effekten uten den
seeregne organiseringen og oppbyggingen og utviklingen av den spesialiserte kompetansen for arbeids-
rettet brukeroppfglging.
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I sluttrapporten til Ekspertgruppen (2015) blir det vist til at ngkkelbegrepene i NAV for a na dette malet,
er rekrutteringsbistand til arbeidsgivere og formidlingsbistand til arbeidssgkere. Ekspertgruppen viser
til St.meld. nr. 9 (2006-2007) Arbeid, velferd og inkludering, hvor arbeidsformidling blir forstatt eller
definert som at en arbeidssgker far informasjon eller bistand til 8 komme i kontakt med en aktuell
arbeidsgiver, og gjennom dette oppnar ansettelse hos en arbeidsgiver. Rekrutteringsbistand er at en
arbeidsgiver far informasjon eller bistand til 8 komme i kontakt med en aktuell arbeidssgker, og
gjennom dette ansetter vedkommende.

Markedsarbeidet i NAV skal bidra til at brukeren gker sine muligheter for a fa eller beholde arbeid og
omfatter bade arbeidsrettede tjenester og tiltak. Formidlingstjenester kan omfatte veiledning om
jobbsgking og informasjon om arbeidsmarkedet, mens de mest relevante tiltakene er tiltak i ordinaert
arbeidsliv, som Ignnstilskudd og arbeidspraksis i ordinaere virksomheter.

Mamelund & Widding (2014) viser at formidlings- og rekrutteringsbistanden i NAV er organisert sveert
forskjellig. Enkelte fylker og noen av de stgrste byene har egne spesialiserte jobbservice- og markeds-
enheter. Andre steder ligger markedsarbeidet hos det enkelte NAV-kontor, med egne spesialiserte
markedsteam, egne avdelinger eller markedsarbeidet er integrert med den gvrige bistanden som gis
til jobbsgker. Mamelund & Widdings undersgkelse viser at NAV-lederne vurderer de ordinaere NAV-
veiledernes kompetanse pa markedsarbeid som bra, szerlig pa de sma kontorene. Ekspertgruppen
(2015: 111) papeker imidlertid at det pa NAV-kontorene ikke er definert eksplisitte kompetansekrav til
de ulike oppgavene som skal utfgres. Dette gjgr det utfordrende a vurdere om den kompetanse som
medarbeiderne har er relevant og tilstrekkelig. | en oppfglgingsstudie av NAV-reformen kommer det
fram at NAV-veilederne selv mener at de har behov for kompetanse innen markedskunnskap
(Fossestgl, Breit & Borg 2014).

«Markedskompetanse» i NAV bygger pa tradisjonell arbeidskraftsformidling, der det a hjelpe arbeids-
ledige a fa seg en jobb dreier seg gjerne om a matche jobbsgkere til stillingene arbeidsgiverne har
ledige, a finne den ledige arbeidskraften som er best for en ledig stilling. Et slikt formidlingsperspektiv
passer best for arbeidssgkere med lite bistandsbehov:

«Et typisk salgsperspektiv, i betydningen formidling av arbeidskraft til ledige stillinger, blir
derimot fort utilstrekkelig ndr arbeidssgkeren trenger mye sosial oppfalging og praktisk til-
rettelegging. Ogsa ndr det er uklart hva vedkommende kan, hva som kan vaere passende
arbeidsoppgaver, eller hvor mye vedkommende kan klare G jobbe, blir formidlingsperspek-
tivet utilstrekkelig» (Spjelkavik & Thingbg-Stgldal (2014:52).

NAV har i mindre grad utviklet «arbeidsrettet brukeroppfglging» for brukere med mer omfattende
oppfelgingsbehov. Seerlig har jobbutviklingsperspektivet — det & bruke arbeidsplassen som en trygg
arena for utvikling av arbeidsrelasjoner - veert mindre paaktet. | KIN har vi sett at dette kan handle om
a gi stgtte og tid til utvikling av mestring pa arbeidsplassen; og a la de som trenger det fa tid til a utvikle
seg over tid for & matche en jobb eller et behov pa arbeidsplassen.

Dette perspektivet er spesielt viktig for arbeidssgkere med stgrre utfordringer og som dermed har mer
begrensede valgmuligheter i arbeidslivet. KIN har vist at den enkle formen for oppfglging i NAV som
Ekspertgruppen (2015) omtaler, ikke er tilstrekkelig for mange av brukerne. Mye av metodikken i KIN
minner lite om tradisjonell formidlingsbistand, slik den blir beskrevet av Mamelung & Widding (2014).
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Forskjellen mellom tradisjonell arbeidsformidling og den type jobbutvikling som vi finner i KIN, i andre
relaterte satsinger i NAV, og i SIUS, kan idealtypisk framstilles slik (Spjelkavik 2016):

Tabell 8-1 Formidling og jobbutvikling.

FORMIDLING JOBBUTVIKLING
Innhente rekrutteringsoppdrag Kartlegge brukers interesser og stgttebehov
Finne den beste kandidaten i NAVs portefalje Finne egnet arbeidsplass, utviklingsarena

Presentere aktuelle kandidater/CV for arbeidsgiver | Trening, oppleering, kvalifisering pa arbeidsplass
Intervju Tilrettelegging for mestring

Ansettelse Malet er ordineert arbeid, eller utdanning

Jobbutvikling handler om a utvikle arbeidsforholdet slik at det er tilpasset den aktuelle arbeidssgkeren,
i motsetning til at arbeidssgkeren skal tilpasses og formidles til ledige stillinger. Malet med jobb-
utvikling er a tilpasse stillingen pa en slik mate at ansettelsesforholdet mgter bade arbeidstakerens og
arbeidsgiverens behov. Et inkluderingsforlgp i dette perspektivet er altsa ikke ensidig formidling av
arbeidskraft, men et relasjonelt inkluderingsforlgp:

«Place then train» betyr at arbeidstrening, integrering og jobbfastholdelse foregdr pa de
ordinzre arbeidsplassene. Det betyr ogsa at de mellommenneskelige relasjoner blant alle
ansatte pd arbeidsplassen har betydning for inkluderingsprosessen, ikke bare relasjonen
mellom arbeidssgkeren og jobbspesialisten. Kolleger og resten av arbeidsplassen er viktig,
ogsd for G skape en felles forstdelse av utfordringer og muligheter ndr det gjelder sosialt
ansvar. Alle ansatte har et ansvar, men pa litt ulike mater og pd ulike nivd i arbeidsorgani-
sasjonene. At individuell leering og utvikling er en relasjonell prosess, som foregdr i sam-
handling mellom ansatte pd en arbeidsplass, har generell gyldighet i arbeidslivet (Folken-
borg 2014:180).

| de inkluderingsforlgpene som har vaert utviklet i KIN har KIN-veilederne som oftest ikke én, men to
brukere - brukeren og arbeidsgiveren. Arbeidsgivere flest foretrekker a rekruttere kvalifisert
arbeidskraft, og de mangler ofte bade incentiver til - og kompetanse for - 3 handtere de utfordringene
som fglger med inkluderingsforsgkene. Inkluderingskompetanse betyr i denne sammenheng at NAV
ma ta hovedansvaret for oppfglgingen — og at oppfglgingen ma rette seg inn mot a understgtte
utviklingen av arbeidsrelasjonen (Falkum, Schafft & Spjelkavik 2014; Schafft & Spjelkavik 2014). Dette

kan illustreres med fglgende modell (Spjelkavik 2016):
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Figur: Inkluderingskompetanse for “place then train”

Figur 8-1 Inkluderingskompetanse for «place then train»

Inkluderingskompetanse i KIN innebaerer at KIN-veilederne retter oppfglgingen mot bade brukeren og
arbeidsgiveren, pa en slik mate at mulighetene for mestring i arbeidsrelasjonen styrkes. | dette
perspektivet er jobbmatch, jobbutvikling og ansettelse resultat av et inkluderingsforlgp. Schafft &
Spjelkavik (2014) har synliggjort en rekke av stgtteapparatets oppgaver i dette forlgpet som vi kjenner
igjen fra forspket med Kjerneoppgaver. Overfor brukeren (venstre pil i modellen) er oppgavene for
eksempel kartlegging av interesser og bistandsbehov, karriereveiledning, a ha kunnskap om relevante
arbeidsplasser og arbeidsoppgaver, gjgre arbeidsplassanalyse, gi informasjon og veiledning i forhold
til informerte valg, skonomi og hjelpemidler. Dette har veert helt typiske oppfelgingsoppgaver for en
KIN-veileder. Den store utfordringen i oppfelgingsarbeidet ser ikke ut til 8 vaere at brukernes arbeids-
motivasjon, heller ikke at de har alvorlige diagnoser. Bade i evalueringen av forsgket med kjerneopp-
gaver og i andre prosjekter®” har vi sett at mange av de brukerne som skaper «opphopning» i NAV og
NAVs tiltak er engstelige for at de kan bli syke eller sykere ved a prgve seg i arbeidslivet; noen sliter
med prestasjonskrav og frykt for nederlag og stigmatisering i ansettelsesprosessen og i jobb, og mange
har darlig sjglbilde, negative erfaringer, og dermed lav sjgltillit. Oppfglging vil i slike kontekster handle
om a utvikle en sterk tillitsrelasjon og a tilrettelegge for mestringsopplevelser som kan bryte «onde
sirkler» som brukere kan veere i og a unnga «selvoppfyllende profetier» om hvor galt det kan ga. KIN-
veilederne har hatt et sterkt fokus pa nettopp utviklingen av en slik tillitsrelasjon med brukeren.

Overfor arbeidsgivere (hgyre pil i modellen) er oppgavene for eksempel a informere om hensikt med
en arbeidspraksis, hva slags type oppfglgingsmetodikk man bruker, ansvarsfordeling, radgivning og
veiledning angaende tilskuddsordninger, hjelpemidler og skjemaer, tilretteleggingsbehov og opp-
leering av faddere og mentorer). Vi har sett at arbeidsgiverne som KIN-veilederne har samarbeidet med
i forsgket ofte har hatt behov for hjelp til & handtere ulike egenskaper og atferd ved NAV-brukerne.
Dette handler om a forsta at en del av brukerne krever mye tid og oppmerksomhet og at arbeidsgivere,

37 For eksempel Frgyland, Drange & Mamelund (2015); Frgyland & Spjelkavik (2014); Sanden Sannes & Spjelka-
vik (2014); Schafft & Spjelkavik (2014); Spjelkavik (2016).
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arbeidsledere og kolleger kan vaere usikre pa hvordan de skal forholde seg til dette. Det er sveert lite
av erfaringene fra forsgket med Kjerneoppgaver som gir indikasjon pa at det er arbeidsgivere som er
negative til inkludering som er problemet. Erfaringen er heller at oppfglging i slike kontekster handler
om a forsta arbeidsgivernes utfordringer bade i et risiko- og et mestringsperspektiv og at KIN-veileder
bidrar til a finne best mulige Igsninger (jf Falkum, Schafft, Spjelkavik 2014; Frgyland & Spjelkavik 2014;
Schafft & Spjelkavik 2014).

Pa ett omrade ser det ut til at forsgket med Kjerneoppgaver ikke har klart & utvikle «nyskapende
metodikk»: | den internasjonale litteraturen blir det anbefalt & utvikle «natural supports» — det vil si
tilnarminger som sikrer naturlige stgtteformer i virksomhetene. @kt bruk av den naturlige stgtten som
finnes i arbeidsmiljget ser ut til & vaere positivt korrelert med Ignn og integrering, og kan vaere positivt
for kostnadseffektiviteten og varigheten p& arbeidsforholdet.3® Et eksempel i NAV som baserer sin
arbeidsrettede oppfglging pa «naturlig bistand» er «Snart Ansatt» ved NAV @stensjg (Spjelkavik 2016).
Denne denne type naturlig bistand har veert forholdsvis lite utviklet i forsgket med Kjerneoppgaver i
NAV.

Ekspertgruppen (2015) viser til at det i NAV tradisjonelt har vaert mye bruk av praksisplasser eller
arbeidstrening pa ordinzer arbeidsplass og flere har papekt at effekten er darlig.3® Noen har av den
grunn ment at arbeidsgiverne ma skjerpe seg.® Nar det gjelder maplgruppa for KIN, er det antakelig
mer relevant & papeke at arbeidsgivere, mellomledere og kolleger pa arbeidsplassen ogsa trenger
bistand ettersom de ofte ikke fgler seg trygge pa eller kompetent til a gi den ngdvendige oppfglgingen
til personer med mer omfattende stgttebehov.*! Det er papekt at det er for lite faglig basert metodikk
knyttet til bruken av praksisplass, ikke bare i Norge, men ogséa i utlandet.*? Ekspertgruppen (2015) har
vist til «place and pay» (utplassere og betale), mens Spjelkavik (2014) har vist til «place and pray»
(utplassere og hape pa det beste). European Union of Supported Employment har tatt opp dette
temaet:

There is a danger however, that if individuals progress to work experience or voluntary work
(i.e. unpaid jobs) they may be seen as ‘working’ and can be left in that situation without
progressing to paid employment. There is evidence that some providers of Supported Em-
ployment are not developing job seekers into paid jobs although this may be for valid rea-
sons such as funding, benefit loss or the individual’s inability to cope with tasks in a paid
capacity (EUSE 2010:17-18).

Det er altsa gode grunner til 8 advare mot praksisplass eller arbeidstrening som en lettvint «ut-
plasseringslgsning», men metodisk bruk av praksisplass eller arbeidstrening kan vaere en del av jobb-
utviklingen (jf ogsa Spjelkavik 2016). Arbeidsgiverundersgkelsen antyder at KIN har noen utfordringer

38 Cimera (2012); Frgyland & Skadal Kvale (2014).

39 For eksempel Djuve & Tronstad (2011).

40 Jf for eksempel kronikken «Arbeidspraksisen virker ikke» av Unge Hgyre-representantene Otterhals, Bjgrn-
ung & Amundstad Balle i Klassekampen 08.04.2016, som tar til orde for at det ma stilles strengere krav til ar-
beidsgiverne.

41 For eksempel Fabian, Edelman & Leedy (1993); Frgyland & Skadal Kvéle (2014); Frgyland & Spjelkavik (2014);
Hagner og Cooney (2003); Schafft (2009); Schafft & Spjelkavik (2014); Secker og Membrey (2003).

42 For eksempel ECON 2005; NOU 2012:6; Spjelkavik & Evans (2007); Spjelkavik, Hagen & Harkapaa (2011);
Spjelkavik (2012, 2016); Spjelkavik, Frgyland & Skardhamar (2003).
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i jobbutviklingstilnaermingen nar det gjelder a bruke arbeidstrening i ordinzer virksomhet som en arena
for utvikling av god jobbmatch.

Det & jobbe arbeidsrettet med brukerne, handler i NAV ofte om behovsvurdering, avklaring av arbeids-
evne, utarbeide aktivitetesplan og finne riktig tiltak og virkemidler. Det er en erfaring at styrings-
systemene vanskeliggjor det arbeidsrettede oppfglgingsarbeidet pa NAV-kontorene: «l noen grad
kommer kompleksiteten til uttrykk i motstridende forventninger til hva kontorene skal gjgre og
prioritere knyttet til oppfglging mot arbeid versus aktivitet; for eksempel pa den ene siden en sterk
statlig styring og standardisering rettet mot arbeid, og pd den andre siden en ngdvendig opp-
merksomhet mot brukere med behov for oppfglging pa tvers av statlige og kommunale tjenester»
(Fossestgl, Breit & Borg 2016:10; jf Spjelkavik 2016).

En rekke studier®® av den type inkluderingsforlgp som vi finner i forspket med Kjerneoppgaver har
papekt viktigheten av en malrettet og forutsigbar oppfglging som skal gke mulighetene for arbeids-
deltakelse for arbeidssgkere som ellers ikke klarer a skaffe seg eller beholde en jobb pa egenhand. | en
tidligere studie av Arbeid med bistand kom det fram at «bade arbeidssgkerne og arbeidsgiverne vekt-
legger den personlige relasjonen og evnen til & se individuelle behov og & gi oppfelging og
tilrettelegging ut fra det» (Spjelkavik, Frgyland & Skar6hamar 2003:141). Studien viste at for arbeids-
spkerne er det viktigst at oppfaglgingsressursen er lett a fa tak i, at de blir tatt pa alvor, og at de blir
hgrt, mens det det som har direkte med jobb 3 gjgre sjeldnere blir vurdert som det viktigste. De
positive vurderingene er altsa fgrst og fremst knyttet til den personlige relasjonen, og i mindre grad i
forhold til funksjonen eller oppgaven. Den opplevelsen mange brukere beskriver fra deltakelsen i
Arbeid med bistand, defineres gjerne i kontrast til mgter med mer ‘upersonlige’ saksbehandlere pa
offentlige kontor. Ogsa KIN-veilederne framhever den personlige relasjonen, men selv om den
arbeidsrettede brukeroppfglgingen representerer en entydig «skreddersydd» brukertilnaerming, blir
oppfelgingen ogsa rettet mot samarbeid med arbeidsgiveren, jobbutvikling og oppfelging pa arbeids-
plassen.

Jobbspesialisten i Supported Employment er primaert en ekspertisefunksjon for utvikling av arbeids-
relasjoner der brukere med mer omfattende bistandsbehov inngar og der det forutsettes et naert
samarbeid med aktuelle arbeidsgivere (jf figuren i neste avsnitt). Mange av brukerne som inngar i jobb-
spesialistens portefglje har sammensatte bistandsbehov, altsa at de trenger hjelp fra flere deler av
stgtteapparatet. Inkluderingskompetanse omfatter ogsa organisatorisk og tverrfaglig samarbeid:
Jobbspesialisten ma ha et helhetsperspektiv og samtidig holde fast pa sin egen ekspertrolle i den
arbeidsrettede brukeroppfglgingen. Uten at de tverrfaglige utfordringene handteres, vil jobbspe-
sialisten fort bli sittende med en rekke «brannslukkingssaker» som hindrer det arbeidsrettede
oppfelgingsarbeidet.

| et prosjekt ved NAV Tromsg ble jobbspesialistmodellen prgvd ut i KVP-teamet som en del av daglig
drift (Spjelkavik 2016). Veilederne opplevde at dette var vanskelig, ikke minst fordi kompleksiteten i
brukersakene og i rapporteringssystemene var stor. Erfaringen er at en slik spesialisert arbeidsrettet
brukeroppfelging er vanskelig a gjennomfgre forsvarlig ved NAV-kontoret uten a gjgre noe med
ressurssituasjonen og arbeidsorganiseringen. Utfordringen var ikke kun at oppfglgingen i en del av

43 )Jf for eksempel European Commission (2011b); Frgyland & Spjelkavik (red) (2014); Harvey mfl (2013); Spjel-
kavik (2012); Wehman (2012).
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brukersakene var tidkrevende, men at veilederens arbeidssituasjon med stor oppgavebelastning
skapte for uforutsigbare rammer for oppfalgingen av brukere og arbeidsgivere i ordinaere virksom-
heter.

| det samme prosjektet var «Snart Ansatt» ved NAV @stensjo prosjektorganisert med egne dedikerte
veiledere med sma brukerportefgljer Her erfarte de prosjektansatte en form for irritasjon fra andre
NAV-veiledere som hadde store brukerportefglijer og hgy oppgavebelastning (Spjelkavik 2016).
Evalueringen av forsgket med Kjerneoppgaver har registrert liknende irritasjon fra noen av de
ordinare NAV-veiledere, som viser til at KIN-veilederne har bedre arbeidsbetingelser. KIN-veilederne
far naerere relasjoner med den enkelte bruker, tettere samhandling med arbeidsgivere og responsen
fra brukere og arbeidsgivere bidrar til & styrke NAVs omdgmme. Den spesialiserte arbeidsrettede
brukeroppfglgingen gir synlige resultater utad, men ikke ngdvendigvis i de interne malstyrings-
systemene. Det viser ogsa at det er lettere a bli «popular» utad og dermed fa en god faglig selvfglelse
som jobbspesialist, enn som en ordinaer NAV-veileder. Dette er lederutfordringer som det er viktig a
veere oppmerksom pa for & unngd konflikt og irritasjon i arbeidsmiljget. Det ma for eksempel
kommuniseres godt at KIN-veileders oppgavebelastning ikke ngdvendigvis er mindre, men at den er
annerledes. Det er ingenting som tyder pa at jobbspesialisten har en enkel jobb, snarere tvert om.

