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Forord

Denne rapporten omhandler arbeidsrettede tiltak, nyere endringer i tiltaksforskriften (For-
skrift om arbeidsmarkedstiltak) og konsekvenser av tiltak. Et sentralt spersmal er om ord-
ningene har utilsiktede konsekvenser, herunder fortrengning av ordinart ansatte. Rapporten
bygger pa en gjennomgang av cksisterende forskning samt data fra en sporreundersokelse
blant tillitsvalgte, med 2200 respondenter fra LLOs forbund. Det ble utfort intervjuer med to
tillitsvalgte og en representant fra arbeidsgiversiden, for 4 utvikle sporsmal til sporreunderso-
kelsen og gi et lite innblikk i erfaringer med tiltaksbruk i varehandelen. Prosjektet er finansiert
av Handel og Kontor Norge.

Therese Saltkjel har hatt hovedansvar for prosjektet. Johan Roed Steen har hatt ansvar for
sporreundersokelsen og kapittel 4, samt sluttforing av rapporten. Inger Lise Hansen har bi-
dratt med kvalitetssikring, kommentarer og innspill. Kristin Alsos og Jon Hippe har bidratt
med gode innsiktsfulle rdd og oppfelging av prosessen frem til ferdig rapport. Takk til Han-
del og Kontor og Sissel Wedholt for gode innspill og samarbeid i lopet av prosjektet.

Oslo, juni 2017
Johan Reed Steen



Sammendrag

Som virkemiddel i innsatsen for arbeidsinkludering finnes en rekke ordninger og tiltak som
skal fremme innfasing i arbeidslivet av personer med redusert arbeidsevne eller lav ansettbar-
het. Slike arbeidsrettede tiltak omfatter blant annet arbeidspraksis, tilrettelagt arbeid og mid-
lertidig og varig lonnstilskudd. Per januar 2017 deltok i overkant av 80 000 personer i Norge
pa arbeidsrettede tiltak (se tabell 1.1). Dette inkluderer om lag 60 000 personer med nedsatt
arbeidsevne og 20 000 andre arbeidssokere, som trenger bistand for 4 fa eller beholde et ar-
beid.

Denne rapporten ser nermere pa hvilke typer arbeidsrettede tiltak som finnes, og hvilke
virkninger disse har. Opprettelse av flere tiltaksplasser i ordinazre virksomheter, herunder okt
satsing pd lennstilskudd, er en sentral del av regjeringens strategi for 4 lykkes med 4 fa flere i
arbeid og aktivitet. Et sentralt sporsmal i rapporten er hvorvidt og i hvilken grad ordningene
har utilsiktede konsekvenser, som fortrengning av ordinart ansatte og misbruk av tiltaksplas-
ser for 4 spare lonnskostnader. Situasjonen i varehandelen er sarlig vektlagt.

Rapporten bygger pa en gjennomgang av foreliggende forskningslitteratur samt en sporre-
undersokelse til LOs tillitsvalgtpanel. Det ble ogsa gjennomfert kvalitative intervjuer med
tillitsvalgte og en arbeidsgiver i varehandelen, som utgangspunkt for utforming av sporre-
undersokelsen.

Hovedfunn

Opprettelse av flere tiltaksplasser i ordinare virksomheter, herunder okt satsing pa lonnstil-
skudd, er en sentral del av regjeringens strategi for 4 lykkes med 4 fa flere i arbeid og aktivitet.
I forste kapittel presenteres de arbeidsrettede tiltakene og nyere endringer i forskrift om ar-
beidsmarkedstiltak (tiltaksforskriften). Endringene i forskriften peker mot at bruk av tiltak i
ordinzre virksomheter vil oke fremover. Gjennomgangen av litteraturen (kapittel 2) viser at
bade norsk og internasjonal forskning peker mot at tiltak i ordinart arbeidsliv, som ligger tett
opp mot innholdet i en ordiner stilling, har storst effekt nar malet er at deltakeren skal kom-
me 1 jobb etter endt tiltak. Samtidig ser risikoen for uintenderte konsekvenser og misbruk av
tiltakene ut til 4 vere storre nar tiltaksplasser opprettes i ordinzre virksomheter. Tidligere
studier viser at fortrengning av ordinzrt ansatte, innlasingseffekter og «overforing» av lonns-
kostnader til staten ved ansettelse av produktive arbeidstakere pa lonnstilskudd er blant de
uintenderte effektene arbeidsrettede tiltak kan ha. Kostnadsoverforing og fortrengning er
likevel svaert vanskelig 4 male empirisk. Fortrengningseffekter er dokumentert i forskning,
blant annet fra Sverige, men foreliggende forskning forteller oss lite om sterrelsen pa disse
effektene i norsk arbeidsliv.

Intervjuene og sporreundersokelsen (presentert i henholdsvis kapittel 3 og 4) indikerer at
slike effekter kan vaere betydelige, og er verdt 4 undersoke narmere. De tillitsvalgte vi inter-
vjuet uttrykker en reell bekymring for fortrengning av ordinart ansatte, og for at grunnbe-
manningen holdes lav mens virksomhetene bemanner opp med tiltaksdeltakere. Sporreunder-



sokelsen viser at syv av ti tillitsvalgte i LO-forbundene sier seg helt eller delvis enig i at perso-
ner pa tiltak utforer arbeidsoppgaver som ellers ville blitt gjort av ordinart ansatte. En tredel
av de tillitsvalgte er helt eller delvis enige 1 at hensikten er a spare lonnskostnader nar perso-
ner tas inn pa tiltak. De tillitsvalgte beskriver dermed praksis som kan ha betydelige fortreng-
ningseffekter. Det er ogsa svart utbredt at tillitsvalgte ikke blir inkludert i droftinger om 4 ta
inn deltakere pa tiltak. Over halvparten av de tillitsvalgte svarer at de i liten eller svert liten
grad blir involvert i slike beslutninger.

Varehandelen har sarlige forutsetninger for 4 vaere en inkluderingsarena og bidra til at per-
soner som av ulike grunner er i en vanskelig posisjon pa arbeidsmarkedet, kan komme i ar-
beid og/eller beholde en plass i arbeidslivet (Nergaard & Steen-Jensen 2017). Tilgjengelig
statistikk fra NAV tyder pa at bransjen er overrepresentert nar det gjelder antall deltakere pa
tiltak som gjennomfores i ordinart arbeidsliv. Samtidig er det trekk ved varehandelen som
hoy andel midlertidige stillinger, sma stillingsbroker, utbredt ufrivillig deltid, relativt lavt
lonnsniva og hey turnover som kan gjore bransjen mindre egnet som tiltaksarena. Varehan-
delen er ogsa en sektor hvor mange med lav utdanning vil ha mulighet for jobbe uavhengig
av tiltak, og vare funn antyder at fortrengningseffektene kan veare storre enn i resten av ar-
beidslivet. Handel og Kontors organisasjonsomrade utmerker seg negativt i sporreunderso-
kelsen, med en signifikant hoyere andel av tillitsvalgte som sier seg helt enig i at personer pa
tiltak utforer arbeidsoppgaver som ellers ville blitt gjort av ordinzrt ansatte, lavere andel som
er helt uenige i at hensikten er 4 spare lonnskostnader, og lavere andel tillitsvalgte som blir
inkludert i droftinger.



Summary

Employment schemes. Overview and experiences from the retail trade

As part of the effort to further inclusion in the labour market, a variety of measures and
schemes exist to help individuals with reduced work capacity or employability find employ-
ment. Such employment schemes include work training, facilitated work and various wage
subsidies. Per January 2017, there were more than 80 000 participants in such employment
schemes in Norway. This includes 60 000 participants with reduced work capacity and 20 000
other jobseekers, in need of assistance to acquire or retain employment.

This report provides an overview of the various types of employment schemes and exam-
ines the effects of such schemes. A central part of the Government’s strategy of inclusion in
the labour markets is to increase the use of employment schemes using positions in regular
companies and organisations, such as work training in ordinary companies. A main question
addressed in this report is whether and to what extent employment schemes have unintended
consequences, such as regular employees being displaced (substitution effects) or employers
exploiting the schemes to save wage expenses. Special attention is paid to the situation in the
retail trade.

The report is based on a literature review and a survey of trade union representatives, with
2200 respondents from LO-affiliated unions. Additionally, three qualitative interviews were
conducted with trade union representatives and an employer in the retail trade, with the aim
of acquiring contextual information useful to the development of the questionnaire.

Main findings

An increase in the use of employment schemes, including additional work training positions
in ordinary companies, is a central part of the Government’s strategy for labour marked in-
clusion. In light of recent changes to regulations pertaining employment schemes, prolifera-
tion of the use of such measures in ordinary companies can be expected to continue. Both
Norwegian and international research suggests that employment schemes that closely resem-
ble regular employment are most efficient, when the objective of the scheme is subsequent
regular employment. However, such schemes also seem to entail a higher risk of unintended
consequences and misuse. Previous studies have shown that displacement of regular employ-
ees, lock-in effects and transfer of wage costs to the state (e.g. receiving wage subsidies for
productive workers) are among the possible unintended consequences of utilizing ordinary
companies in employment schemes. Both transfer of costs and displacement effects are very
hard to measure empirically, however. Displacement effects have been demonstrated in re-
search, including in Swedish studies, but the currently available data can tell us little about the
size of such effects in Norwegian working life.

Our survey and qualitative interviews (presented in chapters 3 and 4) indicate that such ef-
fects may be significant and thus warrants further study. Union representatives interviewed
express genuine concern for displacement of regular employees and the risk that permanent
staff is kept at an artificially low level because (short term) excess need for labour can be cov-
ered by participants in employment schemes. The survey shows that seven out of ten union



representatives at the workplace level in LO-affiliated unions agree, completely or partly, that
participants in labour market schemes work with tasks that otherwise would be done by regu-
lar employees. One in three union representatives agree, completely or partly, that cutting
wage costs is the intention when the company offers work training or other labour market
inclusion measures. Union representatives thus describe practices with potentially significant
displacement effects. Furthermore, more than half of the surveyed trade union representa-
tives in companies that offer positions for work training or other employment schemes are
not consulted when such decisions are made.

Auvailable statistics from NAV indicates that the retail trade is overrepresented in terms of
the number of participants in labour market schemes in ordinary companies. The retail trade
is especially well suited as an arena for labour market inclusion for various reasons, and is
considered invaluable in the effort to employ those that, for various reasons, are marginalized
on the labour market (Nergaard & Steen Jensen 2017). On the other hand, retail trade has a
high proportion of temporary employment, low-hour contracts, involuntary part-time work
and high turnover; traits that are less favorable for effective labour market inclusion. Being a
sector where many low-skilled workers can find a job without the help of employment
schemes, retail trade may also be particularly vulnerable for displacement effects. Our survey
finds that union representatives from The Norwegian Union of Commerce and Office Em-
ployees (HK) are consistently more negative than representatives for other LO affiliated un-
ions: A significantly higher proportion agree that participants in employment schemes do
work which would otherwise be done by a regular employee; a significantly lower proportion
disagree with the notion that cutting wage costs is the reason employers have for offering
work training or other labour market inclusion measures; and a lower proportion of the trade
union representatives are consulted when such decisions are made.



Innledning

Deltakelse i arbeidslivet er avgjorende for a sikre velferd, bade for den enkelte og for sam-
funnet. Personer som av ulike grunner har problemer med 4 fa innpass pa det regulare ar-
beidsmarkedet, skal fa bistand til 4 finne seg en egnet jobb. Det er tverrpolitisk enighet om at
vi skal ha et inkluderende arbeidsliv, med plass til alle. Arbeid til alle innebarer at ogsa perso-
ner som pa grunn av funksjonsnedsettelse, helsemessige arsaker eller sprakproblemer star
utenfor arbeidsmarkedet, skal inkluderes i arbeidsmarkedet (Stjerno & Overby 2012). En ak-
tiv arbeids- og velferdspolitikk skal sorge for at flest mulig kan bidra i arbeidslivet. Arbeids-
markedstiltak, ogsa kalt arbeidsrettede tiltak, er et sentralt virkemiddel for 4 oppna dette.

Opplaring og kvalifisering er ofte nedvendig for at personer som stir utenfor arbeidsmar-
kedet kan komme i jobb. Derfor er en hovedstrategi for 4 inkludere de som star utenfor ar-
beidsmarkedet nettopp 4 bidra med 4 kvalifisere dem, slik at de kan konkurrere i det ordinare
arbeidsmarkedet (Norvoll & Fossestol 2010). Slik kvalifisering har i norsk sammenheng ho-
vedsakelig foregitt utenfor det ordinazre arbeidslivet, gjennom kurs, trening eller i skjermede
vitksomheter (Spjelkavik 2016). Det har imidlertid vert okt oppmerksomhet rettet mot den
opplaringen og kvalifiseringen som skjer 7 det ordinare arbeidslivet, og det er fra myndighet-
enes side et klart onske om at mer av tilretteleggingen for de som star utenfor skal forega i
virksomheter i det vanlige arbeidslivet. I den offentlige utredningen Arbeidsrettede tiltak fra
2012 (NOU 2012: 6) var okt bruk av ordinart arbeidsliv for a inkludere utsatte grupper frem-
hevet som et sentralt tiltak. I den norske arbeidsmarkedspolitikken vektlegges derfor na bruk
av vanlige arbeidsplasser fremfor skjermede virksomheter og kurs. Regjeringens hovedstrategi
for 4 lykkes med 4 fa flere i arbeid og aktivitet, er 4 opprette flere og bedre tiltaksplasser 1 det
ordinzre arbeidslivet, herunder okt satsing pa lonnstilskudd (Arbeids- og sosialdepartementet
2015, s. 2). Denne satsingen pa arbeidsrettede tiltak er nart knyttet til arbeidslinja i sosialpoli-
tikken, som innebarer at velferdsytelser utformes slik at de stimulerer folk til 4 arbeide frem-
for 4 leve pa passive stonader, som trygd eller sosialhjelp.

De ulike arbeidsmarkedstiltakene har et felles mal i 4 inkludere flest mulig i arbeidslivet.
For 4 lykkes med dette er det en forutsetning at tiltakene bidrar til 4 oke den samlede yrkes-
deltakelsen — altsa ikke bare at deltakere pa tiltak kommer i jobb, men at de i hovedsak kom-
mer i tillegg til, og ikke erstatter, ordinart ansatte. Det er med andre ord avgjorende at tiltaks-
deltakere ikke fortrenger ordinart ansatte pa en slik mate at disse ender utenfor arbeidslivet,
eller at tiltaksdeltakere fyller stillinger som ellers ville gitt til andre arbeidssokere. Det er do-
kumentert i bade internasjonal og norsk forskning at tiltak som gjennomfoeres i ordinart ar-
beidsliv, ser ut til a vere mest effektivt hvis malet er at deltakeren skal ga over 1 en ordinzr
jobb (se Proba 2011; Schafft & Spjelkavik 2014; Spjelkavik 2016). Okt bruk av slike tiltak er
et satsingsomradde i dagens norske arbeids- og velferdspolitikk. Samtidig er det slike tiltak som
har storst potensial til 4 fortrenge ordinzre arbeidstakere. Tiltaksdeltakere som plasseres i
ordinare virksomheter, jobber side om side med ordinart ansatte og larer a utfore arbeids-
oppgaver som ellers gjores av disse. Dette er en klar fordel for effektiv inkludering, men ska-
per ogsd muligheter for at tiltakene kan utnyttes til 4 skaffe billig arbeidskraft.

Denne rapporten undersoker folgende problemstilling: Huvilke arbeidsrettede tiltak finnes, og
hvilke virkninger har tiltakene? Et sentralt sporsmal er 1 hvilken grad ordningene har utilsiktede



konsekvenser, som fortrengning av ordinart ansatte og misbruk av tiltaksplasser for a spare
lonnskostnader. Situasjonen i varehandelen er serlig vektlagt. Intervjuene er gjort i varehan-
delen, og det er sa langt det er mulig delt inn etter naering 1 de statistiske beskrivelsene.

