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Forord

Med denne rapporten har Telemarksforsking evaluert forsok med kommunalt ansvar for VT'A-
tiltaket. Opprinnelig var forseksperioden planlagt 4 vare fra og med 2018 og ut 2020. Underveis
ble imidlertid forsoksperioden utvidet til utgangen av 2021. Dette er den andre evalueringsrapp-
orten fra forseket. Den forste rapporten ble publisert i 2020 og tok for seg den forste fasen i for-
soket. Denne evalueringsrapporten har primert tatt for seg den siste fasen av forseket, men byg-

ger ogsa pa den forste evalueringsrapporten.

I forbindelse med evalueringen er det gjennomfort en rekke intervjuer med bade VT'A-ansatte,
veiledere og ansvarlige i forsokene og i ordinzre tiltaksbedrifter. Vi vil derfor benytte anledningen
til 4 takke sa mye til alle som har bidratt med informasjon og minnerike opplevelser. Spesielt vil vi
takke de VT'A-ansatte som har bidratt med omvisninger, erfaringer og synspunkter pa arbeids-
plassen sin. Vi vil ogsa takke alle som har brukt tid pa a fylle ut sporreundersokelsen vi har gjen-

nomfort. Til slutt vil vi takke Arbeids- og inkluderingsdepartementet for et interessant oppdrag,.

Bo, 1. juli 2024

Geir Moller

Prosjektleder
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Sammendrag

I perioden 2018 til 2021 ble det gjennomfort et forsok med kommunalt ansvar for VT A-tiltaket.
Formalet med forseket var a vurdere fordeler og ulemper med et kommunalt ansvar for VT'A-
tiltaket sammenlignet med dagens statlige ansvar. I forskriften til forseket fremgar det videre at
formalet med forsoket var a vurdere om en overforing av ordningen til kommunene ville gi et

bedre tilbud enn dagens ordning og om forseket kunne gi flere deltakere et tilbud.

Forsoket var opprinnelig planlagt gjennomfert i perioden fra 2018 og ut 2020, men ble underveis
utvidet med ett ar. Denne evalueringsrapporten er den andre rapporten fra forseket. Den forste
rapporten tok for seg de forste forseksarene, mens denne rapporten har lagt vekt pa det siste for-
soksiret og tiden etter forsoket. Seks kommuner ble valgt til 4 delta i forseket. De seks kommu-

nene var Ullensaker, Lillestrom, Oslo (tre bydeler), Stavanger, Qygarden og Indre Fosen.

En hovedkonklusjon i evalueringen er at forsekene samlet sett ikke ga tilbud til flere i malgrup-
pen enn det dagens ordning gir innenfor samme ressursramme. Dette bygger pa at kostnadene
per VT A-ansatt i forsokene var omtrent lik de statlige tilskuddssatsene. Den forste evaluerings-
rapporten konkluderte ogsa med at kvaliteten pa tilbudet pa flere omrader var bedre i de ordinzre
tiltaksbedriftene enn i forsekene. Samtidig ble det papekt at forsekene hadde bygd opp en ny tje-

neste, og at det derfor ikke var overraskende at forsokene bar preg av mye proving og feiling.

Hovedkonklusjonene fra den forste evalueringsrapporten gjelder ogsa langt pa vei for den siste
fasen av forsoket. Bakgrunnen for dette er at det skjedde lite endringer i fire av forsekene 1 lopet
av det siste forsoksaret. I to av forsegkene ble imidlertid strategiene og innretningen av forsokene
lagt om. Dette gjelder spesielt forseket i Lillestrom, men ogsa forseket i Oslo. Dette innebarer

ogsi en klar forbedring av kvaliteten pa virksomheten.

I Lillestrom ble tjenesten langt mer profesjonalisert enn under den tidlige forseksperioden. Dette
innebar at det ble etablert en egen avdeling med ansvar for tilrettelagt arbeid, de ansatte gikk inn 1
fulltidsstillinger som jobbveiledere, de fikk utdanning som jobbspesialister, og avdelingen innforte
Supported Employment (SE-metoden) som metodisk grunnlag for virksomheten. I tillegg viser

resultatene at bade arbeidsgivere og tiltaksdeltakerne var godt forneyde med tilbudet.



I Oslo har de pa en tilsvarende mate etablert en tjeneste med tilrettelagt arbeid som innebzarer en
utvidelse av kommunens tjenester til malgruppen. Felles for de tre bydelene som var med 1 forso-
ket, er at de 1 avslutningen av forseksperioden og i etterkant etablerte en tjeneste for tilrettelagt
arbeid som bestar av to funksjoner. Den ene er at tjenesten tilbyr kartlegging til malgruppen i sin
helhet, og der malet er 4 bistd med 4 gi de aktuelle et aktivitetstilbud. Den andre er 4 folge opp
personer ansatt i tilrettelagt arbeid 1 regi av bydelen. Jobbkonsulentene bistar dermed flere med
kartlegging og videre planlegging enn de som far tilrettelagt arbeid i regi av bydelene. Pa samme
mate som i Lillestrom er veilederstillingene i to av bydelene avsatt til tilrettelagt arbeid og de aktu-
elle veilederne har relevant utdanning som jobbspesialister. Det betyr ogsa at bade rekrutteringen

av deltakere, jobbmatching og oppfelging av de ansatte bygger pa et veletablert metodisk grunn-

lag.

Resultatene fra forsekene, spesielt i Lillestrom, men ogsa 1 Oslo, viser ogsa at kostnadene per
VTA-plass er lavere enn 1 ordinzre tiltaksbedrifter. Samtidig er det grunn til 4 stille sporsmal ved
om virksomheten 1 Lillestrom er sammenlignbar med VTA-tiltaket i ordinare tiltaksbedrifter.
Bakgrunnen for dette er at virksomheten i Lillestrom formelt sett er en VI'AO-ordning, dvs. at
de primeart benytter tiltaksplasser i ordinzr virksomhet. Det er derfor grunn til 4 tro at det stilles
hoyere krav til hvem som blir rekruttert til VI AO-plasser i Lillestrom enn det stilles til de som

rekrutteres til VT A-plasser i ordinare tiltaksbedrifter.

I rapporten stilles det ogsa sporsmal ved realismen i 4 overfore VIT'A-ordningen til kommunene.
Dette har bakgrunn i at forsekene opererte i relativt liten skala malt i antall VT A-ansatte, og at
det var relativt store kommuner som deltok. A overfore VT A-tiltaket i den formen som kommu-
nene valgte, er vanskelig a realisere fordi kommunene neppe vil ha kapasitet til 4 gjennomfore til-
svarende aktivitet 1 full skala, og fordi det samtidig vil svekke det skonomiske grunnlaget til
mange tiltaksbedrifter. Rapporten konkluderer derfor med at det vil vare mer realistisk at kom-

munene heller kan tilby tilrettelagt arbeid som et supplement til dagens VT'A-ordning,.



1. Innledning

Tiltaket Varig tilrettelagt arbeid (VTA) er et arbeidsrettet tiltak rettet mot personer som har fatt
innvilget uforetrygd. Ordningen er todelt og bestar av varig tilrettelagt arbeid 1 skjermet virksom-
het (forhandsgodkjent virksomhet) og varig tilrettelagt arbeid 1 ordinar virksomhet. Ved inng-
angen til 2023 var det omtrent 12800 deltakere i tiltaket samlet, hvorav omtrent 9400 1 skjermet
virksomhet og 3400 i ordinar virksomhet. VT'A er et statlig tiltak i den forstand at midlene for-
valtes av NAV og deltakerne sokes inn via NAV. Tiltaksarrangorene i skjermede virksomheter er

imidlertid 1 all hovedsak kommunalt eide virksomheter.

I forskriften om arbeidsmarkedstiltak (tiltaksforskriften) fremgar det at VT'A skal gi deltakerne
arbeid som bidrar til 4 utvikle ressurser gjennom kvalifisering og tilrettelagt arbeid (§14-2). Mal-
gruppen er personer som mottar eller som i ner fremtid forventes a fa innvilget uforetrygd, og
som har behov for spesiell tilrettelegging og oppfelging. I tillegg skal andre arbeidsmarkedstiltak
ha blitt vurdert og funnet uaktuelle (§ 14-3). Tiltaket er ikke tidsbegrenset, men det skal likevel
vurderes jevnlig om det er aktuelt med overforing til andre arbeidsmarkedstiltak, utdanning eller

formidling til ordinaert arbeid (§ 14-4).

I Meld. St. 14 (2014-2015) om kommunereformen vurderes muligheten for a overfore et mer
helhetlig ansvar for VT A-tiltaket til kommunene. Bakgrunnen for forslaget var dels at tiltaket
tangerer virksomheten 1 kommunale dagsenter, og dels at kommunen har ansvaret for andre tje-
nester rettet mot malgruppene i tiltaket (helsetjenester, botilbud etc.). Meldingen peker samtidig

pa faren med 4 skape nye grasoner mellom dette arbeidsmarkedstiltaket og ovrige arbeidsmar-

kedstiltak.

Med bakgrunn 1 anbefalingen 1 Meld. St. 14, foreslo Arbeids- og sosialdepartementet 4 utrede
nzrmere en ordning med et helhetlig kommunalt ansvar for VT A-tiltaket. Konkret foreslo depar-
tementet 4 gjennomfore et forsok med kommunalt ansvar i noen fa kommuner (Prop 1 S, 2016—

2017).

Formalet med a gjennomfore forsoket med kommunalt ansvar for VT A-tiltaket er 4 vurdere for-
deler og ulemper med et kommunalt ansvar for VI'A-tiltaket sammenlignet med dagens statlige
ansvar. I forskriften til forseket star det videre at formalet er 4 vurdere om en overforing til kom-

munene vil kunne:



- giet tilbud med tilrettelagt arbeid som er bedre enn i dag

- om det kan gi tilbud til flere deltakere enn det dagens ordning gjor

Det forste punktet viser til hvorvidt forsekene kan sikre bedre kvalitet pa tilbudet. I den ordinzre
tiltaksforskriftens omtale av VTA heter det at VTA skal bidra til 4 utvikle ressurser hos tiltaksdel-
takerne gjennom kvalifisering og tilrettelagte arbeidsoppgaver. Samtidig skal arbeidsoppgavene

tilpasses den enkeltes arbeidsevne.

Det andre punktet handler om hvorvidt kommunene kan gi et tilbud til flere innenfor de samme
okonomiske rammene. I det ordinzre VT A-tiltaket mottar tiltaksarrangor et statlig tilskudd 1
form av en fast manedlig sats per tiltaksplass. I forsoket er dette endret pa den maten at hver av
forsokskommunene far et rammetilskudd uten at det stilles noe krav til antall deltakere. Et formal
med forsoket er med andre ord 4 undersoke om kommunene kan oke kapasiteten innenfor den

gitte tilskuddsrammen.

Perioden for forseket var i utgangspunktet fra 2018 og ut 2020. Forseksperioden ble imidlertid
utvidet med ett ar, dvs. ut 2021. Den forste evalueringsrapporten av forseket tok for seg perioden
fra starten til og med forste halvar av 2020 (Moller og Magnussen 2020). En av konklusjonene
var at det generelt var bedre kvalitet pa VT'A-arbeidet ved de ordinzre tiltaksbedriftene sammen-
lighet med forsekene. I rapporten fremgir det samtidig at resultatene ma ses i sammenheng med
at forsokskommunene har bygd opp en ny tjeneste i lopet av forseksperioden, og at det derfor er
naturlig at prosessen bzrer preg av proving, feiling og skrittvise forbedringer. Dette bidro til at
forsokene ble forlenget til utgangen av 2021, og samtidig til at det ble iverksatt en ny evaluering

av den siste perioden av forsoket.

Denne rapporten bygger pa den forste evalueringsrapporten og tar for seg den siste perioden av
forsoket. Evalueringen ble igangsatt forst i 2023, noe som begrenser tilgangen pa data og infor-

manter.

Nir det gjennomferes forsok eller eksperimenter i samfunnsforskningen er det ogsa aktuelt 4
trekke et skille mellom det som kalles intern og ekstern validitet. Intern validitet handler om
hvordan og hvor godt vi maler resultatene av selve forsoket (dvs. 1 de seks forsokskommunene)
og ekstern validitet handler om hvor gyldige de samme resultatene er i andre kontekster (andre
kommuner). Det betyr at selv om vi har et godt metodisk opplegg (hoy validitet) som gir et posi-

tivt (eller negativt) resultat i et forsek, kan vi ikke konkludere med at vi nedvendigvis vil oppna
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samme resultatet 1 andre kontekster eller 1 full skala. For det forste har de aktuelle forsokene selv
sokt om 4 delta, og det kan derfor vare grunn til 4 anta det har vart spesiell stor interesse for
VTA 1 disse kommunene. Hvorvidt interessen for VTA er like stor 1 andre kommuner er usikkert.
Det betyr at vi kan si noe om mulighetsrommet som ligger i et kommunalt ansvar, men ikke ned-
vendigvis hvordan en overforing av ansvaret vil arte seg i full skala. For det andre ma vi ta hensyn

til at forsokskommunene er langt storre enn gjennomsnittskommunen.

A ga fra et smaskala forsoek til full utbredelse kan ogs innebzre utilsiktede konsekvenser som
ikke vises like tydelig i et forsek. Som det fremgar av den forste evalueringsrapporten, kan en util-
siktet konsekvens av 4 overfore VTA til kommunene veare at tapte inntekter svekker grunnlaget
for videre drift i de forhandsgodkjente tiltaksbedriftene. I hvilken grad kommunene velger a
bruke de ordinzre tiltaksbedriftene eller etablere egne tiltaksplasser i kommunen, vil vere en vik-

tig faktor som resultatene fra forsokene ikke nedvendigvis sier noe om.

Denne rapporten er delt inn i fem kapittel. Foruten dette innledningskapitlet, inneholder kapittel
2 en beskrivelse av forsokene i de seks forsskskommunene. Dette inkluderer en oppdatering av
erfaringen fra den siste fasen av forseket samt en beskrivelse av hvordan to av forsekene har vi-
derefort aktiviteten etter at forseket ble avsluttet. Kapittel 3 inneholder en gjennomgang av VTA-
tiltaket hos forhandsgodkjente tiltaksbedrifter. Formalet er 4 etablere et sammenligningsgrunnlag
for forsekene. I kapittel 4 sammenlignes resultatene fra forsokene med VT A-tiltaket i ordinare
tiltaksbedrifter. Sentrale tema i dette kapitlet er kvaliteten pa tilbudet til de VT A-ansatte, ressurs-
bruk og hvorvidt forsekene ga tilbud til flere kandidater enn det ordinare tiltaksbedrifter tilbyr.

Kapittel 6 oppsummerer resultatene fra evalueringen.
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2. TA-forspket

Det er seks kommuner som har deltatt i forsoket med varig tilrettelagt arbeid i kommunal regi.
Dette er Ullensaker kommune, Lillestrom kommune (Skedsmo kommune frem til 2020), Stav-
anger kommune, Qygarden kommune (Fjell kommune frem til 2020), Indre Fosen og tre bydeler

1 Oslo kommune. De tre er Bydel Alna, Bydel Frogner og Bydel Nordre Aker.

Det er forholdsvis store kommuner som har vert med i forseket. I 2020 var innbyggertallet 1
Stavanger 144 000, i Lillestrom 86 000, i Ullensaker 40 000, i Qygarden 38 000 og i Indre Fosen
10 000. De tre bydelene i Oslo hadde hver et innbyggertall pa mellom 50 og 60 000 innbyggere.
Det at forsoket bestar av forholdsvis store kommuner, betyr at vi har begrensede muligheter til 4
si noe om hvordan mindre kommuner vil kunne ivareta et kommunalt ansvar for VT'A. Selv om
Indre Fosen er en forholdsvis liten kommune sammenliknet med de andre forsokskommunene,
er det likevel nesten 70 prosent av dagens kommuner som er mindre enn Indre Fosen 1 innbyg-

gertall.

I dette kapitlet beskrives kort innholdet i de aktuelle forsokene slik de var utformet frem til ut-
gangen av forseksperioden i 2021. Beskrivelsen bygger pa den forste evalueringsrapporten fra
forsoket (Moller og Magnussen 2020) og pa oppfelgende undersokelser gjennomfert 1 2021 og
2023.

De oppfolgende undersokelsene viser at det i to av forsekskommunene har vart vesentlig end-
ringer 1 virksomheten sammenlignet med hvordan forsekene ble beskrevet i den forste evalue-
ringsrapporten. Dette er forsokene 1 Oslo kommune og 1 Lillestrom kommune. Virksomheten i

disse to forsekene vies derfor mest plass i beskrivelsen under.