NAV-evalueringen har vist at NAV-lederne spiller en ngkkelrolle, bade for a utvikle egne ansatte og for
a utvikle NAVs relasjon til omgivelsene (Fossestgl, Breit & Borg 2014). Erfaringen fra forspket med
Kjerneoppgaver i NAV er at uten tydelig prioritering, er det i NAV fare for at kvalitetsoppfglging og
inkluderingskompetanse av den typen som KIN representerer ikke blir godt nok forstatt i arbeidsmil-
joet pa NAV-kontoret eller tilstrekkelig vektlagt i det daglige arbeidet og i malstyringssystemet i NAV.

Vi skal som avslutning av dette kapitlet ta med lederutfordringer og risikovurderinger for KIN, slik disse
kom fram i gruppearbeid pa dialogkonferanse med ledere og ansatte i KIN-teamene ved forsgks-
kontorene 3.3.2016. Konferansedeltakerne beskrev hvordan KIN-teamene arbeider med arbeidsrettet
brukeroppfelging i lys av femtrinnsprosessen i Supported Employment, som er en mye brukt europeisk
versjon for god praksis og rammeverk for SE.** (Hele dokumentet finnes i vedlegg 1). Femtrinns-
prosessen er en beskrivelse av hvordan et inkluderingsforlgp foregar der man raskt tar i bruk den
ordinzre arbeidsplassen som avklarings, - trenings-, kvalifiserings- og jobbutviklingsarena:

1. Innledende kontakt og samarbeidsavtale
2. Yrkeskartlegging og karriereplanlegging
3. Finne en passende jobb

4. Samarbeid med arbeidsgiver

5. Oppleering og trening pa og/eller utenom arbeidsplassen

4 Mer informasjon om femtrinnsprosessen finnes her: http://www.euse.org/process. En gjennomgang av ut-
fordringer med femtrinnsprosessen finnes i Spjelkavik & Wangen (ed) (2015).
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Lederoppgaver i fase 1: Innledende kontakt og samarbeidsavtale

KIN-leder har overordnet ansvar:
o Sikrer at teamet har gode fagdiskusjoner.
o Har oversikt over brukere som er sgkt inn.

o Sikrer at bruker far riktig tiltak, at bruker far tiloud om KIN til riktig tid og at bru-
ker far riktig oppfglging.

o Sikrer at brukersakene blir fordelt riktig til KIN-veilederne.

o Har portefgljegjennomgang hver tredje til sjette uke med alle KIN-veilederne.

Risikovurderinger — aspekter som det er viktig 8 vaere oppmerksom pa i fase 1

Tidspress kan ga utover de gode fagdiskusjonene.
Tidspress kan fgre til at trekantsamtaler ikke blir giennomfgrt.

Trekantsamtalen er ngdvendig og vel anvendt tid, men det kan ga med for mye tid/res-
surser f@r det blir aktuelt med trekantsamtale.

Nar KIN-teamet selv tar avgjgrelsen om inntak til KIN:
o Fare for «creaming»

o Inntak til KIN kan bli personavhengig ved at noen KIN-veiledere er mindre eller
mer strenge enn andre i trekantsamtalen eller i avgjgrelsen om inntak.

Nar saksbehandler tar avgjgrelsen om inntak til KIN:

o «Innsgkingsivrige» saksbehandlere og uoversiktlige portefgljer kan fgre til at
det kommer brukere i KIN som burde veert pa andre tiltak.

Bruker kan mgte én KIN-veileder i trekantsamtalen eller i vurderingssamtalen, men far
tildelt ny KIN-veileder i etterkant; KIN-veileder kan dermed ga glipp av informasjon, og
tillit mellom bruker og KIN-veileder ma bygges pa nytt.

Problematiske aspekter kan oppsta i fordelingen av saker i KIN pa grunnlag av ulik kom-
petanse, datofordeling og ved at noen KIN-veiledere blir spesielt «populaere».

Lederoppgaver i fase 2: Yrkeskartlegging og karriereplanlegging

Sikrer at alle brukere far god hjelp til yrkeskartlegging og karriereveiledning og at KIN-
veiledere og KIN-leder er sertifisert i kartleggingsverktgy.

Sikrer at KIN-veileder kjenner arbeidsmarkedet godt for a imgtekomme brukers ar-
beidsgnsker.

Sikrer progresjon i markedsarbeidet.

Portefgljegjennomgang minst hver fjerde - sjette uke for a fglge med pa KIN-veileder-
nes tidsbruk, aktivitet i arbeidsmarkedet og progresjon fram mot jobbmatch.

Serger for jevnlige teammgter der brukersaker blir diskutert.

Setter av tid til fagdager hver annen - tredje maned.
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Risikovurderinger — aspekter som det er viktig a vaere oppmerksom pa i fase 2
e Det kan utvikle seg ulike praksiser innad i KIN-teamet.
e Det kan bli for lite tid til faglig god yrkeskartlegging og karriereveiledning i nye saker.
e Bruk av kartleggings- og karriereverktgy kan vaere ressurskrevende.

e For darlig kjennskap til veiledning og karriereverktgy blant KIN-leder og KIN-veiledere
gir darlig grunnlag for «informerte valg».

e Manglende bruk av kartleggingsverktgy kan begrense muligheten for a se nye mulighe-
ter eller nye karrierevalg; kartleggingsverktgy kan avdekke «noe ukjent» for bruker og
«noe usett» for KIN-veileder.

e For mye bruk av skjema i kartleggingen kan pavirke relasjonen til brukeren (og arbeids-
givere) negativt.

e Gruppetilbud kan ta for mye ressurser fra KIN-veiledere.
e Enkelte brukere kan oppleve skifte av KIN-veileder som negativt.

e Darlig markedskunnskap blant KIN-leder og KIN-veilederne kan fgre til manglende pro-
gresjon i inkluderingsforlgp.

e For kort tid i mer omfattende avklaringssaker.

Lederoppgaver i fase 3: Finne en passende jobb

e Portefgljegiennomgang, stiller spgrsmal om hvorfor KIN-veileder har kontaktet eller
veert hos akkurat den arbeidsgiveren, fglger opp kartleggingen i brukersaken og sjekker
at rett arbeidsgiver blir kontaktet (jobbmatch).

e Benytter erfaringsutvekslinger, sgrger for at KIN-veilederne bruker hverandre i teamet
for a fa innspill til alternative yrker og jobber nar man «gar seg fast».

e Holder fokus pa arbeidsmarkedet i KIN-teamet med faste mgter om arbeidsmarkedet,
samarbeider med markedskoordinator og markedsteam og sikrer at KIN-veilederne de-
ler markedsinformasjon innad i KIN-teamet og med resten av kontoret.

o Tilrettelegger for at KIN-veileder har tid til 3 holde seg oppdatert pa arbeidsmarkedet,
for a finne utlyste og ikke utlyste jobber, og for a bygge relasjoner med arbeidsgivere.

e Er padriver og motivator for KIN-veilederne for at brukerne skal komme i jobb; hjelper
KIN-veilederne til a tenke nytt og se nye muligheter i arbeidslivet for brukerne.

e Sikrer at KIN-veiledere har kunnskap om regelverk og tiltak som kan benyttes for a sikre
bruker a fa Ignnet arbeid (for eksempel arbeidstrening, Ignnstilskudd, mentor og fritak
for arbeidsgiverperioden).

e Fokuserer pa og prioriterer bestemte brukere og brukergrupper.

e Sikrer at KIN-veiledere kan Arena og at de registrerer inn bedriftskontakt, oppdaterer

arbeidsgiverinformasjon og jobbmatch.
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Risikovurderinger — aspekter som det er viktig a vaere oppmerksom pa i fase 3

Manglende registrering i Arena kan medfgre at flere tar kontakt med samme arbeidsgi-
ver, noe som kan vaere negativt for relasjonen til arbeidsgiver.

Bade KIN-ledere og KIN-veiledere kan bli mer opptatt av & «selge inn» KIN og oppna
raske resultater enn a vaere nysgjerrig pa arbeidsgiveren og bransjen; forlgpet kan skje
mer pa KIN-veilederens premisser enn pa brukerens gnsker.

«QOversalg» av bruker kan fgre til at arbeidsgiver ikke opplever KIN-veileder som apen
og rlig.

Manglende avklaring med bruker om hva arbeidsgiver kan informeres om, kan virke
gdeleggende pa tillitsrelasjonen med KIN-veileder.

Det er lett 3 kjgre seg fast i et spor med tanke pa muligheter for yrker og arbeidsoppga-
ver.

Noen av NAVs tiltaksarranggrer har laget eksklusive avtaler med virksomheter og det
finnes interne forhold i NAV-systemet som begrenser brukernes muligheter pa arbeids-
markedet.

Lederoppgaver i fase 4: Samarbeid med arbeidsgiver

Tilrettelegger for at KIN-veileder har tid til & vedlikeholde relasjoner med arbeidsgivere
og oppfelging pa arbeidsplassen.

Er med KIN-veiledere ute hos arbeidsgiver for a laere og for a kunne veilede KIN-veile-
dere i samarbeidet med arbeidsgivere.

Risikovurderinger — aspekter som det er viktig a8 vaere oppmerksom pa i fase 4

Manglende erfaring med place-train-metodikk.

Prioritering og rammevilkar pa det enkelte NAV-kontoret og i fylket kan komme i veien
for et godt inkluderingsarbeid i KIN og kan ga pa bekostning av individuelt tilpasset bru-
keroppfelging og tid til a veere ute pa arbeidsplass.

KIN-veileder er en jobbspesialist, som er en rolle som ikke passer for alle NAV-ansatte.
KIN-veileder og KIN-leder har for lite naeringslivskontakt.

Manglende rutiner for arbeidsgiverkontakt og registrering i Arena kan medfgre for stor
pagang pa enkeltarbeidsgivere og manglende muligheter for a8 framsta som en enhetlig
og profesjonell aktgr.

Ved bruk av arbeidstrening uten klarlagt intensjon om ansettelse, kan brukeren bli ut-
nyttet som gratis arbeidskraft.

Dersom KIN ikke er integrert med resten av NAV-kontoret klarer man ikke a bruke
kunnskap og erfaring fra KIN til 3 lpfte markedsarbeidet i hele kontoret.
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Lederoppgaver i fase 5: Opplaering og trening pa og/eller utenom arbeidsplassen

e Har fokus pa utejobbing, sikrer at KIN-veileder har tid til & veere pa arbeidsplassen og til
a felge opp over tid.

e Er ute hos arbeidsgivere sammen med KIN-veiledere.

e Bygger opp spisskompetanse pa arbeidsmarkedet, er ute i naeringslivet, kjenner ar-
beidsgivere, har gode relasjoner i naeringslivet, driver nettverksbygging.

Risikovurderinger — aspekter som det er viktig a vaere oppmerksom pa i fase 5

e KIN-veileder har ikke tilstrekkelig kompetanse til 8 giennomfgre oppf@lging pa og uten-
for arbeidsplassen.

e Den tette oppfelgingen i KIN kan

o veere stigmatiserende for brukeren nar KIN-veileder er med ute i bedriften og
jobber sammen med dem,

o over tid skape en oppfglgingsavhengighet for bade bruker og arbeidsgiver,
o ienkelte tilfeller redusere sannsynligheten for fast ansettelse,

o blien felle hvis KIN ikke alltid klarer a gjennomfgre den tette oppfglgingen som
avtalt,

o virke «gdeleggende» for andre veiledere i NAV som ikke har muligheten til a gi
den samme tette oppfelgingen,

o ienkelte tilfeller gi bedrifter som ofte har brukere konkurransefordeler.

e Det er uklart hva som skal skje med brukere som far ansettelse og som kan sta i fare for
a ramle ut av arbeid igjen — om de skal skrives ut eller fglges opp videre.

e KIN-veileder kommer i lojalitetskonflikt mellom bruker og arbeidsgiver.

e KIN-veileder kan ha for mange krevende brukersaker pa en gang.
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9. Konklusjoner

Effektevalueringen, som er basert pa registerdata, viste omtrent halvveis i forsgksperioden at effekten
av forsgket sammenliknet med kontrollkontorene var om lag 6 prosentpoeng, eller 22,6%. Disse resul-
tatene var imidlertid ikke statistisk signifikante. En grunn til at evalueringen ikke fant statistisk signifi-
kante resultater var sannsynligvis at effektanalysen var gjort pa et relativt begrenset statistisk materi-
ale (Grimsmo, Mamelund & Spjelkavik 2015).

Den siste effektevalueringen, som baserer seg pa registerdata fra 2014 og 2015, viser at den samlede
effekten for overgang til arbeid med eller uten ytelser fra NAV, er pa 9,3 prosentpoeng eller 39,0 pro-
sent gkning sammenliknet med en situasjon uten forsgket. Dette viser at KIN gjgr avklarings- og opp-
felgingsarbeidet like bra eller bedre enn eksterne tiltaksarranggrer. Nar vi ser pa overgang til ordinaert
arbeid for de involverte NAV-kontorene konkluderer vi at tre av forsgkskontorene far like mange ut i
jobb, mens to av forsgkskontorene far flere ut i jobb.

Det er en ikke-signifikant gkning for alle forsgkskontorene i overgang til arbeid uten @ kombinere dette
med ytelser fra NAV pa 1,8 prosentpoeng eller 18,5 prosent. KIN ved NAV Ski, NAV Bamble, NAV Asane
og NAV Heimdal har hatt en positiv ikke-signifikant utvikling, men KIN ved NAV Kongsvinger har hatt
en statistisk signifikant nedgang (men kun pa 10% niva).

Ser vi kun pa overgang til arbeid i kombinasjon med ytelser fra NAV er den samlede effekten for alle
forspkskontorene en statistisk signifikant (pa 5% niva) gkning pa 7,6 prosentpoeng eller 52,7 prosent.
Her er det kun KIN ved NAV Kongsvinger og ved NAV Heimdal som har statistisk signifikante gkninger,
mens resultatet for KIN ved NAV Bamble er positivt men kun grensesignifikant. KIN ved NAV Ski og
NAV Asane har en ikke-signifikant nedgang for dette resultatmalet. Med andre ord gjgr KIN ved NAV
Kongsvinger og NAV Heimdal det bedre enn sine kontrollkontor, mens de tre andre forsgkskontorene
gjor det like bra som sine respektive kontrollkontor.

Altialt gjgr KIN ved NAV Bamble og NAV Heimdal det bedre enn sine respektive kontrollkontor nar det
gjelder den samlede effekten for overgang til arbeid med eller uten ytelser fra NAV, mens KIN ved NAV
Ski, NAV Kongsvinger og NAV Asane gjgr det like bra som sine respektive kontrollkontor.

Forsgkets tidlige egenrapporteringer, som ble organisert og handtert av Arbeids- og velferdsdirektora-
tet, indikerte at forspkskontorene pa forholdsvis kort tid kom pa samme niva som tiltaksarranggrene
ved kontrollkontorene nar det gjaldt overgang til arbeid. | sum har KIN blitt et spesialisert tiltak for
arbeidsrettet brukeroppfglging ved NAV-kontoret.

Prosedyrer og oppgavefordeling for samhandlingen mellom KIN og de ordinzere NAV-veilederne er
kommet pa plass i Igpet av forsgksperioden. KIN-veilederne har brukt stadig mer tid pa individuell
oppfelging, arbeidsgiverkontakt og oppfelging pa arbeidsplass, mens tid brukt pa andre oppgaver har
gatt ned. | forsgkets fgrste fase var det indikasjoner pa at avklaringsoppgaver i KIN tok en del oppmerk-
somhet vekk fra den mer direkte arbeidsrettede brukeroppfglgingen.

Forspkskontorene og KIN-teamene har ikke vaert helt samstemte pa hva KIN-avklaring skal innebzere,
hva slags innhold bestillingene skal ha, hvor mye tid som skal brukes til avklaring for ufgretrygd, hvor
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sterkt arbeidsfokuset skal veere, hvilke krav som skal stilles til brukerne, hvor mye gruppetilbud og
ordinzere arbeidsplasser skal brukes osv. Over tid har KIN-teamene stort sett forlatt kurs- og gruppe-
tilbudene. Begrunnelsen har vaert at de har vaert ressurskrevende og ikke nyttige nok. Hovedtendensen
har veaert a gke bruken av ordinaere arbeidsplasser ogsa for avklaringsformal. Der det fortsatt er satt av
spesialiserte ressurser for gruppetilbud i KIN-avklaring er det et sterkt arbeidsrettet fokus, med avkla-
ring pa arbeidsplasser ut fra brukerens individuelle behov, og i noen tilfeller med overgang til jobb.

Med tanke pa det korte tidsrommet forsgket har hatt til radighet, og det faktum at det fgrste aret
handlet veldig mye om a fa forsgket organisatorisk pa plass, samt kompetanseutvikling for de ansatte
i KIN, ma effekten av forsgket forstas som overraskende god. Evalueringen finner ingen indikasjoner
som gir grunn til a tro at trekk ved arbeidsmarkedet kan forklare forskjellene mellom forsgks- og kon-
trollkontor, selv om det er forskjeller i arbeidsmarkedet mellom forsgkskontorene.