I forste kapittel presenteres de arbeidsrettede tiltakene og nyere endringer i forskrift om
arbeidsmarkedstiltak (tiltaksforskriften). Kapittel to giar nermere inn pa ulike teoretiske be-
traktninger og tidligere forskning knyttet til intenderte og uintenderte virkninger av arbeids-
rettede tiltak. I kapittel tre belyses konkrete erfaringer med arbeidsrettede tiltak basert pa in-
tervjuer med tillitsvalgte og en arbeidsgiverrepresentant i varehandelen. I kapittel fire
presenteres resultatene fra sporreundersokelsen til LOs tillitsvalgtpanel. 1 siste kapittel pre-
senteres en sammenfatning av resultatene i studien og en diskusjon av resultatene i lys av
problemstillingen.
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1 Arbeidsrettede tiltak

Arbeidsrettede tjenester og tiltak skal bidra til at den enkelte oker sin mulighet til a fa eller
beholde arbeid (NOU 2012: 6, 45). Innenfor arbeids- og velferdspolitikken i Norge har det
gjennom flere ar vart en dreining mot okt vektlegging av individuell oppfelging, for 4 fa flere
til 4 komme inn og/eller bli verende i arbeid (arbeidsrettet aktivitet), og som del av dette ogsa
vektlegging av tidlig innsats (Meld. St. 33 (2015-2016); NOU 2012: 6, s. 41). Eksempler er
tidligere og tettere oppfolging av sykmeldte, innforing av kvalifiseringsprogrammet i 2007, og
innforing av arbeidsavklaringsstenad (AAP) 1 2010. I 2010 ble det ogsa innfert en ny ordning
med rett til arbeidsevnevurdering, som ga flere grupper mulighet til 4 bli vurdert for arbeids-
rettede tiltak (NOU 2012: 6). Gruppen som i dag deltar pa arbeidsrettede tiltak, er svert
sammensatt. Noen har langvarige helsemessige utfordringer av fysisk eller psykisk karakter,
andre har statt lenge utenfor arbeidslivet pa grunn av sosiale forhold. Atter andre nar ikke
opp 1 konkurransen om de ledige jobbene pa grunn av lite eller mangelfull arbeidserfaring.
Det er dermed stor variasjon i behovet for bistand blant personer som er i kontakt med Ar-
beids- og velferdsforvaltningen. Noen vil ha behov for bistand en kort periode for de kom-
mer 1 ordinart arbeid, mens andre vil ha behov for en kjede med mer omfattende tiltak som
til slutt kan lede frem til en hel- eller deltidsstilling i ordinzrt arbeidsliv. For enkelte vil en
stilling uten offentlige tilskudd kanskje ikke vare aktuelt, pa grunn av varig nedsatt arbeidsev-
ne, helsemessige eller sosiale utfordringer.

I dette kapittelet presentes en oversikt over hvilke arbeidsrettede tiltak som finnes, og de
nyeste endringene. I gjennomgangen vektlegges tiltakene som gjennomfores helt eller delvis i
ordinart arbeidsliv. Ved hjelp av tilgjengelig data fra NAV belyses ogsa omfanget av tiltaks-
bruken.

Utgangspunkt for tiltak

Alle som henvender seg til NAV, og som ensker eller trenger det, skal fa vurdert sitt behov
for bistand fra NAV. Dette innebzrer rett til en behovs- eller arbeidsevnevurdering. Pa bak-
grunn av en slik vurdering kan NAV gi tilbud om tiltak, dersom dette er nedvendig og hen-
siktsmessig for a hjelpe personen til 4 komme i arbeid.

Deltakelse i tiltak skal vare tilpasset den enkeltes forutsetninger og behov. Ifelge forskrift
om arbeidsmarkedstiltak § 1-3 heter det at deltakelse i tiltak bor vaere «nedvendig og hen-
siktsmessig for at deltakeren skal skaffe seg eller beholde inntektsgivende arbeid». Visse grup-
per skal prioriteres ved inntak til arbeidsrettede tiltak. Dette gjelder personer med nedsatt
arbeidsevne, langtidsledige, ungdom, langtidsmottakere av sosialhjelp og innvandrere fra land
utenfor EAS-omradet, herunder nyankomne innvandrere under introduksjonsprogrammet.! I

! Introduksjonsprogrammet er individuelt tilpasset kvalifiseringsprogram pa fulltid. Det skal styrke mulighetene
for deltakelse i yrkes- og samfunnsliv for innvandrere, samt styrke deres okonomiske selvstendighet. Hoved-
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2017 er det planlagt at det 1 gjennomsnitt per maned skal vaere om lag 75 000 deltakere pa
arbeidsmarkedstiltak. Av disse er om lag 17 000 beregnet for arbeidssokere og om lag 58 000
plasser for personer med nedsatt arbeidsevne.?

NAVs arbeidsevnevurdering er utgangspunktet for 4 definere om en person har nedsatt
arbeidsevne eller ikke (NOU 2012: 6, s. 65). Nedsatt arbeidsevne benyttes i dag om personer
som har sykdom, skade, lyte eller andre hindringer og som har behov for oppfelging fra
NAYV for a fa eller beholde et arbeid. En arbeidsevnevurdering skal vaere en skriftlig vurdering
av personens muligheter for 2 komme 1 arbeid, hva slags arbeid som er malet, behov for bi-
stand, hvorvidt og eventuelt hvor mye arbeidsevnen er nedsatt og aktuell bistand. Som oftest
baseres tiltak pa en gjennomfort arbeidsevnevurdering. Nedsatt arbeidsevne kan skyldes bade
helsemessige og sosiale forhold. Arbeids- og velferdsetaten (NAV) £an kreve at brukeren skal
gjennomga en behovs- eller arbeidsevnevurdering. Personer som seker arbeidsavklarings-
penger, kvalifiseringsprogram? eller uforetrygd, ma alltid gjennomfore en arbeidsevnevurde-
ring.* Personer som blir definert som 4 ha nedsatt arbeidsevne, kan ha behov for medisinsk
behandling eller andre typer tiltak for arbeidsrettede tiltak er aktuelt.

Under ser vi nermere pa hvordan forskjellige behov gir utgangspunkt for ulike lop, som
kan inkludere blant annet arbeidstrening, opplaeringstiltak eller formidlingsrettede tiltak.

Forskjellige behov og forlgp

For mange vil ulike former for arbeidstrening eller tiltak i ordinar virksomhet vare aktuelt.
Generelt kan vi si at det gjelder to hovedgrupper: 1) arbeidssokere som trenger bistand for a
komme 1 arbeid, og 2) personer med vurdert nedsatt arbeidsevne. Nir det gjelder den siste
gruppen er det ofte snakk om mer omfattende tiltak. For deltakerne i kvalifiseringsprogram-
met vil det vaere en mer omfattende innsats og oppfelging som kan inkludere bade helserela-
terte tiltak, opplering og arbeidstrening. For en langtidsledig uten nedsatt arbeidsevne kan det
veare viktigst 4 bidra til at personen far provd seg og vist hva hun eller han kan pa en ordinar
arbeidsplass, ved hjelp av for eksempel lonnstilskudd.

Tildeling av arbeidsrettede tjenester skal gjores ut fra behov. Tiltaksbrukerne er en hetero-
gen gruppe med ulike bistandsbehov og dermed ulike mulige tiltaksforlop. Personer med
nedsatt arbeidsevne vil ha storre behov for arbeidsrettet bistand enn andre arbeidssokere
(NOU 2012: 6, s. 66). Figur 1.1 viser mulige (men ikke uttemmende) tiltaksforlop (NOU
2016: 6, s. 46). Bade arbeidsledige, langtidssyke, langtidssosialhjelpsmottakere som deltar pa
kvalifiseringsprogram, personer som mottar arbeidsavklaringsstonad, ungdom uten skole eller

innholdet i programmet er opplaring i norsk og samfunnskunnskap, og tiltak som forbereder til videre oppla-
ring eller jobb.

2 https:/ /www.regjeringen.no/no/tema/arbeidsliv/arbeidsmarked-og-

sysselsetting/innsikt/arbeidsmarkedstiltak /
id86897/ Se tabell 1.1 for registrerte deltakere per januar 2017.

3 Kvalifiseringsprogrammet, med tilhorende kvalifiseringsstonad, retter seg mot personer med vesentlig nedsatt
arbeids- og inntektsevne, som har ingen eller svart begrensede ytelser i folketrygden. Dette gjelder i stor grad
personer som uten et slikt program ville vaert avhengige av okonomisk sosialhjelp som hovedinntektskilde over
lengre perioder.

4 https://www.nav.no/no/Person/Arbeid/Oppfolging+og+tiltak+for+a+komme-+i+jobb/Oppfolging+fra+

NAV/Arbeidsevnevurdering.
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jobb kan ha behov for kortere arbeidsrettet bistand, eventuelt mer omfattende bistand av
lengre varighet for 4 fa og beholde arbeid.

Figur 1.1 Ulike behov og forlgp - arbeidsrettede tiltak

Arbeidsledig person

Behovsvurdering

Sgke arbeid/NAV bistér,

Arbeidsevnevurdering motiverer

Person med nedsatt
arbeidsevne/betydelig
nedsatt arbeidsevne

Arbeidssgker med behov
for arbeidsrettet tiltak

Aktivitetsplan/

individuell plan

Arbeidsrettet tiltak av
kortere varighet

Tiltak av lengre varighet Varig arbeidsrettede
og i skjermet sektor tiltak
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Ulike former for arbeidsrettede tiltak

For 4 skape bedre forstdelse for innhold og formal kan de arbeidsrettede tiltakene deles inn 1
tidligfasetiltak, opplaring, arbeidspraksis og formidlingsrettede tiltak (NOU 2012: 6, s. 50).
Tidligfasetiltakene har som formal 4 avklare brukerens behov for bistand pi et tidlig tidspunkt.’
Tidligfasetiltakene omfatter: avklaring, arbeidsforberedende trening og arbeidsrettede helse-
tilbud. Oppleringstiltakene omfatter bade kurs (AMO) og ordinzr utdanning, samt bedriftsin-
tern opplering. Arbeidspraksis omfatter arbeidstrening og tilrettelagt arbeid. Til slutt inngar
tiltakene mentor, oppfolgingstiltak, midlertidig og varig lonnstilskudd 1 kategorien formzidlings-
rettede tiltak. Under presenteres et utvalg av de mest brukte tiltakene, som helt eller delvis
gjennomfores i det ordinzre arbeidslivet:

e Tiltaket avklaring er et tidligfasetiltak. Mélgruppen er personer som har behov for «en mer
omfattende avklaringsbistand enn den Arbeids- og velferdsetaten kan tilby» og hvor dette
gjennomfores ute pa en arbeidsplass for 4 fa en bedre forstaelse av personens arbeidsevne
og eventuelle tilretteleggingsbehov. Tiltaket har en varighet pa 4 til maksimalt 12 uker.

e Det nye tiltaket Arbeidsforberedende trening (AFT) tradte i kraft 1. oktober 2016 og skal gi
arbeidsrettet opplaring og utpreving. Malgruppen for tiltaket er personer som har fatt ar-
beidsevnen nedsatt og har sammensatte behov for bistand, med sarlig behov for tilrette-
legging og tett oppfolging pa grunn av helsemessige og sosiale problemer. Tiltaket erstat-
ter tidligere arbeidspraksis 1 skjermet virksomhet (APS) og kvalifisering i
arbeidsmarkedsbedrift (KKIA). Formalet med tiltaket er utproving av arbeidsevnen og
styrking av muligheten til 4 komme 1 arbeid. I regjeringens heringsnotat (Arbeids- og
sosialdepartementet 2015) blir det vektlagt at det utvikles et tett samarbeid med lokalt nz-
ringsliv for 4 oppna okt bruk av ordinart arbeidsliv som arena for arbeidstrening og opp-
lzering. Tiltaket har en varighet pa inntil to ar.

o Arbeidstrening er et nytt tiltak fra januar 2016. Dette erstatter et av de vanligste tiltakene,
arbeidspraksis 1 ordinazr virksomhet. Den dokumenterte effekten av arbeidspraksis for
overgang til arbeid ble vurdert som 4 vare svak (Prop. 39 L (2014-2015), s. 76). I det nye
tiltaket stilles det sterkere krav til at formélet med tiltaket presiseres, det skal planlegges
bedre og det skal vare tydeligere krav til oppfelging av deltakeren mens han eller hun er i
arbeidstrening. Malgruppen er ordinare arbeidssokere og personer med nedsatt arbeids-
evne, og tiltaket retter seg serlig mot deltakere med lite eller mangelfull erfaring fra ar-
beidslivet. Dette kan for eksempel vare ungdom, nyankomne innvandrere og langtidsle-
dige. Tiltaket skal vare en introduksjon til arbeidslivet og skal alltid foregi i ordineert
arbeidsliv. Arbeidsgiver har ansvar for tilpassede og varierte arbeidsoppgaver og for ned-
vendig oppfelging pa arbeidsplassen. Varigheten pa tiltaket skal tilpasses den enkelte ut
fra mulighetene pé arbeidsmarkedet, og er inntil ett 4r. For personer med nedsatt arbeids-
evne kan tiltaket forlenges i ytterligere syv maneder. Opprettelse av en arbeidstrenings-
plass skal vaere droftet med de ansattes representanter i virksomhetene.

5 Gjennomgangen av tiltak er basert pi tilgjengelig informasjon fra NAV.no, tiltaksforskriften og Regjeringens
horingsnotat; «Forslag til forenklinger og endringar i regelverket om arbeidsmarknadstiltak» (Arbeids- og
sosialdepartementet 2015) og utfyllende regler til Arbeids- og velferdsetatens anvendelse av forskrift om ar-
beidsmarkedstiltak (Arbeids- og velferdsdirektoratet).
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Midlertidig lonnstilskndd gis til arbeidsgivere som ansetter personer som har problemer med
a komme inn pa arbeidsmarkedet pa ordinzre lonns- og arbeidsvilkar. Ordningen erstat-
ter det som tidligere kaltes tidsbegrenset lonnstilskudd. Malet med endringen var a oke
bruken av midlertidig lonnstilskudd (Arbeids- og sosialdepartementet 2015, s. 4). I den
nye ordningen kan lonnstilskudd ogsa gis til arbeidsgivere som beholder arbeidstakere
med nedsatt arbeidsevne som star i fare for 4 falle ut av arbeidslivet etter tolv maneder
med full eller gradert sykmelding. Varighet er inntil ett ar, og inntil tre ar for brukere med
nedsatt arbeidsevne. Tilskuddet skal ikke kompensere for redusert arbeidstid. Midlertidig
lonnstilskudd kan maksimalt utgjore 50 prosent av refusjonsgrunnlaget. Endringen i
lonnstilskuddet innebzrer en okning fra 60 prosent av lennskostnadene til 75 prosent for
personer med nedsatt arbeidsevne. I regjeringens horingsnotat vektlegges forskning som
viser at lonnstilskudd kan ha positiv effekt pa den enkeltes jobbsjanser og lonn (Arbeids-
og sosialdepartementet 2015, s. 3). Regjeringen legger til grunn at bruk av midlertidig
lonnstilskudd kan bidra til at personer med usikre forutsetninger pa arbeidsmarkedet i
storre grad blir 1 stand til 4 konkurrere om jobber med personer som har bedre utsikter til
jobb. Regjeringen legger ogsa vekt pa at oppfolgingen av den som deltar pa tiltaket ma in-
tensiveres for a sikre at flere far fast arbeid.

Varig lonnstilskudd gis til arbeidsgivere for a oke muligheten for arbeid for personer med
varig og vesentlig nedsatt arbeidsevne og a forebygge uforetrygd. Varig lonnstilskudd erstat-
ter forsoksordningen Tidsubestemt lonnstilskudd (TULT). Tiltaket tilrettelagt arbeid i ar-
beidsmarkedsbedrift (TTA) ble erstattet med varig lennstilskudd fra januar 2016. Mal-
gruppen for varig lonnstilskudd skal vare personer som har varig nedsatt arbeidsevne av
helsemessige og sosiale arsaker. Dette kan inkludere personer som har fatt gradert eller
hel uforetrygd. Tilskuddet skal kompensere for lavere produktivitet hos arbeidstaker. Det
legges opp til at dette skal vare et rekrutteringstiltak og gis til arbeidsgivere som ansetter
personer med varig nedsatt arbeidsevne. Dette for 4 redusere muligheten for at arbeidsgi-
vere skyver kostnadene med tilrettelegging for egne ansatte over pa det offentlige
(Arbeids- og sosialdepartementet 2015, s. 7). Tidsbegrensede tiltak, som midlertidig
lonnstilskudd og andre virkemidler, skal vaere provd eller vurdert for en kan fa varig
lonnstilskudd. I heringsnotat om forenklinger og endringer 1 regelverket om arbeidsmar-
kedstiltak blir det lagt til grunn at det er vist at arbeidsgivere i stor grad har benyttet
TULT som et fastholdingstiltak, og i en del tilfeller i forbindelse med at arbeidstakere fikk
redusert arbeidstid (Arbeids- og sosialdepartementet 2015). Dette er ikke er i trad med
ordningen. Opprettelse av arbeidsplasser med lonnstilskudd skal dreftes med tillitsvalgte 1
virksomheten, der dette er mulig. Varig lonnstilskudd kan maksimalt utgjere 75 prosent
av refusjonsgrunnlaget det forste aret, og 67 prosent av refusjonsgrunnlaget de pafolgen-
de drene.