I de fire ovrige forsekene ble det siste aret av forsoket viderefort mer eller mindre pa samme
mate som i den forste fasen av undersokelsen. Beskrivelsene 1 den forste evalueringsrapporten gir
dermed en rimelig god beskrivelse av disse forsokene bade 1 den forste og siste fasen av forseks-
perioden. Det betyr at antall deltakere, veilederressursene og arbeidsoppgavene var omtrent det
samme det siste forspksaret sammenlignet med de foregiaende arene. I Stavanger ble innsatsen
overfor malgruppen langt pa vei viderefort innenfor PFF-ordningen. I @ygarden kommune ble

satsingen i forseket viderefort ved a etablere en kommunal stilling ved NAV-kontoret. 1
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Ullensaker og Indre Fosen gikk deltakerne over til ordinere VI'AO-plasser. I disse to kommu-

nene ble det ikke viderefort noen egen ordning med tilrettelagt arbeid for malgruppen.

2.1 Lillestrom kommune

Omtalen av forseket 1 Lillestrom er delt inn i fire deler. Innledningsvis oppsummeres resultatene
fra den forste forsoksperioden som er omtalt 1 den forste evalueringsrapporten (Moller og Mag-
nussen 2020). Den andre delen inneholder en beskrivelse av de endringene som ble gjort det siste
forseksaret og som dannet utgangspunktet for dagens ordning med tjenester for tilrettelagt ar-
beid. I hovedsak innebarer denne endringen en overgang til bruk av ordinzre arbeidsplasser. De
to siste delene viser resultatene fra to undersokelser rettet mot henholdsvis ansatte i tilrettelagt

arbeid og deres respektive arbeidsgivere.

2.1.1 Forsgksperioden

I Lillestrom kommune ble det etablert egne kommunale tiltaksplasser for VT A-ansatte. Det betyr
at arbeidsplassene ble etablert innenfor kommunal virksomhet i tillegg til at de ble etablert med
tanke pa 4 sysselsette VI'A-deltakerne. I alt ble det etablert fem tilpassede arbeidsstasjoner hvorav
tre kantiner, én kafé og en oppdragsgruppe som tok pa seg ulike oppdrag i ulike kommunale tje-
nester. Det siste forsoksiret endret kommunen denne strategien ved 4 fase ut de nevnte arbeids-
stasjonene og bygge opp et apparat for okt bruk av ordinzre tilrettelagte arbeidsplasser. Denne
strategien ble ogsa viderefort etter forsoksperioden gjennom en avtale med NAV om 4 forvalte

40 VT AO-plasser.

I forseksperioden ble de VT'A-ansatte 1 Lillestrom rekruttert gjennom kommunens miljoarbeider-
tjeneste. Rekrutteringen foregikk ved at avdelingslederne sokte etter aktuelle kandidater innenfor
sine respektive avdelinger. Det betyr at det primzrt ble rekruttert deltakere som allerede hadde
tjenester i kommunen. Ifelge prosjektledelsen var det likevel god tilgang pa aktuelle kandidater i

forseksperioden.
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Figur 2.1 Totalt antall VT'A-ansatte og antall VT A-stillinger i Lillestrom kommune fra mars 2018 til host
2021

I Lillestrom har det vaert noe over 20 VT'A-ansatte fra inngangen til 2019 og frem til utgangen av
forsoket. I det siste aret av forseksperioden var det 22 VT A-ansatte fordelt pa 12 stillinger, dvs.
en gjennomsnittlig stillingsprosent pa 54. Av disse var det omtrent 1 av 5 som hadde en stilling

under 30 prosent, mens 1 av 4 hadde en stilling pa 80 prosent eller hoyere.

Ved hver av de fem arbeidsstasjonene var det egne veiledere som ivaretok tilrettelegging, opplz-
ring og oppfoelging av de VT A-ansatte. I alt var det ni personer tilknyttet forseket, hvorav atte
veiledere og én leder. Alle veilederne var opprinnelig ansatt i miljoarbeidertjenesten, men ble i lo-
pet av forsoksperioden engasjert i deltidsstillinger i forseket. Ved utgangen av 2019 var det i alt
fire veilederstillinger tilknyttet forseket, inkludert en 30 prosent prosjektlederstilling. Veilederne
hadde 1 hovedsak helsefaglig utdanningsbakgrunn (vernepleier, hjelpepleier og helsefagarbeider),
og flere hadde lang erfaring med arbeid i boliger for psykisk utviklingshemmede og i dagsenter.
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Figur 2.2 Antall VT A-ansatte per veilederstilling og VT A-stillinger per veilederstilling i Lillestrom kom-
mune fra mars 2018 til host 2021

Figur 2.2 viser antall VT'A-ansatte og antall VT A-stillinger fordelt pa veilederstillingene i forseket
1 Lillestrom. I veilederstillingen inkluderes ogsa en 30 prosent prosjektlederstilling. Ved utgangen
av 2019 var det i alt 5,5 VT A-ansatte og 3 VT A-stillinger per veilederstilling. Vi ser ellers at veile-

derressursene holdt seg relativt konstant i fra ferste halvdel av 2019 og ut prosjektperioden.1

For kommunesammenslaingen i 2020 var prosjektet forst lagt til en enhet kalt Miljoarbeidertje-
nesten som igjen var underlagt helse- og sosialsektoren. Virksomheten i Miljearbeidertjenesten
innbefattet praktisk bistand, tjenester i degnbemannede boliger og dagsenter til voksne med
funksjonshemming. Etter kommunesammensldingen ble forseket lagt til en ny enhet som ble kalt
«Arbeid og aktivitetstilbud», og som igjen var underlagt «Bo- og miljotjenester». Bo- og miljotje-
nesten inkluderer en rekke tjenester som bemannede boliger, ambulerende tjenester og miljotje-

nester i institusjon. Siden ansvaret for forsoket ble lagt til en av de ordinzre virksomhetene, ble

forsoket ogsa godt integrert pa tjenesteniva i kommunen.

! Den relativt hoye andelen VT'A-ansatte per veilederstilling ved utgangen av 2018 skyldes at ansettelsen av veiledere
skjer noe i etterkant av en okt rekruttering av VIT'A-ansatte.
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Den forste evalueringsrapporten gir et positivt bilde av forseket i Lillestrom. Selv om arbeidsopp-
gavene ble opprettet spesielt for forsoket, var bade kafé- og kantinevirksomheten egnede arbeids-
plasser for de VT'A-ansatte. Med etableringen av oppdragsgruppen var det ogsa en viss bredde 1
aktuelle arbeidsoppgaver. Utfordringene i denne fasen av forsoket var at en del deltakere hadde
relativt stort behov for oppfelging. Selv om kombinasjonen med opplaring og tilpasning av ar-
beidsoppgavene bidro til at mange deltakere ble mer selvgdende i lopet av prosjektperioden, var
det likevel enkelte med behov for tett oppfolging over tid. Det var ogsa en utfordring a finne eg-
nede arbeidsoppgaver til de ansatte i oppdragsgruppen. En vesentlig drsak var at de VT A-ansatte
1 gruppen gjerne hadde behov for 4 ha standardiserte oppgaver, mens arbeidsoppgavene som ble
meldt inn til oppdragsgruppen varierte i innhold. I gruppen var det derfor behov for mer oppfol-

ging enn forventet.

2.1.2 Tjenester for tilrettelagt arbeid i Lillestrem

I det siste aret av forsoksperioden ble strategien i Lillestrom endret fra 4 benytte de kommunalt

etablerte arbeidsstasjonene, til 4 ta i bruk ordinare arbeidsplasser og en modell basert pa SE-me-
toden (supported employment). Kommunen har viderefort dette tilbudet etter forseksperioden,
men da 1 samarbeid med NAV. Dette samarbeidet innebarer at kommunen forvalter 40 VT AO-
stillinger pa vegne av NAV.” Som en del av denne endringen ble seksjonen «Arbeid og aktivitet»

opprettet.

Ifolge informanter fra kommunen er tjenesten for tilrettelagt arbeid godt forankret 1 kommunens
administrative og politiske ledelse. Seksjonen Arbeid og aktivitet fremstar ogsa som godt forank-
ret pa tjenesteniva, i den forstand at virksomheten utgjor en del av et helhetlig tjenestetilbud som
er samorganisert innenfor kommunens Bo- og miljotjeneste. Ifelge informanter fra kommunen er
fordelen med denne plasseringen at mange av de VI'AO-ansatte ogsa mottar andre tjenester fra

bo- og miljotjenesten.

Seksjonen Arbeid og aktivitet har én stilling som seksjonsleder, to stillinger knyttet til en av kafé-
ene som fremdeles er 1 virksomhet fra forseksperioden, og 3,5 stillinger som jobbspesialister.

Laake kafé som var forsekets forste arbeidsstasjon, fungerer i den nye modellen som

21 denne delen omtales personer i tilrettelagt arbeid som VT'AO-ansatte. Dette fordi samatbeidet med NAV innebze-
rer at de rent formelt inngar i tiltaket «Varig tilrettelagt arbeid i ordinzr virksomhet», forkortet VI'AO. I forsokspe-
rioden blir den samme gruppen omtalt som VT'A-ansatte.
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administrasjon for seksjonen og en arbeidsstasjon for utproving av nye kandidater. Til forskjell
fra forseksperioden, da veilederne hadde deltidsstillinger i forseket, er jobbspesialistene na full-
tidsansatte i seksjonen for Arbeid og aktivitet. De ansatte har ogsa tatt utdanning som jobbspesia-

lister (ved OsloMet).

Rekrutteringen av kandidater skjer enten via henvendelser fra NAV, fra Bo- og miljotjenesten, fra
skoler eller dagsentrene (arbeids- og aktivitetssentre). Kommunen har ogsa markedsfort tjenesten
gjennom kommunens hjemmeside. Nettsiden er forst og fremst opprettet med tanke pa 4 infor-
mere aktuelle kandidater om tjenesten, men her legges det ogsa ut informasjon til aktuelle ar-
beidsgivere. Dette inkluderer bl.a. en handbok der det gis opplysninger om vilkar og fremgangs-

maten i ansettelsesprosessen.

Arbeidsmetoden som benyttes i tiltaket, innebaerer at nye kandidater starter med et informasjons-
mote med en pafolgende kartlegging av deltakernes interesser, ressurser, tidligere erfaringer osv.
Et minstekrav er at kandidaten kan eller onsker 4 jobbe i minst 20 prosent stilling. I den innle-
dende prosessen far kandidaten en egen jobbspesialist 4 forholde seg til. Videre kan kandidaten
tilbys en arbeidsutproving eller det som kalles jobbsmak. Arbeidsutproving kan ha en varighet pa
opptil fire uker, mens jobbsmak er arbeidsutproving i opptil en uke. I det siste tilfellet har jobb-
spesialisten tett oppfelging av kandidaten. Dersom det inngas en avtale med arbeidsgiver, gar
kandidaten inn i en proveperiode pa den aktuelle arbeidsplassen. Etter proveperioden underteg-
nes en arbeidsavtale mellom kandidaten, Lillestrom kommune og arbeidsgiveren. Det formelle

arbeidsgiveransvaret ligger imidlertid hos Lillestrom kommune.

Etter ansettelsen har jobbspesialistene jevnlig oppfelging av de VIT'AO-ansatte ute pa arbeidsplas-
sene. Ifolge informantene fra kommunen, kan hyppigheten variere fra annenhver uke til hver
sjette uke. Ut over dette kan bade arbeidsgiver og den VT AO-ansatte ta kontakt med jobbspesia-
listen ved behov. Det betyr at omfanget av oppfelging varierer mye fra person til person, men ge-
nerelt er oppfolgingen mer intensiv i starten og avtar etter hvert. Ideelt sett skal hver jobbspesia-

list kunne folge opp mellom 12 og 18 personer.

Ved arsskifte 2023-2024 fulgte tjenesten opp 40 VI'AO-ansatte. En relativt stor del av disse job-
ber med butikkarbeid (9), i kjokken/kantine/restaurant (9), i ulike omsorgsyrker (6) og som vakt-
mester eller med renhold (5). Utover dette er det arbeid som sjafor, arbeid i stall, pa gjenvinnings-
stasjon, kontorarbeid og i produksjonsvirksomhet. Av de 40 er det omtrent halvparten (21) som

jobber i offentlig virksomhet og halvparten i privat virksomhet (19).
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De 40 som per i dag er ansatt i VI'AO bestar biade av de som ble ansatt i forsoksperioden og pet-
soner som er ansatt senere. Det er 13 av de 40 som ble ansatt i forseksperioden, mens de ovrige 1
hovedsak ble ansatt i 2022 og 2023. Av de som var ansatt under forsoksperioden, er det dermed
en del som har falt fra. Som i forseket er gjennomsnittsalderen forholdsvis lav (32 ar), men alde-
ren varerier fra rundt 20 ar og opp til rundt 50 ar. De aller fleste har ogsa gjennomfert viderega-
ende skole. Gjennomsnittlig stillingsprosent er ellers lik den vi fant i forseksperioden (56 pro-

sent).

50 44
40 36

Antall VTAQ-ansatte per Antall VTAQ-ansatte (justert for Antall VTAQ-stillinger per
veilederstilling stillinger under 50 %) per veilederstilling
veilederstilling

Figur 2.3 Antall VTAO-ansatte og VI'AO-stillinger per veilederstilling, 2023

Figur 2.3 viser beregninger for antall VT AO-ansatte/ VT AO-stilling per veilederstilling i 2023. T
veilederstilling inngar ogsa seksjonslederen i seksjonen Arbeid og aktivitet samt beregninger av
tidsbruk faddere pa arbeidsplassene har til oppfelging. Diagrammet viser tre beregninger. Den
forste soylen viser at virksomheten har 4,4 VI'AO-ansatte (uavhengig av stillingsstorrelse) per
veilederstilling. I den neste beregningen er alle VT'AO-stillinger under 50 prosent gjort om til
halve stillinger, mens alle stillinger pa 50 prosent og mer regnes som fulle stillinger (33 stillinger).
Med dette beregningsgrunnlaget finner vi at det er 3,6 VI'AO-stillinger per veilederstilling. I det
siste alternativet har vi beregnet ressursinnsatsen per VI'AO-stillinger. Her viser resultatene at det

er bare er 2,5 VI'AO-stilling per veilederstilling.

Beregningene over baserer seg pa samme forutsetningen for ressursbruk hos fadderne som i de
ovrige forsokene. Det er imidlertid grunn til 4 anta at jobbspesialistene i Lillestrom bidrar til 4 av-
laste fadderne her i storre grad enn i forsokskommuner hvor de ikke hadde like omfattende stotte

fra jobbspesialister (dvs. i Ullensaker og Indre Fosen). I realiteten kan derfor ressursinnsatsen
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vaere mindre, eller det vil vaere flere VI'AO-ansatte per veilederstilling enn det som fremgar av fi-

guren ovetr.

2.1.3 VTAO-ansattes vurderinger av arbeidsforholdet

Vi har ogsa fatt tilgang til en medarbeiderundersokelse blant de VT'AO-ansatte i Lillestrom. I alt
var det 25 VT AO-ansatte som svarte pa undersokelsen, og dette utgjor omtrent 60 prosent. Un-
dersokelsen tar sikte pa 4 fange opp forhold vederende deltakernes opplevelse av mestring, utvik-
lingsmuligheter, trivsel med arbeidet, inkludering i arbeidsmiljoet og hvorvidt de opplever stotte
og veiledning pa arbeidsplassen. Resultatene viser at de aller fleste opplever 4 mestre jobben, at
de har utviklingsmuligheter, at de trives, opplever 4 vare sosialt inkludert og at de fir stotte og

veiledning.
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Foler du at du gjor en viktig jobb? | 927

Liker du jobben din? | 35

Fér du en god falelse nar du klarer & gjgre arbeidsoppgavene
dine pa jobb? (Mestringsfalelse)

Far du nye oppgaver pa jobb eller kurs, hvis du gnsker det? | 6%

I 34%

Faler du at du er en del av arbeidsgjengen pé jobb ? (Inkludert i
arbeidsmiljget)

Foler du deg velkommen pa jobben? | 5.,

I 92%

Er du med 4 4 skape ett godt arbeidsmilie? | NNNRNRRNIIEGNN~—EEEE 5/°:
Samarbeider du med kollegaer? | NN 50°

Far du den oppfelgingen du trenger fra din jobbspesialist? | NN M 06

Er det lett & forstd den oppleeringen og veiledningen du far pd
jobb?