Evalueringen finner heller ikke at forsgkskontorene eller KIN-teamene har fatt tilfgrt ekstra ressurser
utover tiltaksbudsjettet. Tvert om: Var kostnadsanalyse viser at KIN har utnyttet dette budsjettet etter
forutsetninger.

Med henvisning til entusiasmen blant de involverte i forsgkets oppstartsfase, papekte evalueringen at
det kunne veere en prosjekteffekt som ble observert (Grimsmo, Mamelund & Spjelkavik 2015). Evalu-
eringen papekte ogsa at innslaget av «flgteskumming» i forsgket neppe var seerlig hgyere enn hva som
ellers er vanlig ved bruk av kjgpte tiltak der bestiller (NAV) og utfgrer (tiltaksarranggr) samarbeider om
hvilke brukere som skal inn i tiltak. Samtidig kan det ikke utelukkes at forsgkskontorene har hatt bedre
muligheter enn tiltaksarranggrer til 3 plukke ut brukere med de mest handterbare utfordringene og
noen av KIN-teamene har i perioder etablert hgyere adgangsterskler enn andre. Brukerportefgljen ved
forspks- og kontrollkontor ser ellers ut til & ha vaert noksa lik.

Etter at forsgket var konsolidert bade organisatorisk og kompetansemessig ved forsgkskontorene, var
det mer sannsynlig at effekten kunne forklares ved den tette samarbeidsrelasjon mellom ordinaer NAV-
veileder og KIN-veileder. Dette tette samarbeidet har bidratt til & fjerne de tilfeldighetene som ofte
har preget en del av NAVs bruk av arbeidsrettede tiltak. Forsgkskontorene hadde fatt pa plass:

e Bedre forarbeider av innsgkende NAV-veileder.
e Tydeligere bestillinger til tiltaksutgveren (KIN).
e Bedre oppfglging av brukeren underveis i tiltaksdeltakelsen fra innsgkende NAV-veileder.

Denne forklaringen er i overensstemmelse med annen tiltaksforskning, som har papekt at krav til tje-
nesteleveransene og NAVs oppfglging pavirker resultatene av kjgp av arbeidsmarkedstjenester, at inn-
spkende NAV-veileder ofte gjgr for darlige forarbeider, at bestillingene er uklare og at bruken av tiltak
er for tilfeldig.*® Denne type endringer ville sannsynligvis ogsa ha pavirket giennomfgringen eksternt
kjgpte tiltak, noe vi ogsa har registrert har skjedd ved kontrollkontorene.

Det som mer spesifikt kan forklare effekten av selve forsgket, altsad det at NAV far til & giennomfgre
avklarings- og oppfglgingstiltakene uten 3 kjgpe tjenestene av eksterne tiltaksleverandgrer med
samme resultat eller bedre, er at forsgkskontorene har utviklet en hensiktsmessig organisering og en
relevant kompetanse for tiltaksgjennomfgringen:

4 )f Econ Péyry/Proba (2010); Qvortrup & Spjelkavik (2012), jf ogsd NOU 2012:6).
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* Organiseringen av KIN som et spesialisert tiltak internt i NAV-kontoret har gjort det mulig a
etablere en tettere relasjon mellom innsgkende NAV-veileder og tiltak enn hva som ellers er
vanlig ved kjgp av eksterne tiltak.

* Den tette samhandlingen har fgrt til at innsgkende NAV-veileder gjgr bedre forarbeider fgr
innsgking i tiltak og har dermed fatt en bedre bestillerkompetanse.

* KIN-veilederne har utviklet en mer spesialisert kompetanse for arbeidsrettet brukeroppfglging
enn hva som er vanlig ved NAV-kontoret. Dette er en kompetanse som spesifikt vektlegger
metodikk for tett oppfelging og rask utplassering for a bruke den vanlige arbeidsplassen som
avklarings- og oppfelgingsarena. Denne tilnaermingen forutsetter et mye tettere samarbeid
med ordinzere arbeidsgivere og oppfalging pa arbeidsplass. Dette er en type kompetanse som
har vaert mer vanlig a finne hos eksterne tiltaksarranggrer, seerlig i Arbeid med bistand.

Denne forklaringen er i overensstemmelse med nasjonal og internasjonal forskning pa arbeidsinklude-
ringsfeltet.*® Det nye i dette bildet er at det er NAV som gj@r oppfalgingen, ikke eksterne tiltaksarrang-
grer. KIN representerer en szregen, veiledningskompetanse, markedskompetanse og NAV-kompe-
tanse: KIN-veiledere med denne type sammensatte kompetanse far til raskere utvikling i den arbeids-
rettede brukeroppfglgingen.

Den kvalitative analysen viser at avklaring og oppfglging i KIN har medfgrt gkt effektivitet i organise-
ringen av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen og raskere leveranse av tjenester for brukerne, som
redusert ventetid mellom tiltak eller tjenester. Dette ser i all hovedsak ut til 3 skyldes naerheten mellom
ordinaer NAV-veileder og KIN.

Kostnadsanalysen, som er basert pa Arbeids- og velferdsdirektoratets tall, viser at KIN har gjennomfgrt
tiltakene til en lavere pris enn ved kjgp av tiltakene hos eksterne tiltaksarranggrer. | tillegg kan flere
personer fa et tilbud i KIN for samme pengesummen som ellers brukes til eksterne avklarings- og opp-
folgingstiltak.

Den kvalitative analysen viser at oppslutningen om forsgket har veert stor og gkende blant de ordinaere
NAV-veiledere i forsgksperioden. De har fatt tettere dialog om - og bedre kontroll over - brukersaken
sammenliknet med tiltaksgjennomfgring hos ekstern tiltaksarranggr. Forsgket har gkt bestillerkompe-
tansen hos ordinare NAV-veiledere, men forsgket har dermed ogsa medfgrt gkt oppgavebelastning
pa ordinzere NAV-veiledere som sgker brukere inn i KIN. De ordinaere NAV-veilederne har gjennomga-
ende veaert mest forngyd med KIN-oppfglging. Ved et par av forsgkskontorene mente de ordinaere NAV-
veilederne i forsgkets oppstartsfase at avklaringen ikke var blitt bedre eller mer effektiv med KIN. Da
forspket var mer konsolidert, ble ogsa de ordinaere NAV-veilederne mer forngyd med KIN-avklaring,
men det er fortsatt misngye med avklaringen i KIN som dokumentasjonsgrunnlag for ufgretrygd.

Brukerne av KIN er veldig forngyd med den bistanden de far av veilederne i KIN. Det er en gjennomga-
ende oppfatning blant det utvalget av brukerne som er blitt intervjuet av evalueringen at man foret-
rekker a fa service fra NAV framfor 3 bli sendt til eksterne tiltaksarranggrer. Dette kan oppfattes som
en stgtte til «et administrativt normaliseringsprinsipp» — det at alle brukere uavhengig av bistandsbe-
hov far tilbud om kvalitetsservice ved samme sted. Brukerne gir uttrykk for overraskelse over at NAV
kan gi sd tett individuell oppfglging. Brukere i forsgkets oppstartsfase opplevde at fokuset pa arbeid

46 Oppsummert i for eksempel NOU 2012:6 og Frgyland & Spjelkavik (red) (2014).
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var sterkere i KIN enn hos tiltaksarranggrene; og noen brukere har gitt uttrykk for ubehag knyttet til
gkt stress, gkt mgtevirksomhet og usikkerhet knyttet til praksisplasser.

Arbeidsgiverne er giennomgaende forngyd med samarbeidet med veilederne i KIN. Det er en gjennom-
gaende oppfatning blant arbeidsgivere som er blitt intervjuet at man er overrasket over at NAV kan
tilby sapass omfattende og kvalitativt god service og oppf@lging. Samarbeidet med KIN styrker arbeids-
givernes positive inntrykk av KIN, men fra noen kommer det ogsa fram kritiske merknader om at KIN
ikke har innfridd lovnader om tett oppfelging.

Samlet viser brukerresponsen og responsen fra arbeidsgivere at forsgket har bidratt sterkt til a styrke
NAVs omdgmme.

Mens KIN-oppfglging ser ut til & kunne vaere en robust modell for NAV-kontorene, forutsatt at priori-
teringen av malgruppa blir opprettholdt, sa indikerer erfaringene fra forsgket pa at noen avklarings-
oppgaver best kan Igses eksternt. Dette gjelder seerlig nar arbeidsevnevurderingen konkluderer med
behov for mer skjermet avklaring. NAV-kontorene har begrensede muligheter til skjermet avklaring for
dokumentasjon for innvilgelse av ufgretrygd i egne lokaler og noen ordinaere NAV-veiledere rapporte-
rer at tiltaksarranggrer gjgr en bedre avklaringsjobb enn KIN pa dette. Med mindre det blir bestemt at
ordinzere bedrifter skal brukes for all avklaring, kan vi ikke se bort fra at denne type mer skjermede
avklaringsoppgaver for & framskaffe dokumentasjonsgrunnlag for sgknad om overgang til trygd i KIN
lett kan dreie fokuset vekk fra den arbeidsrettede brukeroppfglgingen.

Den samlede effekten av forsgket for overgang til arbeid med eller uten ytelser fra NAV, er pa 9,3
prosentpoeng eller 39,0 prosent gkning sammenliknet med en situasjon uten fgrsgket. Dette viser at
NAV kan gjgre avklarings- og oppfglgingsarbeidet like bra eller bedre enn eksterne tiltaksarranggrer.
Av de involverte forsgkskontorene far tre av dem like mange ut i jobb som kontrollkontorene, mens to
av dem far flere ut i jobb.

Forklaringen pa denne effekten er at de organisatoriske og kompetansemessige endringene ved for-
spkskontorene har lagt til rette for en spesialisering av den arbeidsrettede brukeroppfglgingen.

Organiseringen av KIN som et spesialisert tiltak internt i NAV-kontoret har gjort det mulig med en
tettere relasjon mellom innsgkende NAV-veileder og tiltak enn hva som ellers er vanlig ved kjgp av
eksterne tiltak.

Den tette samhandlingen har fgrt til at innsgkende NAV-veileder gjgr bedre forarbeid fgr innsgking i
tiltak og har dermed fatt en bedre bestillerkompetanse.

KIN-veilederne har utviklet en mer spesialisert kompetanse for arbeidsrettet brukeroppfglging enn hva
som er vanlig ved NAV-kontoret. Dette er en kompetanse som spesifikt vektlegger metodikk for tett
oppfelging og rask utplassering for a bruke den vanlige arbeidsplassen som avklarings- og oppfglgings-
arena. Denne tilnaermingen forutsetter et mye tettere samarbeid med ordinaere arbeidsgivere og opp-
fglging pa arbeidsplass.
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Vedlegg 1

KIN som femtrinnsprosessen i Supported Employment

Framstillinga av KIN i dette kapitlet er utviklet pa grunnlag av gruppearbeid pa dialogkonferanse med
ledere og ansatte i KIN-teamene ved forsgkskontorene 3.3.2016.! Oppgaven konferansedeltakerne
fikk var & beskrive hvordan KIN-teamene arbeider med arbeidsrettet brukeroppfglging i lys av
femtrinnsprosessen i SE. «The five stage process», som er utviklet av European Union of Supported
Employment (EUSE), er anerkjent og mye brukt som en europeisk versjon for god praksis og
rammeverk for SE.2

Selv om prosessen beskrives som et faseinndelt forlgp, sa er ikke dette det samme som den trinnvise
tilneermingen i tradisjonell attfgring der brukeren fgrst skal trenes eller rustes opp i ulike tiltak som
gradvis skal fgre fram til arbeidslivet. Femtrinnsprosessen er en beskrivelse av hvordan «place-train»
foregar som et inkluderingsforlgp der man raskest mulig tar i bruk den ordinzere arbeidsplassen som
avklarings, - trenings-, kvalifiserings- og jobbutviklingsarena:

1. Innledende kontakt og samarbeidsavtale

2. Yrkeskartlegging og karriereplanlegging

3. Finne en passende jobb

4. Samarbeid med arbeidsgiver

5. Oppleering og trening pa og/eller utenom arbeidsplassen

De fem fasebeskrivelsene er ikke ment som anvisning for et statisk eller ngdvendig utviklingsforlgp.
Poenget er snarere at praktikernes erfaringer har vist at et inkluderingsforlgp i SE ofte preges av disse
fem fasene. Innenfor hver av fasene er det angitt et bredt spekter av aktiviteter og metoder, noen
som vil veere unike for en spesiell gruppe av brukere eller arbeidssgkere, andre som vil vaere mer
generelle og gjelde mer pa tvers av utsatte grupper. Femtrinnsprosessen representerer ikke
ngdvendige faser som brukeren ma gjennom og de metodiske eksemplene i hver fase er ikke
entydige oppskrifter pa hvordan tingene skal gj@res. | praksis er elementer som er beskrevet innenfor
hver fase ofte overlappende, og i bunn og grunn er fase 3, «finne en passende jobb» («jobbmatch»),
hele poenget med Supported Employment. Femtrinnsprosessen ma altsa ikke forveksles med mer
evidensbaserte - og dermed mer stringente — praksiser i Supported Employment for mer spesielle
malgrupper, som i Individual Placement and Support (IPS) og Customized Employment (CE).

Pa dialogkonferansen ble deltakerne inndelt i grupper sann at hver gruppe hadde medarbeidere fra
alle forsgkskontorene og hver gruppe tok for seg én av fasene. Gruppene skulle beskrive arbeidet i
Kjerneoppgaver i denne aktuelle fasen; de skulle beskrive hva som gjgres likt og ulikt i KIN-teamene
og beskrive eventuelle risikomomenter for den aktuelle fasen. Lederne for forsgksteamene var

11 Framstillinga er basert pa gruppebesvarelsene, men er spraklig en del endret og beskrivelser fra en gruppe er
i flere tilfeller flyttet til en annen, noe som gjenspeiler overlappingen i faseinndelingen. Beskrivelsen er ogsa
supplert med informasjon fra intervju ved forsgkskontorene.

2 Femtrinnsprosessen ble utviklet av praktikere innen SE fra @sterrike, Danmark, England, Finland, Tyskland,
Hellas, Irland, Nord-Irland, Norge, Skottland, Spania og Sverige og var ferdigstilt i 2010. Mer informasjon om
femtrinnsprosessen finnes her: http://www.euse.org/process. En giennomgang av utfordringer med
femtrinnsprosessen finnes i Spjelkavik & Wangen (ed) (2015).
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samlet i en gruppe som tok for seg lederoppgaver for hver fase i femtrinnsprosessen, med tilhgrende
risikomomenter.

Det ma understrekes at forsgket med kjerneoppgaver i NAV ikke ble designet for Supported Em-
ployment. Ikke desto mindre har Supported Employment og jobbspesialistmodellen blitt stadig mer
sentralt ved forsgkskontorene, ikke minst fordi sveert mange av KIN-veilederne har fatt opplaering i
SE. Forsgksledelsen i Arbeids- og velferdsdirektoratet har ogsa sammen med KIN-lederne startet opp
utviklingen av en egen tilpasset maleskala, basert pa IPS Fidelity Scale.? Nar femtrinnsprosessen blir
brukt som rammeverk i denne beskrivelsen av KIN, er det ikke for & evaluere i hvor stor grad forsgket
faktisk er Supported Employment, men for a ha et relevant rammeverk 3 beskrive KIN-teamenes
arbeidsrettede brukeroppfglging.

Den innledende og innrammede stikkordsmessige beskrivelsen for hver fase bygger EUSEs egen
beskrivelse og er hentet fra Frgyland & Spjelkavik (2014). | hver fase har vi tatt med lederoppgaver og
risikofaktorer.

Fase 1: Innledende kontakt og samarbeidsavtale

Oppgavene i denne fasen er @ gi nadvendig informasjon til arbeidssgker pd en hensiktsmessig
mdte, og G hjelpe den enkelte til G bruke informasjonen og erfaringskunnskap til G foreta
informerte valg om bistand. Aktivitetene pa dette stadiet skal vaere relevante, personsentrerte og
del av en omforent handlingsplan som tar sikte pd G stgtte den enkelte til ordinaert arbeid. Det
forventes at denne innledende fasen avsluttes med at den enkelte arbeidssgker kan ta en
avgjgrelse om hvorvidt han eller hun gnsker bistand i trad med SE.

Dette er fasen forut for vedtak om brukerens oppstart i KIN. Bade femtrinnsprosessen og fidelity-
skalaen i Individual Placement and Support (IPS) legger til grunn at personer som vil jobbe i ordinaert
arbeidsliv og som gnsker a fa bistand fra SE-tilbud, skal fa det. Det skal i utgangspunktet ikke vaere
adgangsrestriksjoner («zero exclusion»); det er opp til den enkelte a bestemme dette selv. NAV-
systemet begrenser dette.

Malgruppa er i hovedsak brukere med spesielt tilpasset innsats, samt brukere med situasjonsbestemt
innsats. Deltakere i kvalifiseringsprogrammet (KVP) kan veaere aktuelle nar det er snakk om avklaring
av arbeidsevne med tanke pa a sgke stgnader, eller med konkret bestilling fra KVP-veileder om hva
KIN skal gjgre som brukeren ikke far tiloud om i KVP. Selv om malet er en Ignnet jobb, far alle KIN-
teamene bestillinger fra innsgkende saksbehandlere som handler om avklaring av bruker mot
ufgretrygd.

e Ved Kongsvinger og Ski er det krav om at det skal kunne vurderes som realistisk med
oppstart i praksis innen 6 uker i minst 20 % stilling.

3 IPS er kjent som «Individuell jobbstgtte» pa norsk. Dette er en evidensbasert variant av Supported Employment for
mennesker med psykoselidelser. Metodikken blir ogsé anvendt overfor personer med andre moderate til alvorlige psykiske
lidelser og jobbspesialisten er en del av behandlingsteamet (jf ten Velden Hegelstad mfl 2014). Den internasjonale IPS
Fidelity Scale finnes her: http://www.dartmouthips.org/wp-content/uploads/2016/03/ips-fidelity-manual-3rd-
edition 2-4-16.pdf
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o Ved Kongsvinger gir KIN avslag gis hvis det blir vurdert at bruker mangler motivasjon eller
hvis det mangler oppdaterte helseopplysninger.

Forarbeid

e Ordinaer saksbehandler har samtale med bruker f@r innsgking for a sikre at bruker er
informert om KIN, hva som forventes av egeninnsats og avdekke om bruker har andre planer.

o Ved Ski brukes et informasjonsark om hva avklaring og oppfglging i KIN er som
saksbehandler kan gi til bruker under samtalen.

e Brukere som venter pa utredninger og operasjoner skal ikke spkes inn.

e Brukerens CV skal vaere oppdatert.

e  For brukere med spesielt tilpasset innstas skal helseopplysninger veere oppdatert.

e Saksbehandler radfgrer seg ofte med en KIN-veileder om en bruker kan vaere aktuell for KIN.
o Ved Ski skal det gjennomfgres en vurderingssamtale fgr bruker sgkes inn.

o Ved Bamble og Kongsvinger blir saker normalt diskutert i teamet i forkant av
innsgking.

e Det er utarbeidet egne innsgkingsrutiner som er felles for KIN (se Vedlegg XX).
o Kongsvinger har eget innsgkingsskjema med sjekkpunkter
o Asane har utarbeidet en egen innsgkingsrutine.

o Ved Kongsvinger og Asane skal saksbehandler som bestiller begrunne innsgkningen
skriftlig i Arena.