I figur 1.2 (vedlegg 1) gis en mer utfyllende oversikt over tiltakene, malgruppe, hva tiltakene

omfatter, malsetting, varighet, nyere endringer og oversikt over omfang per januar 2017.
Fremstillingen tar utgangspunkt i Haavorsen og Hernes (2010, s. 144—147) og er oppdatert
for 4 reflektere dagens regelverk. Noen av tiltakene, som for eksempel arbeidstrening og

lonnstilskudd, gjennomferes i sin helhet i ordinart arbeidsliv. Videre gjennomfores mange av

tiltakene delvis 1 ordinart arbeidsliv. Figuren viser blant annet at det i januar 2017 var 15 966

personer som har arbeidstrening i ordinar virksomhet, 11 703 personer pa oppfolging, 5736
personer som var ansatt med midlertidig lonnstilskudd og 2265 med varig lonnstilskudd.
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Tiltakene beskrevet ovenfor vil i ulik grad kunne ha utilsiktede konsekvenser. Tidligfasetilta-
kene, som avklaring, har en malgruppe og varighet som gjor at tiltaksdeltakerne i liten grad vil
kunne erstatte ordinzrt ansatte. Det samme gjelder til dels opplaringstiltakene, som 1 mindre
grad innebarer at det utfores arbeid som ogsa blir gjort eller ville blitt gjort av ordinart ansat-
te. Ambisjonen om gkt bruk av ordinzrt arbeidsliv som arena for arbeidstrening og oppla-
ring kan likevel tenkes 4 endre dette noe, sarlig i tilfeller der slike tiltak brukes over lengre tid.
Arbeidspraksistiltakene, som arbeidstrening og tilrettelagt arbeid, vil 1 storre grad ha mulige
utilsiktede konsekvenser. Arbeidet som utfores vil 1 en del tilfeller vere oppgaver som ellers
ville blitt gjort av ordinart ansatte. Malgruppen, eksempelvis for arbeidstrening, inkluderer
ordinare arbeidssokere. Dermed oppstir det en mulighet for at deltakere pa tiltak utkonkur-
rerer andre arbeidssokere i kraft av tilskuddet fra NAV (dvs. en substitusjonseffekt, se kap. 2).
Formidlingstiltak, som fast og midlertidig lonnstilskudd, kan ha positiv effekt pa den enkeltes
jobbsjanser og lonn. Midlertidig lonnstilskudd kan, som myndighetene legger til grunn, bidra
til at personer med usikre forutsetninger pa arbeidsmarkedet blir bedre i stand til a konkurre-
re om jobber med personer som har bedre utsikter til jobb. Nettopp dette konkurransefor-
trinnet kan samtidig ha en uensket effekt, dersom tiltaksdeltakere i stedet utkonkurrerer per-
soner som blir stiende utenfor eller skjovet ut av arbeidsmarkedet.

Omfang av arbeidsrettede tiltak - et situasjonsbilde

I NAVs tiltaksstatistikk skilles det administrativt mellom arbeidsseokere pa tiltak og personer
med nedsatt arbeidsevne (og andre tiltaksdeltakere). Ifolge NAV.no regnes arbeidssokere
som: «personer som soker arbeid ved NAV og som er tilgjengelige for det arbeidet som so-
kes»‘. I praksis innebarer dette at de som har meldt seg eller fornyet meldingen innenfor de
siste to ukene, regnes som arbeidssokere. Betegnelsen «arbeidssokere» henviser i NAVs sta-
tistikk til summen av helt ledige, delvis ledige, arbeidssokere pa tiltak og andre arbeidssokere.

Det var i alt 80 512 deltakere pa tiltak i januar 2017. Av disse var 20 244 arbeidssokere og
58 144 var personer med nedsatt arbeidsevne. I gjennomsnitt i 2016 var 57 590 personer med
nedsatt arbeidsevne pa tiltak. Det er noe flere menn enn kvinner blant tiltaksdeltakerne. I
januar 2017 var det 39 792 kvinner og 40 720 menn, hvorav 28 939 kvinner og 29 205 menn
hadde nedsatt arbeidsevne (data ikke vist). Tabell 1.1 gir en oversikt over omfanget av tiltaks-
deltakere etter hovedgruppe tiltak i januar 2017. Arbeidspraksis er den hovedgruppen som
flest tiltaksdeltakere deltar pa, bade blant personer med nedsatt arbeidsevne og arbeidssokere,
etterfulgt av opplaringstiltak. I hovedgruppen arbeidspraksis er flest deltakere pa tiltaket ar-
beidstrening (jfr. figur 1.2).

¢ https://www.nav.no/1073745818 /om-statistikken-arbeidss%C3%B8kererkap=4.
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Tabell 1.1 Antall deltakere i arbeidsrettede tiltak (hovedgruppe) - januar 2017.

I alt 80512 58 144 20244 2124
Arbeidspraksis 23 603 15739 7643 167
Tilrettelagt arbeid 10 487 10 487 - -
Lennstilskudd 8589 5819 2458 312
Oppleering 18 344 13278 4974 92
Avklaringstiltak 2793 2046 424 323
Oppfaelging 14 965 9984 4565 416
Tilrettelegging 615 105 - 510
Arbeidsrettet rehabilitering 870 567 - 303
Jobbskaping og egenetablering 246 65 180 **
Kilde: NAV.no

* Omfatter jobbskiftesgkere som er i arbeid og som sgker ny jobb ved 3 registrere seg hos NAV, skoleelever/studenter som sgker jobb i forbin-
delse med ferie fra eller samtidig med skolegang/studier, men som har skolegang/studier som hovedaktivitet, samt egenetablerere med dag-
penger som er under etablering av egen virksomhet. Kilde: NAV.no.

**| henhold til statistikkloven §2-6 erstatter NAV verdier i celler hvor tallene er mindre enn 4.

Tiltak i varehandelen

For a belyse problemstillingen ensket oppdragsgiver a undersoke arbeidsrettede tiltak etter
naering, med szrlig henblikk pa situasjonen i1 varehandelen. I kontakt med NAV statistikk fikk
vi opplyst at en kobling mellom tiltak og aktuell nzring (sannsynligvis) ville vaere mulig for
noen typer tiltak, men ikke alle. Resultatet 1 tabell 1.2 inneholder derfor tiltak som 1) er mulig
a koble etter naering, og 2) gjennomfores i ordinart arbeidsliv; herunder arbeidsforberedende
trening, arbeidspraksis i ordinaer virksomhet, arbeidstrening, AAP som lonnstilskudd, midler-
tidig, tidsbegrenset, tidsubegrenset og varig lonnstilskudd samt varig tilrettelagt arbeid 1 ordi-
ner virksomhet. Kategoriseringen refererer til Norsk standard for naringsgruppering
(SN2007) (Statistisk sentralbyra 2007). I oversikten inngar NACE kode 45 (handel, reparasjon
av motorvogn) og 46 (agentur-engroshandel) og NACE 47 (detaljhandel) i én samlet kategori.

Resultatet i tabell 1.2 inkluderer 25 425 deltakere pa tiltak i gruppene arbeidssokere pa til-
tak og personer med nedsatt arbeidsevne pa tiltak. Til sammenlikning viser tabell 1.1 at i alt
80 512 deltakere deltok pa tiltak i januar 2017. Dette betyr at resultatene i tabellen ikke gir et
samlet bilde. Resultatene indikerer likevel at blant de valgte tiltakene (som det lyktes 4 koble)
er varehandelen en forholdsvis hyppig brukt arena for tiltak: 6159 av de 25 425 tiltaksplassene
som dekkes i tabellen, er i varehandelen. Varehandelen star altsa for 24 prosent av tiltaksplas-
sene talt opp. Varehandelen sysselsetter til ssammenlikning om lag 14 prosent av arbeidsstyr-
ken.”

Tabell 1.3 viser, med de samme begrensningene som i tabell 1.2, personer som har avslut-
tet arbeidsrettede tiltak i lopet av 2015 og deres status seks maneder etter, etter nering. Resul-
tatene indikerer at forholdsvis mange som har deltatt pa tiltak i varehandelen er arbeidstake-
re/arbeidstakere med ytelse fra NAV scks maneder etter. Resultatene i tabellen mé ikke
forveksles med effekten av selve tiltaket, men beskriver utfallet for personer som har deltatt
pa tiltaket.

7 Kilde: SSBs strukturstatistikk. Varehandel, definert som NACE 45-47, sysselsatte 385 150 personer i 2015.
Arbeidsstyrken samme ar var pa 2 772 000 personer (AKU).
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Tabell 1.2 Tiltak etter naering. Arsgjennomsnitt 2016.

¢ 0 0 42 128 61 15 9 8 50 311

fiske

Olje- og gassutvinning 0 0 1 2 0 0 0 0 0 3

Bergverksdrift og 0 0 4 13 20 5 3 7 2 55

utvinning

Industri 18 0 158 456 386 115 155 130 67 1485

Elektrisitet, vann og 3 0 27 83 51 15 21 17 10 228

renovasjon

Bygge og anleggs- 24 0 197 603 523 129 9% 80 49 1701

virksomhet

Varehandel, reparasjon av 104 0 1002 2964 1039 268 231 200 351 6159

motorvogner

Transport og lagring 10 0 75 227 185 55 41 32 19 645

Informasjon og 16 0 74 215 120 22 45 29 9 530

kommunikasjon

Overnattings- og 16 0 134 493 203 42 37 28 39 993

serveringsvirksomhet

Finansiering og

forsikringsvirksomhet ! 0 ° 24 15 3 " 7 ! 70

Omsetning og drift av 5 0 22 80 58 21 7 8 9 210

fast eiendom

Faglig, vitenskapelig og 33 0 116 336 219 55 a7 32 14 852

teknisk tjenesteyting

Forretningsmessig 29 0 123 391 220 47 46 38 40 934

tjenesteyting

Off.adm., forsvar, 17 0 271 629 138 44 143 103 143 1487

sosialforsikring

Undervisning 43 0 387 793 138 52 119 88 86 1705

Helse- og sosialtjenester 66 1 1294 3127 341 96 252 199 448 5834

Private tjenester ellers 32 0 235 572 191 51 79 72 116 1347

Uoppgitt 6 0 173 561 a4 7 19 8 57 876
432 1 4344 11697 3952 1042 1361 1086 1510 25425

Kilde: NAV Statistikk
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Tabell 1.3 Avgang etter tiltak 201501-201512. Status 6 mnd etter, etter naering.

Jordbruk, skogbruk og 74 49 140 15 * 51 * 408
fiske

Olje- og gassutvinning * * * * * * * * 0
Bergverksdrift og utvin- 25 13 10 15 * * 5 * 68
ning

Industri 648 283 254 365 23 4 163 14 1754
Elektrisitet, vann og 78 52 27 63 4 * 17 * 241
renovasjon

Bygge og anleggsvirk- 818 370 270 452 13 * 234 15 2172
somhet

Varehandel, reparasjon av 2552 1494 1163 2466 84 9 1156 91 9015
motorvogner

Transport og lagring 370 176 120 211 6 4 113 10 1010
Informasjon og kommu- 206 83 47 125 5 * 56 6 528
nikasjon

Overnattings- og serve- 462 288 223 413 17 * 216 26 1645
ringsvirksomhet

Finansiering og forsik- 25 15 13 16 * * 14 * 83
ringsvirksomhet

Omsetning og drift av 71 50 32 58 * * 22 5 238
fast eiendom

Faglig, vitenskapelig og 372 196 125 202 13 * 83 16 1007
teknisk tjenesteyting

Forretningsmessig 384 260 177 354 10 * 159 22 1366
tjenesteyting

Off.adm., forsvar, sosial- 459 348 172 559 37 6 161 14 1756
forsikring

Undervisning 387 411 244 794 32 5 231 14 2118
Helse- og sosialtjenester 1548 1518 928 2647 130 18 848 92 7729
Private tjenester ellers 311 284 165 572 29 7 194 21 1583
Uoppgitt 152 138 147 503 19 * 156 22 1137

33858

Kilde: NAV Statistikk
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Oppsummering

20

Arbeids- og velferdspolitikken skal sorge for at flest mulig kan bidra i arbeidslivet. Det er
tverrpolitisk enighet om at deltakelse i arbeidslivet er avgjorende for 4 sikre velferd, bade
for den enkelte og for samfunnet. Arbeidsmarkedstiltak, ogsa kalt arbeidsrettede tiltak, er
et sentralt virkemiddel for 4 oppni dette.

Per januar 2017 var det 80 500 deltakere pa arbeidsrettede tiltak, av disse 58 100 personer
med nedsatt arbeidsevne og 20 200 arbeidssokere. Gruppen som mottar arbeidsrettede
tiltak er svaert sammensatt, og det er stor variasjon 1 behovet for bistand.

Deltakelse i tiltak skal vaere tilpasset den enkeltes forutsetninger og behov, og baseres ofte
pa en gjennomfort arbeidsevnevurdering. Personer med nedsatt arbeidsevne vil ha storre
behov for arbeidsrettet bistand enn andre arbeidssokere.

De vanligste tiltakene som gjennomfores helt eller delvis 1 ordinart naringsliv, er serlig
arbeidspraksis, herunder arbeidstrening, og lennstilskuddsordningene.

Varehandelen er en hyppig brukt arena for tiltaksgjennomfering. Dataene vist her indike-
rer, for de tiltakene i ordinart arbeidsliv som det lyktes a koble med nzring 1 statistikken,
at varehandelen har et hoyere antall tiltaksplasser per ordinare arbeidstaker enn gjennom-
snittet.

De nyeste endringene i tiltaksforskriften gjenspeiler regjeringens hovedstrategi for a fa
flere 1 arbeid gjennom 4 opprette flere og bedre tiltaksplasser i ordinzrt arbeidsliv. Forsk-
ning tyder pa at slike tiltak er mest effektive for a fa deltakerne i ordinzrt arbeid. Tiltak 1
ordinzre virksomheter har samtidig potensial for 4 misbrukes, eksempelvis med hensikt
om 4 skaffe billig arbeidskraft. Det er avgjorende for tiltakenes samfunnseffekt at tiltaks-
deltakere ikke fortrenger ordinart ansatte pa en slik mate at disse ender utenfor arbeidsli-
vet, eller at tiltaksdeltakere fyller stillinger som ellers ville blitt fylt av andre arbeidssokere.



2 Virkninger av tiltak - teori og
tidligere forskning

Anbefalinger fra toneangivende internasjonale aktorer som OECD (2015) og flere offentlige
meldinger og utredninger som omhandler arbeids- og velferdspolitikken, peker alle 1 retning
av okt vektlegging av ordinart arbeidsliv som tiltaksarena (se f.eks. Meld. St. 33 (2015-2016);
NOU 2012: 6; NOU 2017: 2). Vi ser i dette kapittelet neermere pa hvilke virkninger slike ar-
beidsrettede tiltak kan ha. Arbeidsrettede tiltak kan ha intenderte, men ogsa uintenderte virk-
ninger. Videre kan tiltakene ha effekter for enkeltindivider, men ogsa strukturelle effekter
som pavirkning pa lennsdannelse og sysselsetting. Forst presenteres ulike teoretiske betrakt-
ninger om virkningene av arbeidsrettede tiltak, deretter gjennomgas foreliggende forskning.