Fér du den hjelpen du trenger av din leder eller fadder? [N 55

I 92%

Blir du mgtt og hert av din leder eller fadder? | NNRNRNRDIIENM ~EE 65°.

0% 20%  40%  60%  80% 100% 120%

Figur 2.4 VT AO-ansattes vurdering av arbeidsplassen. Prosentandeler som svarer «ja» pa spersmal om ar-
beidets innhold, inkludering i arbeidsfellesskapet og om veiledning/stotte.

Figur 2.4 viser resultatene fra medarbeiderundersokelsen. Svarene er delt inn i tre bolker. Den

forste handler om jobbverdi, mestring og muligheter. Andelen som svarer positivt pa disse spors-
malene varierer fra 76 prosent til 92 prosent. De som ikke svarer «ja» pa spersmalet om de kan fa
nye oppgaver dersom de onsker det, oppgir at de enten har sine faste oppgaver eller at det ikke er

andre oppgaver pa arbeidsplassen.

Den andre bolken inneholder sporsmil om den ansattes inkludering i arbeidsfellesskapet. Her
svarer mellom 80 prosent og 92 prosent positivt. I minst grad svarer de VI'AO-ansatte at de sam-
arbeider med andre kollegaer, men blant de som ikke svarer «ja» pa dette sporsmalet, oppgir de

fleste at de likevel samarbeider med andre av og til.
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Den siste kategorien sporsmal omhandler veiledning og stotte pa arbeidsplassen og fra jobbspesi-
alistene. Ogsa her svarer de fleste positivt, bortsett fra pa sporsmalet om de blir mott og hort av
sin leder eller fadder. Det er bare 68 prosent som svarer «ja» pa dette sporsmalet. Samtidig svarer
de ovrige at de blir mott og hort «av og til». Gjennomgaende ser det derfor ut til at de aller fleste

VTAO-ansatte opplever a fa god veiledning og stotte.

2.1.4 Arbeidsgiverne

I Lillestrom kommune er det etablert samarbeid med forholdsvis mange arbeidsplasser og ar-
beidsgivere. Dette innbefatter aktivitetssentre for eldre, barnehage, eiendomsdrift, skolebibliotek,
sykehjem, gjenvinningsstasjon, byggevareforhandler, kafé, matbutikk, pizzarestaurant, et legemid-

delfirma mm. Anslagsvis omfatter dette omtrent 30-35 ulike arbeidsgivere.’

Ifolge informanter fra kommunen er nokkelen for a lykkes med tilrettelagt arbeid a gi veiledning
og opplaring til arbeidsgiverne. Spesielt legges det vekt pa 4 jobbe malrettet mot ledere og fad-
dere. I den sammenheng er det utarbeidet en egen veileder for arbeidsgiverne og faddere. Denne
inneholder informasjon om hva tilrettelagt arbeid innbefatter, opplysninger om hva en funksjons-
nedsettelse kan innebare, prosedyrer for rekruttering av VI'AO-ansatte (jobbsmak, arbeidsutpro-
ving, proveperiode og fast avtale om VT AO), en kort orientering om faddernes og jobbspesialis-

tenes rolle, samt praktiske forhold som lenn og handtering av fraver.

I forbindelse med evalueringen er det ogsa gjennomfort en egen undersokelse rettet mot arbeids-
giverne som har ansatte i tilrettelagt arbeid. Det er 1 alt 15 arbeidsgivere som har svart pa under-
sokelsen (anslagsvis halvparten). To av arbeidsgiverne hadde ansatte fra starten av forseksperio-

den (2018), fem fra det siste dret av forseksperioden (2022) og atte etter at forsoket var over.

Et av spersmalene i undersokelsen er hvor mye tid arbeidsgiveren bruker pa opplaring eller opp-
folging av de VT'A-ansatte. I undersokelsen stilles det sporsmal bade om tidsbruken pa underso-
kelsestidspunktet og 1 den forste perioden etter ansettelsen. Dette ut fra antakelsen om at oppfol-

gings- eller opplaringsbehovet avtar etterhvert.

3 Det noyaktige antallet er usikkert siden ulike kilder gir ulikt antall. Antallet pa 30—35 baserer seg pé en oversikt over
alle 40 VT'AO-ansatte pa undersokelsestidspunktet. Det legges dermed til grunn at noen av de VI'AO-ansatte har
samme arbeidsgiver.
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Det er stor variasjon i hvor mye tid arbeidsgiverne bruker pa opplaring og oppfelging av de
VTA-ansatte. De fleste har pa dette tidspunktet vaert i arbeidsforholdet i forholdsvis lang tid. Et-
ter 4 ha tatt bort et par av ekstremverdiene, finner vi at svarene varierer fra under 2 time i uken
og opp til 12 timer i uken.” I gjennomsnitt oppgir arbeidsgiverne at de bruke 4,3 timer i uken pa
oppfelging, noe som utgjor en stillingsprosent pa 11,5. Det er bare 9 av arbeidsgiverne som sva-
rer pa hvor mye tid de brukte pa oppfolging ved gppstart av arbeidsforholdet. Etter 4 ha tatt bort
et par av ekstremverdiene, varierer svarene fra 3 timer og opp til 16 timer i uken. Med et gjen-
nomsnitt pa 7,4 timer i uken utgjor dette en 20-prosentstilling. Selv om det vil vaere en del usik-
kerhet knyttet til disse tallene, understotter det antakelsen om at oppfelgingsbehovet er avtakende
over tid. Dersom vi tar utgangspunkt i resultatene nevnt over, kan vi forvente et gjennomsnittlig
oppfelgingsbehov som tilsvarer omtrent en 20 prosent stilling i starten, mens det over tid reduse-
res til omtrent 10 prosent. Samtidig ma det understrekes at det er store variasjoner i svarene fra

arbeidsgiverne.

Enkelte av arbeidsgiverne svarer ogsa pa et apent spersmal om hvordan de folger opp de VTA-
ansatte. Kommentarene viser for det forste at det varierer hvor mye behov for oppfelging den

enkelte har. De to sitatene under illustrerer dette.

«... foler ikke vi mdtte bruke store ressurser pa opplering eller oppfelging av personen hos
oss da denne personen tok imot lering raskt og var flink. Opplaring var ikke noe som tok

bort store deler av tiden til arbeidet vi matte gjore.»

«Det blir brukt en del tid og ressurser for 4 gi opplering biade av [NN] og [NN].»

Ut over dette, er det to former for opplaring eller oppfolging som arbeidsgiverne beskriver. Den
ene er at arbeidsgiver bruker en del tid pa opplaring i starten av arbeidsforholdet, og at delta-

kerne etter hvert blir i stand til 4 utfere oppgaven pa egenhand.

«I starten bruker man jo alltid en del tid ressurser pa opplaring. Men nar oppleringen er full-
fort, sa er det bare 4 folge opp fra en tid til annen. Og alltid si det, at hvis du har noen spors-

madl, lurer pa noe, er usikker, bare kom og sper :)»

«Stort behov for tydelige beskjeder og mange repetisjoner til 4 begynne med.»

#'To av svarene er tatt ut ved beregning av tidsbruken til oppfelging. Dette fordi det oppgitte tallet var lik den
VTAO-ansattes arbeidstid og respondenten har derfor sannsynligvis misforstatt spersmalet.
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Den andre formen for opplering som beskrives, er at den VT'A-ansatte arbeider «skulder-ved-

skulder» med andre ansatte og far lopende instrukser om aktuelle oppgaver.

«Deltager ma jobbe side om side med de andre ansatte ... og fa beskjed om sine arbeidsopp-

gaver.y

«En fadder ... har ansvaret for VTO [VTAO] ansatt og folger opp arbeidsoppgavene som
skal gjores. VIO [VTAQ] ansatt er ogsa store deler av dagen med andre ansatte og blir fulgt
opp pa den maten. Dette er ikke timer jeg har fylt inn i oversikten, da dette ikke gar utover

arbeidsoppgavene til de ansatte.

Hvordan vil du vurdere den VTAQO-ansattes kapasitet/evne til 4 utfgre tildelte
oppgaver?

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

W Meget god  m Ganske god  m Verken eller Ganske darlig = Meget darlig

Figur 2.5 Arbeidsgivernes vurdering av de VI'AO-ansattes kapasitet/evne til 4 utfore tildelte arbeidsopp-

gaver.

De aller fleste arbeidsgiverne oppgir at de VI'AO-ansatte har god kapasitet/evne til 4 utfore til-

delte oppgaver. I alt er det 12 av 15 som oppgir at den ansatte har meget god eller ganske god ka-

pasitet/evne til 4 utfore tildelte oppgaver. Samtidig er det 3 av 15 som svarer «verken ellet».
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Hvor selvstendig utfarer den VTAO-ansatte arbeidsoppgavene?

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

M Den/de VTA-ansatte jobber helt selvstendig
m Den VTA-ansatte jobber i hovedsak selvstendig, men trenger noe veiledning/tilsyn
m Den VTA-ansatte jobber ikke selvstendig og trenger veiledning/tilsyn det meste av tide

Den VTA-ansatte jobber lite selvstendig og trenger mye veiledning/tilsyn

Figur 2.6 Arbeidsgivernes vurdering av hvor selvstendig den VT AO-ansatte utforer arbeidsoppgavene

Figur 2.6 viser at de fleste arbeidsgiverne opplever at de VI'AO-ansatte i all hovedsak jobber
selvstendig eller helt selvstendig. Det er 10 av 15 arbeidsgivere som oppgir dette. Samtidig er det
5 av 10 som oppgir at den ansatte jobber mindre selvstendig og trenger mye veiledning eller til-

syn. Dette gjelder ogsa uavhengig av tidspunktet for ansettelsen.

| hvilken grad har den VTAO-ansatte utviklingsmuligheter pa arbeidsplassen
(mulighet til nye og mer utfordrende arbeidsoppgaver)?

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

M Det er store utviklingsmuligheter m Det er noe utviklingsmuligheter

M Det er lite utviklingsmuligheter Det er ikke utviklingsmuligheter

Figur 2.7 Arbeidsgivernes vurdering av om de VT AO-ansatte har utviklingsmuligheter pa arbeidsplassen
(muligheter for nye og mer utfordrende arbeidsoppgaver)

Figur 2.7 viser at de fleste arbeidsgiverne mener at det er utviklingsmuligheter for de VI'AO-an-
satte 1 virksomheten. Det er 2 av 15 som oppgir at utviklingsmulighetene er store, 10 av 15 at det

i noen grad er utviklingsmuligheter, mens 3 arbeidsgivere svarer at det er lite utviklingsmuligheter.
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| hvilken grad opplever du at den VTAO-ansatte er sosialt inkludert pa
arbeidsplassen?

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

M | storgrad m | noen grad | liten grad Vet ikke

Figur 2.8 Arbeidsgivernes vurdering av om den VT'AO-ansatte er sosialt inkludert pa arbeidsplassen

I de utfyllende reglene for VTA star det at andre viktige oppgaver for den tiltaksansvarlige enn
arbeidsveiledning og kvalifisering er sosial trening og motivering. Det 4 vare sosialt inkludert vil
derfor vare et viktig kvalitetsaspekt ved arbeidsforholdet. Figur 2.8 viser at de aller fleste arbeids-
giverne opplever at de VT'AO-ansatte i stor grad er sosialt inkludert pa arbeidsplassen. I alt opp-

gir 14 av 15 at de ansatte er sosialt inkludert i noen eller stor grad.

Arbeidsgiverne ble ogsa bedt om 4 svare mer utfyllende pa et apent sporsmal om deres erfaringer
med de VI'AO-ansatte. Det var kun sju av arbeidsgiverne som svarte pa dette sporsmalet. Gjen-
nomgiende er svarene positive i den forstand at arbeidsgiveren enten har gode erfaringer med ar-

beidsforholdet, at det oppleves positivt for den ansatte og at det er positivt for arbeidsplassen:

«Altsd min erfaring sa langt, meget gode erfaringer. Vi har 2-3 stykker og de passer godt inn
hos oss, bidrar masse, og skaper mye latter og glede. Viktig 4 ha det goy pd jobb ogsi for alle
parter. Jeg er veldig glad for at denne ordningen eksisterer. Og selvfolgelig enda mer viktigere
for brukerne av dette, da de far kommet seg ut av dora hjemme, foler at de far bidratt og
gjort noe i lopet av dagen. Mote mennesker, jobbe med mennesker og bruke kroppen. Tipp

topp tommel opp.»

Et par av kommentarene peker i imidlertid ogsa pa at de ansattes har arbeidsbegrensninger og at

det er behov for a bruke tid pa oppfelging og tilsyn med arbeidet.
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Hvordan vil du vurdere hjelpen eller stgtten du har fétt fra
jobbspesialistene (seksjon for Arbeid og aktivitet) i Lillestrem kommune?

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

W Meget god  m Ganske god Verken eller Ganske darlig  m Meget dérlig

Figur 2.9 Arbeidsgivernes vurdering av stotten fra jobbspesialistene

I undersokelsen ba vi ogsa arbeidsgiverne om a vurdere stotten fra jobbspesialistene i kommu-
nen. Figur 2.9 viser at arbeidsgiverne gjennomgiende opplever at hjelpen og stetten fra jobbspe-
sialistene er god. Hele 13 av 14 arbeidsgivere oppgir at stotten er meget eller ganske god. I tillegg
ba vi arbeidsgiverne om 4 svare mer utfyllende pa erfaringene med jobbspesialistene. Her gir ar-
beidsgiverne tilsvarende gode tilbakemeldinger pa at jobbspesialistene bade er tilgjengelige og

gode til 4 folge opp de VTAO-ansatte. Folgende sitat illustrerer dette:

«Veldig tilgjengelige og hjelper til hvis man lurer pa noe. Har mote engang i mineden sd man
kan snakke sammen, fa informasjon osv. Det virker veldig bra. Flinke oppfelgende mennes-

ker.»

2.2 0Oslo kommune

I Oslo kommune ble forsoket lagt til de tre bydelene Frogner, Nordre Aker og Alna. I alle byde-
lene er det 1 hovedsak benyttet interne kommunale arbeidsplasser som tiltaksarena. I den forste
evalueringsrapporten fremgikk det at forsgkene 1 Oslo kom sent 1 gang sammenlignet med de ov-
rige forsokene (Moller og Magnussen 2020). Evalueringen konkluderer ogsa med at disse forso-
kene ikke fremsto som like etablert som de ovrige forsekene. Bydel Frogner skilte seg imidlertid
ut ved 4 ha etablert et system med en bred kartlegging av malgruppen, og der de kommunale til-
rettelagte arbeidsplassene var én av flere ulike mulige aktiviteter. I sluttfasen av forseksperioden
og etter at forsgket var over, har alle de tre bydelene utviklet en tilsvarende modell. I korte trekk
innebzrer dette at de ansvarlige i bydelene har en todelt funksjon. For det forste er de kontakt-
personer og ansvarlige for kartlegging av malgruppen med tanke pa 4 tilby et aktivitetstilbud ge-
nerelt, herunder formidle kandidater til aktuelle tilbud. Dette kan vare bade dagsentertilbud, ut-

danningstilbud, ordinar VTA eller VT'AO. For det andre har de ansvar for oppfolging av de som
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er ansatt i bydelen i tilrettelagt arbeid. Det er den siste funksjonen som ble etablert under forso-

ket, og som na utgjor en del av en bredere satsing i de tre bydelene.

2.2.1 «Flere i tilrettelagt arbeid»

Det nasjonale forsoket med kommunalt ansvar for VT A-ordningen har vert en del av en storre
satsing pa tilrettelagte arbeidsplasser 1 Oslo kommune. Denne satsingen som er kalt «Flere 1 tilret-
telagt arbeid» bestar av flere delprosjekter. Med bakgrunn i dialogmeter med ulike interessegrup-

per og institusjoner ble det 1 2018 foreslatt a ga videre med fem ulike tiltak.

Et av tiltakene ble kalt «Tjenesteutviklingsprosjektets. Formalet med dette prosjektet har vaert a
fremskaffe kunnskap om forhold som kan bidra til 4 oke mulighetene for arbeidsdeltakelse i mal-
gruppen, og ellers stotte opp om de ovrige tiltakene som ble foreslitt gjennomfert innenfor
«Flere i tilrettelagt arbeid». I en sluttrapport fra prosjektet fremgar det at arbeidet har bestattia
kartlegge sitasjonen for malgruppen, hva slags utfordringer den enkelte stir overfor og utford-
ringer pa systemniva. Rapporten kommer med flere anbefalinger, bl.a. 4 opprette en ansvarlig for
overganger mellom videregiende skole og arbeid/aktivitet/utdanning, opprette et eget oppla-

ringskontor for lerekandidatordningen, og tilby kompetansekartlegging og karriereveiledning.