Innsgkning

e Ordineer saksbehandler, vanligvis i mottaks- eller oppfglgingsavdeling, sgker bruker inn i KIN
via Arena med eget tiltaksnummer.

Trekantsamtale

o Fgroppstart i tiltaket blir det giennomfgrt trekantkantsamtale som enten innsgkende
saksbehandler (Asane, Ski, Heimdal), KIN-leder (Kongsvinger) eller KIN-veileder (Bamble)
bestiller.

o Ved Heimdal kalles trekantsamtalen for vurderingssamtale.

o Ved Bamble gar man i ukentlige teammgter gjennom nye kandidater og bestemmer
hvem av KIN-veilederne som skal vaere med pa trekantsamtaler.

e | trekantsamtalen far brukeren informasjon om KIN og KIN-veileder far informasjon om
bruker. Bruker far informasjon om hva avklaring og oppfglging innebzerer og hva som kreves
av bruker i KIN. Sjekkpunkter i trekantsamtalen er AEV, oppdaterte legeopplysninger,
oppdatert 14a-vedtak, innsatsbehov, CV og aktivitetsplan.

o Kongsvinger har egen mal med sjekkpunkter for trekantsamtalen.
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o Asane har eget informasjonsskriv for avklaring og oppfglging for & sikre at alle
brukere far lik informasjon uavhengig av hvilken KIN-veileder som er med i
trekantsamtalen og et skjema som fylles ut slik at informasjon fra bruker blir
videreformidlet til den KIN-veilederen i KIN som skal fglge bruker opp videre.

o Bamble strukturerer trekantsamtalen med fokus pa jobbmatch; bruker presenteres
for noen aktuelle stillinger og KIN-veileder ber bruker om positiv/negativ respons pa
disse.

o Ved Ski far brukerne et kartleggingsskjema hvor de skal beskrive sin situasjon, sine
gnsker, hva de tror de kan og ikke kan.

o  KIN-veileder skriver notat i Arena etter trekantsamtale.
o Ved Asane skriver innsgkende saksbehandler notat i Arena.
Beslutning om inntak
e KIN tar endelig beslutning om inntak.

o Ved Asane tar innsgkende saksbehandler beslutning om avklaring eller oppfglging i
KIN. KIN-leder mottar bestilling fra ordinzer saksbehandler nar denne og bruker har
bestemt at avklaring eller oppfelging er riktig tiltak; bestilling blir skrevet i notat i
Arena og oppfalgingsoppgaven blir flyttet over pa KIN-leders Arenabenk.

o Ved Bamble er det ukentlig teammgte der brukere som er sgkt inn blir vurdert.

o Flere av KIN-teamene gir rad om alternativt tiltak dersom brukeren ikke far starte i
KIN

Fordeling av brukersakene i KIN

e Brukersakene blir fordelt pa KIN-veilederne pa teammgte; det tas hensyn til brukere med
spesielle utfordringer og KIN-veileders spesialkompetanse.

o Ved Asane fordeler KIN-leder brukersakene til KIN-veiledere med ledig kapasitet.

o Ved Ski fordeler KIN-leder brukersakene slik at KIN-veilederne har bade “tyngre” og
”lettere” brukersaker i sine portefgljer.

o Ved Heimdal og Bamble er en av KIN-veilederne tiltaksansvarlig og fordeler
brukersakene til KIN-veileder med ledig kapasitet.

o Ved Heimdal fgrer tiltaksansvarlig venteliste og fordeler fra gverst pa ventelista, men
KIN-leder har siste ord mht. hvilken KIN-veileder som skal ha bruker.

Lederoppgaver i denne fasen
e KIN-leder har overordnet ansvar:
o Sikrer at teamet har gode fagdiskusjoner.
o Har oversikt over brukere som er sgkt inn.

o Sikrer at bruker far riktig tiltak, at bruker far tilbud om KIN til riktig tid og at bruker
far riktig oppfalging.

o Sikrer at brukersakene blir fordelt riktig til KIN-veilederne.
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o Har portefgljegiennomgang hver tredje til sjette uke med alle KIN-veilederne.

Risikovurderinger — aspekter som det er viktig & vaere oppmerksom pa i denne fasen

Tidspress kan ga utover de gode fagdiskusjonene.
Tidspress kan fgre til at trekantsamtaler ikke blir giennomfgrt.

Trekantsamtalen er ngdvendig og vel anvendt tid, men det kan ga med for mye tid/ressurser
for det blir aktuelt med trekantsamtale.

Nar KIN-teamet selv tar avgjgrelsen om inntak til KIN:
o Fare for «creaming»

o Inntak til KIN kan bli personavhengig ved at noen KIN-veiledere er mindre eller mer
strenge enn andre i trekantsamtalen eller i avgjgrelsen om inntak.

Nar saksbehandler tar avgjgrelsen om inntak til KIN:

o «Innsgkingsivrige» saksbehandlere og uoversiktlige portefgljer kan fgre til at det
kommer brukere i KIN som burde veert pa andre tiltak.

Bruker kan mgte én KIN-veileder i trekantsamtalen eller i vurderingssamtalen, men far tildelt
ny KIN-veileder i etterkant; KIN-veileder kan dermed ga glipp av informasjon, og tillit mellom
bruker og KIN-veileder ma bygges pa nytt.

Problematiske aspekter kan oppsta i fordelingen av saker i KIN pa grunnlag av ulik
kompetanse, datofordeling og ved at noen KIN-veiledere blir spesielt «populare».

Fase 2: Yrkeskartlegging og karriereplanlegging

Aktivitetene i denne fasen skal gi et innblikk i sider ved den enkeltes interesser, ferdigheter, og
bistandsbehov. Arbeidssgker skal aktivt identifisere gnske om en jobb i samsvar med egne
interesser, ambisjoner, behov, forutsetninger og erfaringsbakgrunn. Handlingsplanen som utvikles
er basert pd en myndiggjaringstilnaerming, der arbeidssgker foretar egne karrierevalg og deltar i
utformingen av sitt eget arbeidsprosjekt, i samsvar med sine interesser og yrkesfaglige ambisjoner.

Deltakelse i KIN er individuelle forlgp. Brukeren eier sin egen sak og det er sterkt fokus pa

brukermedvirkning. Brukeren styrer prosessen og gjgre egne vurderinger. Kartleggingen i KIN foregar

i stor grad nar brukeren er pa arbeidsplass.

Oppstart

KIN-veileder har mgter med bruker minst ukentlig i oppstarten. KIN-veileder setter seg inn i
brukerens mobilitet, NAV-historikk og medisinsk historikk og vurderer eventuell dialog med
lege.

Uavhengig av om det er avklaring eller oppfglging, har KIN-veileder fokus pa at bruker skal
raskt ut pa arbeidsplass.
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e Tidspunkt for oppstart av arbeid avhenger av brukerens helse, erfaring, utdanning, sosiale
forhold osv.

e Nar bruker er kommet inn i KIN avklaring er det en «sgmlg@s» overgang til KIN oppfglging og
KIN-veileder jobber likedan med bruker uavhengig om det defineres som avklarings- eller
oppfelgingssak.

o Ved Asane er det et klart skille mellom KIN-avklaring og KIN-oppfglging:
Saksbehandler gj@r ny bestilling i Arena dersom bruker skal fra avklaring til
oppfelging. Noen KIN-veiledere jobber med brukere i avklaring og andre jobber med
brukere i oppfglging.

e Etter vedtak gjennomfgrer KIN-veileder en oppstartsamtale med bruker.

o Ved Kongsvinger kaller den KIN-veilederen som far saken inn til en
forstegangssamtale med bruker og en kollega i KIN.

o Ved Bamble tar KIN-veileder kontakt med bruker innen en uke.

o Ved Ski brukes kartleggingsskjema fra trekantsamtalen, der bruker har beskrevet sin
situasjon, sine gnsker, hva de tror de kan og ikke kan, som utgangspunkt for
kartleggingen.

Kartlegging og planlegging

e  KIN-veileder gjennomfgrer individuell yrkeskartlegging og karriereplanlegging bade i
avklaring og oppfglging for alle brukerne ved & anvende skjema som kartlegger brukerens
omsorgsbehov, mobilitet, helseutfordringer, arbeidserfaring, yrkesgnsker, evner og
ressurser. KIN-veilederne bruker Ml, LGFT, HPMT, Al (Bamble) og ulike kartleggingsverktgy
som VIP24 og WIE (Asane).

e Brukernes aktivitetsplan, som ble laget av innspkende saksbehandler, blir videreutviklet i KIN
og den dokumenterer det man blir enig om og handlingsplan blir skriftliggjort ved behov.

o Ved Asane far brukerne i avklaring og de av brukerne i oppfglging som vurderes & ha
behov, et yrkeskartleggingskurs. Kurset foregar tre timer hver dag i tre uker, med
maks 12 brukere. To KIN-veiledere holder kurset mens to andre er ute for 3 finne
jobber til kursdeltakerne i henhold til deres gnsker. Hensikten med kurset er a
kartlegge evner, ferdigheter, interesser og jobbgnsker. Det er intervjutrening,
spknadsskriving, bedriftsbesgk og nettverksbygging, samt «jobbsmak» nar det er
hensiktsmessig. Kurset inneholder aktiv jobbsgking fra starten og siste uke er besgk i
arbeidslivet. | kurset brukes WIE for a kartlegge jobbgnsker og interesser, samt
utforske muligheter og lage handlingsplan.

o KIN-teamene har samarbeidspartnere rundt avklaringsoppgaver, som leger, DPS, kommunale
rusteam og andre relevante i gvrig stgtteapparat og internt i NAV.

Arbeidsfokus i karriereveiledningen

e | karriereveiledningen inngar kartlegging og aktivering av nettverk, besgk pa arbeidsplasser
og jobbsmak.
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o Ved Asane har «jobbsmak» varighet pa maks en dag og er en mulighet for bruker 3
veere i en bedrift for & se hva en yrkesgruppe eller en bransje gjgr. Her kan ogsa KIN-
veileder vaere med brukeren. Jobbsmak brukes mest nar brukeren er usikker pa
hvilken jobb eller bransje som er aktuell og hvilke krav som stilles i den enkelte
bransjen.

o Bamble starter arbeid med jobbmatch som en del av trekantsamtalen ved at
brukeren blir presentert aktuelle stillinger.

Lederoppgaver i denne fasen

Sikrer at alle brukere far god hjelp til yrkeskartlegging og karriereveiledning og at KIN-
veiledere og KIN-leder er sertifisert i kartleggingsverktgy.

Sikrer at KIN-veileder kjenner arbeidsmarkedet godt for a imgtekomme brukers
arbeidsgnsker.

Sikrer progresjon i markedsarbeidet.

Portefgljegiennomgang minst hver fjerde - sjette uke for a fglge med pa KIN-veiledernes
tidsbruk, aktivitet i arbeidsmarkedet og progresjon fram mot jobbmatch.

Serger for jevnlige teammgter der brukersaker blir diskutert.

Setter av tid til fagdager hver annen - tredje maned.

Risikovurderinger — aspekter som det er viktig a8 vaere oppmerksom pa i denne fasen

Det kan utvikle seg ulike praksiser innad i KIN-teamet.
Det kan bli for lite tid til faglig god yrkeskartlegging og karriereveiledning i nye saker.
Bruk av kartleggings- og karriereverktgy kan veere ressurskrevende.

For darlig kjennskap til veiledning og karriereverktgy blant KIN-leder og KIN-veiledere gir
darlig grunnlag for «informerte valg».

Manglende bruk av kartleggingsverktgy kan begrense muligheten for a se nye muligheter
eller nye karrierevalg; kartleggingsverktgy kan avdekke «noe ukjent» for bruker og «noe
usett» for KIN-veileder.

For mye bruk av skjema i kartleggingen kan pavirke relasjonen til brukeren (og arbeidsgivere)
negativt.

Gruppetilbud kan ta for mye ressurser fra KIN-veiledere.
Enkelte brukere kan oppleve skifte av KIN-veileder som negativt.

Darlig markedskunnskap blant KIN-leder og KIN-veilederne kan fgre til manglende progresjon
i inkluderingsforlgp.

For kort tid i mer omfattende avklaringssaker.
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Fase 3: Finne en passende jobb

Det finnes ikke en enkelt «beste» metode for jobbsgking og bistand til G finne en jobb, men man
vurderer hvilke aktiviteter som best passer behovene til den enkelte arbeidssgker. Det er en rekke
metoder som kan brukes for G identifisere en egnet jobb (jobbmatch).

Bade avklaring, kartlegging og yrkesplanlegging foregar ofte pa arbeidsplasser, i naert samarbeid med
arbeidsgivere, giennom arbeidstrening og av og til “jobbsmak” og. | de fleste KIN-teamene gjgr KIN-
veilederne alle oppgaver.

o Ved Asane er det krav at KIN-veilederne skal vaere minst 40 % av arbeidstiden ute i
bedrifter og at alle deler ny markedsinformasjon pa mgte en gang pr uke.

o Ved Kongsvinger jobber en egen markedskontakt mest ut mot marked og mindre
med egne brukere. To KIN-veiledere jobber spesielt med en bedrift som ofte blir
brukt til avklaring.

o Ved Asane jobber KIN-veilederne enten med brukere i avklaring eller i oppfglging.

o Ved Bamble er KIN-veilederne inndelt i to grupper, de som jobber mot industri og de
som jobber mot salg/service.

o Det jobber aktivt med CV og sgknadsskriving.

o KIN-veileder ser pa aktuelle stillinger ssmmen med bruker og ser om vedkommende matcher
krav som stilles i de ulike stillingene.

o Ved Ski setter brukeren opp tre jobbgnsker: 1) drgmmejobb, 2) grei jobb, og 3) ok
jobb.

o Ved Bamble bruker KIN-veilederne arbeidskravsanalyse.

o KIN-veileder avklarer med bruker hvem som skal gjgre hva i arbeidet med a finne en jobb:
@nsker bruker selv a ta kontakt med arbeidsgivere, skal KIN-veileder gjgre det, eller skal
begge gjgre det?

o Ved Asane blir rollefordeling mellom KIN-veileder og bruker beskrevet i
Aktivitetsplanene og i Tilretteleggings- og oppfa@lgingsavtalen (TOA).

e Hensikten med den fgrste arbeidsgiverkontakten varierer ut fra brukerens situasjon og
gnsker, om det er aktuelt med «jobbsmak», arbeidstrening, direkte ansettelse, om brukeren
har jobb fra fgr, eventuelt om vedkommende skal avklares hos egen arbeidsgiver.

e Arbeidsgivere som kontaktes er basert pa en grundig kartlegging av brukers gnsker og behov.
o Ski og Kongsvinger har mer faste arbeidsgivere for avklaringsplasser.

e Avklarer med bruker hvilken informasjon som kan deles med arbeidsgiver.

Finne aktuelle arbeidsgivere
e Bruker skriver liste over aktuelle arbeidsgivere, jobber og yrkesgnsker og far veiledning i

hvordan man selv kan ta kontakt med arbeidsgivere.
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e Arbeidsgivere tar ogsa kontakt direkte med KIN.

e Informasjonsinnsamling for a bli kjient med markedet, rekrutteringsbehov og aktuelle
arbeidsgivere foregar ved a sjekke bransjer, konsern, selskapsstruktur, framtidsutsikter i
bransje, arbeidsmarked, virksomheters hjemmesider, stillingsannonser, deltakelse i
frokostmgter eller bransjemgter, falger med pa nyheter, LinkedIN, Facebook, proff.no, pure-
help.no, utdanning.no, Google, Gule sider, hverandres bekjentskaper, personlige relasjoner,
nettverk, markedskontaktene i NAV-kontoret.

o Bamble bruker tavlemgter to ganger i uken for felles idémyldring rundt mulige
arbeidsplasser og har felles oversikt (word-dokument) over brukere som trenger
arbeidstrening.

o Ved Asane og Kongsvinger brukes tavle for ledige stillinger og ledige arbeidstrenings-
plasser.

e Ved 3 invitere seg selv pa bedriftsbesgk under paskudd av a laere mer om markedet og
bedrifter, forteller bedriften om seg selv fgrst og sa forteller KIN-veileder om KIN.

o Bamble tilbyr service utover det som er knyttet til KIN-brukere; holder kurs for
arbeidsgivere for & bygge relasjoner til arbeidslivet og komme i kontakt med mange
potensielle samarbeidspartnere.

Farste kontakt med aktuell arbeidsgiver
o Fgrste kontakt med aktuell arbeidsgiver skjer ved a stikke innom, ringe eller sende e-post.
o KIN-veilederne bruker ofte metodikken «Tre kopper te».

o KIN-veiledere stikker innom for eksempel butikker for a ta kontakt, mens de i andre
bransjer ofte bruker telefon for a avtale mgte (f. eks. innen kontor, IT).

o KIN-veileder tar kontakt/spgr etter vedkommende som har med ansettelser a gjgre,
daglig leder eller personalansvarlig.

e Nar en aktuell bedrift er identifisert, sjekker KIN-veileder i Arena:
» Om andre har hatt kontakt med bedriften, nar og hvorfor.

» Om bedriften har andre pa tiltak, sjekker notater pa arbeidsgiver, tiltakshistorikk, om
det er IA-bedrift, om bedriften har IA-plass, hva som har veert utfall av eventuelle
tidligere arbeidspraksiser.

> Aktivitetsliste pa arbeidsgiver og forhgrer seg eventuelt med kollega som har hatt
kontakt med den aktuelle arbeidsgiveren i den siste tiden.