Teoretiske betraktninger

Virkninger av tiltak for deltakerne

Deltakelse i arbeidsmarkedstiltak kan ha ulike effekter pa deltakerne. Deltakerne kan fa okt
kunnskap, ferdigheter og motivasjon til jobbseking (Raaum, Reed & Torp 2002, s. 3). Delta-
kerne pa tiltaket Jobbklubb fir for eksempel veiledning i 4 markedsfore egen kompetanse
gjennom opplaring i 4 utforme en CV og a formulere stillingssoknader basert pa utlyste stil-
linger. Dermed kan deltakerne bli mer effektive jobbseokere. Tiltaksdeltakerne kan videre fa
yrkesrettet opplaering, noe som oker deres kompetanse. Deltakerne kan dermed bli mer pro-
duktive bade som jobbsokere og som arbeidstakere (Raaum, Roed & Torp 2002, s. 3). Der-
som deltakelse i tiltaket pavirker den fremtidige arbeidsmarkedssituasjonen i form av okt
jobbsannsynlighet eller hoyere lonn, representerer dette den enskede bebandlingseffekten av et
tiltak (Forslund & Vikstrém 2011, s. 17). Det kan imidlertid ogsa oppstd en znnldsingseffekt
dersom deltakerne i mindre grad seker jobb nar de deltar pa et tiltak, enn hva de ellers ville ha
gjort (Forslund & Vikstrom 2011, s. 17). Seerlig deltakelse pa kurs eller opplering trekkes ofte
frem som tiltak som kan fremme en slik innlasingseffekt, ettersom en deltaker da gjerne ons-
ker 4 fullfore kurset eller/og har mindre tid til radighet til jobbseking (Raaum, Roed & Torp
2002, s. 4). Annonseringseffekten oppstar dersom deltakeren endrer sin atferd som en respons pa
forventet oppstart pa et tiltak. For eksempel at deltakeren oker sin jobbsokingsinnsats fordi
hun eller han ikke vil delta pi tiltak. Eller at deltakeren slutter 4 soke jobb fordi tiltaket opple-
ves som nyttig. Annonseringseffekten kan ga begge veier, avhengig av om programmet er
onsket eller ikke.
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Strukturelle virkninger av tiltak

Arbeidsmarkedstiltak vil ha virkninger for andre enn tiltaksdeltakerne selv. Slike strukturelle
effekter® kan vare bide intenderte og uintenderte. Mer effektiv kobling mellom ledige og
ledige stillinger er eksempelvis en intendert effekt, og anses ofte som den viktigste funksjonen
til aktive arbeidsmarkedstiltak (Calmfors, Forslund & Hemstréom 2002, s. 17). Uintenderte
effekter av arbeidsmarkedstiltak kan derimot vare negative. En subsidiert stilling, for eksem-
pel lonnstilskudd, kan fortrenge en stilling som ikke er subsidiert. Direkte fortrengning oppstar
dersom en arbeidsgiver erstatter ordinart ansatte med ansatte pa tiltak (Forslund & Vikstrom
2011, s. 34). En slik fortrengningseffekt forutsetter at den arbeidsledige som blir ansatt erstat-
ter og ikke komplementerer andre arbeidstakere. Dodpektstap innebxrer at den som deltar pa
tiltaket alternativt ville blitt ansatt pa ordinare vilkar i samme jobb (Raaum, Reed & Torp
2002, s. 5).

Virkningene av arbeidsmarkedstiltak for skonomien vil avhenge av alle virkningene nevnt
ovenfor (Raaum, Roed & Torp 2002, s. 6). I tillegg kommer indirekte effekter av at individer
sa vel som institusjoners atferd pavirker tilbudet av arbeidskraft, ettersporselen etter arbeids-
kraft og lennsdannelsen (Raaum, Roed & Torp 2002, s. 6). Et eksempel er dersom arbeidsgi-
vere overforer lonnskostnadene til staten, ved a ansette produktive arbeidstakere pa lonnstil-
skudd istedenfor i ordinar stilling (NOU 2017: 2, s. 94).

Tidligere forskning

Hva kan vi leere om virkningen av arbeidsrettede tiltak fra tidligere forskning? Forskningsba-
serte evalueringer av arbeidsrettede tiltak studerer typisk hvorvidt arbeidsrettede tiltak har
effekter, for ulike grupper, med hensyn til forskjellige utfall (sannsynligheten for overgang til
arbeid, utdanning, trygdeytelser e.l.) og under ulike makrookonomiske omstendigheter. Sist-
nevnte er sporsmal om hvorvidt et tiltak har de samme effektene i okonomiske oppgangstider
som 1 okonomiske nedgangstider. Det knytter seg noen metodiske utfordringer til effektstu-
dier som vi ikke skal gi inn pa her, men som generelt sokes redusert ved hjelp av statistiske
metoder og data av god kvalitet.” Det er ogsa gjort samfunnsekonomiske nytte-/kostanalyser,
som belyser om nettogevinsten er storre enn kostnadene forbundet med et tiltak. I den fol-
gende gjennomgangen av tidligere studier vektlegges i hovedsak kvantitative effektstudier pa
individniva, tidligere litteraturgjennomganger og metastudier.

8 Omtales gjerne som generelle likevektseffekter (Forslund & Vikstréom 2011, s. 17)

? Det som i litteraturen omtales som seleksjonsproblemet, innebarer at det skjer en seleksjon til tiltak. Seleksjon
innebarer at den som deltar har (uobserverte) egenskaper som pavirker bade sannsynligheten for 4 delta og
utfallet for eksempel i form av hoyere motivasjon, eventuelt at ansatte i NAV har ensker om at en person skal
delta pa et tiltak (Dale-Olsen, Roed & Schene 20006, s. 13). Forskjeller i utfall reflekterer dermed ikke bare ef-
fekter ved tiltaket (Raaum, Roed & Torp 2002, s. 3). P4 grunn av seleksjonsproblemet er det enskelig med
randomiserte kontrollerte studier. Forenklet kan man si at 1 slike studier sammenliknes to grupper i en mal-
gruppe som fordeles tilfeldig i en intervensjonsgruppe og i en kontrollgruppe. Hensikten er 4 sikre at deltakerne
er sa like som mulig med hensyn til egenskaper som kan tenkes a pavirke utfallet. Den ene gruppen (interven-
sjonsgruppen) deltar i tiltaket, mens den andre (kontrollgruppen) ikke deltar. Forskjellen mellom gruppene i et
gitt utfall kan da antas 4 vare en effekt som kan tilskrives tiltaket. Randomiserte kontrollerte studier er imidler-
tid kostnadskrevende og kan innebeare etiske utfordringer. Mange norske studier benytter i stedet avanserte
statistiske metoder og registerdata som dekker hele populasjonen av ledige, noe som reduserer seleksjonspro-
blemet (Dale-Olsen, Roed & Schone 2000, s. 14).
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Resultater fra tidligere forskning

En gjennomgang av tidligere europeiske evalueringer og forskning pa aktive arbeidsmarkeds-
tiltak (ALMP) (OECD 2015) viser at tiltak som er rettet mot arbeidslivet, med stotte og
oppmuntring til jobbsekeaktiviteter og rask utplassering i arbeidslivet, er mer effektive enn
tradisjonelle opplaringstiltak. Opplaringstiltak er ofte forbundet med innlasingseffekter —
altsa at de hindrer deltakerne i 4 vare aktive jobbsekere — selv om de kan ha positive effekter
pa lang sikt. En internasjonal litteraturstudie om virkninger av arbeidsrettede tiltak for perso-
ner med nedsatt arbeidsevne viser at tiltak som stir nzert det ordinzere arbeidsmarkedet, er
mest effektive for overgang til sysselsetting (Proba 2011). Studien viser samtidig at innldsings-
effektene er serlig sterke for de som star nzrmest arbeidsmarkedet. Det fremgir ogsa at
lonnstilskudd er effektivt, men det foreligger en risiko for overforbruk. Ogsa en svensk gjen-
nomgang av arbeidsrettede tiltak viser at effektene var best for de tiltakene som liknet mest
pa ordinaxre stillinger, og at effektene var darligere desto lenger unna ordinart arbeid tiltaket
var (Calmfors, Forslund & Hemstrom 2002). Betydningen av tiltak som likner mest pa ordi-
nzre stillinger bekreftes ogsa 1 andre studier (se f.eks. Forslund & Vikstrom 2011).

To internasjonale metaanalyser, det vil si analyser som slar sammen resultatene fra flere
liknende, men uavhengige studier'’ (Card, Kluve & Weber 2010, 2015), viser at lonnstilskudd
1 privat sektor er det arbeidsmarkedstiltaket som gir best overgang til arbeid. Deltakere pa
lonnstilskudd er imidlertid ofte de som stir nermest arbeidsmarkedet. Det innebarer at ef-
fektene av lonnstilskudd for denne gruppen ikke nedvendigvis gjelder andre jobbsokere
(Card, Kluve & Weber 2010). Metastudiene viser ogsa at lennstilskudd i offentlig sektor er
relativt ineffektivt. Noen tiltak har sma effekter pa kort sikt, men storre effekt pa lengre sikt.
Et annet resultat er at forskjellige tiltak ser ut til 4 ha ulik effekt for forskjellige grupper: Lang-
tidsledige og kvinner har storst utbytte av sakalt humankapital-orienterte tiltak, herunder opp-
lering/arbeidstrening og arbeid i privat sektor, og mindre utbytte av jobbsoking og sank-
sjons-/trusseltiltak. Resultatene var motsatt for utsatte grupper, som hadde storst utbytte av
jobbseking og sanksjoner/trussel-tiltak og i mindre grad humankapital-orienterte tiltak (Card,
Kluve & Weber 2015, s. 21). Effektene for ungdom og eldre er mindre enn for andre grup-
per. Resultatene fra metaanalysene indikerer ogsa at aktive tiltak har storre effekter i ned-
gangstider enn i tider med hoykonjunktur (motsyklisk menster i programeffektivitet). Det kan
likevel vare at kjennetegn ved deltakerne pa arbeidsmarkedstiltak spiller inn, ettersom flere
uten nedsatt arbeidsevne star i fare for 4 miste jobben i nedgangskonjunktur, og kanskje ogsa
tiltakene endrer seg i nedgangstider (Card, Kluve & Weber 2015, s. 24).

Ser vi nermere pa norske studier, fant Westlie (2008b, s. 34) at sysselsettingseffekten av
attforingstiltak varierte betydelig mellom ulike tiltak. I trad med andre studier (f.eks.
Calmfors, Forslund & Hemstrom 2002; Forslund & Vikstrém 2011) viser resultatene at desto
mer tiltaket liknet en ordinar jobb, desto storre effekt. Lonnstilskudd hadde sarlig stor effekt.
Praksis 1 ordinaere virksomheter hadde ogsa moderate positive effekter. Effekten var storst
for de som var hovedmalgruppen for tiltaket, det vil si langtidssyke. I en annen studie viser
Westlie (2008a) at i tillegg til 4 oke sannsynligheten for overgang til jobb, oker ogsa tiltakene
varigheten pa ansettelsesforholdet. Unntaket var for AMO-kurs, som okte sannsynligheten
for overgang til jobb, men ikke varigheten pa ansettelsesforholdet. En annen registerbasert
studie av Hardoy og Zhang (2010) viste at opplaringstiltak (AMO-kurs) og lennstilskudd
okte sannsynligheten for overgang til jobb bide for ikke-vestlige innvandrere og innfedte

10 Forfatterne (Card, Kluve & Weber 2010, F454; 2015, 25) malte gjennomsnittsforskjellen mellom eksperimen-
telle (RCT) og ikke cksperimentelle studier og fant at effektestimater var smé og ikke statistisk signifikante.
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nordmenn. Studien viste ingen positive effekter av 4 delta pa arbeidspraksis (Hardoy &
Zhang 2010, s. 343).

Flere studier tyder pa at andre mekanismer gjelder for ungdom. Basert pd en studie med
utgangspunkt i ungdom som er utenfor skole og jobb og uten fullfort videregaende utdan-
ning, finner von Simson (2012) at blant de ordinzre tiltakene hadde béade lonnstilskudd og
opplaringstiltak positive effekter pa sannsynligheten for 4 fa jobb. Arbeidspraksis, derimot,
som er det tiltaket flest ungdom deltar pa, hadde store negative effekter mens tiltaket pagikk
(innlasingseffekter), og ingen positive effekter etter deltakelse. Vikarbyraarbeid!! okte sann-
synligheten for 4 komme 1 jobb og hadde ingen negative virkninger pa et eventuelt etterfol-
gende sysselsettingsforlop. I en senere studie av registrert arbeidsledig ungdom, viser von
Simson (2016, s. 265) at alle typer innsats hadde en positiv effekt pa overgang til jobb og ut-
danning, men at effektene varierte mellom ulike grupper av ungdom. For overgang til jobb
var den positive effekten storst for vikarbyraarbeid og lonnstilskudd. De yngste ungdommene
(16-19 ar) hadde mindre effekt av alle typer innsats for overgang til jobb, og deltakelse pa
arbeidspraksis reduserte jobbsannsynligheten.

Zhang (2016) evaluerte effekter av arbeidspraksis og opplaeringstiltak for ordinzre jobbse-
kere 1 perioden 2003-2012. Resultatene viste at arbeidspraksis hadde moderate (hvis noen)
positive effekter pa sannsynligheten for 4 komme 1 ordinert arbeid, mens oppleringstiltak
hadde klart positive effekter. Effektene varierte mellom ulike grupper. Innvandrere hadde
mest utbytte av arbeidspraksistiltak, fortrinnsvis kombinert med opplaering. «Opplaring forst
og arbeidspraksis etterpa» (place then train) hadde storre positive effekter enn «arbeidspraksis
forst og opplaring etterpa» (Zhang 2016, s. 45).

Fortrengingseffekter?
Calmfors m.fl. (2002) viste at subsidierte tiltak fortrengte ordinart arbeid. En senere studie
basert pa et panel pa 250 svenske kommuner i perioden 1987-1996, fant ogsa en direkte for-
trengningseffekt av lennstilskudd, men ikke av oppleringstiltak (Dahlberg & Forslund 2005).
Forslund og Vikstrém (2011) viser ogsa at de tiltakene som liknet mest pa ordinare stillinger
hadde en fortrengningseffekt. Det er med andre ord en fare for at tiltakene forer til ferre or-
dinare stillinger eller fortrenger andre jobbsekeres muligheter. Et randomisert eksperiment 1
Frankrike (Crépon m.fl. 2012, s. 31) studerte fortrengningseffekten av et formidlingsrettet
radgivningstiltak (job placement assistance) for utdannet ungdom. Resultatene viste at for-
sterket radgivningsinnsats hadde en positiv effekt pa sysselsettingsstatus, men denne effekten
oppsto pa bekostning av andre, sxrlig i svake arbeidsmarkeder. Radgivningen bidro til at de
som deltok i tiltaket, fant jobb raskere pa bekostning av andre som ikke deltok 1 programmet,
og som da brukte lengre tid pa 4 finne jobb.

I evaluering av ordningen tidsubestemt lonnstilskudd (TULT)!? (Hansen m.fl. 2010) konk-
luderte forfatterne med at det ikke var tilstrekkelig med holdepunkter for 4 fastsla om TULT
hadde en fortrengende effekt, pa den maten at en person fikk TULT i stilinger som ellers ville

11 Det legges til grunn at vikarbyriarbeid innebarer en «dobbelt screeningy forst gjennom vikarbyréet, deretter
gjennom at arbeidsgiver fir se hvordan en arbeidstaker fungerer i en stilling. Dermed redusetes arbeidsgivers
risiko, og man oppnir bedre «match» mellom arbeidstaker og stilling (von Simson 2016, s. 249).

12 Tidsubestemt lonnstilskudd (TULT) ble erstattet av varig lonnstilskudd fra 2016. Varig lonnstilskudd gis til
arbeidsgivere for 4 oke muligheten for arbeid for personer med vatig og vesentlig nedsatt arbeidsevne og 4
forebygge uforetrygd.
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blitt tilbudt som ordinar stilling til en annen (Hansen m.fl. 2010, s. 100). Videre var det fa
holdepunkter for 4 si at det er en kostnadsoverforing fra arbeidsgiversiden til staten ved bruk
av TULT, eller at TULT fortrenger andre tiltak (Hansen m.fl. 2010, s. 101). Hovedkonklusjo-
nen var at TULT kan fungere som en utsettelse av uforepensjon. TULT bidrar til at flere ufo-
re beholder en tilknytning til arbeidslivet gjennom deltidsarbeid, sammenliknet med en situa-
sjon uten TULT (Hansen m.fl. 2010, s. 100).

Bade kostnadsoverforing og fortrengning er vanskelig 4 male empirisk. Ifelge NOU 2017:
2 (s. 94) er det ikke tilstrekkelig belegg for sterke konklusjoner om omfanget av disse utford-
ringene, gitt tiltaksnivaet i Norge i dag.

Samfunnsgkonomiske gevinster

Westlie (20082) gjennomforte en nytte-/kostnadsanalyse av de ulike attforingstiltakene;
lonnstilskudd, arbeidspraksis i ordinar virksomhet, arbeidspraksis i skjermet virksomhet,
AMO-kurs og utdanning. Han fant at for alle tiltakene, med unntak av arbeidstrening i skjer-
met virksomhet, var den samfunnsekonomiske gevinsten hoyere enn kostnadene. Lonnstil-
skudd ga den hoyeste gevinsten, etterfulgt av utdanning. Jespersen m.fl. (2008) gjennomforte
en nytte-/kostnadsanalyse basert pd danske tiltak. Studien konkluderer med at lonnstilskudd
hadde positiv samfunnsekonomisk gevinst. Det samme gjaldt ikke for klasseromsbasert un-
dervisning/opplaringstiltak.