I et annet delprosjekt bevilget kommunen oremerkede midler til 4 opprette tilrettelagte arbeids-
plasser for personer med utviklingshemming og liknende bistandsbehov. Siden tre av bydelene
allerede hadde midler fra det nasjonale forsoket med kommunalt ansvar for VT'A, ble de kommu-
nalt oremerkede midlene fordelt til de 12 andre bydelene. Midlene ble bevilget fra og med 2019 til
og med 2022, dvs. i en periode pa fire dr. Det betyr 1 praksis at alle bydelene 1 Oslo kommune har

hatt tilsvarende satsinger som de tre bydelene i det nasjonale forsoket.

Andere tiltak innenfor satsingen Flere i tilrettelagt arbeid, har vart 4 etablere et lop for hoyere ut-
danning, styrke lerekandidatordningen og ansettelse av jobbkonsulenter i kommunen. Formalet
med 4 ansette jobbkonsulenter har vart 4 fremskaffe flere tilrettelagte stillinger i kommunen og

fylle stillingene med aktuelle kandidater.

En av anbefalingene 1 rapporten fra Tjenesteutviklingsprosjektet var a opprette en stilling med
ansvar for overgangen mellom videregiende skole og aktiviteter etter avsluttet skole. Pa underso-

kelsestidspunktet var denne ordningen i ferd med 4 bli etablert ved at det ble utnevnt
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overgangsansvarlige 1 alle bydelene. Formalet med ordningen er 4 sorge for arbeid og aktivitet et-
ter endt skolegang for personer som har eller forventes 4 motta uforetrygd. Det betyr at de over-
gangsansvarlige skal ha ansvar for planleggingen av det videre aktivitetstilbudet etter avsluttet vi-
deregaende skole, og at dette arbeidet skal starte mens elevene gar pa videregaende skole. Inten-
sjonen er videre at bade skolen og NAV skal involveres i planleggingsprosessen. To av de ansvar-
lige for tilrettelagt arbeid i forsoksbydelene (jobbkonsulentene) hadde pa undersokelsestidspunk-

tet fatt rollen som overgangsansvarlig i sine respektive bydeler.

Felles for de tre bydelene som var med i forseket er at de 1 avslutningen av forseksperioden og i
etterkant har etablert en tjeneste for tilrettelagt arbeid som bestar av to funksjoner. Den ene er at
tjenesten tilbyr kartlegging til malgruppen i sin helhet, og der malet er 4 bista med a gi de aktuelle
et aktivitetstilbud. Det andre er a folge opp personer ansatt i tilrettelagt arbeid 1 regi av bydelen.
Jobbkonsulentene bistar dermed flere med kartlegging og videre planlegging enn de som far til-
rettelagt arbeid i regi av bydelene. Dette kan f.eks. vare hjelp til 4 soke VTA hos en tiltaksbedrift,
hjelp til videre utdanning eller hjelp til a finne plass pa et dagsenter. Med innforingen av ord-
ningen med overgangsansvarlige vil arbeidet ogsa inkludere samarbeid med skolene om planleg-

gingen av overganger for elever i videregaende skole.

Jobbkonsulentene 1 de tre bydelene er plassert 1 enheter som tilbyr flere tjenester til de samme
brukerne. I Bydel Nordre Aker er stilingen plassert i Seksjon for tilrettelagte tjenester, i Bydel
Frogner er den plassert i avdelingen Mestring og rehabilitering, og i Bydel Alna 1 Avdeling for
helse og mestring. Innenfor disse enhetene tilbys andre tjenester til den samme malgruppen som
f.eks. praktisk bistand, brukerstyrt personlig assistent, stottekontakt o.l. Det betyr ogsa at en stor
del av malgruppen for tilrettelagt arbeid er kjent 1 de ulike enhetene, 1 og med at de allerede mot-
tar slike tjenester i bydelen. I tillegg vil ordningen med overgangsansvarlige ytterligere gi en over-

sikt over aktuelle kandidater for tilrettelagt arbeid.

2.2.2 Antall VTA-ansatte og ressursinnsatsen i forsokene

De tre bydelene i Oslo startet rekrutteringen av deltakere forst ved arsskiftet 2018—-2019. Frem til
utgangen av forseket har antall VT'A-ansatte variert mellom fire og étte 1 hver av bydelene. Unn-
taket er rapporteringen fra Bydel Frogner i 2021, da det ble rapportert om i alt 25 VT A-ansatte.

Det er imidlertid grunn til 4 tro at dette ogsa kan innbefatte personer som er kartlagt av den
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ansvarlige for forseket, men som ikke er ansatt i tilrettelagt arbeid i bydelen. I oversikten under er

derfor antall VT'A-ansatte fra Frogner justert noe ned.’
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Figur 2.10 Totalt antall VT A-ansatte og antall VT A-stillinger i Oslo kommune fra november 2018 til host
2023

Figur 2.10 viser totalt antall VT A-ansatte og antall VT'A-stilinger i Oslo kommune for perioden

november 2018 til og med januar 2021. I tillegg inngar ogsa tall fra hesten 2023, dvs. etter at for-

soksperioden var over.

Frem til hosten 2019 var det totalt 20 VT A-ansatte 1 de tre bydelene 1 Oslo. Etter dette blir det
noe faerre deltakere frem til januar 2021, da antallet okte til totalt 24 VT'A-ansatte. Denne ok-
ningen kommer i Bydel Frogner, og som nevnt tidligere, er det en viss usikkerhet knyttet til tall-
grunnlaget fra Frogner. Kartleggingen hosten 2023 viser imidlertid at antallet VT'A-ansatte var
okt til totalt 27. Det har ikke vart mulig a fremskaffe tallmateriale fra hosten 2021, dvs. det siste

halve forsoksaret, og i grafen er dette kun gjennomsnittet av antall ansatte i januar 2021 og hosten
2023.

5 Opprinnelig ble det rapportert 4 vaere 25 VT'A-ansatte i forsoket. Dette er justert ned til de 11 VT'A-ansatte som i
rappotteringen fra Bydel Frogner er oppgitt med konkrete arbeidsoppgaver/atbeidssteder. Nedjustetingen av antall

deltakere kan ogsd begrunnes med at jobbveilederen som ble ansatt i den aktuelle stillingen i 2022 fulgte opp 6 VT'A-
ansatte i bydelen.
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Grafen viser ellers at stillingsbroken i gjennomsnitt har ligget pa 40 1 hele perioden. Dette varierer
alt fra stillinger pa 10 prosent og opp til 100 prosent. De fleste har imidlertid stillinger som ligger

fra 25 og opp til 50 prosent. Dette ser vi har endret seg etter at forsoket var over. Hosten 2023

var gjennomsnittlig stillingsprosent okt til 56.
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Figur 2.11 Antall VT A-ansatte per veilederstilling og antall VT'A-stillinger per veilederstillinger i Oslo
kommune fra januar 2019 til hest 2023

Figur 2.11 viser antall VT A-stillinger per veilederstillinger og antall VT'A-ansatte per veilederstil-

linger fra starten av 2019 og frem til hosten 2023. Tallene fra hosten 2021 er gjennomsnitt av tall

fra januar 2021 og fra hesten 2023.

Grafene varierer forholdsvis mye fra 6 VI'A-ansatte per veilederstilling hosten 2019 til rundt 3
VTA-ansatte sommeren 2020. I slutten av perioden er det igjen en okning i antall VT A-ansatte
per veilederstilling. Dette skyldes en ekning i antall VT'A-ansatte uten tilsvarende okning i veiled-
ningsressursene. Siden de VT'A-ansatte har forholdsvis lave stillingsbroker 1 Oslo kommune, er
det stor forskjell mellom antall VT A-ansatte per veilederstilling og antall VT A-stillinger per veile-
derstilling. Den nederste grafen i figuren over viser at antall VT'A-stillinger per veilederstilling har
ligget pa rundt 1,5 til 2. Mot slutten av perioden er det en okning 1 begge grafene, noe som skyl-

des at det blir flere VT'A-ansatte og storre stillingsbroker blant de ansatte.

Etter at forsoksperioden var over, har de tre bydelene i Oslo kommune okt antall VT A-ansatte til

28. 1 Bydel Nordre Aker var det ved utgangen av 2023 11 ansatte i tilrettelagt arbeid, i bydel Alna

30



6 personer og i Bydel Frogner 11 personer. Samlet sett har de VT'A-ansatte ogsa okt storrelsen pa
stillingene. Tall fra Bydel Frogner viser f.eks. at gjennomsnittlig stillingsprosent er pa 65. I de to

andre har vi pa bakgrunn av intervjuer, anslitt at stillingene i gjennomsnitt er pa 50 prosent.

6.0
5.2 5.2
5.0
43
38
40 34
3,0 26 -
20 19
1,0 I
0,0

Bydel Frogner Bydel Alna Bydel Nordre Aker Totalt

M Antall VTA-ansatte per veilederstilling M Antall VTA-stillinger per veilederstilling

Figur 2.12 Antall VT'A-ansatte per veilederstilling og VT'A-stillinger per veilederstilling i Bydel Frogner,
Bydel Alna og Bydel Nordre Aker, host 2023.

Figur 2.12 viser antall ansatte i tilrettelagt arbeid (VT'A-ansatte) per veilederstilling og antall stil-
linger med tilrettelagt arbeid (VT A-stilling) per veilederstilling i de tre bydelene.® Veilederstilling-
ene inkluderer bade jobbveiledere i de tre bydelene og antatt ressursbruk hos mentorer pa de
ulike arbeidsplassene.” Samlet har de tre bydelene 4,3 VT A-ansatte per veilederstilling. Dette er
noe flere VI'A-ansatte enn i forseksperioden da gjennomsnittet i de tre bydelene var 4 VT A-an-
satte per veilederstilling. Figuren viser ogsa at de tre bydelene har 2,4 VT A-stillinger per veileder-

stilling. Dette tallet er ogsa hoyere enn det vi fant i forseksperioden (1,7).

Generelt viser resultatene at de tre bydelene i Oslo kommune i dag har noe flere VT'A-ansatte og
VTA-stillinger per veilederstilling enn i forseksperioden. Samtidig ma ressursinnsatsen i kommu-
nen ses i sammenheng med at jobbveilederne ogsa har ansvar for kartlegging og oppfoelging av

flere enn den gruppen som har tilrettelagt arbeid i regi av kommunen.

¢ Det kan vaere noe misvisende 4 bruke benevnelsen VTA-ansatte i denne sammenhengen siden dette begrepet gjerne
relateres til ansatte i forhandsgodkjente tiltaksbedrifter som arrangerer VT'A-tiltaket. I denne sammenhengen brukes
imidlertid betegnelsen pa ansatte i tilrettelagt arbeid i regi av Oslo kommune.

7 Ressursbruk til mentorer anslas 4 utgjore en 10 prosent stilling. Dette baserer seg pad svar fra arbeidsgivere i Ullensa-
ker i forsoksperioden og svar pd en tilsvarende undersokelse gjennomfort i Lillestrom kommune i 2024.
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2.2.3 Bydel Alna

I Bydel Alna var forsoket lagt til Haugetunet avlastnings- og aktivitetssenter. Dette er et av byde-
lens dagsenter som ligger under miljoarbeidertjenesten i Avdeling for helse og mestring. I praksis
innebar det at bade prosjektlederen og alle de VT'A-ansatte i forseket var ansatt i Miljoarbeider-
tjenesten. De VT'A-ansatte arbeidet med ulike oppgaver i bydelen, herunder med vask og bretting
av toy, renhold, makulering og kantinearbeid. I tillegg bidro enkelte deltakere til produksjon av
varer til en butikk tilknyttet et dagtilbud. De fleste deltakerne i Bydel Alna ble rekruttert inn i for-
soket blant personer som prosjektlederen allerede var koordinator for. Ved inngangen til det siste
forsoksaret (2021) var det totalt 6 VT'A-ansatte i bydelen. I tillegg til prosjektlederen, ble det ogsa
ansatt en veileder som 1 hovedsak hadde ansvar for 4 tilrettelegge arbeidsoppgavene for de VTA-

ansatte.

I sluttfasen av forseksperioden og etter at forseket var over, ble det gjort storre endringer i Bydel
Alna. Det innebar for det forste en strategisk satsing pa eksterne arbeidsplasser 1 ordinaer virk-
somhet fremfor a bruke arbeidsplasser i tilknytning til avlastnings- og aktivitetssentret. For det
andre innebar det etablering av en ny jobbkonsulentstilling som administrativt ble knyttet naer-

mere til andre tilgrensede oppgaver innenfor miljearbeidertjenesten.

Pa undersokelsestidspunktet fulgte jobbveilederen opp 6 personer i tilrettelagt arbeid. Av disse
jobbet to i butikk, to 1 barnehage, én pa en gird og én som vaktmester. Jobbkonsulenten har
imidlertid en liste med 25-30 personer som folges opp i mer eller mindre grad (inkludert de som
har arbeidskontrakt). Malet for alle er 4 komme ut 1 en dagaktivitet. Utfordringen er imidlertid at
mange ikke er klare for 4 jobbe i en ordinar virksomhet. Ifolge jobbveilederen er det derfor nod-

vendig 4 jobbe mer gradvis og langsiktig med en del kandidater:

«S4 det er mange faktorer som gjore at jeg har en liste med kandidater som vi jobber mer

gradvis med for 4 fa ut.»

Hovedformalet er 4 gi brukerne en dagaktivitet, men med vektlegging av jobb. I de tilfellene der
brukerne ikke umiddelbart er klar for jobb, kan jobbveilederen ogsa bista med andre aktiviteter

som samarbeid med NAV, bistd med 4 soke uforestonad eller soke om voksenopplaring. Ifelge
jobbveilederen har dette sammenheng med at hovedmalsettingen er 4 hjelpe med en dagaktivitet

og at veien til jobb kan ga gjennom flere ulike andre aktiviteter.
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Jobbveilederen i bydelen har bakgrunn som miljeterapeut, har relevant hoyere utdanning og etter-
utdanning som jobbspesialist. Hele stillingen er dedikert til arbeidet som jobbveileder. Jobbveile-

deren ble ansatt mot slutten av forseksperioden (2021) samtidig med at strategien ble lagt om til 4
bruke ordinzre arbeidsplasser fremfor arbeidsoppgaver knyttet til Haugtunet avlastnings- og akti-
vitetssenter. Som folge av koronapandemien var det imidlertid forst ut i 2022 at det ble rekruttert

nye kandidater i tilrettelagte stillinger.

Ifolge jobbveilederen er det kapasitet til a folge opp flere VT A-ansatte, men at det til dels har
vert vanskelig 4 finne kandidater. Det trekkes frem to arsaker til dette. For det forste er det
mange aktuelle kandidater som ikke egner seg til 4 jobbe i ordinare virksomheter. I det minste er
det nodvendig at disse gjennomgar en lengre prosess frem til at dette er aktuelt. For det andre vi-
ses det til at personer trekker seg som folge av lav lonn. I kommunen er motivasjonslennen pa 30

kroner timen.

Deltakerne som fir oppfelging eller annen veiledning rekrutteres i hovedsak via saksbehandlerne
1 bydelen som fatter ulike vedtak om tjenester til malgruppen. Slik sett kan jobbveilederen betrak-
tes som en tjeneste for saksbehandlerne som fatter ulike formelle vedtak til den samme gruppen.
Dette utelukker imidlertid ikke at det kan rekrutteres fra andre kanaler. Andre kanaler kan vare
via videregiende skoler (spesielt 1 kjolvannet av overgangsordningen), via NAV eller bydelens

fagsenter for barn og unge.

Ifolge jobbveilederen foregar avklaringen av deltakerne forst i form av en samtale og deretter ut-
proving pa arbeidsplassen. Det betyr at jobbveilederen er med kandidaten pa arbeidsplassen den
forste tiden med jobbutpreving. Det er primaert kandidatenes jobbinteresser som avgjor hva slags
arbeidsplasser som er aktuelle, og etter en avklaringsprosess finner jobbveilederne aktuelle ar-
beidsplasser enten ved a ringe rundt til aktuelle arbeidsgivere eller ved a bruke nettverket av jobb-

veiledere 1 andre bydeler.