» Utlyste stillinger.
» Om kontaktpersoner, personalansvarlig, daglig leder er oppfgrt i Arena.
> Sykefravaer, sanksjoner.
> Om det har veert oppsigelser, permitteringer.
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e Det fgrste eller de to fgrste mgtene foregar ofte uten at bruker er til stede. Dette for a
presentere KIN generelt, og for & fa informasjon om bedriften/arbeidsplassen og skape en
god relasjon.

e KIN-veilederne vurderer om det er hensiktsmessig a informere om spesifikk bruker i fgrste
samtale.

e Dersom bruker tar kontakt med bedrifter selv, kan KIN-veileder invitere seg med i mgte.

o KIN-veileder informerer arbeidsgiver om KIN, om hva KIN kan tilby, om KINs brukere og om
aktuelle tiltak og virkemidler som Ignnstilskudd, arbeidstrening, fritak for
arbeidsgiverperiode.

e KIN-veileder prgver a fa mest mulig informasjon om bedriften, type arbeidsoppgaver, antall
ansatte, rekrutteringsbehov, hvilken kompetanse bedriften etterspgr (ufagleert, fagleert,
leerling), avdelinger, utdanningskrav, arbeidsmiljg.

o KIN-veiledere ved Bamble gjennomfgrer arbeidskravsanalyser ved alle virksomheter.
Arbeidskravsanalysen vurderer nivaet pa krav ved spesifikke arbeidsoppgave (krav til
jobben) opp mot brukerens evner pa fglgende faktorer:

= Kunnskapsfaktorer: Spesiell kunnskap/erfaring som kreves for arbeids-
oppgaven, spraklige krav: Lese og skrive, regne, sgke informasjon, betjene
kjgretoy- bil, truck ol., bruke telefon/PC for kommunikasjon med andre,
bruke maskiner.

= Psykososiale faktorer: Gi/ta imot muntlige beskjeder, gi/ta imot skriftlige be-
skjeder, agere ift sosiale, regler/kleer, hygiene, holde passe distanse til andre,
samarbeide med andre, mgte kunders krav.

» Energi-/selvstendighetsfaktoer: Utholdenhet, kunne holde tempo, ha ork og
energi, fokusere/beholde oppmerksomhet, evnen til 8 motta informasjon,
evnen til  planlegge og organisere, ta beslutninger, Igse problem —
enkle/komplekse, holde tidsrammer.

e KIN-veileder kartlegger arbeidsgivers forutsetning for a ta brukere inn pa ulike tiltak
(avklaring, oppfelging, Iennstilskudd, arbeidstrening)

o KIN-veileder presenterer seg som samarbeidspartner, ikke som «selger», forklarer hva KIN
kan tilby, at KIN er et eget team med mulighet til tett oppfalging basert pa brukers og
arbeidsgivers individuelle behov og informerer om tilgjengelighet pa mobiltelefon.

e KIN-veileder deler ut brosjyre og visittkort (det er utarbeidet egen informasjonsbrosjyre).

o Bamble har laget en arbeidsgivermappe med info om KIN som gis til bedrifter som
blir besgkt for a sikre en god dialog og for at bedriften far knyttet en kontakt inn mot
NAV.

o Asane har laget en brosjyre som brukes i kontakten med arbeidsgivere som ikke har
utlyste stillinger der brukere som gnsker jobb blir presentert og hvordan KIN fglger
opp.

e KIN-veileder avtaler nytt mgte der aktuell bruker er med.
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KIN-veileder dokumenterer kontakten i Arena (pa arbeidsgiver), skriver noe om tema for
samtale, utfall og hva som er avtalt videre og oppdaterer kontaktinformasjon.

KIN-veileder registrer kontakt og avtale pa tavle i fellesomradet pa NAV-kontoret.

Alle i KIN-teamene oppdaterer hverandre om arbeidsgivere og behov og har ukentlige mgter
der det deles informasjon om behov i arbeidsmarkedet og annen relevant markeds-
informasjon.

Dersom KIN ikke kan levere det en arbeidsgiver har behov for, blir andre avdelinger ved
kontoret involvert for 3 imgtekomme disse.

Lederoppgaver i denne fasen

Portefgljegiennomgang, stiller spgrsmal om hvorfor KIN-veileder har kontaktet eller veert hos
akkurat den arbeidsgiveren, fglger opp kartleggingen i brukersaken og sjekker at rett
arbeidsgiver blir kontaktet (jobbmatch).

Benytter erfaringsutvekslinger, sgrger for at KIN-veilederne bruker hverandre i teamet for 3
fa innspill til alternative yrker og jobber nar man «gar seg fast».

Holder fokus pa arbeidsmarkedet i KIN-teamet med faste mgter om arbeidsmarkedet,
samarbeider med markedskoordinator og markedsteam og sikrer at KIN-veilederne deler
markedsinformasjon innad i KIN-teamet og med resten av kontoret.

Tilrettelegger for at KIN-veileder har tid til & holde seg oppdatert pa arbeidsmarkedet, for a
finne utlyste og ikke utlyste jobber, og for & bygge relasjoner med arbeidsgivere.

Er padriver og motivator for KIN-veilederne for at brukerne skal komme i jobb; hjelper KIN-
veilederne til 3 tenke nytt og se nye muligheter i arbeidslivet for brukerne.

Sikrer at KIN-veiledere har kunnskap om regelverk og tiltak som kan benyttes for a sikre
bruker a fa lgnnet arbeid (for eksempel arbeidstrening, Ignnstilskudd, mentor og fritak for
arbeidsgiverperioden).

Fokuserer pa og prioriterer bestemte brukere og brukergrupper.

Sikrer at KIN-veiledere kan Arena og at de registrerer inn bedriftskontakt, oppdaterer
arbeidsgiverinformasjon og jobbmatch.

Risikovurderinger — aspekter som det er viktig @ vaere oppmerksom pa i denne fasen

Manglende registrering i Arena kan medfgre at flere tar kontakt med samme arbeidsgiver,
noe som kan vaere negativt for relasjonen til arbeidsgiver.

Bade KIN-ledere og KIN-veiledere kan bli mer opptatt av @ «selge inn» KIN og oppna raske
resultater enn a vaere nysgjerrig pa arbeidsgiveren og bransjen; forlgpet kan skje mer pa KIN-
veilederens premisser enn pa brukerens gnsker.

«Oversalg» av bruker kan fgre til at arbeidsgiver ikke opplever at KIN-veileder som apen og
rlig.
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e Manglende avklaring med bruker om hva arbeidsgiver kan informeres om, kan virke
gdeleggende pa tillitsrelasjonen med KIN-veileder.

o Deter lett a kjgre seg fast i et spor med tanke pa muligheter for yrker og arbeidsoppgaver.

e Noen av NAVs tiltaksarranggrer har laget eksklusive avtaler med virksomheter og det finnes
interne forhold i NAV-systemet som begrenser brukernes muligheter pa arbeidsmarkedet.

Fase 4: Samarbeid med arbeidsgiver

Denne fasen avgjar hvilke muligheter som finnes hos den aktuelle arbeidsgiveren. Potensielle
temaer som kan tas opp til drgfting omfatter blant annet: Kompetanse og erfaring, arbeidstid (eller
jobbsmak / arbeidspraksis), vilkdr og betingelser for ansettelse, arbeidsplassens kultur, stgtte- og
tilretteleggingsbehov, aspekter vedrgrende informasjon/dpenhet om utfordringer og
bistandsbehov, bevissthetstrening for arbeidsgivere og medarbeidere, helse- og sikkerhetskrav,
finansiering og muligheter for stgnader fra velferdstjenestene og veiledning og rdd til arbeidsgivere
om deres forpliktelser og ansvar.

| denne fasen blir samarbeidet med arbeidsgiver etablert og videreutviklet. Det er viktig at alle
parter, bade bruker og arbeidsgiver, opplever at KIN tilbyr et skreddersydd opplegg for
arbeidsinkludering. KIN-veileder jobber med arbeidsgivere etter partnerskapsmodellen. Pa grunnlag
av avtale med bruker om hva det kan informeres om, er KIN-veileder dpen mot arbeidsgiver om
brukerens utfordringer. Apenhet om brukerens utfordringer og tilretteleggingsbehov blir ansett som
positivt for a skape tillit og for at arbeidsgiver skal vaere villig til 3 strekke seg langt for 3 tilrettelegge
for brukeren. KIN-teamene bruker tavler pa kontoret for oversikt over virksomheter man
samarbeider med.

e KIN-veileder etablerer avtale for oppfglging hos arbeidsgiver som inneholder mal for
samarbeidet og oversikt over hvordan opplzaering er tenkt gjennomfgrt.

e KIN-veileder informerer arbeidsgiver om forventninger og leverer informasjonsskriv.
> Rolleavklaring — arbeidsgiver, bruker, NAV
Avtale startdato, stillingsprosent og tilretteleggingsbehov (og eventuelt sluttdato).
Oppfolgings- og tilretteleggingsavtale.
Levere ut krav, vilkar og informasjonsskriv om aktuelle ulike tiltak
Tilby hjelp til utfylling av tiltaksskjema.
Informerer om yrkesskadeforsikring ved arbeidstrening

Informer om at arbeidstrening kan avsluttes uten oppsigelsestid.

VvV V ¥V V VYV VYV V

Informerer om tilsagn og refusjon (tilsagn kan kun gis for tre maneder om gangen og
arbeidsgiver ma sette frem krav innen to maneder etter avsluttet tiltak)

> Arbeidskontrakt ved Ignnstilskudd
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» Informerer arbeidsgiver om registering i AA-registeret ved lgnnstilskudd og ordinaert
arbeid.

e KIN-veileder har en portefglje pa maks 15 brukere for a sikre tid til a veere ute av kontoret
mellom 35 og 50 prosent av arbeidstida.

o Asane har en egen «Standard for oppfglging pa arbeidsplass».

e KIN-teamene har inngatt avtaler med noen virksomheter om avklaring av brukere, men
virksomheter uten avtaler blir ogsa benyttet.

o Asane benytter virksomheter ut fra brukerens gnsker for bade avklaring og
oppfalging.

e KIN-veileder fglger opp arbeidsgiver:
» Forespgr om lpnnet arbeid — Hva kreves det for at kandidaten skal fa Ignnet arbeid?
» Vurderer hvilke behov arbeidsgiver har for oppfglging.

» Tilbyr stgtte til fadder og andre kollegaer, bygger opp under naturlig bistand pa
arbeidsplassen.

Har faste evalueringsmgter og avklarer om det er gnskelig med referat.
Tilbyr hjelp til 3 ta vanskelige samtaler med bruker.

Vurderer hva som skal til for at bedriften pa sikt overtar oppfaglgingen, hva slags
bistand som er ngdvendig pa lang sikt

» Tilbyr hjelp til generelle spgrsmal om NAV og til 3 fa kontakt med rett person i NAV-
systemet.

e KIN-veileder fglger opp bruker pa arbeidsplass:

> Far informasjon fra bruker, kolleger og arbeidsgiver om hvordan bruker fungerer pa
arbeidsplassen, Igser arbeidsoppgaver, samarbeid med kollegaer, hvordan til rette-
leggingen fungerer, om det er gnske om annen tilrettelegging, hvordan oppmdgte er,
holdninger.

Vurderer brukers behov for oppfeglging pa arbeidsplass.
Vurderer behov for mentor.

Vurderer om det finnes annen bistand i NAV som er aktuell (for eksempel ARK,
Hjelpemiddelsentralen).

» Vurderer arbeidsoppgaver, nye oppgaver, feerre oppgaver, endring av
arbeidsinstruks, om det finnes det andre oppgaver i bedriften som passer til
brukeren, om det kan bli laget en Ignnet stilling/jobbsnekring.

» Kartlegger muligheter/hva som skal til for at brukeren far ansettelse.
» Vurderer brukers kompetansebehov for a sikre Ignnet arbeid.
e KIN-veileder utarbeider nedtrappingsplan og avslutter oppfglgingen pa arbeidsplassen

o Sjekker om AA-registeret oppdatert.
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o Informerer om ulike ordninger og bistand som kan vaere aktuelt i framtida.
o Drgfter muligheter for nye tiltaksplasser med arbeidsgiver.
o Tar opp hvordan arbeidsgiver opplever samarbeidet med NAV.

o Undersgker arbeidsgivers nettverk, om det er andre arbeidsgivere som kan vaere
interessert i samarbeid.

o Informerer om framtidig rekrutteringsbistand — og gir kontaktinformasjon om
markedskoordinator.

o Vurderer oppfglging av arbeidsgiver og bruker videre.

Lederoppgaver i denne fasen

Tilrettelegger for at KIN-veileder har tid til a vedlikeholde relasjoner med arbeidsgivere og
oppfalging pa arbeidsplassen.

Er med KIN-veiledere ute hos arbeidsgiver for a laere og for a kunne veilede KIN-veiledere i
samarbeidet med arbeidsgivere.

Risikovurderinger — aspekter som det er viktig & vaere oppmerksom pa i denne fasen

Manglende erfaring med place-train-metodikk.

Prioritering og rammevilkar pa det enkelte NAV-kontoret og i fylket kan komme i veien for et
godt inkluderingsarbeid i KIN og kan ga pa bekostning av individuelt tilpasset
brukeroppfglging og tid til 8 veere ute pa arbeidsplass.

KIN-veileder er en jobbspesialist, som er en rolle som ikke passer for alle NAV-ansatte.
KIN-veileder og KIN-leder har for lite naeringslivskontakt.

Manglende rutiner for arbeidsgiverkontakt og registrering i Arena kan medfgre for stor
pagang pa enkeltarbeidsgivere og manglende muligheter for a framsta som en enhetlig og
profesjonell aktgr.

Ved bruk av arbeidstrening uten klarlagt intensjon om ansettelse, kan brukeren bli utnyttet
som gratis arbeidskraft.

Dersom KIN ikke er integrert med resten av NAV-kontoret klarer man ikke a bruke kunnskap
og erfaring fra KIN til 8 Igfte markedsarbeidet i hele kontoret.
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Fase 5: Opplaering og trening pa og/eller utenom arbeidsplassen

Niva, mengde og hva slags stgtte som skal gis avhenger av den enkeltes behov og arbeidssituasjon.
Stgtten bgr gradvis nedtrappes og erstattes av stgtte fra kolleger. Nivdene av stgtte og strategier
for awvikling av stgtten, planlegges og giennomgds med kolleger, arbeidsgiver og
arbeidstaker/bruker. Stgttetiltakene som kan tilbys i denne fasen skal vaere personsentrerte og
fleksible, og kan omfatte bistand pd arbeidsplassen, oppfalging i forhold til sosiale ferdigheter,
identifisering av mentor eller fadder, vurdere arbeidsplasskultur/arbeidsmiljg, stotte arbeidssgker i
d tilpasse seg arbeidsplassen, stgtte til arbeidsgiver og arbeidskollegaer, identifisere
arbeidsplassens skikk og praksis, identifisere muligheter for karriereutvikling, bistand utenfor jobb,
lgse praktiske problemer (reisevei, kigp av arbeidsklzer etc.), diskutere arbeidsrelasjoner, bistad i
forhold til G utlgse velferdsgoder eller kontakt med byrdkrati, opprettholde samarbeid med
stgtteapparatet og lytte og gi rad om saker som kommer opp.

De fleste brukerne i KIN gar fra praksis/arbeidstrening til jobb, men noen far ogsa direkte ansettelse.
En vesentlig oppgave for KIN-veileder er a forhandle om reell jobbmulighet, se etter behov og
muligheter for mestring, tilpassing av arbeidsoppgaver og arbeidstid, utvikling og jobbsnekring, og a
aktivt stgtte bruker og arbeidsgiver. KIN-veileder er ogsa oppmerksom pa oppfelgingsbehov utenfor
arbeidsplassen.

e KIN-veileder fglger opp bruker pa arbeidsplassen og samarbeider med arbeidsgiver ved
oppstart og etter at arbeidsforholdet er etablert.

o KIN-veileder fglger tett opp pa arbeidsplassen i begynnelsen av etablert arbeidsforhold og
trapper ned etter hvert. Malet med KIN-veileders oppfalging er at relasjonen mellom bruker
og arbeidsgiver skal bli sa god at det ikke er behov for NAV mer.

o Ved Asane har KIN-leder manedlig portefgljegjennomgang med KIN-veilederne med
fokus pa hvilken oppfglging som gis til bruker og arbeidsgiver nar en arbeidsrelasjon
er etablert, hvilke stgtteordninger som eventuelt kan benyttes pa arbeidsplassen og
nedtrappingsplan i forhold til oppfglging pa arbeidsplassen.

o KIN-veileder fglger opp bade bruker og arbeidsgiver. Tett oppfelging defineres av flere som
kontakt minimum en gang i uka, men bade nar det gjelder innhold, intensitet/hyppighet og
varighet er KIN-veileders oppfglging individualisert, «skreddersydd» til den enkelte bruker,
arbeidsgiver, arbeidsforhold.

e KIN-veileders oppfelging i bedrift avdekker erfaringsmessig forhold som er viktig a fa avklart
og som KIN-veileder neppe hadde klart & kartlegge i forkant eller under vanlige samtaler.

e KIN-veileder bruker arbeidstrening, tilretteleggings og oppfglgingsavtale, mentorordning, det
som matte vaere aktuelt av tilskudd, «fritak for arbeidsgiverperioden» o.l. i der det blir
vurdert som ngdvendig og hensiktsmessig.

e KIN-veileder understgtter arbeidsforholdet ved a ha god og tett kommunikasjon med bruker
og arbeidsgiver/arbeidsleder for a fange opp eventuelle utfordringer. Eksempler pa
oppfelging av KIN-veileder:
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» Er med pa oppstart i arbeidstrening eller jobb og jobber fysisk sammen med bruker
pa arbeidsplass der det vurderes som hensiktsmessig. Det gir innsikt i
arbeidsoppgavene og forhold pa arbeidsplassen og gir mulighet for a trygge brukeren
i oppstartsfasen. KIN-veileder avklarer dette med brukeren i forkant for 8 unnga at
brukeren opplever at KIN-veileder er med for a overvake.

> Bistar bruker i a trene pa a bruke offentlig transport, er med i butikk og kjgper
arbeidstgy, bistar i a finne fram til aktuelle hjelpemidler.

» Hekter pa andre faginstanser nar det er behov for det, som radgivende overlege,
arbeidsradgivningskontoret, hjelpemiddelsentralen og arbeidslivssenteret, hjelper til
med henvisning til ulike behandlere eller deltar pa mgter med lege og DPS sammen
med bruker.

» Er med brukeren pa tur, trening, kafebesgk, butikk og liknende nar det er
hensiktsmessig for & bygge opp mestring og motivasjon.

» Gir fortlgpende arbeidsgiver relevant informasjon og hjelper til med utfylling av
skjema.

» Er med og vurderer behovet for opplaering i arbeidsoppgaver, hjelper til med a fa
laget og videreutvikle opplaeringsplan.

» Har fortlgpende dialog med bruker om hvor tett og hva slags oppfelging det er behov
for, hjelper bruker a fgre jobblogg etter arbeidsdagen, er tilgjengelig pa mobil og e-
post.

> Har fortlgpende dialog med arbeidsgiver for & gke forstaelsen av hvorfor KIN-
veileder er med ute i bedriften, og for raskt & fange opp spgrsmal og utfordringer, er
tilgjengelig pa mobil og e-post.

» Har formelle veiledningsmgter i virksomheten, stikker innom virksomheten pa besgk,
har mgter kun med arbeidsgiver, har mgter kun med bruker.

e  KIN-veileder skriver normalt ut brukeren fra KIN nar vedkommende far ansettelse, men KIN-
veileder fglger likevel opp videre i inntil 6 maneder, avhengig av behov. Oppfglgingen av
bruker etter ansettelse inngar normalt ikke i KIN-veilederes formelle brukerportefglje.