Oppsummering

e Arbeidsrettede tiltak har effekter for den enkelte deltaker og for samfunnet. Effekter kan
vare bade intenderte og uintenderte. For den enkelte er de onskede effektene for eksem-
pel overgang til arbeid eller hoyere lonn. Strukturelt er effektiv kobling mellom ledige og
ledige stillinger en intendert effekt, og anses ofte som den viktigste funksjonen til aktive
arbeidsmarkedstiltak.

e Tidligere studier tyder blant annet pa at tiltak kan ha ulike effekter for ulike grupper, og at
effektene kan vare sterkere 1 skonomiske nedgangstider enn 1 okonomiske oppgangstider.

e Baide internasjonal og norsk forskning viser at tiltak som stir naert det ordinzre arbeids-
markedet er mest effektive for overgang til sysselsetting. Effektene synes gjennomgéaende
a veere best for de tiltakene som likner mest pa ordinare stillinger, og darligere desto leng-
er unna ordinzrt arbeid tiltaket er. Lonnstilskudd i privat sektor er sxrlig effektivt, og har
ogsa vist seg a ha positiv samfunnsekonomisk nytte, i motsetning til enkelte opplaringstil-
tak.

e Tiltak som innebarer en subsidiert stilling, eksempelvis lonnstilskudd eller arbeidspraksis,
kan fore til fortrengning enten av andre ansatte i bedriften eller andre arbeidssokere. I en-
kelte tilfeller ville den som deltar pa tiltaket ellers blitt ansatt pa ordinzre vilkar i samme
jobb (dedvektstap). Arbeidsgivere kan overfore lonnskostnadene til staten dersom det an-
settes produktive arbeidstakere pa lonnstilskudd istedenfor i ordinar stilling.

e Tortrengningseffekter er dokumentert i forskning, blant annet fra Sverige. Tiltakene som
likner mest pa ordinzre stillinger, har gjerne ogsa en fortrengningseffekt. Det er dermed
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en fare for at tiltakene forer til ferre ordinre stillinger eller fortrenger andre jobbsokeres
muligheter.

Bade kostnadsoverforing og fortrengning er vanskelig 4 male empirisk. Det er ikke til-
strekkelig belegg for sterke konklusjoner om omfanget av disse utfordringene, gitt tiltaks-
nivaet i Norge 1 dag.



3 Erfaringer med tiltaksbruk i varehandelen

Som del av denne studien har vi gjennomfort tre intervjuer i storre virksomheter i varehande-
len; med to tillitsvalgte og med en representant for arbeidsgiversiden. Formalet var a utvikle
sporsmalsformuleringer til sporreundersokelsen og 4 fa et lite innblikk i virksomhetenes erfa-
ringer med tiltaksbruk. Intervjupersonene er fa, og ikke tilfeldig valgt. De representerer per-
soner med erfaring fra store virksomheter 1 varehandelen, og to av informantene har lang
erfaring fra sine respektive virksomheter. Informantene er intervjuet om tiltak i bred forstand,
uten 4 bli bedt om 4 presisere hvilken type tiltak det dreier seg om. Hensikten var a fa et inn-
blikk 1 hvordan tiltak fungerer og erfares ute i virksomhetene, og a fa frem problemstillinger
som det eventuelt er viktig 4 belyse naermere. I dette kapittelet har vi en undersekende til-
nzrming til noen av temaene som kan veare sentrale a belyse nar det gjelder bruk av arbeids-
rettede tiltak i det ordinzre arbeidslivet generelt, og 1 varehandelen spesielt. Intervjuene har
dannet grunnlaget for sporsmalene 1 undersokelsen, og hvorvidt utfordringene som tas opp er
telles for flere virksomheter 1 varehandelen, belyses 1 kapittel 4. Ideelt sett bor undersokelsen
ogsa folges opp med et storre antall intervjuer i flere virksomheter.

Intervjuene dreide seg i hovedsak om bruken av tiltak i intervjupersonenes virksomheter.
Vi stilte i tillegg sporsmal om virksomheten; herunder antall ansatte, heltid/deltidsstillinger og
tiltaksplasser. Videre ble informantene ogsa spurt om bruk av tiltaksplasser 1 bedriftene, (se
intervjuguide, vedlegg 2). Intervjuene ble gjennomfort dels som telefonintervju og dels som
personintervju.

Hvorfor tiltak?

Et tema i intervjuene var hvorfor virksomhetene/bedriften har personer pi tiltak, og om det-
te er en overordnet strategi pa kjede- eller virksomhetsniva. Tilbakemeldingene viser at det er
noe ulike tilnzerminger til dette, og at tillitsvalgte er bekymret for tidligere beskrevne for-
trengningsmekanismer. En tillitsvalgt peker pa at det kan vaere en forskjell mellom den offisi-
elle holdningen 1 virksomheten, som kanskje er at bedriften vil ta samfunnsansvar og bidra til
at flere kommer 1 jobb, og den reelle praksisen, som kan ga ut pa at det 4 ha personer pa tiltak
er kostnadseffektivt for virksomheten. Det gir mulighet for 4 spare lonnskostnader, eksem-
pelvis ved a ikke matte ansette personer i perioder hvor det er mye 4 gjore. Her kan tillitsvalg-
te og ledelse oppleve situasjonen ulikt. Flere virksomheter i varehandelen har skriftlige strate-
gier for 4 bidra til et mer inkluderende arbeidsliv. Arbeidsgiverrepresentanten som ble
intervjuet viser til at det er en strategi pa kjedeniva, at de har en visjon om 4 gi folk mulighet
til 4 prove seg i arbeidslivet, og at det er nedfelt i statuttene i virksomheten. Informanten for-
teller at det finnes mange «solskinnshistorier» om at personer har gatt fra tiltak til 4 bli ansatt.
Virksomheten har faste avtaler og uformelle samarbeidsavtaler med tiltaksarrangorer.

27



Grunnbemanning og arbeidstid

Et tema som ble belyst i tilknytning til hvorfor virksomhetene tar imot deltakere pa tiltak,
serlig av de tillitsvalgte, var lav grunnbemanning i varehandelen. En av intervjupersonene
vektla at overgangen til kjedestruktur i virksomheten har medfert en systematisk nedbeman-
ning over tid. Det er stort press i sektoren. Intervjupersonen forteller at ledere i sma bedrifter
er under sxrlig press nar bemanningssituasjonen er lav. En problemstilling som reises er
hvorvidt det er en strategi fra sentralt hold (ikke nedfelt) om 4 holde personalkostnadene pa
et konstant lavt niva, og hvor det a supplere med deltakere pa tiltak fra NAV er en losning pa
kronisk lav grunnbemanning. Er det slik at grunnbemanningen i realiteten er en underbe-
manning? Det tas blant annet opp at det har vert en kraftig okning i tiltaksdeltakere 1 en av
virksomhetene etter omlegging til kjedestruktur. Er det slik at sa lenge tiltaksdeltakerne gar pa
«toppen» av ordinzr grunnbemanning, anser sentral ledelse at det er «innafor? En varehandel
under stort press kan fore til kreativitet nar det gjelder 4 holde personalkostnadene nede.

En relatert problemstilling er den utstrakte bruken av ekstrahjelp- og deltidsstillinger i va-
rehandelen. Ser vi pa perioden fra 2009 til 2016 arbeider 57-58 prosent av lonnstakerne innen
detaljhandel’? deltid, og deltidsandelen er ganske stabil. Det er serlig studenter, elever og
yrkesaktive under 30 ar som jobber deltid, men ogsa blant arbeidstakere over 30 ér er andelen
forholdvis hey (35 prosent). Det er ogsa relativt utbredt at deltidsansatte onsker seg storre
stillinger enn de har. Blant deltidsansatte under 30 ar gjelder dette 40 prosent. (Nergaard &
Steen-Jensen 2017:18). Tiltaksplasser 1 butikker der andre ansatte onsker hoyere stillingspro-
sent kan innebare en viss fortrengningseffekt, dersom deltakere pa tiltak tildeles «ledige» vak-
ter av arbeidsgiver som ellers ville blitt tilbudt ordinart deltidsansatte. Den utstrakte bruken
av deltid (og ufrivillig deltid) vil ofte henge sammen med manglende arbeidstidsplanlegging,
(jfr. Nergaard 2012) men handler ogsa om 4 holde lonnskostnadene nede. Dette kan delt
oppnas gjennom 4 skape nedvendig fleksibilitet, men kan ogsa ha sammenheng med at be-
stemmelser i overenskomstene mellom Handel og Kontor og Virke sier at deltidsansat-
te/ekstrahjelpansatte med en gjennomsnittlig arbeidstid pa mindre enn 12 timer ikke har krav
pa tillegg for kvelds, natt og helgearbeid. Andelen sma deltidsstillinger og ufrivillig deltid kan
utgjor en hindring for at arbeidsrettede tiltak skal fungere etter hensikten. For arbeidsgivere
kan det vere nerliggende 4 tilby sma stillinger, gjerne som ekstrahjelp, til tiltaksdeltakere som
kan gi over i ordiner stilling. Tiltaket vil 1 slike tilfeller vaere vellykket i den forstand at delta-
keren far en jobb, men verdien er begrenset dersom stillingens storrelse nodvendiggjor annen
jobb eller offentlig stonad i tillegg. Nergaard og Steen-Jensen (2017) fant i sin undersokelse at
de som kommer fra tiltak gjerne blir ansatt i mindre stillinger, og at lesningen for enkelte blir
a jobbe i flere butikker.

Om oppgavene

Et annet tema i intervjusamtalene var hvilke typer arbeidsoppgaver tiltaksdeltakerne gjor, og
hva som skjer med disse oppgavene nar tiltaket avsluttes. Representanten fra arbeidsgiversi-
den forklarer at typiske oppgaver vil vare varepafylling og rydding. Noen oppga-

13 Detaljhandel er definert som NACE 47. Tall fra SSBs arbeidskraftsundersokelser (AKU), gjengitt i Nergaard
og Steen-Jensen (2017).
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ver/funksjoner skal tiltaksdeltakere ikke gjore, ettersom de har hatt noen ditlige erfaringer i
virksomheten med for eksempel 4 la tiltaksdeltakere betjene kassefunksjonen. Det blir frem-
hevet at tiltaksdeltakere, 1 likhet med andre ansatte, vil kunne fa flere og mer varierte oppga-
ver etter hvert, dersom de er «fremoverlente» og viser initiativ.

Biade tillitsvalgte og arbeidsgivere beskriver at tiltaksdeltakernes innsats har betydning for
virksomheten. Alle sier at uten tiltaksdeltakere ville det vart storre belastning pa de ordinzrt
ansatte. Noen mener at de ansatte ikke ville klart alle oppgavene uten folk pa tiltak. En annen
tilnaerming er at oppgavene som blir utfert av tiltaksdeltakerne vil bli utfort av de ordinart
ansatte nar tiltaket avsluttes, men da ma de andre ansatte dlope litt forteren.

Rutiner og kvalitetssikring

En av virksomhetene vi snakket med har nylig utarbeidet en skriftlig instruks som skal folges,
dersom bedriftene tar inn en arbeidstreningskandidat. Instruksen inkluderer at malsettingen
med tiltaket skal tydeliggjores, det skal gjennomfores intervju av deltakeren, oppfelging, opp-
lzering osv. Instruksen inkluderer en presisering av at deltakeren ikke skal jobbe pa bekostning
av andre og at arbeidstreningen ikke skal misbrukes.

Det kan vare interessant 4 folge opp videre hvilken betydning denne typen instrukser har,
og 1 hvorvidt kriteriene oppfattes som relevante i det daglige arbeidet i virksomheten.

Grunnbemanningen ligger i bunn

I intervjuene var det en gjennomgadende erfaring at tiltaksdeltakerne ikke inngikk som en del
av den faste bemanningen i vitksomhetene/bedriftene. De som deltar pa tiltak kommer i til-
lege til fast grunnbemanning og arbeider normalt sett ordinar arbeidstid. Virksomhetene har
alltid en grunnbemanning, en minimumsbemanning i butikkene.

Tillitsvalgtes rolle

Hyvilken rolle tillitsvalgte har i forbindelse med bruk av tiltak og tiltaksdeltakere i virksomhe-
ten, vil variere mellom virksomheter. I intervjuene blir det pekt pa betydningen av at tillits-
valgte er oppmerksomme pa hvorvidt det utvikles en praksis hvor tiltaksdeltakere ansettes
uten at det er en tilstrekkelig grunnbemanning. Det fremkommer ogsa at det varierer hvorvidt
beslutninger om a ta inn deltakere pa tiltak blir droftet med tillitsvalgte. En praksis kan vare
at tillitsvalgte kun blir orientert om dette. Det blir videre tatt opp at en viktig kvalitetssikring
av tiltaksgjennomferingen, bade for deltakeren, for bedriften og for NAV, vil vare 4 involve-
re tillitsvalgte og verneombud i evaluering av tiltaksgjennomferingen. Hensikten vil vaere a
sikre at tiltaksdeltakere passer til 4 jobbe i varehandelen, og 4 unnga at deltakere som av for-
skjellige grunner ikke passer, gar videre pa samme typen tiltak i en annen bedrift. Dette kan
dreie seg om for eksempel 4 gi en ordentlig tilbakemelding pa hvordan tiltaksdeltakeren har
fungert pa arbeidsplassen, og eventuelt videre behov for opplering.
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Et forhold som reises, er utfordringer knyttet til gjennomfering av spraktrening som del av
arbeidspraksis 1 varehandelen. Kunder forventer at alle personer i uniform kan yte service
som en ordinzr ansatt. Nar tiltaksdeltakeren ikke behersker spriket, kan det fore til misnoye
hos kundene, og som en konsekvens har deltakere 1 enkelte tilfeller fatt kjeft og blitt utsatt for
darlig behandling av kunder.

Storrelse betyr noe

Et annet tema som ble belyst 1 intervjuene, er betydningen av storrelsen pa bedriftene. For
sma bedrifter, som utgjor hovedvekten 1 kjeden, vil den reelle beslutningsmyndigheten gjerne
vere tillagt regionledere, slik at beslutningen om 4 ta inn deltakere pa tiltak ligger pa regions-
niva. I storre virksomheter med flere ansatte har lokal leder storre beslutningsmyndighet. Re-
presentanten fra arbeidsgiversiden forteller at i deres virksomhet kommer henvendelsen fra
NAV /tiltaksarrangor pa omridenivd. Det sendes ut melding til det aktuelle omridet med
sporsmal om hvem som «har behov og kapasitet». Bide den ene tillitsvalgte og representan-
ten fra arbeidsgiversiden sier at i sma virksomheter a7 det skje at deltakere inngar som en del
av bemanningen for eksempel ved sykdom, eller avhjelper ved avvikling av pauser eller den
slags, men begge er tydelige pa at dette er unntaksvis, og at grunnbemanningen ligger fast.

Fordeler med a ta imot deltakere pa tiltak

Pa sporsmél om hva som er fordelene med 4 ha personer pa tiltak, svarte begge de tillitsvalgte
at det er en fordel for den enkelte deltaker 4 fa prove seg i arbeidslivet, og at det er «en riktig
mate a bruke det pa». Den ene tillitsvalgte nevnte ogsa at det er en fordel for bedriften; ved
eventuell rekruttering unngér bedriften a sende flinke folk til andre konkurrerende bedrifter.
Arbeidsgiverrepresentanten vektla ogsa fordelene for bedriften og sa at det var en «kjempe-
fordel» 4 fa inn kandidater som kan bli gode ekstrahjelper og medarbeidere nar det er ledige
stillinger 1 bedriften. Fordelen ligger 1 at man da far personer som er kjent i og for bedriften.

Ulemper

Pa sporsmal om det er ulemper med 4 ha deltakere pa tiltak, vektlegger den ene tillitsvalgte at
det legger et grunnlag for at man ikke trenger sa hoy bemanning i bedriftene. Det muliggjor at
bedriftene kan ha lavere bemanning og spare personalkostnader. Dette kan apne opp for
misbruk. Denne tillitsvalgte sier at «hva som er innafor og utafor» i den forbindelse, er en
grasone.

Representanten for arbeidsgiversiden sier at han ikke ser noen klare ulemper. Dersom det
ikke fungerer, tas det opp med den aktuelle personen og med arrangotr/NAV, og man avslut-
ter forholdet.
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Fra tiltak til ordincer jobb?