De VTA-ansatte inngar arbeidskontrakt med bydelen, ikke de enkelte arbeidsgiverne. Videre star-
ter de med en seksmanederskontrakt som sa forlenges dersom arbeidsforholdet fungerer. Samar-
beidet mellom den aktuelle arbeidsplassen og bydelen som den formelle arbeidsgiveren, reguleres
videre i en egen avtale (utplasseringskontrakt). Det betyr at dersom arbeidsforholdet oppherer, vil

bydelen likevel ha et arbeidsgiveransvar og vil ha ansvar for 4 finne et nytt arbeidssted.
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2.2.4 Bydel Frogner

I Bydel Frogner ble forsoket lagt til enheten for tilrettelagte tjenester. Enheten hadde ansvar for
en rekke tilgrensede tjenester til personer med utviklingshemming og/eller psykiske lidelser, het-
under tjenester som psykisk helseteam, ambulerende miljotjenester, bemannede boliger, avlast-
ning, dagaktivitetstilbud, BPA og stettekontakt. I forseksperioden ble det opprettet ulike kom-
munale arbeidsplasser en rekke steder i bydelen, og med enheten for tilrettelagte tjenester som en
base for «utleie» av arbeidskraft til de ulike tjenestene. Arbeidsoppgavene var knyttet til enheten
for drift og beredskap, fotoarbeid ved bydelens kommunikasjonsavdeling, arbeid ved bydelens
IT-avdeling og arbeid pa et kjokken. Forseket i Bydel Frogner hadde to veiledere som fulgte opp
deltakerne og arbeidsgiverne ukentlig eller etter behov. Deltakerne ble rekruttert via bydelens
ulike tjenester og via det lokale NAV-kontoret. Det spesielle med forseket i Bydel Frogner var at
de avklarte forholdsvis mange kandidater til ulike aktiviteter, og der tilrettelagt arbeid i bydelen
var ett av flere mulige utfall av kartleggingsprosessen. Slik sett kan forsoket i bydelen betraktes

som en forloper for den todelte modellen som langt pa vei praktiseres i alle de tre bydelene i dag.

12022 var det en omorganisering 1 bydelen, og videreforingen av forseket ble na lagt til avde-
lingen Mestring og rehabilitering, og til en enhet kalt Arbeid, fritid og avlastning. I tillegg til tilret-
telagt arbeid, er det flere tilgrensede tjenester som er lagt til denne enheten (stottekontakt, fagan-
svarlig for boliger, barne- og ungdomskoordinator og avlastning). Hele stillingen til jobbveilede-
ren er dedikert til tilrettelagt arbeid. Jobbveilederen har ellers flere ars erfaring fra tilsvarende tje-

nester i bade en tiltaksbedrift og i kvalifiseringsprogrammet som jobbspesialist.

Strategien i forsoket ble langt pa vei viderefort etter at forseksperioden var over. Det betyr at
jobbveilederen folger opp flere brukere enn de som har tilrettelagt arbeid. I alt var det seks VT'A-
ansatte som var i ulike jobber i bydelen ved utgangen av forseket og som fortsatte i samme job-
ber etter at forseket var over. I lopet av 2022 okte antallet til 10 VT A-ansatte. Utover oppfol-
gingen av de 10 VT A-ansatte, anslar jobbveilederen 4 ha hatt kartleggingssamtaler og annen type
oppfolging med omtrent 40 kandidater som er hjulpet vider til andre jobbaktiviteter, til skole eller

andre aktiviteter.

De 10 som far oppfelging av jobbveilederen, arbeider pa samme mate som 1 forseksperioden in-
nenfor ulike tjenester og oppgaver i bydelen. Dette innbefatter arkivtjenesten, kantinearbeid, fo-

tografering, vask av trimrom og oppgaver knyttet til bydelshusets kaffemaskiner og bilder. Disse
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arbeidsplassene har et todelt formal. De kan dels betraktes som ordinare arbeidsplasser, og dels
kan de fungere som en arena for uttesting av arbeidsevne. I forseksperioden var strategien a etab-
lere arbeidsplasser i bydelen, mens det né legges storre vekt pd a finne arbeid utenfor bydelshuset
og 1 private virksomheter. Av de ti som folges opp er det to som jobber i butikk og to 1 kommu-

nale tjenester utenfor bydelshuset.

Jobbveilederens arbeid med 4 folge opp de VT A-ansatte er mest omfattende 1 starten av et ar-
beidsforhold. Dette innebarer i hovedsak a bista med opplering og tilrettelegging pa arbeidsplas-
sen. Hvor mye og ofte jobbveilederen involveres i dette arbeidet varierer mye, men den mer in-
tensive delen av oppleringen/tilretteleggingen kan, ifelge jobbveilederen, vare opp til to manedet.
Etter dette har jobbveilederen mer sporadisk og kortvarig kontakt med arbeidsgiver og de VTA-
ansatte, men er ogsa 1 beredskap dersom det skulle vaere behov for a bistd enten arbeidsgiver eller

den VTA-ansatte.

I all hovedsak rekrutteres kandidater via saksbehandlerne i avdelingen Mestring og rehabilitering,
det vil si blant personer som allerede har tjenester fra bydelen. Utover dette kan det ogsa rekrutte-
res fra NAV og videregaende skoler. De VT'A-ansatte er forholdsvis unge og i alderen fra 18 til
34 ar. Dette er ifolge jobbveilederen den gruppen hvor ettersporselen etter jobb eller aktivitet er

storst. Stillingsprosenten varierer fra 20 til 100, men de fleste har rundt 50 prosent.

Per i dag er det 10 VT A-ansatte i bydelen, men ifelge jobbveilederen, er det kapasitet til 4 gi flere
et tilbud. Hvor mange er usikkert, men det antydes opp mot 20 personer. Inntrykket er imidlertid
at det kan vare vanskelig 4 finne kandidater som mestrer kravene om 4 kunne arbeide selvstendig.
Kapasiteten til 4 ta inn flere kandidater avhenger ogsa av oppfelgingsbehovet, men ifelge jobb-
veilederen er det ogsa vanskelig 4 finne arbeidsgivere som er villig til 4 ta inn personer med stort

oppfelgingsbehov.

Alle VT A-ansatte er formelt ansatte i bydelen, og bydelen har derfor det formelle arbeidsgiveran-
svaret. Avtalene med de ulike arbeidsplassene eksternt inngas gjennom en sakalt trepunktsavtale,
dvs. mellom den VT A-ansatte, bydelen og den eksterne arbeidsplassen. I avtalen inngar det en

bonuslenn pa 30 kroner timen.
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2.2.5 Bydel Nordre Aker

I Bydel Nordre Aker var forseket lagt til seksjonen for tilrettelagte tjenester som igjen er under-
lagt bydelens Helse- og mestringsavdeling. Det betyr at det er seksjon for tilrettelagte tjenester
som hadde arbeidsgiveransvaret for de VT A-ansatte. Arbeidsoppgavene var knyttet til kjokkenet
og kantinevirksomheten 1 bydelens hus. Alle arbeidsplassene var i forsoket knyttet til denne kan-
tina. Arbeidsoppgavene bestod av salgs- og kassearbeid, tilberedning av enkle matretter, oppvask
og renhold. Det var to veilederstillinger tilknyttet forsoket. Den ene var kjokkensjefen som hadde
ansvaret for den faglige oppfolgingen, og den andre hadde ansvar for det sosialfaglige og tilrette-
legging i det daglige. Begge veilederne var til stede i kantina hele tiden. I bydelen ble deltakerne
rekruttert i samarbeid mellom prosjektleder og en veileder fra NAV. I praksis innebar det at del-
takerne ble rekruttert via NAV og blant NAVs sekere til VT'A. Aktuelle kandidater ble kartlagt
forst ved at de fylte ut et kartleggingsskjema (om bl.a. arbeidsevne og -interesser) og dernest gjen-

nomforte en oppfolgingssamtale. I januar 2021 var det 1 alt 7 aktive deltakere i prosjektet.

I sluttfasen av forseket og etter at forsoket var avsluttet, har Bydel Nordre Aker endret strategien
for tilrettelagt arbeid noe. Mens kantinedriften var kjernen 1 virksomheten under forsoket, har ar-
beidsoppgavene blitt utvidet til andre arbeidsplasser 1 bydelen og til en viss grad i eksterne virk-
somheter. Den viktigste utvidelsen er etableringen av en servicegruppe og vaktmestertjeneste i
bydelen. I tillegg er det etablert en arbeidsplass ved frivillighetssentralen og pa skolefritidsord-
ningen (AKS). Selv om det ogsa er arbeidsplasser eksternt, er inntrykket at det 1 hovedsak satses
pa kommunale arbeidsplasser 1 bydelen. Totalt var det pa undersokelsestidspunktet 11 VIT'A-an-
satte 1 bydelen. Av disse var 3 tilknyttet kantina og 3 vaktmestertjenesten. Alle de 11 er ansatte i

bydelen og far bonuslenn pa 30 kroner timen.

Den ansvarlige for tilrettelagt arbeid i Bydel Nordre Aker er ansatt i seksjon for tilrettelagte tje-
nester. I denne tjenesten tilbys ogsa andre tilgrensede tjenester som bolig, avlastning, stottekon-
takt, BPA osv. Tilbud om tilrettelagt arbeid blir sdledes en av flere tjenester som tilbys i denne
seksjonen. Det er imidlertid kun én person 1 seksjonen som har ansvar for og som har spesialisert
seg pa tilrettelagt arbeid. Vedkommende er i utgangspunktet saksbehandler, og det er anslagsvis
bare 15-20 prosent av stillingen som benyttes til dette formalet. Vedkommende har ellers jobbet
med dette over lang tid, ogsa for forsoket kom i stand. Hovedformalet har da vart 4 fa brukere av
bydelenes tjenester ut i aktivitet, herunder jobb. Jobbveilederen er ogsa utpekt som bydelens

overgangsansvarlige. Siden den ansvarlige bare har en liten del av stillingen til tilrettelagt arbeid,
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har det ogsa vart begrensede muligheter til 4 bruke eksterne arbeidsplasser utenfor bydelen, dvs.

at det har vert begrensede muligheter til oppfelging.

Arbeidet med a folge opp deltakerne ivaretas i hovedsak av arbeidslederen i vaktmestertjenesten
og veilederne i kantinen. Disse arenaene kan ogsa brukes til hospitering eller utprovingsarenaer.

Ifolge jobbveilederen er det kapasitet til 4 ta inn nye ansatte innenfor de nevnte arbeidsarenaene.

Bydelen har ogsa kjopt plasser hos tiltaksbedrifter i kommunen uten statlig finansiering. Formalet
med dette har vert 4 unnga venteperioder etter avsluttet skole og i pavente av at det dukker opp
en ledig VT A-plass. Dette dreier seg da om korte vedtak som eventuelt utvides frem til det blir

ledig ordinar VT'A-plass med statlig finansiering.

Det har vart et visst frafall fra de tilrettelagte stillingene i bydelen. Ifolge den ansvarlige handler
dette om at de enten slutter eller hjelpes videre til andre tilbud som er mer egnet. Dette kan f.eks.
vaere VI A-plass i en tiltaksbedrift eller henvisning videre til ordningen «Helt med».” Men det

opplyses ogsa at det er personer som har sluttet som folge av lennsnivaet.

2.3 Stavanger kommune

I Stavanger kommune ble det etablert to typer arbeidsplasser for deltakerne i forsoket. Den ene
var kommunale arbeidsplasser 1 en kantine ved ett av kommunens sykehjem. De VT'A-ansattes
arbeidsoppgaver var knyttet til ordinar drift av kafeen. Dette innbefattet tilberedning av mat,
vask og rydding samt det a std 1 kassen. Den andre typen arbeidsplasser er «kjopt» hos en ordinar
forhandsgodkjent tiltaksbedrift etter en lokal anbudskonkurranse. Arbeidsoppgavene her bestod

av oppgaver knyttet til pakking og montering av ulike produkter.

I Stavanger var veilederressursene innrettet pa ulik mate i de to delene av forsgket. I den kommu-
nale delen var det én arbeidslederstilling 1 kafeen og to veiledere som bistod de VT A-ansatte ved
behov. De to veilederne var i forsoket ansatt 1 kommunens Arbeidstreningssenter og brukte an-

slagsvis 30 prosent av stillingene sine til 4 folge opp de VT A-ansatte 1 forsoket. I tiltaksbedriften

8 «Helt med» er en stiftelse som arbeider for inkludering av mennesker med utviklingshemming, utviklingsforstyrrel-
ser og lerevansker. Virksomheten bidrar til dette ved 4 innga avtaler med private virksomheter og kommuner om 4
etablere tilrettelagte arbeidsplasser for méalgruppen (heltmed.no).
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var det ansatt egne arbeidsledere og veileder som fulgte opp de VT A-ansatte i forseket pa lik linje

med ovrige VT A-ansatte 1 tiltaksbedriften.

De VTA-ansatte i kafeen ble rekruttert gjennom prosedyrene som benyttes ved Arbeidstrenings-
sentret (PFF-ordningen), og som eksisterte bade for og etter forseksperioden. Innenfor denne
ordningen er det utarbeidet detaljerte rutiner for innseking av kandidater. Aktuelle kandidater ma
forst sende en soknad til kommunens helse- og sosialkontor. Seknaden sendes sa videre til Ar-
beidstreningsseksjonen for en vurdering av om det er aktuelt a tilby plass, eventuelt nar og hvor
det er aktuelt. Etter denne vurderingen fattes det et endelig vedtak pa helse- og sosialkontoret.
Nar det formelle vedtaket om plass er fattet, er det Arbeidstreningsseksjonen som far oppgaven
med 4 finne en aktuell arbeidsplass, innga avtale og gjennomfoere et besok (med deltakerne) pa
den aktuelle arbeidsplassen. I den andre delen av forseket — der kommunen benytter en for-
handsgodkjent tiltaksbedrift — ble deltakerne rekruttert fra tiltaksbedriftens ordinare venteliste.
Det betyr at de aktuelle deltakerne forst sokte VI'A-plass via NAV. Deretter gjennomferte til-
taksbedriften jobbintervju med kandidatene og lagde en innstilling til et eget ansettelsesutvalg.

Dette utvalget er satt sammen av én representant fra NAV, én fra kommunen og én fra tiltaksbe-

driften.
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Figur 2.13 Totalt antall VT A-ansatte og antall VT A-stillinger 1 Stavanger kommune fra oktober 2018 til
host 2021

Ved utgangen av 2019 var det 1 alt 11 VT'A-ansatte fordelt pa 8,5 stillinger i1 forsoket. Av disse var
4 ansatte i kafeen og 7 i tiltaksbedriften. I lopet av perioden har det imidlertid vart noe utskif-

tinger blant de kaféansatte, og i alt har det veaert 7 personer som har arbeidet ved kafeen. Ved
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utgangen av forseksperioden i 2021, var det 10 personer 1 tiltaket fordelt pa 8 stillinger. Stillings-
prosenten i Stavanger har dermed veart klart hoyere enn i de ovrige forsekene. Ved utgangen av

forseksperioden gikk alle deltakerne over til en ordinar VTA- eller VTAO-plass.
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Figur 2.14 Antall VTA-ansatte per veilederstilling og VT A-stillinger per veilederstilling i Stavanger kom-
mune fra oktober 2018 til host 2021

I Stavanger har antall VT'A-ansatte per veilederstilling ligget pa rundt 4,5 gjennom store deler av
forsoksperioden. Antall VT A-stillinger per veilederstillinger har veart lavere, men ble redusert mot
slutten av forseksperioden til 3,8 stillinger. Dette skyldes at stillingene i kafeen ble redusert noe

som folge av koronapandemien.