Lederoppgaver i denne fasen

e Har fokus pa utejobbing, sikrer at KIN-veileder har tid til 3 veere pa arbeidsplassen og til a
felge opp over tid.

e Er ute hos arbeidsgivere sammen med KIN-veiledere.

e Bygger opp spisskompetanse pa arbeidsmarkedet, er ute i naeringslivet, kjenner
arbeidsgivere, har gode relasjoner i naeringslivet, driver nettverksbygging.
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Risikovurderinger — aspekter som det er viktig a veere oppmerksom pa i denne fasen

o KIN-veileder har ikke tilstrekkelig kompetanse til 8 giennomfgre oppfglging pa og utenfor
arbeidsplassen.

o Den tette oppfglgingen i KIN kan

o veere stigmatiserende for brukeren nar KIN-veileder er med ute i bedriften og jobber
sammen med dem,

o over tid skape en oppfglgingsavhengighet for bade bruker og arbeidsgiver,
o ienkelte tilfeller redusere sannsynligheten for fast ansettelse,

o blien felle hvis KIN ikke alltid klarer 3 gjennomfgre den tette oppfglgingen som
avtalt,

o virke «gdeleggende» for andre veiledere i NAV som ikke har muligheten til 3 gi den
samme tette oppfelgingen,

o ienkelte tilfeller gi bedrifter som ofte har brukere konkurransefordeler.

e Det er uklart hva som skal skje med brukere som far ansettelse og som kan sta i fare for a
ramle ut av arbeid igjen — om de skal skrives ut eller fglges opp videre.

o  KIN-veileder kommer i lojalitetskonflikt mellom bruker og arbeidsgiver.

e KIN-veileder kan ha for mange krevende brukersaker pa en gang.
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VEDLEGG 2
INTERVJUGUIDER

Casebesgk 1: 2013

Tema: Situasjonen ved NAV-kontoret i 2013 (forsgkets oppstartsfase).
Intervjuguider, forspkskontor

Spersmal til kontorledelse og fylke

1. Organisering og ressursbruk
1. Beskriv kontorets prosedyre for brukere som skal til Kjerneoppgaver (tiltaket)
o Prosedyrer fgr inntak i Kjerneoppgaver (tiltak)
2. Beskriv organiseringen av arbeidet med avklaring og oppfglging ved NAV-kontoret:
o Med brukerne
o Med arbeidsgiverne
o Med andre samarbeidspartnere
3. Fgrer Kjerneoppgaver (dvs arbeid med avklaring og oppfglging) til gkt effektivitet i:
o Den interne organiseringen ved kontoret? — pa hvilken mate?
o Deninterne ressursbruken ved kontoret? — pa hvilken mate?
4. Fgrer Kjerneoppgaver (dvs gkt avklaring og oppfelging i egen regi) til endringer i kostnader?
o Pa hvilken mate?
5. Beskriv de st@rste organisatoriske utfordringene ved kontoret sa langt i forsgket.
Beskriv de st@rste ressursmessige utfordringene ved kontoret sa langt i forsgket.
7. Erdet salangt erfaringer som tilsier at deler av avklarings- og oppfglgingsoppgaver best kan
Igses av eksterne aktgrer pa grunn av ressursmessige eller organisatoriske forhold?
o Hvilke?
o Beskriv hvorfor?

o

2. Kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse
1. Hvilken intern fagoppleering har de NAV-ansatte fatt for arbeid med kjerneoppgaver?
2. Har NAV-kontorene tilstrekkelig kompetanse til 8 pata seg avklaringsoppgaver?
a. Hva mangler eventuelt?
3. Har NAV-kontorene tilstrekkelig kompetanse til 4 pata seg oppfglgingsoppgaver?
a. Hva mangler eventuelt?
4. Fgrer forsgket til en bedre utnyttelse av NAVs samlede kompetanse pa avklaring og
oppfalgingsomradet?
a. Pa hvilken mate?
5. Beskriv de st@rste kompetansemessige utfordringene ved kontoret sa langt i forsgket.

3. Tilpassing av tjenester for brukerne
1. Fgrer arbeidet med avklaring og oppfelging ved NAV-kontoret til en positiv utvikling i
brukertilpassede tjenester sammenliknet med fgr Kjerneoppgaver (tiltak)?
o Pa hvilken mate?
2. Fgrer Kjerneoppgaver (dvs arbeidet med avklaring og oppfglging i egen regi) til redusert
ventetid for brukerne?
o Pa hvilken mate?
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3. Fgrer Kjerneoppgaver (tiltak) til en mer malrettet innsats som sikrer en hgyere overgang til
arbeid?
o Pa hvilken mate?
4. Fegrer avklaring i egen regi til at NAV-kontoret blir bedre til 3 mgte brukerens individuelle
behov?
o Pa hvilken mate?
5. Far flere brukere enn tidligere en mer riktig innsats?
o Pa hvilken mate?
6. Hvilke effekter har Kjerneoppgaver (tiltak) pa:
o Bruker?
o Arbeidsgiver, herunder
i. tilrettelegging/tiltak pa arbeidsplassen?
ii. oppfglging av arbeidsgiver
7. Forer Kjerneoppgaver (tiltak) til at brukere opplever stgrre mestring pa arbeidsplass, i
arbeidspraksis/i jobb?
o Pa hvilken mate?
8. Forer forsgket til at NAV-kontoret som helhet gjgr en bedre innsats med avklaringsarbeidet?
o Pa hvilken mate?
9. Forer forsgket til at NAV-kontoret som helhet gjgr en bedre innsats i oppfglgingsarbeidet?
o Pa hvilken mate?

4. Samarbeid og omgivelser
1. Har det vaert noen kritiske hendelser i perioden som har pavirket utfgrelsen av kontorets
«kjerneoppgaver»?
o Internt ved kontoret?
o Eksternt, i kontorets omgivelser (arbeidsmarked, tiltaksarranggrer)?
2. Kjenner du til noen markante forskjeller mellom ditt NAV-kontor og kontrollkontoret som har
oppstatt i Igpet av 2013?
Kjenner du til noen endringer ved kontrollkontoret i Igpet av 20137
4. Gien vurdering av likheter og forskjeller mellom ditt forsgkskontor og de andre
forspkskontorene nar det gjelder organisering, ressursbruk, kompetanse og metodisk
innretting knyttet til Kjerneoppgaver (tiltak):
o Hvilket av de andre forsgkskontorene er mest lik dette kontoret nar det gjelder
Kjerneoppgaver (tiltak)? — pa hvilken mate?
o Hvilket av de andre forsgkskontorene er mest ulikt dette kontoret nar det gjelder
Kjerneoppgaver (tiltak)? — pa hvilken mate?

w

5. Fagdiskusjoner

1. Beskriv kontorinterne fagdiskusjoner knyttet til avklarings- og oppfglgingstiltakene
a. Hvilke tema har veert oppe?
b. Har det veert faglig uenighet

2. Beskriv fagdiskusjoner med fylket knyttet til avklarings- og oppfalgingstiltakene
a. Hvilke tema har veert oppe?

3. Beskriv fagdiskusjoner med direktoratet knyttet til forspket
a. Hvilke tema har veert oppe?
b. Har det veert faglig uenighet?
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Sporsmal til medarbeidere i Kjerneoppgaver
1. Organisering og ressursbruk
1. Beskriv arbeidet som gjgres i Kjerneoppgaver (tiltaket)
a. Kriterier for hvilke brukere som far tilbud
b. Hvem far ikke tilbud?
c. Beskriv arbeidet med brukerne
d. Beskriv arbeidet med arbeidsgiverne
e. Beskriv arbeidet med andre samarbeidspartnere
2. Beskriv spesifikt medarbeidernes samarbeid med veileder i oppfglgingsavdeling etter at
brukeren starter i Kjerneoppgaver (tiltak)
i. Hvordan er roller og ansvarsfordeling
ii. hvem har beslutningsansvar
iii. hvem er ansvarlig for svar pa henvendelser
3. Erdet salangt erfaringer som tilsier at deler av avklarings- og oppfglgingsoppgaver best kan
Igses av eksterne aktgrer pa grunn av ressursmessige eller organisatoriske forhold?
a. Hvilke?
b. Beskriv hvorfor?

2. Kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse
1. Pa hvilken mate stgtter ledelsen ved kontoret opp under arbeidet med kjerneoppgaver?
2. Hvilken intern fagopplaering har medarbeiderne i Kjerneoppgaver fatt?
3. Har medarbeiderne i Kjerneoppgaver tilstrekkelig kompetanse til 3 pata seg
avklaringsoppgaver?
a. Hva mangler eventuelt?
4. Har medarbeiderne i Kjerneoppgaver tilstrekkelig kompetanse til a pata seg
oppfelgingsoppgaver?
a. Hva mangler eventuelt?
5. Beskriv de stgrste kompetansemessige utfordringene ved kontoret sa langt i forsgket.
6. Erdet salangt erfaringer som tilsier at deler av avklarings- og oppfglgingsoppgaver best kan
Igses av eksterne aktgrer pa grunn av kompetansemessige forhold?
a. Hvilke?
b. Beskriv hvorfor?

3. Tilpassing av tjenester for brukerne
1. Fgrer arbeidet med Kjerneoppgaver til en positiv utvikling i brukertilpassede tjenester?
a. P3 hvilken mate?
2. Erdet ventetid for brukerne i Kjerneoppgaver?
a. P3 hvilken mate?
3. Klarer medarbeiderne i Kjerneoppgaver a gi en malrettet innsats som sikrer en rask overgang
til arbeid?
a. P3 hvilken mate?
4. Klarer medarbeiderne i Kjerneoppgaver a mgte brukerens individuelle behov?
a. P3 hvilken mate?
5. Klarer medarbeiderne i Kjerneoppgaver a gi brukere en riktig innsats?
a. Pa hvilken mate?
6. Hvilke effekter mener dere Kjerneoppgaver (tiltak) har for:
a. Bruker?
b. Arbeidsgiver, herunder
i. tilrettelegging/tiltak pa arbeidsplassen
ii. oppfglging av arbeidsgiver
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7. Fgrer arbeidet med Kjerneoppgaver (tiltak) til at brukere opplever mestring pa arbeidsplass?
a. Pa hvilken mate?

4. Samarbeid og omgivelser
5. Beskriv prosessen/samarbeidet i forbindelse med overfgring av brukere fra tiltaksarranggrer
av avklarings- og oppfglgingstiltak ved oppstart av Kjerneoppgaver (tiltak)
o Samarbeidet med tiltaksarranggrer
i. Positivt
ii. Negativt
o Samarbeidet med brukere som ble overfgrt fra avklarings- og oppfglgingstiltak til
Kjerneoppgaver (tiltak)
i. Positivt
ii. Negativt
o Samarbeidet med andre involverte/relevante instanser
i. Positivt
ii. Negativt
6. Beskrivsamarbeid pa tvers internt i NAV — hvordan benyttes og koordineres tjenester fra
o ARK
o Arbeidslivssentret
o Hjelpemiddelsentralen
o Andre (hvilke)
7. Hvem er — og hva gjor - eksterne samarbeidspartnerne i arbeidet med Kjerneoppgaver (tiltak)
utenom arbeidsgivere?

5. Fagdiskusjoner
1. Beskriv kontorinterne fagdiskusjoner knyttet til avklarings- og oppfglgingstiltakene
a. Hvilke tema har veert oppe?
b. Har det veert faglig uenighet

Sporsmal til deltakere i Kjerneoppgaver

Kryss av for hvem som er tilstede:

Kvinne Mann (antall)

20 _30___40___50___ 60 ___(antall)

Andre opplysninger: etnisitet og lignende.

Intervjuguide:
1. Samarbeid og omgivelser
1. a) Noen av dere har blitt overfgrt fra tiltaksarranggr (NAVN?) til NAV-kontoret
(Kjerneoppgaver):
a. Kan dere beskrive hvordan denne overgangen har vaert?
i. Hva er positivt?
ii. Hva er negativt?
b. Hva er nytt nd/annerledes?

b) Noen av dere har kommet rett inn til det som kalles Kjerneoppgaver i NAV:
e Hvilke erfaringer har dere med NAVs arbeid sa langt?
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2. Hvilken informasjon har dere fatt om hva som skal forega (i Kjerneoppgaver)?
a. Vardenne riktig/viktig?

2. Organisering og ressursbruk
1. Hvordan arbeider NAV-medarbeiderne (Hva gjgr NAV-medarbeiderne i Kjerneoppgaver
konkret?):
a. Med dere
b. (Med arbeidsgiverne)
c. (Med eventuelt andre samarbeidspartnere)

3. Kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse
1. Synes dere de NAV-ansatte er flinke med hensyn til & gi den stgtten som dere tenger?
a. Pa hvilken mate?
b. Hva mangler eventuelt?

4. Tilpassing av tjenester for brukerne

1. Har dere fatt praksisplass/arbeid?
a. Hvordan skjedde det — hva gjorde NAV?

2. Opplever dere at NAV tilpasser sitt arbeid til deres behov?
a. Pa hvilken mate?

3. Dersom dere har praksisplass eller arbeid — trives dere der, er det en ok

jobb/arbeidsoppgaver?

a. Pa hvilken mate har NAV vaert involvert i det?
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Casebesgk 2: 2014

Tema: Situasjonen i Kjerneoppgaver ved det enkelte forsgkskontoret i 2014 (forsgkets andre
ar).

Sporsmal til kontorledelse og fylke

1. Organisering og ressursbruk
8. Beskriv og begrunn endringer i Igpet av det siste dret i organisering/teamutvikling i
Kjerneoppgaver ved NAV-kontoret.
9. Pa hvilken mate mener dere at Kjerneoppgaver eventuelt medfgrer gkt effektivitet i den
arbeidsrettede innsatsen?
10. Hva mener dere kan veere forklaringer pa at Kjerneoppgaver eventuelt medfgrer endringer i
kostnader i den arbeidsretta innsatsen?
11. Ta stilling til fglgende pastander:
o KIN er et forsgk som er tydelig avgrenset fra det gvrige arbeidet ved kontoret.
o KIN er et forsgk som er integrert med gvrige aktiviteter ved kontoret.

2. Kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse
6. Begrunn fglgende pastander med referanse til lokale erfaringer:
a. Kjerneoppgaver medfgrer at NAV-kontoret som helhet gjgr en bedre innsats med
avklaringsarbeidet.
b. Kjerneoppgaver medfgrer at NAV-kontoret som helhet gjgr en bedre innsats i
oppfelgingsarbeidet.
7. Beskriv de stgrste utfordringene dere har na i forsgket.

3. Tilpassing av tjenester for brukerne
10. Begrunn fglgende pastander med referanse til egne erfaringer:

o Kjerneoppgaver medfgrer en positiv utvikling i brukertilpassede tjenester
sammenliknet med tidligere (fgr Kjerneoppgaver).

o Kjerneoppgaver medfgrer at flere brukere enn tidligere far en mer individuelt
tilpasset bistand.

o Kjerneoppgaver medfgrer at NAV-kontoret blir bedre til 3 mgte brukerens
individuelle behov sammenliknet med tidligere.

o Kjerneoppgaver medfgrer en mer malrettet innsats som sikrer en hgyere overgang til
arbeid sammenliknet med tidligere.

o Kjerneoppgaver medfgrer redusert ventetid for brukerne sammenliknet med
tidligere.

4. Samarbeid og omgivelser

8. Har det veert noen kritiske hendelser i Igpet av det siste aret som har pavirket utfgrelsen av
kontorets «kjerneoppgaver»?

9. Kjenner dere til noen markante forskjeller mellom ditt NAV-kontor og kontrollkontoret som
har oppstatt i Igpet av det siste aret?

10. Kjenner dere til noen endringer ved kontrollkontoret i Igpet av det siste aret?

11. Gi en vurdering av likheter og forskjeller mellom dette forsgkskontoret og de andre
forsgkskontorene i Kjerneoppgaver:

o Hvilket av de andre forsgkskontorene/Kjerneoppgaver er mest lik dette kontoret — pa
hvilken mate?
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o Huvilket av de andre forspkskontorene/Kjerneoppgaver er mest ulikt dette kontoret —
pa hvilken mate?
5. Fagdiskusjoner
4. Fagdiskusjoner knyttet til forsgket/Kjerneoppgaver:
a. Hvilke tema har veert oppe?
b. Hva har det veert faglig uenighet om?

Sporsmal til ordinzere saksbehandlere ved forsgkskontoret

1. Organisering og ressursbruk
4. Hva er kriteriene som bestemmer hvilke brukere som far tilbud i Kjerneoppgaver?
5. Hvem far ikke tilbud i Kjerneoppgaver?
i. Hvor blir det av brukere som ikke gar til Kjerneoppgaver
(avklaring/oppfelging)?
ii. Er det noe gkning i bruk av andre tiltak (APS, utdanning, ufgre)?
6. Opplever dere a ha st@rre kontroll over egen brukerportefglje som fglge av Kjerneoppgaver?
7. Erantall brukere pr saksbehandler minsket som fglge av Kjerneoppgaver?
8. Tasstilling til fglgende pastander:
a. BrukerneiKIN ville ellers ha gatt til avklarings- og oppfelgingstiltakene hos
tiltaksarranggrer.
b. BrukerneiKIN er «tyngre» enn de som ellers ville ha gatt til avklarings- og
oppfelgingstiltakene hos tiltaksarranggrer.
c. BrukerneiKIN er «lettere» enn de som ellers ville ha gatt til avklarings- og
oppfelgingstiltakene hos tiltaksarranggrer.

2. Kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse
7. Hva mener dere er de stgrste utfordringene i Kjerneoppgavers arbeid med brukerne?

3. Tilpassing av tjenester for brukerne
8. Om aktivitetsplan:
a. Hvem utarbeider denne og hvordan for de brukerne som skal til KIN?
b. Erinnholdet i aktivitetsplan for brukere som skal til KIN annerledes na enn tidligere?
9. Pa hvilken mate klarer Kjerneoppgaver eventuelt a gi brukerne en mer individuelt tilpasset
bistand sammenliknet med hva tiltaksarranggrene klarte?
a. Hvordan kan dette eventuelt forklares?
10. Er rapportene fra avklaring i Kjerneoppgaver bedre nd sammenliknet med hva dere fikk fra
tiltaksarranggrer tidligere — pa hvilken mate?
11. Kommer flere av brukerne i jobb med Kjerneoppgaver/oppfglging sammenliknet med
resultatene i Arbeid med bistand og Oppfglging tidligere — hvordan kan det i sa fall forklares?
12. Hva skjedde med ’'konvertittene’ (stikkord: avklaring, oppfelging, ufgre, behandling, jobb) —
pa hvilken mate var eventuelt Kjerneoppgaver til hjelp?