Alle intervjupersonene forteller at det har skjedd at personer pa tiltak gar fra tiltak til fast stil-
ling. Det faktiske omfanget er imidlertid ukjent. Intervjupersonen fra arbeidsgiversiden, som
representerer en rekke store og sma bedrifter i et omrade, sier at det skjer at folk blir ansatt,
men kan ikke fastsla om det gjelder to til tre eller fem i aret. Det gjelder i hvert fall noen,
hvert ar. Han presiserer at den enkelte aldri blir gitt noe lofte ved oppstart, men dersom det
viser seg at deltakeren star pa og viser vilje og lyst, har hun eller han gode muligheter dersom
det er ledige timer i1 bedriften. Han forklarer at en del blir ansatt som sesongmedarbeidere i
butikker som har sesongbetonte behov, eller de kan bil ansatt som tilkallingsvikarer eller del-
tidsansatte.

Et tema som ble belyst i en av virksomhetene, var utfordringer ved 4 ansette deltakere pa
lonnstilskudd, pa ellers ordinare vilkar. For bedriften er det er vanskelig 4 inkludere i grunn-
bemanningen de som er pa lonnstilskudd nar deltakerne har fysiske forutsetninger som gjor
at de ikke fungerer hundre prosent. Serlig i sma bedrifter er det vanskelig, pa grunn av sarbar
bemanningssituasjon.

Tiltaksbelastning for dagligvarebransjen?

Vi spurte arbeidsgiverrepresentanten om det etter hans oppfatning er en form for «tiltaksbe-
lastningy, ettersom hans bransje er en av de fa bransjene der kravet til formell utdanning fort-
satt er lavt. Intervjupersonen sier at det er mange flinke folk uten utdanning, problemet kan
vare 4 finne frem til de flinke. Ved utlysning av stilling har virksomheten nylig opplevd a fa
200-300 sokere. Det er dermed vanskelig 4 unnga 4 miste flinke folk i prosessen. Intervjuper-
sonen forteller at virksomheten alltid gjennomgar hvorvidt det finnes noen aktuelle blant til-
taksdeltakere nar det lyses ut ledige stillinger i bedriften. Det en klar fordel og er «sikrere» for
bedriften 4 ha kjennskap til aktuelle interne kandidater nar det er en ledig stilling i virksomhe-
ten. Dette forutsetter imidlertid at kandidatene blir ansett som «flinke», og at de viser «vilje og
evney.

Oppsummering

e Mange virksomheter i varehandelen har strategier for 4 bidra til et mer inkluderende ar-
beidsliv. Arbeidsgiverrepresentanten som ble intervjuet viser til statuttene i virksomheten
og en strategi pa kjedeniva, om 4 gi folk mulighet til 4 prove seg i arbeidslivet. Informan-
ten forteller at mange har gatt fra tiltak til 4 bli ansatt.

e De tillitsvalgte vi intervjuet, er bekymret for fortrengningsmekanismer. Det papekes at det
kan vare en forskjell mellom en offisiell holdning om a ta samfunnsansvar og bidra til at
flere kommer i jobb, og den reelle praksisen, som kan ga ut pa a spare lonnskostnader ved
a ha personer pa tiltak i virksomheten. En problemstilling som reises, er hvorvidt dette
kan vare en ikke nedfelt strategi fra sentralt hold; 4 ha kronisk lav grunnbemanning som
suppleres med deltakere pa tiltak etter behov. Bransjens utstrakte bruk av sma deltidsstil-
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linger kan bidra til 4 forsterke slike uenskede virkninger, saerlig 1 de tilfellene der ordinzrt
ansatte onsker hoyere stillingsprosent.

I varehandelen vil typiske oppgaver vare varepafylling og rydding, og det blir fremhevet
at tiltaksdeltakere ogsa vil kunne fa flere og mer varierte oppgaver etter hvert. I slike tilfel-
ler vil deltakere pa tiltak i stor grad gjere arbeid som ellers ville blitt utfort av ordinzrt an-
satte. En av informantene mener at de ikke ville klart alle oppgavene uten folk pa tiltak.

Alle intervjupersonene forteller at det har skjedd at personer pa tiltak gar fra tiltak til fast
stilling, men de er ukjent med det faktiske omfanget. Ansettelse av tiltaksdeltakere forut-
setter gjerne at bedriften har «ledige timer», og stillingene kan vaere sma.



4 Undersgkelse til LOs tillitsvalgtpanel

For 4 gi et mer dekkende bilde av erfaringer med tiltak i virksomhetene, inkluderte vi spors-
mél om temaet i en storre sporreundersokelse til LOs tillitsvalgtpanel, i april/mai 2017. Til-
litsvalgte 1 LO (herunder tillitsvalgte i Handel og Kontor) som har hatt personer pa tiltak i
virksomheten 1 lopet av de siste to arene, fikk sporsmél om utviklingen i antall personer og
oppfolging av disse, samt egen involvering i beslutninger om 4 ta imot personer pa tiltak. De
tillitsvalgte ble ogsa bedt om 4 ta stilling til om tiltakene benyttes etter hensikten, hvorvidt
personer pa tiltak utforer arbeidsoppgaver som ellers ville vaert gjort av ordinart ansatte, og
om tiltak benyttes med hensikt om 4 spare lonnskostnader.

Om undersgkelsen

LOs tillitsvalgtpanel bestar av 3600 tillitsvalgte fra hele landet, som representerer samtlige
LO-forbund. Formalet med tillitsvalgtpanelet er 4 gjennomfore korte sporreundersokelser der
de tillitsvalgte far si sin mening om aktuelle temaer i norsk arbeidsliv. Det er Fafo som har
statt for opprettelsen av panelet og som gjennomforer undersokelsene, pa oppdrag fra LO.

Invitasjoner til den aktuelle undersokelsen ble sendt ut pa e-post i april 2017, og underso-
kelsen ble avsluttet i mai. 2195 tillitsvalgte besvarte sporreskjemaet, noe som gir en svarpro-
sent pa 61. Blant respondentene finner vi 158 tillitsvalgte 1 Handel og Kontor. Antall svar fra
HK-tillitsvalgte er dermed ikke hoyt nok til a gi presise resultater for alle sporsmalene. Dette
innebarer at vi kan trekke langt sikrere slutninger om hvordan bildet ser ut for LOs tillitsvalg-
te som helhet enn hva vi kan for HKs organisasjonsomrade. Vi viser i dette kapittelet likevel
bade resultatene fra hele utvalget og svarene fra tillitsvalgte i Handel og Kontor, til sammen-
likning. Det blir gjennomgaende kommentert hvorvidt forskjellene i svar mellom tillitsvalgte i
HK og LO for ovrig er statistisk signifikante, med en sikkerhet pa 95 prosent, eller ikke. Det
understrekes at resultatene for HK-tillitsvalgte mé tolkes med forsiktighet, sarlig der disse
ikke er signifikant forskjellige fra svarene fra ovrige LO-tillitsvalgte.

Tillitsvalgtpanelet er satt sammen slik at tillitsvalgte fra hvert forbund utgjor en tilsvarende
andel av panelet, som forbundet deres utgjor av LOs medlemsmasse. Svarene vil dermed
vare representative for hvordan LOs tillitsvalgte i ulike deler av arbeidslivet opplever situa-
sjonen i sine virksomheter. Enheten 1 undersokelsen er den enkelte tillitsvalgte. Svarene kan
derfor ikke benyttes til a trekke slutninger eksempelvis om hvilken andel av norske virksom-
heter eller andel av norske arbeidstakere!* (eller tiltaksdeltakere) de tillitsvalgte svarer for, men
de gir et svaert godt bilde av hvordan de tillitsvalgte i LOs forbund opplever sin arbeidsplass.

4 Hvor mange medlemmer den enkelte tillitsvalgte representerer, varierer betydelig. I store virksomheter kan
ogsi flere tillitsvalgte 1 samme virksomhet vare representert i panelet.
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Omfang

De tillitsvalgte ble innledningsvis spurt om det er eller har vart personer pa tiltak i virksom-
heten's, via NAV eller annen tiltaksarrangor, 1 lopet av de siste to arene. Et klart flertall av de
tillitsvalgte 1 LO-forbundene (61 prosent) svarte bekreftende pa dette.

Andelen blant tillitsvalgte i HK kan se ut til 4 veere marginalt hoyere (67 prosent), men
denne forskjellen er ikke statistisk signifikant.

Figur 4.1 «Er det, eller har det veert, personer pa tiltak i virksomheten via NAV/annen tiltaksarranger i lgpet av
de siste 2 drene?» Tillitsvalgte LO (n=1719) og tillitsvalgte i HK (n=132). Prosent
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En av ti tillitsvalgte er usikre pa om det er eller har vart personer pa tiltak i virksomheten.
Dette kan nok i enkelte tilfeller komme av manglende involvering i slike prosesser (jf. figur
4.2), men en del av disse tillitsvalgte kan ogsd enten vare nye i vervet og/eller stillingen og
dermed ikke ha oversikt over de siste to drene, eller jobbe i store virksomheter der det er
vanskelig 4 vite om det har vart personer pa tiltak i andre deler av virksomheten.

Andelen som svarer at virksomheten har eller har hatt personer pa tiltak, er hoyest i kom-
munal sektor (70 prosent). Innen privat tjenesteyting er andelen litt lavere enn gjennomsnit-
tet, pa tross av at varehandelen ser ut til 4 trekke noe opp.

Tillitsvalgte som svarte bekreftende pa at virksomheten har hatt personer pa tiltak, ble
spurt om hvorvidt antallet har endret seg i lopet av de siste to drene. Svarene (figur 4.2) indi-
kerer at mange virksomheter har et stabilt antall tiltaksdeltakere.

15 Sporsmilet ble stilt til tillitsvalgte som har oppgitt at de er tillitsvalgte ved en bedrift eller virksomhet, i ho-
vedsak plasstillitsvalgte og hovedtillitsvalgte (n=1719). Tillitsvalgte pa regionalt og nasjonalt niva har ikke be-
svart sporsmalene som er gjengitt her.
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Figur 4.2 «Har antallet personer pa tiltak i din bedrift endret seg, i lgpet av de siste to drene?» Tillitsvalgte LO
(n=1056) og tillitsvalgte i HK (n=89). Prosent
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Et flertall av de tillitsvalgte svarer enten at antallet ikke har endret seg, eller de er usikre. Det
er noe flere som svarer at antallet har okt (26 prosent) enn at det har blitt redusert (18 pro-
sent). Denne forskjellen er relativt liten og kan vanskelig sies a vaere en klar trend, blant annet
fordi utvelgelsen i det foregiende sporsmalet kan ha fort til at enkelte virksomheter som i
lopet av de siste to drene har sluttet 4 ha personer pa tiltak (altsa redusert antallet) og senere
fatt ny tillitsvalgt, ikke er representert. Forskjellene mellom svarene fra tillitsvalgte i HK og
resten av LO er ikke statistisk signifikante, men kan se ut til 4 indikere at situasjonen er minst
like stabil i HKs organisasjonsomrade. Vi finner ikke signifikante forskjeller mellom privat og
offentlig sektor.

Involvering av tillitsvalgte

At tillitsvalgte blir konsultert og involvert i prosessen med 4 ta inn personer pa tiltak i virk-
somheten, kan vare en viktig kvalitetssikring, og bidra til at tiltak gjennomferes pa en slik
mate at eventuelle fortrengningseffekter minimeres. Videre er drofting med tillitsvalgte pélagt,
blant annet ved opprettelse av arbeidsplass med lonnstilskudd og opprettelse av arbeidstre-
ningsplass (se kapittel 1). I sporreundersokelsen fikk tillitsvalgte sporsmal om i hvilken grad
de blir involvert i beslutninger knyttet til 4 ta imot personer pa tiltak (figur 4.3).
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Figur 4.3 «l hvilken grad blir du som tillitsvalgt involvert i beslutninger knyttet til 3 ta imot personer pa tiltak i
din bedrift?» Tillitsvalgte LO-forbund (n=1057) og tillitsvalgte i HK (n=89). Prosent
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Som informantene vi intervjuet ogsa antydet (se kapittel 3), er dette i beste fall en praksis som
varierer: Over halvparten av de tillitsvalgte svarer at de i liten eller svert liten grad blir invol-
vert 1 beslutninger knyttet til 4 ta imot personer pa tiltak. Kun én av fem tillitsvalgte svarer at
de i stor eller sveart stor grad blir involvert, og like mange svatrer verken/eller. Ser vi pa tillits-
valgte i HK, finner vi en enda hoyere andel som oppgir at de ikke blir involvert: Over halv-
parten av de 89 HK-tillitsvalgte svarer at de blir involvert i svart liten grad. Forskjellen mel-
lom HK-tillitsvalgte og ovrige LO-tillitsvalgte er her bade tydelig og statistisk signifikant. En
mulig forklaring pa dette er at slike beslutninger ofte tas pa regionalt niva i de store kjedene i
varehandelen, som forklart i intervjuene, mens flertallet av de tillitsvalgte har verv pa den en-
kelte arbeidsplass.

Vi ser ogsa at tillitsvalgte 1 kommunal sektor og privat vareproduksjon noe oftere svarer at
de blir involvert, enn tillitsvalgte i statlig sektor og innen privat tjenesteyting.

Oppfelging

Som tidligere nevnt har det de siste arene skjedd en viss dreining mot 4 vektlegge individuell
oppfolging av deltakere pa tiltak, og arbeidsgiver har et ansvar for a sikre nedvendig oppfol-
ging pa arbeidsplassen. De tillitsvalgte fikk 1 undersokelsen sporsmal om hvorvidt de opple-
ver at personer pa tiltak i virksomheten deres fir oppfelging i forbindelse med tiltaksgjen-
nomferingen, av henholdsvis arbeidsgiver og NAV.
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Figur 4.4 «l hvilken grad opplever du at personer pa tiltak far oppfelging av arbeidsgiver i forbindelse med
tiltaksgjennomfaringen?» Tillitsvalgte LO (n=1054) og tillitsvalgte HK (n=89). Prosent
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Vi ser at arbeidsgivers oppfelging av deltakere pa tiltak er noe mange tillitsvalgte ikke har full
oversikt over: 21 prosent oppgir at de vet ikke. Gitt andelen som oppgir ikke 4 bli involvert i
beslutninger knyttet til 4 ta imot personer pa tiltak, er det ikke overraskende at en del tillits-
valgte heller ikke vet hvordan disse folges opp. Flertallet av de tillitsvalgte ser likevel ut til 4
vurdere oppfelgingen fra arbeidsgiver som tilstrekkelig: Kun én av fem svarer at de opplever
at personer pa tiltak far oppfoelging i liten eller svart liten grad. Over halvparten svarer enten
« verken stor eller liten grad» eller « stor grad». Samtidig ser det ut til 4 finnes et betydelig
potensial for forbedring, da kun seks prosent svarer «i svart stor grad». Forskjellene mellom
tillitsvalgte 1 HK og ovrige LO-forbund er sma, og ikke statistisk signifikante. Ser vi alle for-
bundene under ett, finner vi likevel en signifikant forskjell mellom tillitsvalgte innen privat
tjenesteproduksjon og andre sektorer, da forstnevnte i mindre grad opplever at personer pa
tiltak far oppfelging av arbeidsgiver.

De tillitsvalgte fikk ogsa spersmal om i hvilken grad de opplever at personer pa tiltak far
oppfolging av NAV i forbindelse med tiltaksgjennomferingen. Svarene viser at dette er noe
svaert mange tillitsvalgte ikke har oversikt over: 44 prosent svarer «vet ikke». Videre svarer 25
prosent «i verken stor eller liten grad». 19 prosent svarer « stor eller sveart stor grad», mens 12
prosent svarer « liten eller svaert liten grad». Det er ikke signifikante forskjeller mellom tillits-
valgte i HK og andre LO-forbund.

Brukes tiltak etter hensikten?

Bade litteraturgjennomgangen og intervjuene viser at arbeidsmarkedstiltak kan misbrukes og
fore til fortrengningseffekter, blant annet dersom virksomheter tar inn personer pa tiltak for a
spare penger og/eller dersom disse utforer arbeidsoppgaver som ellers ville blitt gjort av or-
dinzrt ansatte. For 4 gi et bilde av det mulige omfanget av denne typen misbruk og uenskede
effekter, ble de tillitsvalgte i sporreundersokelsen bedt om 4 ta stilling til felgende pastander:
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1) «Personer pa tiltak gjor arbeidsoppgaver som ellers ville blitt gjort av ordinert ansatte»,
2) «Nar vi har personer pa tiltak i var bedrift er hensikten 4 spare lennskostnader, og 3) «I
var bedrift benyttes tiltaksplasser 1 all hovedsak etter hensikten med tiltakene».