Forsoket 1 Stavanger har vart godt forankret bade pa politisk og administrativt niva. Administra-
tivt ble forsgket innlemmet i den ordinare driften i kommunen, dvs. i kommunens Arbeidstre-
ningssenter. Dette er en kommunal tjeneste som tilbyr tiltaksplasser til personer som har behov
for tett oppfelging, kvalifisering eller avklaring for 4 komme i jobb. Senteret har to enheter med
tilbud til henholdsvis personer med skonomisk sosialhjelp (Kvalifiseringsprogrammet) og til per-
soner med nedsatt funksjonsevne som har uferetrygd (PFF-ordningen). PFF-ordningen (Praksis-
plasser for personer med funksjonsnedsettelser) tilbyr arbeidsplasser i bade kommunal og privat
vitksomhet, og deltakerne folges opp av mentorer/faddere pa de aktuelle arbeidsplassene og av
veiledere 1 PFF-ordningen. Ordningen innebarer ogsa et samarbeid med NAV om VTAO-plas-
ser. I 2021 var det noe over 80 personer som deltok i PFF-ordningen, hvorav 20 var finansiert
med VT'AO-tilskudd fra NAV. For de som har VT AO-plasser i PFF-ordningen, utbetales bonus-

lonn og en godtgjorelse til arbeidsgivere som stiller med mentor/fadder.
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Det har ikke veart vesentlige endringer i forsokt i Stavanger det siste forseksaret. Ved inngangen
til 2021 var det tre VT A-ansatte 1 den kommunale delen av prosjektet, mens en av dem avsluttet
ved utgangen av 2020. I lopet av 2020 og deler av 2021 var kafeen stengt pa grunn av koronapan-
demien, og de VT A-ansatte fikk derfor andre oppgaver ved sykehjemmets kjokken. Dette med-
forte ogsa noe redusert arbeidsmengde og noe reduserte stillinger hosten 2021. Etter forseket gar
de tre VT'A-ansatte i kafeen over til kommunens PFF-ordningen med VTAO-finansiering, mens

de sju deltakerne ved tiltaksbedriften fikk tilbud om a fortsette i en ordinar VT A-plass.

Stavanger var den eneste forsokskommunen som i forseket benyttet ordinzere VT A-plasser i en
forhandsgodkjent tiltaksbedrift. I utgangspunktet skulle dette gitt grunnlag for 4 vurdere kommu-
nens rolle som bestiller av VT'A-tiltaket sammenlignet med NAV. Erfaringene fra forsoket gir
imidlertid begrenset grunnlag for 4 si noe generelt om kommunen som bestiller. Utover dette,
skiller Stavanger seg ut ved a innlemme forsoket i en allerede etablert organisasjonsstruktur for
tilrettelagt arbeid. Dette bade ved 4 knytte forsoket til den kommunale PFF-ordningen og ved 4
bruke en forhandsgodkjent tiltaksbedrift. Det betyr at de ogsad har basert forsoket pa etablerte
strukturer og pa relevant kunnskap og kompetanse hos de involverte arrangerene. Dette innbe-

fatter PFF-ordningens system for a rekruttere deltakere og pa veiledningserfaringen til de ansatte.

I den ordinzre tiltaksbedriften har de VT'/A-ansatte bade hatt hoyere stillingsprosenter enn i for-
sokene ellers, og i tillegg har deltakerne i denne delen av forseket hatt et stabilt ansettelsesfor-
hold. Det er grunn til 4 tro at dette har ssmmenheng med rekrutteringsprosessen og tiltaksbedrif-
tens ovrige erfaringer med denne gruppen. I kafeen har det vaert mindre stabile ansettelser. Det er
grunn til 4 tro at dette har ssammenheng med at det er begrenset med arbeidsoppgaver i en kan-
tine, og at denne typen arbeid ikke alltid matcher med deltakernes helsesituasjon, interesser eller
mestringsevne. Innenfor PFF-ordningen generelt tilbys imidlertid et storre spekter av arbeidsplas-

ser og arbeidsoppgaver.

2.4 Qygarden kommune

I Oygarden kommune ble det benyttet ordinar kommunal virksomhet som tiltaksarena i VTA-
forsoket. Ved hver av arbeidsplassene ble det utnevnt en mentor som hadde til oppgave a folge
opp deltakerne. Det ble etablert arbeidsplasser 1 kommunens parkavdeling, i vaktmestertjenesten,
pé en skole, et skolebibliotek, 1 en kantine, pa et sykehjem, pa et hjelpemiddellager og 1 en barne-

hage. Arbeidsoppgavene har bestatt av ulike typer kjokkenarbeid, arbeid knyttet til vedlikehold av
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kommunale parkomrader, barnehagearbeid og vedlikehold av hjelpemidler. Ifolge informanter fra
forsoket, har det veart storre ettersporsel etter VI'A-plasser enn tilbud av arbeidsplasser. Dette
som folge av mismatch mellom aktuelle kandidaters arbeidsonske og oppfoelgingsbehov pa den
ene siden, og pa den andre siden, hva som ble tilbudt av arbeidsplasser samt arbeidsgivers forven-

tinger til de aktuelle kandidatenes evne til 4 jobbe selvstendig.

I Oygarden ble den daglige oppfolgingen av de VT A-ansatte ivaretatt av mentorer pa de enkelte
arbeidsplassene. I tillegg var det ansatt en veileder 1 forsoket som fulgte opp bade arbeidsgivere
og deltakere, bla. i form av jevnlige besok pa arbeidsplassene. I forseket har det ikke vart noen
okonomisk kompensasjon for arbeidsgiver til fadder- eller mentoroppfelging. Ifelge prosjektan-
svarlige har dette sannsynligvis bidratt til at enkelte arbeidsgivere har kviet seg for 4 delta i forse-
ket.

I kommunen ble det i all hovedsak rekruttert deltakere fra ulike kommunale tjenester som stotte-
tiltak for funksjonshemmede, ADL-team og kommunens psykiske helsetjeneste. Arbeidet med a
finne arbeidsplasser foregikk dels gjennom presentasjon av prosjektet pa ledersamlinger i kom-

munen, og dels ved at prosjektleder oppsokte aktuelle arbeidsplasser.
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Figur 2.15 Antall VT A-ansatte og VT A-stillinger 1 Oygarden kommune fra august 2018 til host 2021

Figur 2.15 viser antall VT A-ansatte og antall stillinger i forseket i Qygarden fra starten og ut for-
soksperioden 1 2021. Pa sitt meste var det 10 VT A-ansatte fordelt pa 5,8 stillinger i forsoket (de-

sember 2019). Mot slutten av forseksperioden reduseres antallet VI'A-ansatte, og hosten 2021
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var det i alt 8 ansatte fordelt pa 4 stillinger. Det betyr at den gjennomsnittlige stillingsbroken var

omtrent 50 prosent det siste aret av forseket.

I Oygarden var det i den forste perioden avsatt to stillinger i1 forsoket, én administrativ stilling til 4
lede prosjektet og én veilederstilling. I lopet av forseksperioden ble de to stillingene redusert til
én stilling og den aktuelle personen fikk dermed ansvar for bade det administrative og for oppfol-
ging av de VT'A-ansatte. Utover veilederstillingen, ble det ogsa utnevnt mentorer pa de ulike ar-

beidsplassene.
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Figur 2.16 Antall VTA-stillinger per veilederstilling og antall VT'A-ansatte per veilederstilling (inkludert
mentorer) i Pygarden kommune fra august 2018 til host 2021

Figur 2.16 viser antall VT'A-ansatte/ VT A-stillinger per veilederstilling i forsoket i @ygarden kom-
mune. I veilederstillingene inngar bade den administrative stillingen, prosjektveilederen og bereg-
net tidsbruk til mentorarbeid pa arbeidsplassene. Grafen viser at antall VT'A-ansatte per veileder-
stilling oker fra rundt 3 ved inngangen av 2019 til toppunktet pa 5 ved utgangen av 2019. Tilsva-
rende ser vi at antallet VT'A-stillinger per veilederstilling oker fra 1,7 i starten av 2019 tl 3,1 1 ut-
gangen av 2019. De to siste arene av prosjektperioden oker ressursbruken til oppfolging som

folge av at det blir feerre VIT'A-ansatte.

I Oygarden var forsgket organisert som et prosjekt ledet av en styringsgruppe med representanter
fra ledernivaet 1 kommunen. Prosjektet ble lagt til kommunens flyktningetjeneste fordi denne en-
heten hadde erfaring med tilsvarende metodikk fra et tidligere utviklingsprosjekt. Utover at forse-

ket hadde en styringsgruppe bestiende av representanter for kommunens ledelse, og de hadde
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erfaring fra et tilsvarende utviklingsprosjekt, hadde forseksvirksomheten en los forankring til

kommunens ovrige tjenestetilbud.

Den siste forseksperioden innebar ikke noe vesentlige endringer i innretningen av forseket. I ho-
vedsak ble det benyttet de samme arbeidsarenaene, forsoket hadde omtrent det samme omfanget

(antall deltakere) og de hadde det samme veiledningsapparatet som tidligere.

Ved utgangen av 2021 da forseksperioden var i en avsluttende fase, besluttet kommunestyret 4
viderefore ordningen med tilrettelagt arbeid med kommunale midler. Fra 2022 bevilget kommu-
nen midler til en egen kommunal stilling som skulle arbeide med tilrettelagt arbeid i kommunen.
Stillingen ble samtidig flyttet til kommunens NAV-kontor. Pa grunn av midlertidige ompriorite-
ringer i forbindelse med okt tilstromning av flyktninger og andre uforutsette hendelser, ble imid-
lertid ikke stillingen operativ for 1 2024. Strategien bak videreforingen av forseket har vert 4 1
storre grad prioritere ungdom, og veilederstillingen er derfor tilknyttet NAV-kontorets ungdoms-
avdeling. I tillegg har det vart et onske om a fa til samarbeid med videregiaende skoler for a
komme tidligere inn i prosessen med overgangen fra videregiaende skole til ordningen med «ung

ufor.

Forsoket 1 Dygarden kommune har oppnadd gode resultater 1 den forstand at de langt pa vei lyk-
kes med 4 matche aktuelle deltakere med relevante arbeidsoppgaver. Dette skyldes sannsynligvis
at de aktuelle arbeidsgiverne selv valgte 4 delta samtidig som at prosjektlederen hadde god kjenn-
skap til deltakerne fra tidligere. Reduksjonen i antall stillinger mot slutten av forseksperioden
skyldes et normalt frafall og at det ikke ble rekruttert nye ansatte pa dette tidspunktet. Ifelge in-
formanter i forseket har det likevel vare en utfordring a finne arbeidsgivere med arbeid som pas-
set kandidatenes interesser og arbeidskapasitet. I tillegg har kravet til arbeidsgiverne om a ha en

mentor vert noe som har begrenset tilbudet av aktuelle arbeidsplasser.

2.5 Ullensaker kommune

I Ullensaker benyttet de ordinare kommunale tjenester som tiltaksarena. De ordinzre arbeids-
plassene ble etablert innenfor enheten for park og idrett, VAR-tjenesten, omsorgstjenesten, kul-
tur, renholdstjenesten og i en kommunal kantine/kafe. I tillegg hadde forsoket en servicegruppe
med deltakere som tok oppdrag for ulike tjenester i kommunen. Denne enheten ble imidlertid av-

viklet ved arsskiftet 2019—2020.
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I den forste fasen av forsoket var det ansatt en egen miljoarbeider i forsoket. Miljoarbeideren
hadde ansvar for 4 felge opp de VT'A-ansatte i servicegruppen og de som var ansatt i de ulike tje-
nestene i kommunen. I tillegg skulle de VT A-ansatte folges opp av mentorer eller faddere ut-
nevnt pa de ulike arbeidsplassene. Miljgarbeiderstillingen ble imidlertid avviklet ved arsskiftet
2019-2020, og fra 2020 var det mentorene/fadderne pa de ulike arbeidsplassene som fikk oppfol-
gingsansvar for deltakerne. Samtidig ble det overordnede ansvaret for deltakerne flyttet til en rad-
giver 1 kommunens HR-avdeling. Radgiveren fulgte opp de enkelte arbeidsgiverne gjennom tele-

fonisk kontakt, men uten 4 drive oppsokende virksomhet ute pa arbeidsplassene.

I Ullensaker ble det etablert et eget inntaksteam som fikk ansvar for a rekruttere deltakere til
VTA-forsoket og for utplassering pa ulike arbeidsplasser 1 kommunen. Inntaksteamet bestod av
én representant for personalavdelingen, én fra NAV og én fra tjenesten Bolig med bistand. Vi-
dere ble det rekruttert deltakere til forsoket gjennom to kanaler. Den viktigste rekrutteringskana-
len var via tjenesten Bolig med bistand, dvs. at det ble rekruttert deltakere fra de som allerede

mottok tjenester fra denne enheten. Den andre rekrutteringskanalen var via NAV-kontoret.
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Figur 2.17 Totalt antall VT A-ansatte og antall VT A-stillinger i Ullensaker kommune fra april 2018 til hos-
ten 2021

Gjennom forseksperioden har antall VT A-ansatte 1 Ullensaker okt gradvis, og i desember 2019
var det 12 personer som deltok i forsoket. Ved inngangen til 2021 var antallet redusert til 10 per-
soner og ved utgangen av 2021 til 8 personer. Antallet stillinger varierer en del i prosjektperioden,

og pa det meste var det 6,2 VT A-stillinger. I gjennomsnitt hadde de ansatte gjennom hele
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forsoksperioden en stillingsprosent pa 50. Stillingsprosenten varierer imidlertid mye (fra 20 til 100

prosent), men de fleste 1 Ullensaker hadde en stillingsprosent pa mellom 40 og 60.
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Figur 2.18 Antall VT A-ansatte per veilederstilling og VT A-stillinger per veilederstilling i Ullensaker kom-
mune fra april 2018 til host 2021

Ullensaker kommune har hatt varierende ressurser til oppfelgingen av de VT'A-ansatte. I starten
av forseksperioden ble prosjektet driftet av en prosjektgruppe og en inntaksgruppe. Deltakelsen i
de to gruppene bestod av periodevis motevirksomhet, og den daglige oppfolgingen av de VTA-
ansatte ble ivaretatt av de enkelte arbeidsgiverne. I denne perioden var det derfor forholdsvis
mange VTA-ansatte i forhold til ressursinnsatsen 1 forseket. Ved utgangen av 2018 er det 5,4
VTA-ansatte per veilederstilling. I begrepet veilederstilling inngar da bade arbeidsgivernes oppfel-
ging (med mentor) og arbeidet 1 inntaksgruppen og prosjektgruppen. I 2019 blir det ansatt en
egen miljoarbeider i en hel stiling som hadde til oppgave a folge opp bade deltakere og arbeidsgi-
vere. Dette kommer til syne i grafen ved at det blir feerre VT'A-ansatte per veilederstillinger. Etter
at miljoarbeideren slutter ved utgangen av 2019, blir deltakerne fulgt opp av arbeidsgivere og fra
kommunens HR-avdeling. Dette bidrar til at det brukes mindre ressurser pa oppfolging mot slut-

ten av forseksperioden, dvs. at det blir en okning i antall VT'A-ansatte per veilederstilling.

I Ullensaker var forsgket organisatorisk tilknyttet HR-virksomheten i kommunens Stab- og stot-
teenhet. Formelt var derfor forsoket underlagt kommunens HR-sjef. I tillegg ble det etablert en
egen prosjektgruppe med representanter fra kommunens helse- og sosialsektor. I denne sektoren

inngar bade bolig med bistand, pleie- og omsorgstjenester, rehabilitering, NAV, forebyggende
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tjenester for barn og unge samt kommunens tildelingskontor. Prosjektgruppen hadde ansvar for
den strategiske utviklingen og styring av VT A-forseket. Siden tiltaket benyttet ordinere kommu-
nale tjenester som tiltaksarena, ble forsoksvirksomheten ogsa forankret hos enhetslederne i de
ulike kommunale tjenestene, bl.a. gjennom informasjon om forseket og forventinger til de ulike

enheten om 4 stille med arbeidsplasser og mentorer/faddere til deltakerne.

Det ble ikke gjort vesentlige endringer 1 Ullensaker det siste forseksaret, og det ble heller ikke re-
kruttert inn nye VT'A-ansatte i forseket. Det siste forsoksaret handlet dermed om a viderefore de
arbeidsforholdene som var etablert tidligere i forseket. Ifolge en av informantene, greide arbeids-
giverne og mentorene seg stort sett pa egenhand uten behov for bistand fra HR-avdelingen.
Kommunens HR-avdeling bidro imidlertid inn med bistand til arbeidsgiverne der det var nedven-
dig. Dette dreide seg bl.a. om 4 handtere sykefravaer og andre personalsaker. HR-avdelingen
hadde ogsa ansvar for 4 handtere arbeidet med overgangen til VT AO-ordningen etter forseket.
Det innebar at kommunen opprettet atte VI AO-stillinger til de som fortsatt var i forseket det
siste forsoksaret. Imidlertid ble det ytterligere frafall, og det var bare fem av de atte VI'AO-plas-

sene som ble fylt opp.