4. Samarbeid og omgivelser
1. Erroller og ansvarsfordeling mellom deg og Kjerneoppgaver i brukersaken annerledes enn
nar du samarbeidet med tiltaksarranggrer om brukeren?
a. Hvaerisafall annerledes?
2. |samarbeidet med Kjerneoppgaver, hvem har beslutningsansvar for den enkelte brukeren
nar det gjelder:
a. forhold knyttet til brukerens gkonomi
b. forlengelse av AAP
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sgknad om tiltakspenger
sosialhjelp
hjelp til bolig
praksisplass
g. beslutning om Ignnstilskudd
3. Hva er eventuelt annerledes ved den jobben dere gjgr med brukeren na sammenliknet med
nar brukeren deltok i Avklaring, Arbeid med bistand og Oppfglging hos tiltaksarranggrer?
a. Hvis annerledes, hvordan vil dere forklare dette?
4. Beskriv de stgrste utfordringene som dere na opplever i samarbeidet med Kjerneoppgaver.

S oD a0

5. Fagdiskusjoner
1. Beskriv kontorinterne fagdiskusjoner knyttet til forsgket/Kjerneoppgaver
a. Hvilke tema har veert oppe?
b. Hva har det veert faglig uenighet om?

Spersmal til medarbeidere i Kjerneoppgaver

1. Organisering og ressursbruk
2. Har det veert endringer i arbeidet i Kjerneoppgaver i Igpet av det siste aret pa fglgende tema:
a. Kriterier for hvilke brukere som far tilbud i KIN:
i. Avklaring?
ii. Oppfolging?
b. Hvem som ikke far tilbud i KIN?
c. Det konkrete arbeidet med brukerne i
i. Avklaring?
ii. Oppfolging?
d. |samarbeidet med andre instanser i NAV-systemet?

3. Hvem har beslutningsansvar i brukersaken etter at brukeren har startet i Kjerneoppgaver:
a. forhold knyttet til brukerens gkonomi

b. forlengelse av AAP

c. spknad om tiltakspenger
d. sosialhjelp

e. hjelp til bolig

f.

praksisplass
g. beslutning om Ignnstilskudd
4. Opplever dere at ordinzer saksbehandlers bestillerkompetanse blitt bedre — eventuelt pa
hvilken mate?

2. Kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse
1. Beskriv de st@rste utfordringene i forspket na:
a. larbeidet med brukerne
b. larbeidet med arbeidsgivere

3. Tilpassing av tjenester for brukerne
1. Tastilling til og begrunn fglgende pastander:
a. Vi mgter brukernes individuelle behov bedre enn hva som var tilfelle fgr KIN.
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Vi gir brukerne en riktigere innsats/bistand sammenliknet med hva som var tilfelle
far KIN

KIN medfgrer at brukerne opplever gkt mestring pa arbeidsplass sammenliknet med
hva som var tilfelle fgr KIN

Vi gir en mer malrettet innsats som sikrer en raskere overgang til arbeid enn hva som
var tilfelle fgr KIN

4. Samarbeid og omgivelser
1. Beskriv samarbeidet dere har hatt i Igpet av det siste aret med andre instanser i NAV:

a.
b.
C.
d.

ARK

Arbeidslivssentret
Hjelpemiddelsentralen
Andre (hvilke)

2. Hva er de stgrste utfordringene i forsgket na i samarbeidet med andre NAV-interne aktgrer?
3. Hvilke NAV-eksterne instanser har dere samarbeidet med i Igpet av det siste aret (utenom
arbeidsgivere)?

a.

b.

Hvordan bruker dere disse og hvor hyppig har dere samarbeid med dem om
enkeltbrukere?
Hva er de stgrste utfordringene i samarbeidet med eksterne instanser?

4. Beskriv samarbeidet med arbeidsgivere — hvem gj@r hva og hvordan:

a.

® o0 T

f.

For avklaring

For a fa praksisplass

For opplaering, tilpasning, arbeidsutfgrelse
For a fa jobb

For jobbfastholdelse

For forhold utenom jobb/arbeidsplass

5. Huvilke erfaringer har dere med Tilretteleggingsgarantien?

6. Hva er de stgrste utfordringene i samarbeidet med arbeidsgivere?
5. Fagdiskusjoner

1. Beskriv kontorinterne fagdiskusjoner knyttet til Kjerneoppgaver

a.

Hvilke tema har vaert oppe?

b. Hva har det veert faglig uenighet om?

Fokusgruppe med deltakere i Kjerneoppgaver

Kryss av for hvem som er til stede:

Antall kvinner ___ Antall menn__

Alder: 30-arene ___ 40-arene ___ 50-arene___ 60-arene
Antall som har hatt tiltak giennom NAV tidligere:____
Antall som erijobbnd:____

Antall pa praksisplass eller lignende na:

TEMA 1. NAVs samarbeid med brukere
3. Hvilke erfaringer (positivt/negativt) har dere med NAVs oppfglging av brukere?

TEMA 2. Organisering og ressursbruk
2. Hvordan arbeider NAV-medarbeiderne konkret:
a. Med brukere?
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b. Med arbeidsgivere?
¢. Med eventuelt andre instanser som er viktige for brukerne?

TEMA 3. Kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse
2. Erde NAV-ansatte i stand til 3 gi brukerne den stgtten som de trenger for a fa seg en jobb?
a. Pa hvilken mate?
b. Hva mangler eventuelt?
TEMA 4. Tilpassing av tjenester for brukerne
4. Er NAVistand til 3 tilpasse sin innsats/oppfelging til brukernes behov?
a. Pa hvilken mate?
b. Hva mangler eventuelt?

Intervju arbeidsgivere

NB - fylles ut for hver bedrift/arbeidsgiver:

Type bedrift/bransje:

Spgrsmal om den aktuelle (tidligere) brukeren fra NAV:
1. Hvor lenge har denne aktuelle brukeren/kandidaten/arbeidssgkeren/arbeidstakeren vaert i
bedriften?
2. Er/var vedkommende:
a. Pa praksisplass?
b. |fastjobb? (deltid/heltid)
c. Fgrst praksisplass, sa jobb?
d. Annet?
3. Hvordan vil du beskrive denne aktuelle brukeren/kandidaten/arbeidstakeren pa en skala fra
1-5, der 5 er «xnormalarbeidskraft»:
a. Arbeidsutfgrelse?
b. Sosial fungering pa arbeidsplass?
4. Hvavil du si er de stgrste utfordringene med tanke pa a ansette vedkommende?

Sporsmal om NAV:

5. Hvilke erfaringer har du med NAV nar det gjelder:
a. Maten de henvender seg til bedriften pa?
b. Maten kandidaten/brukeren/arbeidssgkeren blir presentert pa?
c. Service/oppfelging fra NAV?

6. Hva savner du av service, oppfalging, stgtte fra NAV?

7. Pa hvilken mate vil du si at NAV skiller seg fra andre tiltaksarranggrer/instanser som

henvender seg til bedriften i forbindelse med en bruker som de forsgker a hjelpe i jobb?
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Casebesgk 3: 2016
Tema: Situasjonen ved NAV-kontoret i 2015-2016 (fokus pa forsgkets konsolideringsfase).

Forhandsopplysninger bestilt elektronisk hos leder for KIN
1. Organisasjonskart for NAV-kontoret pr 30. november 2015 som viser hvor Kjerneoppgave-teamet
er plassert.
2. Hvis forsgket lokalt har egen styringsgruppe, hvem deltar i denne:
3. Totalt antall stillinger i Kjerneoppgaver pr 30. november 2015:
a. Hvorav antall ansatte heltid:
b. Hvorav antall ansatte deltid:

4. Gjennomsnittlig antall brukere per veileder i Kjerneoppgaver per 30. november 2015:

5. Antall brukere i Kjerneoppgaver per 30. november 2015 med

a. AAP:

b. KVP:

c. Sosialhjelp:
d. Dagpenger:
e. Annet:

6. Antall brukere i Kjerneoppgaver pa praksisplass/prgveperiode pa ordinaer arbeidsplass pr 30.
november 2015 fordelt pa

a. Statlig:

b. Kommunal:

c. Privat:

d. Frivillig organisasjon:
e. Egenvirksomhet:

7. Totalt antall brukere fra Kjerneoppgaver til ordinaer ansettelse og avsluttet tiltak pr 30. november
2015:
a. Avdisse
i. Antall vikariat:
ii. Antall midlertidige stillinger:

8. Totalt antall brukere fra Kjerneoppgaver til ordinaer ansettelse og avsluttet tiltak pr 30. november
2015 med
a. Vanlig Ignnstilskudd:
TULT:
Tilretteleggingsgaranti:
Mentortilskudd:
Faddertilskudd:
Tilretteleggingstilskudd:

o

9. Totalt antall brukere avsluttet Kjerneoppgaver pr 30. november 2015 uten ordinar ansettelse
a. Fra Avklaring:
b. Fra Oppfelging:
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Sporsmal til kontorledelse og fylke

1. Organisering, ressursbruk og kompetanse
12. Har det veert endringer i organiseringen av arbeidet med avklaring og oppfglging ved NAV-
kontoret i Igpet av 2015:
o Huvis ja, beskriv endringer og begrunnelse for disse.
13. Beskriv det som har veert de st@rste organisatoriske utfordringene ved kontoret i
forsgksperioden.
14. Beskriv det som har veert de stgrste ressursmessige utfordringene ved kontoret i
forsgksperioden.
15. Beskriv de st@rste kompetansemessige utfordringene i Kjerneoppgaver i forsgksperioden:
o Innen avklaring

o Innen oppfglging
16. Med de erfaringene dere har med forsgket Kjerneoppgaver, hva slags kompetanse mener

dere er viktigst hos en veileder nar det gjelder:
o Avklaringsoppgaver?
o Oppfelgingsoppgaver?

17. Er det deler av avklarings- og oppfalgingsoppgaver som best kan Igses av eksterne aktgrer pa

grunn av organisatoriske, ressursmessige eller kompetansemessige forhold?
o Huvilke?
o Beskriv hvorfor?

18. Hva vil dere si er de vesentligste forskjellene mellom NAV-kontor med Kjerneoppgaver
(forsgkskontor) og kontrollkontoret (eventuelt andre NAV-kontor i fylket) nar det gjelder
utnyttelse av kontorets samlede kompetanse pa avklaring og oppfglgingsomradet?

19. Med de erfaringene dere har med forsgket Kjerneoppgaver, hva ville dere papekt som
viktigst dersom dere skulle gi rad ved en eventuell utrulling av Kjerneoppgaver for alle NAV-
kontor (ta utgangspunkt i situasjonen fgr oppstart/nullpunkt)?

o Organisatoriske rad — trengs saerskilte organisatoriske grep?
o Kompetansemessige rad — trengs noen saerskilt kompetansetilfgrsel?
o Ressursmessige rad, gitt en situasjon uten ekstra ressurstilfgrsel?

2. Tilpassing av tjenester for brukerne

11. TA STILLING TIL FOLGENDE PASTAND: Kjerneoppgaver (dvs arbeidet med avklaring og

oppfelging i egen regi) har fgrt til redusert ventetid for brukerne!
o Huvis ja, hvilke tre hovedfaktorer har bidratt til dette?
o Hvis nei, hvilke tre hovedfaktorer har veert til hinder for dette?

12. TA STILLING TIL FGLGENDE PASTAND: Kjerneoppgaver har fgrt til en mer malrettet innsats
som sikrer en hgyere overgang til arbeid?

o Huvis ja, hvilke tre hovedfaktorer har bidratt til dette?
o Hvis nei, hvilke tre hovedfaktorer har veert til hinder for dette?

13. TA STILLING TIL FGLGENDE PASTAND: Har avklaring i egen regi fort til at NAV-kontoret er blitt
bedre til 8 mgte brukerens individuelle behov, slik at flere brukere enn tidligere far en mer
riktig innsats!

o Hvisja, pa hvilken mate?
o Huvis ja, hvilke tre hovedfaktorer har bidratt til dette?
o Huvis nei, hvilke tre hovedfaktorer har vaert til hinder for dette?

14. Er dere helt sikre pa at brukerne i Kjerneoppgaver er de samme som ellers ville ha gatt til
tiltakene avklaring (skjermet og ordinaer) og AB/Oppfelging?

o Erdet noe gkning/reduksjon i bruk av andre tiltak (AMO, APS, utdanning, ufgre)?
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3. Samarbeid og omgivelser
12. Har tema samarbeid med andre institusjoner (NAV-internt/NAV-eksternt) om brukere har
veert oppe til diskusjon i forsgksperioden?
o Hva er eventuelt erfaringene/utfordringene?
13. Har det vaert noen kritiske hendelser i forsgksperioden som har pavirket utfgrelsen forsgket
med «kjerneoppgaver» ved kontoret?
o Internt ved kontoret?
o Eksternt, i kontorets omgivelser (arbeidsmarked, tiltaksarranggrer)?
14. Kjenner dere til noen markante forskjeller/endringer mellom ditt NAV-kontor og
kontrollkontoret som har oppstatt i Igpet av forsgket med Kjerneoppgaver?
15. Kjenner dere til noen viktige endringer ved kontrollkontoret mens forsgket med
Kjerneoppgaver har pagatt?

4. Fagdiskusjoner
5. Beskriv fagdiskusjoner knyttet til forsgket med kjerneoppgaver (avklaring- og oppfalging i
egen regi) i 2015:
a. Hvilke tema har veert oppe?
b. Har det veert faglig uenighet?
6. Til slutt — er det noe 3 tilfgye, noe vi ikke har spurt om, som dere mener det er viktig a fa med
i evalueringen?

Sporsmal til medarbeidere i Kjerneoppgaver

1. Organisering og ressursbruk
9. Har det veert vesentlige endringer i Kjerneoppgaver i Igpet av 20157?
e Mater a arbeide pa
e Ressurssituasjonen internt i teamet
e Annet
10. Beskriv arbeidet med brukerne
i. Innen avklaring:
o Hvem far tilbud — hvilke kriterier brukes?
Hvem far ikke tilbud?
e Hvordan gjgr dere avklaringen — beskriv prosess?
e Hvis arbeidsgivere er involvert, beskriv samarbeidet
ii. Innen oppfelging
o Hvem far tilbud — hvilke kriterier brukes?
o Hvem far ikke tilbud?
e Hvordan gjor dere oppfelgingen — beskriv prosess?
e Beskriv samarbeidet med arbeidsgivere
11. Har det veert vesentlige endringer i samarbeidet mellom innsgkende veiledere og veiledere i
Kjerneoppgaver i lgpet av 2015?
i. Roller og ansvarsfordeling
ii. Hvem som har beslutningsansvar
iii. Hva eridag de stgrste utfordringene i dette samarbeidet?
iv. Hva tror dere de (innsgkende veiledere) vil si er de stgrste utfordringene i
samarbeidet med Kjerneoppgaver?
v. Hva tror dere de vil si er Kjerneoppgavers stgrste svakheter?

2. Kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse
8. Pa hvilken mate har ledelsen ved kontoret stgttet opp under arbeidet med kjerneoppgaver?

Arbeidsforskningsinstituttet, r2016:05 13 Vedlegg 2: Intervjuguider



3.
1.

9. Hvilken kompetanseopplaering/fagopplaring har medarbeiderne i Kjerneoppgaver fatt i
20157
10. Med de erfaringene dere har med forsgket Kjerneoppgaver, hva slags kompetanse mener
dere er viktigst hos en veileder nar det gjelder (nevn 3 stikkord):
a. Avklaringsoppgaver?
b. Oppfelgingsoppgaver?
11. Hva vil dere si er de viktigste kompetansehevende grepene som har veert gjort for at
Kjerneoppgave-teamet og den enkelte KIN-veileder skal sta godt rustet nar det gjelder:
a. Avklaringsoppgaver?
b. Oppfglgingsoppgaver?
12. Er det blitt giennomfgrt kompetanseheving i forsgksperioden i Kjerneoppgaver som dere ikke
synes har veert nyttig eller som har veert ungdvendig?
13. Hva mener dere er de tre stgrste kompetansemessige utfordringene i KIN-teamet na (hva er
vanskeligst a fa til)?

Tilpassing av tjenester for brukerne

TA STILLING TIL FGLGENDE PASTAND: Kjerneoppgaver har fgrt til redusert ventetid for brukerne!

o Huvis ja, hvilke tre hovedfaktorer innen avklaring har bidratt til dette?

o Huvis nei, hvilke tre hovedfaktorer innen avklaring har veaert til hinder for dette?
TA STILLING TIL FBLGENDE PASTAND: Kjerneoppgaver har fgrt til en mer malrettet innsats som
sikrer en hgyere overgang til arbeid!

o Huvis ja, hvilke tre hovedfaktorer har bidratt til dette?

o Huvis nei, hvilke tre hovedfaktorer har vaert til hinder for dette?
TA STILLING TIL FGLGENDE PASTAND: Avklaring i egen regi har fgrt til at NAV-kontoret som
helhet er blitt bedre til 3 mg@te brukerens individuelle behov slik at flere far brukere enn tidligere
en mer riktig innsats!

o Huvis ja, hvilke tre hovedfaktorer har bidratt til dette?

o Huvis nei, hvilke tre hovedfaktorer har vaert til hinder for dette?

o Hva er vanligste utfall/resultat av Kjerneoppgaver — avklaring?
TA STILLING TIL FGLGENDE PASTAND: Sammenliknet med eksterne tiltak, s& har Kjerneoppgaver
fort til at brukere opplever stgrre mestring pa arbeidsplass, i arbeidspraksis/i jobb!

o Huvis ja, hvilke tre hovedfaktorer har bidratt til dette?

o Hvis nei, hvilke tre hovedfaktorer har veert til hinder for dette?
Hvor star forsgket i dag i arbeidet med brukere innen Kjerneoppgaver avklaring og oppfelging:

e Hva er de tre stgrste utfordringene:

o Innen Kjerneoppgaver — avklaring?
o Innen Kjerneoppgaver — oppfalging?

. Samarbeid og omgivelser

7. Hvilke NAV-interne instanser samarbeidet dere med (eks ARK, ALS, Hjelpemiddelsentralen
osv):
a. Hvilken instans (oppramsing)?
i. Hvasamarbeider dere om?
ii. Hvor hyppig er dette samarbeidet?
b. Hva har veert de stgrste utfordringene i forsgket nar det gjelder samarbeidet med
andre NAV-interne aktgrer?
8. Hvilke NAV-eksterne instanser (utenom arbeidsgivere) samarbeider dere med
a. Hvilken instans (oppramsing)?
i. Hvasamarbeidet dere om?
ii. Hvor hyppig er dette samarbeidet?
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b. Hva har veert de stgrste utfordringene nar det gjelder samarbeid med NAV-eksterne
aktgrer?