Figur 4.5 Ta stilling til pdstanden: «Personer pa tiltak gjgr arbeidsoppgaver som ellers ville blitt gjort av ordinaert
ansatte» Tillitsvalgte LO (n=1041) og tillitsvalgte HK (n=89). Prosent
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Hele 72 prosent av de tillitsvalgte sier seg helt eller delvis enig i pastanden om at personer pa
tiltak utforer arbeidsoppgaver som ellers ville blitt gjort av ordinart ansatte. Andelen som sier
seg helt enig i pastanden, er serlig hoy blant tillitsvalgte i Handel og Kontor, og denne for-
skjellen er statistisk signifikant. Ser vi alle forbundene under ett, ligger andelen som sier seg
enig marginalt hoyere i privat sektor enn i offentlig sektor.

Svarene indikerer at tillitsvalgte 1 LO-forbund vurderer at dagens bruk av tiltak i virksom-
hetene har betydelige fortrengningseffekter. Samtidig er flertallet av de tillitsvalgte likevel
uenige i pastanden om at hensikten med at bedriften har personer pa tiltak er 4 spare lonns-
kostnader (figur 4.6). Det er dermed kun et mindretall som mener at deres virksomhet bevisst
misbruker ordningene.
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Figur 4.6 Ta stilling til pastanden: «Nar vi har personer pa tiltak i var virksomhet er hensikten 3 spare lgnnskost-
nader» Tillitsvalgte LO (n=1042) og tillitsvalgte HK (n=88). Prosent
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Som wvist i figur 4.6, er en tredel av de tillitsvalgte helt eller delvis enige i at hensikten er a
spare lonnskostnader nar personer tas inn pa tiltak. Selv om dette er langt lavere enn andelen
som oppgir at personer pa tiltak utforer arbeidsoppgaver som ellers ville blitt gjort av ordi-
nart ansatte, ma dette betegnes som en betydelig andel. A ha dette som hensikt innebaerer
bevisst misbruk av arbeidsmarkedstiltak.

At en betydelig andel sier seg delvis enig eller uenig (henholdsvis 21 og 20 prosent), viser
at mange deler var informants oppfatning om at det her finnes grasoner for hva som er «inna-
for og utafor (se kapittel 3).

38 prosent sier seg helt uenig i at dette er tilfellet i deres virksombhet, og tillegger dermed
ikke arbeidsgiver noen intensjon om misbruk av ordningene. Denne andelen er vesentlig lave-
re blant tillitsvalgte 1 HK, og denne forskjellen er statistisk signifikant. Videre finner vi ogsa
en signifikant hoyere andel som sier seg enig 1 dette innen privat sektor enn i offentlig sektor,
og da sxrlig innen privat tjenesteproduksjon.

De tillitsvalgte ble ogsa spurt om a ta stilling til pastanden «I var virksomhet benyttes til-
taksplasser i all hovedsak etter hensikten med tiltakene» (figur 4.7). Her er meningene delte,
men et flertall sier seg enig i dette.
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Figur 4.7 Ta stilling til pastanden: «l var virksomhet benyttes tiltaksplasser i all hovedsak etter hensikten med
tiltakene» Tillitsvalgte LO (n=1044) og tillitsvalgte HK (n=88). Prosent
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Til sammen sier 60 prosent av de tillitsvalgte seg helt eller delvis enig i at virksomheten 1 all
hovedsak benytter tiltaksplasser etter hensikten med tiltakene. 7 prosent er helt uenige og 15
prosent er delvis uenige — i stor grad de samme som oppgir at bedriften har til hensikt a spare
lonnskostnader. At en sapass hoy andel (17 prosent) svarer «vet ikke», kan ha sammenheng
med at det pa kort sikt kan vare vanskelig 4 avgjore hvorvidt tiltaket har hatt onsket effekt,
eller at hensikten med tiltaket ikke er klart definert eller formidlet til tillitsvalgte.

A ta inn personer pi tiltak for 4 spare penger og/eller sette disse til 4 utfore arbeidsoppga-
ver som ellers ville blitt gjort av ordinart ansatte, vil normalt vare i strid med hensikten med
tiltakene. Samtidig vil det vare mulig for en arbeidsgiver 4 ha til hensikt 4 hjelpe deltakerne pa
tiltak inn i arbeidslivet og/eller 4 oppné gode resultater, uavhengig om en ogsa har til hensikt
a spare lonnskostnader eller dekke et bemanningsbehov. Ut fra svarene fremkommer det at
en del tillitsvalgte vurderer at tiltaksplasser 1 hovedsak benyttes etter hensikten, selv om per-
soner pa tiltak i virksomheten samtidig gjor arbeidsoppgaver som ellers ville blitt utfort av
ordinart ansatte.

Tillitsvalgte innen offentlig sektor mener noe oftere at tiltaksplasser benyttes etter hensik-
ten enn tillitsvalgte i privat sektor — serlig tillitsvalgte innen privat tjenesteproduksjon.
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Oppsummering

e Resultatene i undersokelsen er basert pa svar fra over 1000 tillitsvalgte i bedrifter som har
hatt personer pa tiltak de siste to arene.

e De tillitsvalgte beskriver en praksis som kan ha betydelige fortrengningseffekter. Syv av ti
tillitsvalgte 1 LO-forbundene sier seg helt eller delvis enig 1 at personer pa tiltak utforer
arbeidsoppgaver som ellers ville blitt gjort av ordinart ansatte.

e En tredel av de tillitsvalgte er helt eller delvis enige i at hensikten er 4 spare lonnskostna-
der nar personer tas inn pa tiltak. Det er med andre ord et mindretall som mener at deres
vitksomhet bevisst misbruker ordningene, men denne andelen ma likevel betegnes som
hoy.

e Det er delte meninger om hvorvidt virksomhetene i all hovedsak benytter tiltaksplasser
etter hensikten med tiltakene, men et knapt flertall av de tillitsvalgte sier seg enig i dette.
Det kan se ut til at mange deler oppfatningen om at det her finnes grasoner, da en vesent-
lig andel er usikre.

e Det er svart utbredt at tillitsvalgte ikke blir inkludert i droftinger om a ta inn deltakere pa
tiltak. Over halvparten av de tillitsvalgte svarer at de i liten eller svaert liten grad blir invol-
vert 1 slike beslutninger. Kun én av fem tillitsvalgte svarer at de i stor eller svart stor grad
blir involvert.

e Handel og Kontors organisasjonsomrade utmerker seg negativt. Vi finner signifikant hoy-
ere andel som sier seg helt enig i pastanden om at personer pa tiltak utforer arbeidsopp-
gaver som ellers ville blitt gjort av ordinzrt ansatte, og lavere andel som er helt uenige i at
hensikten er a spare lonnskostnader. Det er ogsa en signifikant lavere andel som er helt
enige i at tiltakene brukes etter hensikten, nar vi sammenlikner HK med resten av LO.
Over halvparten av de 89 HK-tillitsvalgte svarte at de blir involvert 1 svart liten grad 1 be-
slutninger om 4 ta inn deltakere pa tiltak.
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5 Sammenfatning og diskusjon

Per januar 2017 deltok i overkant av 80 000 personer i Norge pa arbeidsrettede tiltak. Tiltaks-
deltakere er en sammensatt gruppe, som inkluderer opp mot 60 000 personer med nedsatt
arbeidsevne og om lag 20 000 andre arbeidssokere, som trenger bistand for 4 fa eller beholde
et arbeid.

Arbeidsrettede tiltak er et sentralt virkemiddel i myndighetenes arbeid for 4 inkludere flest
mulig 1 arbeidslivet. Det er tverrpolitisk enighet om at bred deltakelse i arbeidslivet er forut-
setningen for kollektiv og samfunnsmessig velferd, og at vi skal ha et inkluderende arbeidsliv,
med plass til alle. Opprettelse av flere tiltaksplasser i ordinare virksomheter, herunder okt
satsing pa lennstilskudd, er regjeringens strategi for 4 lykkes med a fa flere i arbeid og aktivi-
tet. De nyeste endringene 1 tiltaksforskriften tyder pa at bruk av tiltak i ordinare virksomheter
vil oke fremover. For at denne strategien skal lykkes, er det en forutsetning at tiltakene bidrar
til 4 oke den samlede yrkesdeltakelsen — altsa ikke bare at deltakere pa tiltak kommer i jobb,
men at disse i hovedsak kommer i tillegg til, og ikke erstatter, ordinart ansatte.

De senere édrene har det i norsk arbeids- og velferdspolitikk skjedd en dreining mot okt
satsing pa tiltak i ordinr virksomhet. Anbefalinger fra toneangivende internasjonale aktorer
som OECD (2015) og flere offentlige meldinger og utredninger som omhandler arbeids- og
velferdspolitikken, peker alle i retning av okt vektlegging av ordinzrt arbeidsliv som tiltaksa-
rena. Dette har stotte i bade norsk og internasjonal forskning, som tyder pa at tiltak 1 ordineert
arbeidsliv, som ligger tett opp mot innholdet i en ordinzr stilling, har best effekt nar malet er
at deltakeren skal komme i jobb etter endt tiltak. Arbeidsrettede tiltak 1 ordiner virksomhet
vil antakelig fortsette a4 vere minst like viktig i fremtiden. Men denne satsingen skaper et di-
lemma: Tiltakene 1 ordinzrt arbeidsliv er sarbare for misbruk og uintenderte konsekvenser,
som fortrengning av ordinzrt ansatte, kostnadsoverforing til staten og innlasingseffekter.

Tiltak som innebzrer en subsidiert stilling, eksempelvis lonnstilskudd eller arbeidspraksis,
kan fore til fortrengning enten av andre ansatte eller andre arbeidssokere. Arbeidsgivere kan
overfore lonnskostnadene til staten dersom det ansettes produktive arbeidstakere pa lennstil-
skudd istedenfor i ordinar stilling, og i noen tilfeller ville den som deltar pa tiltaket ellers
kunne blitt ansatt pa ordinare vilkar i en tilsvarende jobb. Fortrengningseffekter er dokumen-
tert 1 forskning, blant annet fra Sverige. Men bade kostnadsoverforing og fortrengning er
svaert vanskelig 4 male empirisk, og foreliggende forskning forteller oss lite om storrelsen pa
disse effektene 1 norsk arbeidsliv.

Undersokelsene som er presentert i denne rapporten indikerer at slike effekter kan vere
betydelige, og verdt 4 undersoke narmere. De tillitsvalgte vi intervjuet uttrykker en reell be-
kymring for fortrengning av ordinart ansatte, og for at grunnbemanningen holdes lav og at
virksomhetene bemanner opp med tiltaksdeltakere. Sxrlig sma bedrifter er sarbare pa grunn
av lav grunnbemanning. Spoerreundersokelsen viser at det er grunn til a ta bekymringer for
mulige fortrengningseffekter pa alvor. Syv av ti tillitsvalgte i LO-forbundene sier seg helt eller
delvis enig i at personer pa tiltak utforer arbeidsoppgaver som ellers ville blitt gjort av ordi-
nart ansatte. En tredel av de tillitsvalgte er helt eller delvis enige i at hensikten er 4 spare
lonnskostnader nar personer tas inn pa tiltak. Dette méa betegnes som hoye andeler, da det
innebazrer misbruk av tiltakene bevisst a skyve lonnskostnader over pa staten, og fordi til-
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taksdeltakerne er tenkt 4 komplementere og lere av, ikke erstatte, ordinzrt ansatte. Det er
videre verdt 4 papeke at tillitsvalgte som har besvart undersokelsen, tilhorer den organiserte
delen av arbeidslivet. Dette er sarlig relevant for varehandelen, som har lav organisasjonsgrad
og tariffavtaledekning.'® Hvordan tiltaksplassene brukes i virksomheter som ikke har tillits-
valgte pa arbeidsplassen, vet vi dermed ikke, men det er grunn til 4 anta at fraveer av tillits-
valgte medferer mindre kontroll med at tiltak utfores etter hensikten og ikke misbrukes.

A involvere tillitsvalgte og verneombud i tiltaksgjennomfaringen kan ogsi vare en kvali-
tetssikring. Beslutninger om a ta inn deltakere pa tiltak blir likevel ofte ikke droftet med til-
litsvalgte, der disse finnes. Sporreundersokelsen til tillitsvalgtpanelet viser at involvering av
tillitsvalgte 1 slike beslutninger er lite utbredt, og dette gjelder sarlig i Handel og Kontors or-
ganisasjonsomrade: En tredel av LO-tillitsvalgte og over halvparten av de HK-tillitsvalgte
svarer at de blir involvert i svaert liten grad.

A ta imot deltakere p4 tiltak kan gi fordeler for bedriftene. Vare informanter trakk i inter-
vjuene frem at det kan redusere arbeidsgivers risiko og oke muligheten for en god kobling
mellom ledige stillinger og ledige personer. Det 4 ha personer pa tiltak, innebzrer ogsa en
gevinst for virksomhetene ved at det gir ekstra arbeidskraft, som gjor en reell innsats. Bade
tillitsvalgte og arbeidsgivere peker pa at dersom virksomheten ikke hadde hatt personer pa
tiltak, ville de ordinzrt ansatte hatt en mer presset arbeidssituasjon. Intervjuene indikerer at
tiltaksdeltakerne til en viss grad er viktige for 4 ta unna lopende oppgaver. For bedriften in-
nebarer det 4 ha deltakere pa tiltak en mulighet til 4 «prove ut» ansatte. For enkelte deltakere
pa tiltak kan det gi en inngang til videre ansettelse i hel-/deltidsstilling, gjerne som ekstrahjelp
eller vikar. Intervjuene viser oppslutning om det 4 ta samfunnsansvar for at personer som
sliter med 4 komme inn i arbeidsmarkedet far en sjanse. Dette gjelder bade arbeidsgiver og
tillitsvalgte.

Varehandelen er en mye brukt arena for arbeidsrettede tiltak. Bransjen er overrepresentert
nar det gjelder antall deltakere pa tiltak som gjennomfoeres i ordinzrt arbeidsliv, og som det er
mulig 4 koble etter nering 1 NAVs statistikk. Varehandelen har szrlige forutsetninger for a
vere en inkluderingsarena og bidra til at personer som av ulike grunner er i en vanskelig posi-
sjon pa arbeidsmarkedet, kan komme i arbeid og/eller beholde en plass i arbeidslivet (Net-
gaard & Steen-Jensen 2017). Samtidig er varehandelen en av de sektorene hvor mange med
lav utdanning vil ha mulighet for 4 jobbe, uavhengig av tiltak. Dette kan bidra til at tiltaksdelt-
akere lettere fortrenger ordinzrt ansatte og arbeidsseokere enn i andre bransjer. Videre er det
et tankekors at det er denne (og liknende) bransjer mange tiltaksdeltakere kvalifiseres til 4 ga
inn i. Bransjen er preget av en hard konkurransesituasjon, noe som kan fore til at enkelte ar-
beidsgivere blir fristet til dels 4 utnytte ordningene. Marginene er sma, og bransjen kjenneteg-
nes blant annet av en hoy andel midlertidige stillinger, sma stillingsbroker, relativt lavt lonns-
niva og hey turnover. Et nerliggende sporsmil er dermed hva slags jobber tiltaksdeltakere
kan kvalifisere seg til, og hvilke lonns- og arbeidsvilkar de i sa fall far. Over halvparten av de
ansatte i detaljhandelen jobber deltid, og en relativt hoy andel av disse onsker seg hoyere stil-
lingsprosent. Ogsa de som kommer via tiltak blir, dersom de far en ansettelse, ofte ansatt 1
mindre stillinger. For noen som onsker storre eller full stilling, blir losningen a jobbe i flere
butikker (Nergaard & Steen-Jensen 2017). Dersom deltakere etter endt tiltak ofte ansettes

16 Organisasjonsgraden i varechandelen er om lag 24 prosent per 2014. Rundt 60 prosent av arbeidstakerne in-
nen detaljhandel og overnattings - og serveringsvirksomhet oppgir at detes lonns- og arbeidsforhold fastsettes
av tariffavtale, men dette er langt hoyere enn antall arbeidstakere i tariffbundne virksomheter innen disse bran-
sjene malt ved registertall (Nergaard 2016).
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som ckstrahjelper, ringevikarer eller pa nulltimeskontrakter nir de egentlig onsker storre stil-
linger, er det grunn til 4 sperre om hvor hensiktsmessig det er a bruke ressurser pa 4 kvalifise-
re disse til jobber som ikke gir en forutsigbar inntekt og arbeidstid. Slike stillinger kan ogsa
vare et hinder for 4 ta annet arbeid eller utdanning (innlasingseffekt). Videre kan tiltaksplas-
ser innebzre en viss fortrengningseffekt 1 bedrifter der dette er en utfordring, dersom «ledige»
vakter fylles av tiltaksdeltakere fremfor av ordinzrt ansatte som onsker 4 jobbe mer. Eksem-
pelvis vil det vaere vanskelige for en ordinzrt ansatt a paberope seg hoyere stillingsbrok 1 hen-
hold til lov og avtaleverk dersom vedkommende har fatt faerre muligheter til 4 ta ekstra vak-
ter.