Ullensaker kommune valgte en losning med bruk av ordinzre arbeidsplasser i kommunen, og har
gjennom forseksperioden forankret forseket i kommunens HR-avdeling. I kommunen hadde de
en egen miljoterapeut som fulgte opp bade VT'A-ansatte og arbeidsgiverne. Dette bidro til at res-
sursbruken i forsoket okte, men samtidig var stillingen viktig 1 arbeidet med 4 folge opp bade ar-
beidsgivere og VT A-ansatte. Spesielt var dette viktig i en fase hvor de involverte uerfarne arbeids-
givere i forseket. Dette ogsa fordi det 1 den forste fasen av forseket, i noen grad oppstod en mis-
match mellom arbeidskapasiteten til deltakerne og forventingene hos arbeidsgiverne. Noe av for-
klaringen er sannsynligvis at de aktuelle arbeidsgiverne var darlig forberedt, bl.a. som folge av at
de ble palagt 4 ta imot deltakere. Mismatchen ble etter hvert handtert ved at det ble definert tyde-
ligere hva slags oppgaver deltakerne skulle gjore, og ved at de VT A-ansatte fikk tid til 4 lere seg
arbeidsoppgavene. Erfaringene var likevel at det var vanskelig 4 skaffe veiledere til nye VT'A-kan-
didater, at det for arbeidsgiverne var ressurskrevende a drive opplering og delvis at arbeidsgi-

verne opplevde a ikke ha kompetanse til 4 lere opp VT'A-ansatte.
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2.6 Indre Fosen kommune

Indre Fosen har benyttet ordinzre kommunale og private arbeidsplasser som tiltaksarena i forse-
ket. Arbeidsplassene i kommunal virksomhet har vart innenfor hjemmetjenesten, 1 barnehage,
kulturetaten og i en kommunal vaktmestertjeneste. Innenfor privat virksomhet har arbeidsplas-
sene vert pa et gardsbruk, 1 butikk, 1 annen tjenesteytende naring samt ved frivillighetssentralen.
Som en del av forseket ble det ogsa etablert et eget avklarings- og mestringstilbud. Dette hadde
som formal 4 kartlegge aktuelle kandidater, vare en stotte for de VI'A-ansatte og eventuelt en

stotte for de som faller ut av forsoket og ensker nytt arbeid.

I forseket har det vaert ansatt én person 1 deltidsstilling for 4 lede og drifte prosjektet gjennom det
meste av prosjektperioden. Denne har dels fungert som administrativ prosjektleder og dels som
veileder for arbeidsgivere og VT'A-ansatte. I en del av prosjektperioden ble det ogsa leid inn eks-
tern veiledningshjelp for 4 drifte forsokets avklarings- og mestringstilbud. Mot slutten av forsoks-
perioden var det imidlertid varierende aktivitet i prosjektlederstillingen, og mye av oppfolgingen

har foregatt i regi av mentorene pa de ulike arbeidsplassene.

Deltakerne i forsoket ble rekruttert blant aktuelle kandidater 1 NAV sitt saksbehandlingssystem
og gjennom uformelle kontakter i kommunen. Et krav for 4 komme inn i prosjektet var at kandi-
datene var i stand til 4 utfore et selvstendig arbeid. I starten av forsoket hadde de identifisert om-
trent 20 aktuelle kandidater, men flere av dem viste seg 4 vare uaktuelle som folge av helsesitua-

sjonen. Gjennom forseksperioden klarte de 4 gi omtrent halvparten av dem et jobbtilbud.
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Figur 2.19 Antall VT A-ansatte og VT A-stillinger 1 Indre Fosen kommune fra august 2018 til hest 2021

Figur 2.19 viser at antall VT'A-ansatte har variert fra 6 til 9 fra starten av 2019 og frem til 2021.
Grafen viser ogsa at det pa det meste var 4,7 VIT'A-stillinger i forsoket. I gjennomsnitt utgjor
dette noe over en halv stilling (52 prosent), noe som har holdt seg konstant i lepet av hele pro-
sjektperioden. Stillingsprosentene har imidlertid variert forholdsvis mye mellom de VT'A-ansatte.
Ved arsskiftet 2019-20 varierte det mellom 20 og 100 prosent og aret etter mellom 10 og 70 pro-
sent. Det har ogsa vart en viss gjennomtrekk 1 stillingene. Av de 14 VT'A-ansatte som hadde star-
tet i forsoket, hadde 6 sluttet ved inngangen til 2021. Ifolge en rapport fra kommunen var drsaken
dels at de aktuelle hadde en pause fra stillingene, dels at situasjonen var uavklart, og dels at kandi-

datene ikke egnet seg til det aktuelle arbeidet.
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Figur 2.20 Antall VT A-stillinger per veilederstilling og antall VT A-ansatte per veilederstilling (inkludert
mentorer) i Indre Fosen kommune fra august 2018 til host 2021
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Figur 2.20 viser at de i Indre Fosen hadde forholdsvis mange VT'A-ansatte per veilederstillinger. 1
grafen ser vi at det varierer fra 5 og opp til 6,3. Nar vi sammenligner med de ovrige forsokene, er
forklaringen at det 1 varierende grad har vert en fast stilling knyttet til forseket i Indre Fosen, og

at relativt mye av oppfoelgingen har vert lagt til arbeidsgiverne. Med andre ord har de lagt relativt

stor vekt pad arbeidsgiverne som stottepersoner og mentorer.

Ansvaret for forseket i Indre Fosen ble lagt til kommunens NAV-kontor som igjen er underlagt
enhet for helse og velferdstjenester. Formelt har prosjektlederen vert tilknyttet NAV-kontoret i
en kommunal stilling. I praksis har imidlertid prosjektlederen operert forholdsvis selvstendig og

med lite faglig tilknytning til andre kommunale tjenester i kommunen i lopet av prosjektperioden.

I 2020 var det personalskifte 1 prosjektet, og i lopet av 2021 var det derfor ansatte ved NAV-kon-
toret som hadde ansvar for oppfolgingen av de VT'A-ansatte. Som en del av forberedelsen til 4
avslutte prosjektet gikk fire av de ni deltakerne i prosjektet over pa VI AO-plasser i lopet av 2020.
Alle disse hadde arbeid 1 privat vitksomhet. De ovrige deltakerne fortsatte arbeidsforholdet pa
andre mater (overgang til VT'A, fortsatte i kommunale stillinger og start av egen virksomhet). I
2021 gikk ytterligere tre av deltakerne over pa VI'AO og én til VT'A. De ovrige deltakerne i pro-
sjektet ble vurdert 4 ikke ha tilstrekkelig helse eller ha for stort oppfelgingsbehov til 4 fortsette pa

de aktuelle arbeidsplassene.

Indre Fosen er den minste av forsokskommunene. Forsoksvirksomheten har hatt en noe svakere
forankring i kommunen enn i de ovrige forsokene. Det betyr at virksomheten 1 stor grad har hvilt
pa én person som har vart prosjektansvarlig. Dette har ogsa gjort gjennomforingen sarbar for
jobbskifter og sykdom 1 stillingen som prosjektansvarlig. Konkret kommer dette til uttrykk i form
av liten kontinuitet 1 gjennomforingen av forseket. Den storste utfordringen i forsoket oppgis a

ha vart manglende forankring i kommunens organisasjon.

2.1 Oppsummering

Det er to av forsokene som har videreutviklet tiltakene med tilrettelagt arbeid i lopet av det siste
forsoksaret. Den storste endringen finner i forseket i Lillestrom. Som en del av en bredere satsing
pa tilrettelagt arbeid i Oslo, finner vi ogsa her endringer i de tre involverte bydelene. I tillegg har

Stavanger et etablert tilbud med RFF-ordningen, men denne ordningen var etablert for forseket.
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Fire av forsokene hadde dermed i liten grad endret innretningen pa virksomheten det siste for-

soksaret.

Det er Lillestrom kommune som i storst grad ser ut til 4 ha endret innretningen av virksomheten
det siste aret av forseksperioden. Den viktigste endringen er en gradvis avvikling av de arbeids-
stasjonene som ble etablert i starten av forseket og en okt satsing pa bruk av ordinzre arbeids-
plasser. En annen viktig endring er at tilbudet blir profesjonalisert. For det forste etableres en
egen enhet der de ansatte spesialiserer seg pa tilrettelagt arbeid. Dette til forskjell fra tidligere da
veilederne var ansatt i deltidsstillinger. For det andre er virksomheten profesjonalisert ved at de
ansatte har fitt etterutdanning som jobbspesialister. Et tredje element er at virksomheten baserer
seg pa en systematisk metodikk bestiende av fem trinn som beskriver arbeidsprosessen fra den
forste kontakten til opplaring og trening pa arbeidsplassen (Supported Employment). Formalet
med metoden er a sikre en best mulig match mellom kandidatens ferdigheter og oppleringsbehov
péa den ene siden, og jobbkravene pa den andre. Undersokelsen rettet mot bade arbeidsgivere og
VTAO-ansatte tyder pa at de langt pa vei har lykkes med 4 utvikle et velfungerende tilbud. I til-
legg ser det ogsa ut til at tjenesten er godt forankret bade i den administrative og politiske ledel-
sen samt pa tjenesteniva. Pa tjenesteniva inngar tilrettelagt arbeid som en del av et helhetlig tilbud

til malgruppen, i tillegg til tilrettelagte boliger og andre tilgrensede tjenester.

I Oslo kommune inngar de tre bydelene som deltok i forsket, i en bredere strategi med a utvikle
tilbudet med tilrettelagt arbeid innenfor rammen av «Program for inkluderende rekruttering» og
satsingen pa tilrettelagt arbeid. I avslutningen av forseksperioden og etter at forseket ble avslut-
tet, har de tre bydelene gjort visse endringer pa fire omrader. For det forste opererer alle med en
mer eller mindre eksplisitt todelt modell. Den forste delen bestir av en kartlegging og oppfelging
av en bred gruppe brukere, som kan lede til ulike typer dagaktiviteter, og den andre delen inneba-
rer oppfolging av personer i tilrettelagt arbeid 1 bydelen. Det overordnede malet er 4 finne et rele-
vant dagtilbud som kan innbefatte alt fra dagsenteraktivitet, utdanning, arbeid 1 tiltaksbedrift
(VTA) eller formidling til jobb i regi av Helt med. For det andre har kommunen innfert en ord-
ning med overgangsansvarlige 1 bydelene som skal ha ansvar for a gjennomfore tidligere avklaring
av ungdom mens de gér pa videregiende. For det tredje er arbeidet til en viss grad profesjonali-
sert ved at det er ansatt jobbspesialister i to av de tre bydelen. For det fjerde har innsatsen dreid 1
retning av 4 benytte ordinzre arbeidsplasser biade i kommunen og i private virksomheter. Denne
endringen ser vi forst og fremt i Bydel Alna, men ogsa i de to andre bydelene. Jobbveilederne i de
tre bydelen gir ogsa uttrykk for at det 1 mer eller mindre grad er muligheter for a oke aktiviteten

med dagens ressursinnsats. Noe av utfordringen synes imidlertid 4 vaere gapet mellom kravet til
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selvstendig arbeid og kandidatenes arbeidsevne. Til dels fremgir det ogsa at bonuslennen (30

kroner timen) legger en viss demper pa jobbmotivasjonen.

Det var ingen vesentlige endringer i innretningen av VIT'A-arbeidet det siste forsoksiret 1 de fire
ovrige forsokskommunene. Forseket i Stavanger var imidlertid knyttet naert opp til PFF-ord-
ningen, og denne ordningen er viderefort ogsa etter forseket. I Qygarden ble forsoket ogsa vide-
refort med kommunale midler, men uten at det var vesentlige endringer i selve innretningen av
aktiviteten. Bade 1 Ullensaker og i Indre Fosen ble VT A-arbeidet avsluttet samtidig med avslut-
ningen av forseksperioden. Flere av deltakerne fortsatte imidlertid 1 VI'AO med oppfolging fra

NAV.
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3. VTA hos forhandsgodkjente tiltaksbedrifter

I denne delen har vi beskrevet virksomhetene i de ordinare tiltaksbedriftene som arrangerer
VTA-tiltaket. Formilet er a etablere et sammenligningsgrunnlag for virksomhetene 1 kommunene
med kommunalt ansvar for VT A-tiltaket. I kapitlet beskrives sentrale kjennetegn ved tiltaksbe-
driftene, omfanget av VT'A-tiltaket, rekrutteringsprosedyrer, hvordan de ansatte folges opp, samt

virksomhetenes tilbud om opplering og kvalifisering.

3.1 Datagrunnlaget

Sammenligningsgrunnlaget som presenteres i dette kapitlet er i hovedsak basert pa en sporre-
undersokelse som ble gjennomfort ved arsskiftet 2019-2020 og en tilsvarende oppfelgingsunder-
sokelse ved arsskiftet 2023—2024. Sporsmalene omhandlet forhold ved tiltaksbedriftene for hen-
holdsvis 2019 og 2023. De rapporterte regnskapstallene i den siste undersokelsen er imidlertid fra
2022. 1 tillegg har vi i noen grad ogsa basert presentasjonen pa intervjuer fra den forste runden av

evalueringen (Moller og Magnussen 2020).

I sporreundersokelsen fra 2019 var det 1 alt 153 virksomheter som svarte. I den andre runden ble
det sendt ut en tilsvarende undersokelse til 145 av virksomhetene som svarte i den forste runden,
dvs. at 8 av virksomhetene fra forste runde ble tatt ut av ulike grunner. Av de 145 virksomhetene
fikk vi svar fra 88, dvs. fra 61 prosent. En del av besvarelsene var mangelfulle bade 1 2019 og i
2023, og i praksis er det derfor faerre enheter a4 sammenligne over tid. Siden vi har ferre enheter i
den siste undersokelsen, kan eventuelle endringer over tid skyldes at utvalgene av tiltaksbedrifter
er forskjellige. Vi har derfor undersgkt om utvalgene i de to undersokelsene skiller seg fra hver-
andre pa virksomhetens storrelse malt etter antall VT A-ansatte, AFT-deltakere og ordinzrt an-
satte. I utvalget fra 2019—2020 har vi ogsa skilt mellom de som svarte og ikke svarte pa den siste

undersokelsen 1 2023—2024.

Tabell 3.1 Sammenligning av tiltaksbedriftene for VIT'A 1 2019 og 2023 etter antall VT'A-ansatte, antall
AFT-deltakere og antall ordinart ansatte. Gjennomsnitt og standardavvik (i parentes).
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Resultater fra undersokelsen i 2019 Resultater fra un-
dersokelsen 1 2023
Tiltaksbedrifter Tiltaksbedrifter Totalt 2019 Svarte pa underso-
som bare svarte som svarte pa kelsen 1 2019 og
pa undersokelsen i | undersokelsen 1 2023
2019 2019 og 2023
Antall 33,6 43,8 39,6 46,3
VIA-an- (33,0) (29.2) (B1,1) (B1,1)
satte
Antall 18,8 25,7 22,8 27,2
AFT-delta- (30,7) (37,9) (35,2) (37,7)
kere
Ordinzert 17,3 21,0 19,5 20,1
ansatte @27,1) 17,1) (21,7) (16,3)
N 65 83-88 140-149 82-88

Tabell 3.1 viser gjennomsnittlige antall VT A-ansatte, personer i AFT-tiltaket og ordinart ansatte i
virksomhetene i undersokelsen fra 2019 og 2023. De tre forste kolonnene viser resultatene fra
undersokelsen 1 2019. Her har vi skilt mellom de som bare svarte pa undersokelsen 1 2019 og de
som svarte pa begge undersokelsene. Den siste kolonnen viser svarene fra undersokelsen i 2023,

dvs. det utvalget som svarte pa begge undersokelsene.

Samlet sett viser resultatene at utvalget i 2023 bestar av tiltaksbedrifter med flere VT A-ansatte og
AFT-deltakere enn utvalget 1 2019. Videre viser tabellen at de tiltaksbedriftene som bare del-

tok/svarte i den forste undersokelsen, gjennomgaende er mindre enn de som svarte pa begge un-
dersokelsene. Det betyr med andre ord at det har veart et frafall av mindre tiltaksbedrifter i under-
sokelsen fra 2023. Det er likevel forholdsvis mange mindre virksomheter som svarte pa underso-

kelsen i 2023, og antall VT A-ansatte varierer fra rundt 10 til over 100.

Antall ordinart ansatte er forholdsvis likt i bade undersokelsen fra 2019 og 2023. Blant tiltaksbe-
driftene som ikke deltok i undersokelsen i 2023, er det likevel noe ferre ordinert ansatte enn hos

de bedriftene som deltok.