9. Beskriv hvordan samarbeidet med arbeidsgivere er:

a. lavklaring

b. | praksisplass

c. For afajobb/ansettelse

d. For jobbfastholdelse

e. For forhold utenom jobb/arbeidsplass
10. Hva er de tre st@rste utfordringene i samarbeidet med arbeidsgivere?
11. Bruker dere Tilretteleggingsgaranti?

a. Nar?

b. Hvordan?

5. Fagdiskusjoner

2. Beskriv kontorinterne fagdiskusjoner knyttet til Kjerneoppgaver-avklaring:
a. Hvilke tema har veert oppe?
b. Har det veert faglig uenighet om noe?

3. Beskriv kontorinterne fagdiskusjoner knyttet til Kjerneoppgaver-oppfelging:
a. Hvilke tema har veert oppe?
b. Har det veert faglig uenighet om noe?

4. Til slutt — er det noe a tilfeye, noe vi ikke har spurt om, som dere mener det er viktig a fa med

i evalueringen?

Spersmal til ordinaere saksbehandlere ved forsgkskontoret

1. Organisering og ressursbruk
1. Har det veert endringer i lgpet av 2015 i samarbeidet mellom dere og Kjerneoppgave-
teamet?
2. Erdere som er innsgkende veilederne samstemte i hvilke brukere som skal fa tiloud om:
a. Kjerneoppgaver-avklaring?
b. Kjerneoppgaver-oppfglging?
3. Hvem far ikke tilbud i Kjerneoppgaver?
a. Hva skjer med brukere som ikke gar til Kjerneoppgaver (avklaring/oppfelging) — hvor
blir det av dem?
b. Er det noe gkning/reduksjon i bruk av andre tiltak (AMO, APS, utdanning, ufgre)?
4. Opplever dere at Kjerneoppgaver har pavirket egen brukerportefglje?
a. Er antall brukere pr saksbehandler minsket som fglge av Kjerneoppgaver?
b. Hva skjedde med 'konvertittene’ (stikkord: avklaring, oppfglging, ufgre, behandling,
jobb) — pa hvilken mate var eventuelt Kjerneoppgaver til hjelp?
5. TASTILLING TIL FGLGENDE PASTANDER:
a. Brukerne i KIN-avklaring er «lettere» enn de som ellers ville ha gatt til
i. avklaring hos tiltaksarranggrer!
b. Brukerne i KIN-oppfalging er «lettere» enn de som ellers ville ha gatt til
i. oppfelgingstiltakene hos tiltaksarranggrer!

2. Kompetansebehov og utnyttelse av kompetanse
1. ErKjerneoppgave-teamet godt integrert ved kontoret?
e Kjenner de andre NAV-veilederne godt til forsgket?
2. Har det mens forsgket med Kjerneoppgaver har pagatt, forekommet det dere mener er
urettferdig forskjellsbehandling mellom KIN-veiledere og ordinsere saksbehandlere (f. eks nar
det gjelder organisering, ressursbruk, kompetansehevingstilbud)?
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3. Tilpassing av tjenester for brukerne
1. TASTILLING TIL FBLGENDE PASTAND: Kjerneoppgaver har fgrt til redusert ventetid for
brukerne!
o Huvis ja, hvordan kan dette eventuelt forklares?
2. TASTILLING TIL FBLGENDE PASTAND: Kjerneoppgaver gir brukerne en mer individuelt
tilpasset bistand sammenliknet med tiltaksarranggrene!
o Huvis ja, hvordan kan dette eventuelt forklares?
3. TASTILLING TIL FBLGENDE PASTAND: Avklaringen i Kjerneoppgaver er bedre sammenliknet
med avklaring hos eksterne tiltaksarranggrer!
a) Hvis ja, pa hvilken mate og hvordan kan det forklares?
b) Errapportene fra avklaring i Kjerneoppgaver bedre/darligere sammenliknet med hva
dere fikk fra tiltaksarranggrer tidligere — pa hvilken mate?
4. TASTILLING TIL FBLGENDE PASTAND: Flere av brukerne kommer i jobb med Kjerneoppgaver
sammenliknet med resultatene i Arbeid med bistand og Oppfelging tidligere!
o Hvis ja, hvordan kan det i sa fall forklares?
5. Hvaslags inntrykk har dere av brukernes opplevelser med a veere med i Kjerneoppgaver?
o Sammenliknet med & veere hos tiltaksarranggr?
6. Har dere eksempler pa misforngyde brukere i KIN?
o Hvordan eri sa fall dette blitt handtert?
7. Hva mener dere er de stgrste utfordringene i Kjerneoppgaver na?
o Innen avklaring?
o Innen oppfelging?

4. Samarbeid og omgivelser
5. Erroller og ansvarsfordeling mellom dere og Kjerneoppgaver annerledes enn nar du
samarbeidet med tiltaksarranggrer om brukeren?
a. Hvaerisafall annerledes og hvordan vil dere forklare dette??
6. |samarbeidet med Kjerneoppgaver, hvem har beslutningsansvar for den enkelte brukeren
nar det gjelder:
a. forhold knyttet til brukerens gkonomi
forlengelse av AAP
spknad om tiltakspenger
sosialhjelp
hjelp til bolig
beslutning om praksisplass
beslutning om mentortilskudd
beslutning om Ignnstilskudd
7. Beskriv de stgrste utfordringene som dere opplever i samarbeidet med Kjerneoppgaver na.

Se o0 ooT

5. Fagdiskusjoner
2. Beskriv kontorinterne fagdiskusjoner knyttet til forsgket/Kjerneoppgaver
a. Hvilke tema har veert oppe?
b. Hva har det veert faglig uenighet om?

3. Med de erfaringene dere har med forsgket Kjerneoppgaver, hva ville dere papekt som
viktigst dersom dere skulle gi rad ved en eventuell utrulling av Kjerneoppgaver for alle
NAV-kontor?

4. Til slutt — er det noe a tilfgye, noe vi ikke har spurt om, som dere mener det er viktig a fa
med i evalueringen?
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Sparsmal til eksterne samarbeidspartnere ved forsgkskontoret
Kort presentasjonsrunde — fokus pa organisasjon/institusjon.

1. Runde: Gi et konkret eksempel pa hvordan du har samarbeidet med en eller flere av
veilederne i Kjerneoppgaver?
o Oppfelgingsspgrsmal til eksempel:
o Hva var din spisskompetanse/bidrag/rolle?
o Hva var veileders rolle og spisskompetanse
o Hva ble utfallet/resultatet
o Hva slags inntrykk har du av brukerens opplevelse
2. Hvor hyppig har dere hatt denne type samarbeid?
3. Hvordan har samarbeidet med forsgkskontoret/Kjerneoppgaver veert sammenliknet med
samarbeid med NAV-kontoret tidligere (eventuelt andre NAV-kontor)?
4. Hvordan har samarbeidet med forsgkskontoret/Kjerneoppgaver vaert sasmmenliknet med
samarbeid med tiltaksarranggrer?
o Hva har veaert eventuelle fordeler/ulemper med Kjerneoppgaver?
5. Hvordan vil dere vurdere KIN-veiledernes kompetanse og metodikk?
6. Hvorfor er det sett fra ditt stasted viktig/ikke viktig at NAV-kontoret selv gjgr mer av denne
type oppfelging (altsa det som omtales som avklarings- og oppfelgingsoppgaver)?
o Hvordan er dette sett fra brukernes stasted?
o Har dere eksempler pa misforngyde brukere?

Spersmal til leder av Kjerneoppgaver

Begynn med litt tilbakemelding/observasjoner fra de fire foregdende gruppeintervjuene.
1. Var det noe som kom fram i gruppeintervjuet med ledere som du vil kommentere/utdype?
2. Hvordan vurderer du forsgkets kommunikasjon/samhandling med resten av kontoret?
3. Kan du gi en faglig vurdering av KIN-teamets kompetanse og resultater, bade samlet og
individuelt?
o Hva er styrkene?
o Hva er de stgrste utfordringene?
Hvordan vurderer du din kontorleders stgtte og prioritering av forsgket?
Hvordan vurderer du styringsgruppens funksjon/innsats?
Hvordan vurderer du AV-direktoratets funksjon/innsats?
Gi en vurdering av likheter og forskjeller mellom ditt forsgkskontor og de andre
forspkskontorene:
o Hvilket av de andre forsgkskontorene er mest likt og mest ulikt dette kontoret nar
det gjelder Kjerneoppgaver? — pa hvilken mate?

Nouvs
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Telefonintervju kontrollkontor 2015 og 2016

Hva mener du er de viktigste forskjellene pa ditt kontor og casekontoret?
Styrker og svakheter ved arbeidsevnevurderingen og aktivitetsplan ved ditt kontor
o Har alle brukerne pa AAP en aktivitetsplan?
3. Hvordan blir avklaring av AAP-brukere gjennomfgrt?
4. Hvordan bestemmes hvem av brukerne som skal til tiltaksarranggrer for tiltakene
o Avklaring
o Oppfelging / Arbeid med bistand
5. Hva er de viktigste forskjellene mellom tiltak skjermet og anbud med hensyn til
o Kvalitet
o Resultat
6. Vurdering av kontorets oppfglging av brukere pa
o (ekstern) praksisplass
o Skjermete tiltak (avklaring, arbeid med bistand)
7. Kompetanseheving blant NAV-ansatte siste to ar?
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VEDLEGG 3
SP@RRESKJEMA ARBEIDSGIVERE

ARBEIDSGIVERES ERFARINGER MED FORS@K "KJERNEOPPGAVER | NAV»

NAV gjennomfgrer forsgket «Kjerneoppgaver i NAV» (KIN) ved fem NAV-kontor: NAV Bamble, NAV
Heimdal, NAV Kongsvinger, NAV Ski og NAV Asane. Forsgket innebaerer at disse 5 NAV-kontorene
selv giennomfgrer avklaring og oppfeglging av kandidater med nedsatt arbeidsevne i samarbeid med
arbeidsgivere. Dette er oppgaver som vanligvis settes ut til ulike tiltaksarranggrer.
Arbeidsforskningsinstituttet (AFl) har fatt i oppdrag a evaluere forsgket.

Din bedrift far denne invitasjonen til a delta i en spgrreundersgkelse blant arbeidsgivere fordi
bedriften har hatt eller har kandidater fra NAV som omfattes av forsgket. Det vil si at NAV bruker deg
som samarbeidspartner for a avklare eller ansette personer som av en eller annen grunn har nedsatt
arbeidsevne eller som trenger ekstra oppfglging for a fa seg en jobb.

Sperreundersgkelsen sendes ut til e-postadresser i NAVs registre, som ingen andre enn NAV har
tilgang til. Svarene du gir lagres kun i AFls QuestBack-konto som ikke kan dpnes av andre enn AFI.
Derfor vil bade bedriften du svarer for, svarene dine og kandidatene fra KIN forbli anonyme.

Det er viktig at du kun svarer med utgangspunkt i de kandidatene som kommer fra forsgket ved
forspkskontoret NAV <NN>. Dersom du er usikker kan du kontakte det aktuelle NAV-kontoret (se
nedenfor).

Det tar 10-15 minutter a svare pa undersgkelsen, og den ma besvares i ett. Du kommer inn i
undersgkelsen ved a trykke pa lenken under:

<lenke>
Husk & trykke pa «Send-knappen» nar du er ferdig med & svare.

Bruker du «tilbakepilen» i nettleseren gverst til venstre mister du svarene du har gitt pa den siden du
star pa. Skulle du fa feilmeldingen «Websiden er utlgpt», trykker du F5 pa tastaturet eller klikker
Oppdater pa verktgylinjen i nettleseren. Lukker du nettleseren eller fanen som undersgkelsen er pa
f@ér du har trykket pa «Send-knappen», ma du starte undersgkelsen pa nytt ved a trykke pa lenken
over.

Om du har spgrsmal om samarbeidet med NAV-kontoret kan du kontakte KIN-leder <NN>. Ved
tekniske problemer knyttet til utfylling av spgrreskjema, kontakt Rasmus Jahr
(rasmus.jahr@afi.hioa.no). Det er forsker @ystein Spjelkavik (oystein.spjelkavik@afi.hioa.no) ved AFI
(www.afi.no) som har ansvaret for evalueringen av forsgket.

Vennlig hilsen
NN
TIf:
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<INTRO/OVERSKRIFT>

Hvilket av disse 5 NAV-kontorene har du hatt samarbeid med?

NAV Bamble
NAV Heimdal
NAV Kongsvinger
NAV Ski

NAV Asane

| hvilken bransje eller nzering er bedriften?

Jordbruk, skogbruk og fiske

Bergverksdrift og utvinning

Industri

Elektrisitets-, gass-, damp- og varmtvannsforsyning
Bygge- og anleggsvirksomhet

Varehandel, reparasjon av motorvogner

Transport og lagring

Overnattings- og serveringsvirksomhet
Informasjon og kommunikasjon

Finansierings- og forsikringsvirksomhet

Omsetning og drift av fast eiendom

Faglig, vitenskapelig og teknisk tjenesteyting
Forretningsmessig tjenesteyting

Offentlig administrasjon

Undervisning

Helse- og sosialtjenester

Kulturell virksomhet, underholdning og fritidsaktiviteter
Annen tjenesteyting

Er bedriften du svarer for en del av en stgrre virksomhet?

- Ja
- Nei

Hvor mange ansatte er det i bedriften?

- Under 10
- 10-19

- 20-29

- 30-49

- 50-69

- 70-100

- Over 100

Er bedriften en offentlig eller privat virksomhet?

- Privat

- Offentlig

- Offentlig foretak

- Frivillig organisasjon
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<INTRO/ OVERSKRIFT>

Informasjon: Denne undersgkelsen omhandler kun kandidater fra det aktuelle NAV-kontoret som har
veert eller er til avklaring og/eller oppfalging.

Hvor mange kandidater fra dette aktuelle NAV-kontoret har bedriften hatt de to siste arene - og
som ikke lengre er i bedriften?

- Ingen

1
A Ul WN B

eller flere
(Routing etter antall personer)
Hva er hovedarsaken til at disse kandidatene ikke er ansatt i din bedrift na?

- Bruker var kun til arbeidsavklaring
- Svak arbeidsinnsats

- Darlig sosial fungering

- Bedriftens gkonomi

- For lite stgtte fra NAV

(Routing) Pa forrige spgrsmal krysset du av «For lite stgtte fra NAV»: Hva manglet (stikkord)?
- Apent:

(Til alle) Informasjon: Denne undersgkelsen omhandler kun kandidater fra dette aktuelle NAV-
kontoret som har veert eller er til avklaring og/eller oppfalging.

Hvor mange kandidater fra det aktuelle NAV-kontoret er na utplassert (praksisplass eller liknende,
men ikke formelt ansatt) i bedriften?

- Ingen
-1

- 2

- 3

- 4

- 5Sellerflere

(Routing etter antall personer)
Hvor lenge har kandidaten/ kandidatene vaert i bedriften?

- Mindre enn 1 maned
- 1-3 maneder

- 3 -6 maneder

- 6-12 maneder

- Overettar
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Hvordan vil du beskrive kandidaten/ kandidatene pa en skala fral -5, der 5 er
«normalarbeidskraft», nar det gjelder arbeidsutfgrelse?

u b WN R

Hvordan vil du beskrive kandidaten/ kandidatene nar det gjelder sosial fungering pa
arbeidsplassen pa en skala fra 1 — 5, der 5 er «<normalarbeidskraft»?

-1

u b WN

(Til alle) Informasjon: Denne undersgkelsen omhandler kun kandidater fra det aktuelle NAV-
kontoret som har vaert eller er til avklaring og/eller oppfolging.

Hvor mange kandidater fra det aktuelle NAV-kontoret har de to siste arene fatt fast ansettelse i
bedriften?

- Ingen
-1

-2

- 3

- 4

- 5Sellerflere

(Routing etter antall personer)
Hvor lenge var den tidligere kandidaten/de tidligere kandidatene i bedriften for det ble ansettelse?

- Mindre enn 3 maneder
- 3-6 maneder

- 6-—12 maneder

- 1-2ar

- Over2ar

Hvor stor stillingsandel har den tidligere kandidaten/de tidligere kandidatene?

- Under 1/4 stilling
- 1/4-1/2 stilling

- 1/2-3/4 stilling
- 3/4-1/1stilling

Hva vil du si var de stgrste utfordringene med tanke pa a ansette den tidligere kandidaten/de
tidligere kandidatene?

- Svak arbeidsinnsats
- Darlig sosial fungering
- Bedriftens gkonomi
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- For lite stgtte fra NAV
(Routing) Pa forrige sp@rsmal krysset du av «For lite stgtte fra NAV»: Hva manglet?

- Apent:
- Fulgte det med noen virkemidler med tidligere kandidater, Ignnstilskudd etc?
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OM NAVS SERVICE
(Til alle) Hvilke erfaringer har du med dette aktuelle NAV-kontoret nar det gjelder..
Profesjonelt  Mindre profesjonelt

- ..maten de henvender seg til bedriften pa?
- ..maten kandidaten blir presentert pa?

(Routing) Pa forrige sp@rsmal krysset du av «Mindre profesjonelt»: Hva mangler?
(Til alle)
Hvordan vurderer du servicen (oppfelging, stotte) fra dette aktuelle NAV-kontoret?

- Sveert bra
- Meget bra
- Bra

- Mindre bra
- Darlig

Har du hatt samarbeid med andre enn dette aktuelle NAV-kontoret om kandidater med nedsatt
arbeidsevne?
- Ja

- Nei

(Routing) Hvordan vurderer du servicen/oppfglgingen fra dette aktuelle NAV-kontoret er
sammenliknet med andre du har hatt samarbeid med om kandidater med nedsatt
arbeidsevne/behov for arbeidsrettet oppfglging?

- Mye bedre

- Bedre

- Omtrent likt

- Darligere

- Mye darligere

(Til alle) Hva savner du av service, oppfalging, statte fra dette aktuelle NAV-kontoret?
- Apent:

Hva vil du trekke fram som positivt ved servicen, oppfglgingen, stgtten fra dette aktuelle NAV-
kontoret?

- ,&pent:
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Arbeidsforskningsinstituttet er et
tverrfaglig arbeidslivsforskningsinstitutt.

Sentrale forskningstema er:

¢ Inkluderende arbeidsliv

+ Utsatte grupper i arbeidslivet

+ Konflikthandtering og medvirkning
+ Sykefraveer og helse

+ Innovasjon

+ Organisasjonsutvikling

+ Velferdsforskning

* Bedriftsutvikling

* Arbeidsmiljg

Publikasjoner kan lastes ned fra AFIs hjemmeside
eller bestilles direkte fra instituttet.

Arbeidsforskningsinstituttet
Hggskolen i Oslo og Akershus

Postboks 4 St. Olavs plass
0130 Oslo

Telefon 23 36 92 00
www.afi.no
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