Nar tiltak utfores i ordinzre virksomheter, blir utformingen av tiltakene samt kontroll og
oppfolging av virksomhetene avgjorende for at tiltakene utfores hensiktsmessig og med ons-
kede resultater. For at gjennomforing av tiltak i ordinzrt arbeidsliv skal fungere etter hensik-
ten, er det en forutsetning med tilstrekkelig grunnbemanning. Videre er det viktig med tydeli-
ge rutiner for hvordan tiltak skal gjennomfores i virksomhetene, herunder at malet med
tiltaket er klargjort, det vil si om malet er arbeidsutproving/arbeidserfaring, eller om malet er
ordinar ansettelse og at deltakeren far den tilrettelegging og oppfelging han eller hun har be-
hov for. God oppfolging av deltakerne fra bade arbeidsgiver og NAV under og i etterkant av
tiltakene, er viktig for at tiltaksdeltakerne kan oppna de onskede resultatene. Det bor under-
sokes videre hvordan disse kravene best kan imetekommes i praksis, og under hvilke ytterli-
gere forutsetninger tiltak i ordinare virksomheter har best effekt.

Alt tyder pa at vi vil se okende bruk av lennstilskudd og andre tiltak i det ordinzre ar-
beidsmarkedet fremover. Det er samtidig grunn til 4 undersoke mulig misbruk og uenskede
effekter av tiltak nermere. Hvilke bransjer og type arbeidsplasser er mest utsatt, og hvor ut-
bredt er det at bedrifter benytter tiltaksplasser for 4 spare kostnader? Hvilke konsekvenser har
dette for tiltaksdeltakerne? Er det problemer knyttet til enkelte typer tiltak, eller gjelder ut-
fordringene alle typer tiltak i ordiner virksomhet? Bransjeforskjeller, bedriftsstorrelse, tariff-
avtaledekning og flere andre forhold kan tenkes 4 spille inn og vare interessante a undersoke.
Videre blir utfordringen a finne ut hvordan disse tiltakene kan gjores mest mulig effektive,
mens uonskede konsekvenser minimeres. Kan eksempelvis okt kontroll med virksomhetene,
handlingsplaner pa virksomhetsniva eller partssamarbeid lokalt bidra til 4 hindre misbruk av
ordningene? Det er all grunn til 4 se nermere pa hvorvidt bruk av tiltak forer til fortrengning
av ordinzre ansettelser — og under hvilke forutsetninger tiltakene kan fungere etter hensikten.
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Vedlegg 1

Figur 1.2 Arbeidsrettede tiltak organisert etter tidligfasetiltak', opplaering?, arbeidspraksis® og formidlingsrettede tiltak* og omfang i
januar 2017 (antall).
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trening og oppfelging i
ordinaert arbeidsliv.
870 Arbeidsrettet Sykmeldte arbeidstakere og Arbeidsforberedende Bidra til & styrke arbeidsev- Inntil 12 uker Kap 12,
rehabilitering’ personer som har fatt sin trening, arbeidsutpreving, ne og bidra til mestring av §12-1-§12-6
arbeidsevne nedsatt. kontakt med arbeidslivet, helserelaterte og sosiale
generell opptrening, problemer som kan veere til
funksjonsfremmende hinder for deltakelse i
trening, opplaering, arbeidslivet.
motivasjon, trening i sosial
mestring, livsstilsveiledning
eller en kombinasjon.
207, Oppleerings- Personer med behov for Opplaering kan gis som Opplaering skal bidra til at AMO-kurs: inntil 1 &r. Kap 7,
2-3rig oppleering tiltak? kvalifisering. Tiltaksdeltake-  a) kortvarig arbeidsrettede arbeidssgkere kvalifiseres Yrkesrettet oppleering: §7-1-87-6
7021, AMO re pa arbeidsmarkedskurs kurs (arbeidsmarkedskurs), til ledige jobber. inntil 1 &r
og yrkesrettet opplaering herunder tiloud om Ordinaer utdanning: inntil
1187, skal veere over 19 ar. oppleering i grunnleggende 3 ar, kan forlenges med
AMO enkeltplass Tiltaksdeltakere pé ordineer  ferdigheter og norskopp- inntil ett &r pd grunn av
utdanning skal veere over leering, store sosiale eller helse-
437, 22 ar. b) yrkesrettet opplaering messige problemer.
Kvalifisering i med vekt pd formell
arb.markeds- kompetanse, eller
bedrift ) ordinaer utdanning
9497,
Utdanning
18344 i alt
Bedriftsintern Virksomheter som ma Teori, eventuelt kombinert Skal bidra til & motvirke For hver deltaker, Kap 8,
opplaring? foreta en vesentlig endring med praktisk trening. Det utstgting fra arbeidslivet inntil 26 uker. §8-1-§8-9
av bedriftens produksjon gis bare tilskudd til ved 8 styrke kompetansen Tiltaksperioden kan ga
eller etablere seg pa nye opplaering som kommer i til ansatte i bedrifter som utover 26 uker hvis
markeder. Det er en tillegg til bedriftens har omstillingsproblemer, oppleeringen er organisert
forutsetning at tilskuddet ordinaere opplaering. og som pa bakgrunn av slik at opplaeringsperioden
vil bidra til & opprettholde disse ma foreta en endring rullerer blant de ansatte.
og styrke kompetansen til av bedriftens vesentlige
virksomhetens ansatte. produksjon eller etablere
seg pa nye markeder.
15966 Arbeidstrening’ Bade for ordinzere arbeids- Skal alltid foregd i ordinaert  Arbeidstrening skal preve Inntil ett &r. For personer Arbeidspraksis i Kap 3,
sgkere og personer med arbeidsliv. Hva arbeidstre- ut tiltaksdeltakerens med nedsatt arbeidsevne, ordinaer virksomhet §3-1-§3-7
322 nedsatt arbeidsevne. ningen skal inneholde, skal muligheter pa arbeidsmar- ytterligere seks méaneder. ble erstattet av
(arb.praksis Tiltaket retter seg seerlig skriftliggjeres i en avtale (se  kedet, gi relevant arbeids- Mulighetene for at tiltaks- arbeidstrening
ordinaer mot arbeidssokere med lite  § 3-4). Arbeidsgiver har erfaring og bidra til & deltaker kan bli ansatt i 1. januar 2016.

virksomhet)

eller mangelfull erfaring fra
arbeidslivet.

ansvaret for & gi personer
pé arbeidstrening tilpasse-
de og varierte arbeidsopp-
gaver og a sikre ngdvendig
oppfelging pa arbeidsplas-
sen.

styrke deltakerens mulig-
heter til & f3 ordineer
ansettelse.

virksomheten, evt. med
statte til lann, skal veere et
tema ndr varigheten
forlenges.
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8253
VTA Skjermet

1541
VTA Ordinaer

154

11703
108

(arbeid med
bistand)

2304

5736

34,
Tidsbegrenset

2265

226
Tidsubegrenset

Varig tilrette-
lagt arbeid®

Mentor*

a

Oppfelging

Jobbklubb*

Midlertidig
lgnnstilskudd*

Varig lgnns-
tilskudd*

Personer som mottar eller i
neer fremtid ventes & &
innvilget ufgretrygd etter
folketrygdloven, og som
har behov for spesiell
tilrettelegging og tett
oppfelging. Andre ar-
beidsmarkedstiltak skal
vaere vurdert og funnet &
vaere uaktuelle. Mulighet
for permisjon fra skjermet
virksomhet for utpreving i
ordinzert arbeid (hospite-
ring).

Personer med behov for
situasjonsbestemt og
spesielt tilpasset/varig
tilpasset innsats for a fa
eller beholde arbeid. Kan
ogs4 tilbys nar det er
ngdvendig for at personer
med nedsatt arbeidsevne
skal fa eller beholde lgnnet
arbeid i en ordineer
virksomhet.

Personer som

har behov for en mer
omfattende formidlings-
og oppfelgingsbistand enn
den Arbeids- og velferds-
etaten kan tilby.

Et kurs for de som er
registrert som arbeidssgker
hos NAV. Det er ingen
formelle opptakskrav.

Personer som har proble-
mer med & komme inn pa
arbeidsmarkedet pa
ordinzere lgnns- og
arbeidsvilkdr. Kan ogsa gis
til arbeidsgivere som
beholder arbeidstakere
med nedsatt arbeidsevne
som stdr i fare for 4 falle ut
av arbeidslivet etter tolv
maneder med full eller
gradert sykmelding.

Personer med varig og
vesentlig nedsatt arbeids-
evne pd ordinare lgnns-
og arbeidsvilkar, med sikte
pa et varig arbeidsforhold.
Det er et krav at arbeidsta-
keren har varig nedsatt
arbeidsevne pd grunn av
helsemessige eller sosiale
arsaker.

Skal tilby personer arbeid i
en virksomhet som oppfyl-
ler kravene i § 14-5, med
arbeidsoppgaver tilpasset
den enkeltes arbeidsevne.
Varig tilrettelagt arbeid
kan ogsa tilbys som
enkeltplasser i ordinzere
virksomheter.

Frikjgp av en arbeidskolle-
ga eller medstudent /
medelev for tiltaksdeltake-
re eller arbeidstakere med
behov for nedvendig
faglig, sosial og praktisk
stgtte pa arbeidsplassen
eller opplaeringsstedet. Kan
gi praktisk bistand,
veiledning og opplaering i
arbeidsrelaterte ferdighe-
ter, tilpasset den enkelte
deltakers individuelle
behov.

Oppfelging kan inneholde
kartlegging, veiledning og
rdd til bade tiltaksdeltaker,
arbeidsgiver og andre
tiltaksarranggrer, oppfal-
ging pa arbeidsplassen,
opplaering i arbeidsrelater-
te og sosiale ferdigheter,
samt tilpasning og tilrette-
legging av arbeid og
arbeidssituasjon.
Opplaering i & utforme CV
og sgknader til aktuelle
jobber pa bakgrunn av
stillingsanalyser. | tillegg
intervjutrening og opplae-
ring i hvordan bruke eget
nettverk for & skaffe jobb.
Deltakeren ansettes i en
offentlig eller privat
virksomhet, i hel- eller
deltidsstilling, og skal
utfere ordinaere arbeids-
oppgaver. Lennstilskuddet
skal kompensere for
arbeidstakerens lavere
produktivitet i denne
perioden.

Tiltaksdeltakeren ansettes i
en offentlig eller privat
virksomhet, i hel- eller
deltidsstilling, og skal
utfgre ordinaere arbeids-
oppgaver. Lennstilskuddet
skal kompensere for
arbeidstakerens lavere
produktivitet.

Skal gi tiltaksdeltakeren
arbeid som bidrar til 8
utvikle ressurser hos
tiltaksdeltakeren gjennom
kvalifisering og tilrettelagte
arbeidsoppgaver.

Skal gi deltakeren
ngdvendig

bistand for & kunne
gjennomfare
arbeidsmarkedstiltak eller
for & kunne f3 eller behol-
de lgnnet

arbeid i en ordinaer
virksomhet

Skal gi deltakeren bistand
med sikte pd & skaffe seg
eller beholde arbeid.
Oppfelging kan ogsa gis i
forbindelse med overgang
fra skolegang eller soning i
institusjon til arbeid eller til
andre arbeidsmarkedstil-
tak.

Veiledning til & se egen
kompetanse og hvordan
markedsfere egen kompe-
tanse overfor arbeidsgive-
re.

Skal bidra til at tiltaksdel-
takere kan bli fast ansatt i
ordinaere virksomheter, og
hindre utstgting av
personer som star i fare for
4 falle ut av arbeidslivet.
For lgnnstilskudd benyttes
skal muligheten for
ansettelse pa ordinaere
vilkar veere avklart — bade
hos den aktuelle arbeidsgi-
veren eller hos andre
arbeidsgivere. Midlertidig
lgnnstilskudd skal bidra til
4 redusere arbeidsgivers
risiko.

Varig lgnnstilskudd skal
bidra til at tiltaksdeltakerne
kan skaffe seg eller
beholde ordinzert arbeid,
samt bidra til & motvirke
overgang til uferetrygd

Tiltaket er ikke
tidsbegrenset.

Det skal likevel jevnlig
vurderes om det kan
veere aktuelt med
overfering til

andre arbeidsmarkedstil-
tak, utdanning eller
formidling til ordinaert
arbeid.

Inntil seks méneder.
Personer med nedsatt
arbeidsevne og seerlige
behov for bistand, inntil tre
ar.

Inntil seks maneder, kan
forlenges med ytterligere
seks maneder. For personer
med nedsatt arbeidsevne,
inntil tre &r. Ved overgang
fra skole eller soning i
institusjon kan varigheten
forlenges med ytterligere
seks maneder.

\oen uker, inntil seks
maneder.

Maksimalt gis i inntil ett ar,
men for personer med
nedsatt arbeidsevne kan
tilskuddet gis i inntil tre &r.
Dersom det er behov for
en szrlig utprgving av
arbeidsevnen, kan arbeids-
takeren tilsettes midlertidig
i hele eller deler av tiltaks-
perioden, jf. arbeidsmilje-
loven § 14-9 nr. 1 bokstav
d.

Tilskuddet skal vurderes
minst hvert halvar av
Arbeids- og velferdsetaten
i samarbeid med virksom-
heten. Ved bedring i
arbeidsevnen eller nar
andre tiltak vurderes som
mer hensiktsmessige, skal
tilskuddet reduseres eller
falle bort. Dersom det er
behov for en saerlig
utpreving av arbeidsevnen,
kan arbeidstakeren tilsettes
midlertidig i inntil ett ar, jf.
arbeidsmiljgloven § 14-9
nr. 1 bokstav d.

Arbeid med bistand
og oppfelging ble
slatt sammen til ett
oppfelgingstiltak fra
januar 2015.

Tidsbegrenset
lgnnstilskudd ble
overfgrt til midlertidig
lgnnstilskudd i lgpet
av 2016.

Tidsubegrenset
|gnnstilskudd (TULT)
blir overfart til varig
lgnnstilskudd senest
innen utgangen
av2017. Tiltaket
tilrettelagt arbeid i
arbeidsmarkedsbe-
drift ble erstattet med
varig lgnnstilskudd 1.
januar 2016

Kap 14,
§14-1-§14-11

Kap 5,
§5-1 - §5-7

Kap 4,
§4-1 - 84-6

Kap 9,
§9-1 - §9-9

Kap 10,
§10-1-§10-10

* | tillegg kommer: Tilrettelegging: 615, Jobbskaping og egenetablering: 246, 317 i utvidet oppfelging i NAV og 376 Supported Employment (SE), 328 AAP som Ignnstilskudd.

Kilde: NAV.no
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Arbeidsrettede tiltak

Som virkemiddel i innsatsen for inkludering i arbeidslivet finnes en rekke ordninger og tiltak

som skal fremme sysselsetting av personer med redusert arbeidsevne eller lav ansettbarhet.

Slike arbeidsrettede tiltak skal bidra til at den enkelte gker sin mulighet til a fa eller beholde

et arbeid, og omfatter blant annet arbeidspraksis, tilrettelagt arbeid og lgnnstilskudd. Denne
rapporten omhandler arbeidsrettede tiltak, nyere endringer i tiltaksforskriften og effekter av
tiltak. Et sentralt sparsmal er om ordningene har utilsiktede konsekvenser, herunder fortrengning
av ordineert ansatte. Varehandelen, en bransje med et hgyt antall deltakere pa tiltak, er

seerlig vektlagt. Rapporten bygger pa en gjennomgang av eksisterende forskning, intervjuer i
varehandelen samt data fra en spgrreundersgkelse til tillitsvalgte, med 2200 respondenter fra
LOs forbund. Prosjektet er finansiert av Handel og Kontor (HK).
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