Det er i alt 88 virksomheter som har svart pa begge undersokelsene. Alle 88 svarer ikke pa alle
sporsmalene, og det varierer dermed hvor mange virksomheter vi har svar fra pa begge underso-

kelsene (i tabellen over mellom 82 og 88). Resultatene for 2019 og 2023 blant de som svarer pa
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begge undersokelsene er forholdsvis like. F.eks. viser tabellen at antall VT A-ansatte 1 2019 1 gjen-

nomsnitt var 43,7, mens tilsvarende i 2023 var 45,9.

Samlet sett viser tabellen at vi har et noe skjevt utvalg i 2023 sammenlignet med 2019. Dette til-
sier at det kan veaere aktuelt 4 vekte utvalget 1 2023 for 4 oke representasjonen fra de mindre til-
taksbedriftene. Vi benytter imidlertid vekten bare i de tilfeller der det kan se ut som at storrelsen

pa virksomheten har betydning for resultatet.

3.2 Kjennetegn ved tiltaksbedriftene

Gjennom sperreundersokelsen har vi innhentet regnskapstall for tiltaksbedriftene fra 2022. Dette
for 4 beskrive storrelsen pa tiltaksbedriftene, hva slags inntekter de har utover de statlige og kom-
munale tilskuddene. I den forrige rapporten viste vi at tiltaksbedriftene i gjennomsnitt hadde en
omsetning pa 23 millioner kroner, men at det var store variasjoner mellom bedriftene (fra 3 til
120 millioner) (Moller og Magnussen 2020). Det fremgikk ogsa av rapporten at salgsinntekter
samlet sett utgjorde 42 prosent av bedriftenes inntekter, mens de statlige og kommunale tilskud-
dene utgjorde 34 prosent. Denne fordelingen varierte imidlertid fra bedrifter som 1 hovedsak fi-
nansierte virksomheten med tilskudd, til bedrifter der salgsinntektene utgjorde det meste av inn-

tektene.

I denne undersokelsen har vi regnskapstall fra bare 59 tiltaksbedrifter. Blant disse varierer de to-
tale driftsinntektene fra 2,7 millioner og opp til 81 millioner kroner i aret. Gjennomsnittlig drifts-
inntekter er pa 19,5 millioner kroner og medianinntekten er pa 12,4 millioner. Dette viser at det
er skjevheter 1 fordelingen etter bedriftenes inntekter, i den forstand at utvalget bestar av for-
holdsvis mange relativt sma virksomheter og noen store bedrifter som trekker opp gjennomsnit-

tet.
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Figur 3.1 Fordeling av tiltaksbedrifter etter totale samlede inntekter

Figur 3.1 viser at de fleste virksomhetene har en samlet inntekt pa mellom 5 og 50 millioner kro-
ner. Det er med andre ord stor variasjon 1 tiltaksbedriftenes storrelse, og det er verdt 4 merke seg

at over 40 prosent av virksomhetene har en inntekt pa under 10 millioner kroner.

Tabell 3.2 Samlede inntekter i tiltaksbedriftene som inngar i undersokelsen fra 2023 (i 1000 kroner og pro-
sent)

1000 kroner Prosent
Salgsinntekter fra VT A-virksomheten
(varer og tjenester, ikke tilskudd) 527 959 46 %
Statlig tilskudd til VTA 423 223 37 %
Kommunale tilskudd til VT'A 151 819 13 %
Andre inntekter 52 891 5%
Totale driftsinntekter 1155 892 100 %

Tabell 3.2 viser at de 59 virksomhetene som vi har regnskapstall for, samlet hadde inntekter pa
totalt 1,15 milliarder kroner 1 2022. Av dette var 46 prosent salgsinntekter, 37 prosent statlig
VTA-tilskudd og 13 prosent kommunale VTA-tilskudd. Denne inntektsfordelingen skiller seg fra
tilsvarende fordeling i 2019 der andelen andre inntekter var langt storre. Noe av forklaringen pa
dette er sannsynligvis at vi i undersokelsen for 2019 hadde regnskapstall som i storre grad inklu-
derte aktiviteter (tiltaksinntekter eller salgsinntekter) som ikke var direkte tilknyttet tiltakene 1

skjermet virksomhet (AFT og VTA).
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Figur 3.2 Fordeling av tiltaksbedriftene etter andelen tilskudd, salgsinntekter og andre inntekter

Figur 3.2 viser hvordan de 59 virksomhetene fordeler seg etter andelen statlige og kommunale til-
skudd, andelen salgsinntekter og andelen andre inntekter. Til venstre i figuren finner vi de virk-
somhetene som har forholdsvis store salgsinntekter, og til hoyre de som har storstedelen av inn-
tektene i form av statlig og kommunalt tilskudd. Diagrammet viser at det er store variasjoner i til-
taksbedriftenes inntektsgrunnlag. Det betyr at det er en god del av bedriftene som har sma inn-
tekter ut over de statlige og kommunale tilskuddene. Omtrent 60 prosent av virksomhetene har
50 prosent eller mer av inntektene 1 form av statlige og kommunale tilskudd. Samtidig har 34 pro-
sent av tiltaksbedriftene salgsinntekter som utgjor mer enn 50 prosent av de samlede inntektene.
Blant de 59 virksomhetene, er det ogsa enkelte som har en forholdsvis stor andel andre inntekter

utover tilskudd og salgsinntekter. Det er grunn til 4 tro at dette er virksomheter som har inntek-

tene fra annen tilrettelagt tiltaksaktivitet.
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Figur 3.3 Virksomhetenes totale driftsinntekter og andelen salgsinntekter

Det er ogsa en positiv sammenheng mellom virksomhetens storrelse og andelen salgsinntekter.
Dette skyldes at storre virksomheter gjennomgaende har en stor andel salgsinntekter (og tilsva-
rende mindre andel tilskudd). Blant virksomheter som har mindre enn 20 millioner i inntekter, er
det likevel en stor variasjon i inntektsgrunnlaget. Det betyr at vi blant de mindre virksomhetene
finner bedrifter som bade har en forholdsvis stor andel med salgsinntekter og en stor andel inn-
tekter fra statlig og kommunalt tilskudd. Blant de 40 virksomhetene som har under 20 millioner 1

inntekt, er det 65 prosent som har mer enn 50 prosent av inntektene fra tilskudd.

Tabell 3.3 VTA, AFT og andre tiltak arrangert i tiltaksbedriftene. Prosent

2019 2023
Bare VTA 17 22
VTA og andre tiltak 9 10
Bare VTA og AFT 21 24
Bade VTA, AFT og andre 53 44
Totalt 100 (N=87) 100 (N=87)
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I utvalget av virksomheter er det 1 2023 1 alt 44 prosent som oppgir at de bade har VT'A, AFT og
andre tiltak. Det er her usikkert hvilke andre tiltak dette er, men det er rimelig 4 anta at det er
snakk om ulike typer kommunalt finansierte tiltak. I tillegg er det 22 prosent som oppgir at de
bare har VT'A og AFT. Totalt er det derfor i alt 68 prosent som bade har VI'A og AFT. Pd den
andre siden er det 22 prosent som oppgir at de bare har VTA, og i tillegg 10 prosent at de har
«andre tiltak» 1 tillegg til VTA. Dvs. at det er 32 prosent som oppgir at de bare har VT'A som ett

av to mulige statlige finansierte tiltak.

Nir vi sammenligner resultatene fra 2019 ser det ut til at det er en storre andel i 2023 som bare
har VTA (eventuelt sammen med «andre tiltak») og feerre som bade har VTA og AFT. Mens det i
2019 var 26 prosent som bare hadde VTA (eventuelt sammen med «andre tiltak»), er tilsvarende

32 prosent 1 undersokelsen fra 2023.

3.3 Rekruttering av VTA-ansatte

Undersokelsen for 2023 inneholder ikke sporsmal om rekruttering av VT A-ansatte, og omtalen
av rekrutteringen baserer seg derfor pa den forste evalueringsrapporten (Moller og Magnussen
2020). I denne undersokelsen svarte de fleste tiltaksbedriftene at de benytter ventelister (46 pro-
sent) eller at de delvis opererte med ventelister (31 prosent). Det fremgikk ogsa at en stor del av
bedriftene benyttet et inntaksteam i rekrutteringsprosessen (48 prosent). Videre beskriver rappor-
ten at tiltaksbedriftene rekrutterer VI A-kandidater pa tre ulike mater. Dette er NAV-styrt rekrut-

tering, virksomhetsstyrt rekruttering og samarbeidsorientert rekruttering.

Den NAV-styrte rekrutteringen innebaerer at det primzrt er NAV som kontrollerer rekrutte-
ringen til VT'A. Denne modellen kjennetegnes av at rekrutteringen foregar i samarbeid mellom
NAYV og tiltaksbedriften, men at NAV styrer prioriteringene ved 4 sette opp ventelister eller ved a
henvise én og én kandidat. Tiltaksbedriftene har likevel en viss «vetorett» dersom det er gode

grunner for at aktuelle kandidater ikke egner seg.

Den virksomhetsstyrte modellen innebzrer at tiltaksbedriften 1 stor grad styrer inntaket pd egen-
hand, mens NAV og kommunene har en relativt passiv rolle. Modellen ble vurdert 4 vare bade
fleksibel og effektiv. I tiltaksbedriftene som opererte med denne modellen, opplevde imidlertid
enkelte av informantene at NAV og kommune var for passive. Det vil si at de 1 liten grad ope-

rerte som «aktive bestillere», la fa foringer eller kriterier til grunn for hvordan virksomheten skulle
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prioritere kandidater, og var heller ikke sarlig involvert i ansettelsesprosessen. Det betyr at det

langt pé vei er virksomhetene som i praksis tar det avgjorende ordet i rekrutteringsprosessen.

I samarbeidsmodellen har bide NAV og kommunene en mer aktiv rolle i inntaket av kandidater.
Denne modellen oppleves av informantene i case-bedriften a fungere godt. Samtidig gir infor-
mantene uttrykk for at det i enkeltsaker kan vare ulike prioriteringsonsker fra kommune og NAV
sin side. Erfaringen er likevel at det er bade nyttig og konstruktivt 4 ha med begge parter i inn-
taksteamet, og at man stort sett klarer a diskutere seg fram til enighet om hvilke kandidater som
skal tilbys de til enhver tid ledige plassene. I samarbeidsmodellen har tiltaksbedriften ikke like stor

selvraderett over rekrutteringen som i den virksomhetsstyrte modellen.

Gjennomgaende opplever informantene fra de seks case-virksomhetene at systemet for rekrutte-
ring av VTA-deltakere fungerer godt. I den virksomhetsorienterte modellen har tiltaksbedriften
imidlertid stor kontroll over hvem som rekrutteres inn og ikke. Det betyr at det fort kan bli be-
driftens interesser som styrer inntaket og ikke andre hensyn som ventelister, behov osv. Videre
fremgikk det av den forste evalueringsrapporten at det var varierende praksis med bruk av vente-
lister til VT'A pa NAV-kontorene, dvs. om det eksisterer reelle ventelister og hvordan disse even-
tuelt fungerer (Moller og Magnussen 2020). I tillegg ble det trukket fram at tiltaksbedriftene etter-

lyste mer engasjement bade fra kommunene som eiere og fra NAV.

3.4 Kjennetegn ved de VTA-ansatte®

Malgruppen for VT'A-tiltaket er 1 utgangspunktet personer som har uferetrygd som livsoppholds-
ytelse. Den forste undersokelsen viste at sa 4 si alle (98 prosent) hadde 100 prosent uforetrygd
(Moller og Magnussen 2020). I tillegg fremgikk det at omtrent halvparten hadde psykiske lidelser
eller atferdsforstyrrelser. Denne gruppen bestar imidlertid av flere ulike diagnosegrupper, og i
rapporten ble det bl.a. vist til en okning i andelen med lett til moderate psykiske utviklingshem-
ming og utviklingsforstyrrelser som asperger syndrom, schizofreni, depresjon og angst. Den nest

storste gruppen er imidlertid VT'A-ansatte uten diagnose.

° Dette avsnittet baserer seg delvis pd statistikk fra Arbeids- og velferdsdirektoratet som ble fremskaffet i den forste
undersokelsen. I forbindelse med denne undersokelsen har vi rettet en foresporsel til direktoratet om oppdaterte tall.
Henvendelsen har ikke blitt besvart, og vi benytter detfor data fra den forste undersokelsen.
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Figur 3.4 Aldersfordeling for ansatte 1 VI'A og VTAO (2019)

Figur 3.4 viser aldersfordelingen for ansatte i VI'A og VT'AO i 2019. Fordelingen viser at de aller
fleste er over 30 ar. I alt er det 71 prosent som er 30 ar og eldre, mens 29 prosent er under 30 ar.
Samtidig er de 1 VT'AO yngre enn de i VT'A. Blant VT'A-ansatte utgjor aldersgruppen opp til 30
ar 26 prosent, mens den samme aldersgruppen utgjor 38 prosent i VI'AO.

I perioden fra 2017 til 2019 har det vert en okning i andelen som velger VTAO. Mens andelen i
VTAO var 23 prosent i 2017 var denne okt til 27 prosent i 2019. Qkningen er dessuten noe
storre blant de i alderen 18-29 ér (4 prosentpoeng) enn de som er 30 ar og eldre (3 prosentpo-
eng). Selv om det fremdeles er en stor overvekt av ansatte i VT'A, tyder statistikken pa at de unge

i noe storre grad velger VIAO enn VTA.

Registerdata viser ogsa at det er en overvekt av menn 1 VI'A. I 2019 var kjennsfordelingen 62

prosent menn og 38 prosent kvinner.
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Figur 3.5 Fordeling av VT A-ansatte etter stillingsprosent, 2019 og 2023.
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Fra sporreundersokelsen gjennomfort i 2019 og 2023 har vi ogsa data om de VT'A-ansattes stil-
lingsbroker. Figur 3.5 viser at de aller fleste har stillinger over 50 prosent. Samtidig ser vi at det
har vert en endring fra 2019 til 2023 ved at det er flere som har lavere stillingsbroker 1 2023.
Mens det i 2019 var 45 prosent som hadde 100 prosent stilling, er dette redusert til 38 prosent i
2023. Andelen med stilling under 70 prosent har samtidig ekt fra 32 prosent til 39 prosent. Disse

resultatene pavirkes ikke av om vi vekter eller ikke vekter utvalget.

3.5 Oppfelging og veiledning

Tiltaksarrangerene av VT'A er underlagt flere styringsdokumenter som skal sikre kvaliteten pa til-
budet. I tillegg til tiltaksforskriften, er det utarbeidet kravspesifikasjon for VT A i skjermet virk-

somhet, og hver arrangor skal i tillegg innga en egen avtale for gjennomforingen av VTA.

I avtalen mellom NAV og tiltaksarranger fremgar det at arrangoeren skal sende inn en arlig tiltaks-
rapport der det bl.a. skal rapporteres om de ordinzre ansattes kompetanse, fagutvikling for de or-
dinzrt ansatte, tilbudet til VI'A-ansatte og resultater. Tiltaksbedriften skal ogsa arlig sende inn en
statusrapport for hver enkelt VT A-ansatt. Denne skal bl.a. inneholde opplysninger om de VTA-

ansattes arbeidsoppgaver, opplaring og ekstern kvalifisering/arbeidstrening.

Kravspesifikasjonen gir ytterliggere foringer for innholdet i tiltaket. I tillegg til rapporteringskra-
vene til NAV] stilles det her krav til det faglige innholdet, til organiseringen og gjennomforingen
av tiltaket, til den individuelle oppfelgingen (individuelle planer) og til kompetansen hos de ordi-
nert ansatte. Kravene til det faglige innholdet innbefatter bl.a. at det gjennomferes jevnlige med-
arbeidersamtaler, at det tilbys tilrettelagt kvalifisering med konkrete leeringsmal, og at kvalifise-
ringen inngar i en individuell kvalifiseringsplan. Under kravet til organisering og gjennomfering
av tiltaket star det videre at tiltaksarrangeren skal tilby minst én veileder per 5 VT'A-ansatte. I til-
legg stilles det krav om at tiltaksarrangeren skal ha rutiner for 4 sikre systematisk tilbakemelding
fra de VT A-ansatte, f.cks. arlige medarbeiderundersokelser. Under kravene til tiltaksarrangorens
kompetanse star det at tiltaksarrangerens skal ha nodvendig yrkesfaglig kompetanse, pedagogisk
kompetanse og arbeidsinkluderingskompetanse innenfor sitt virkeomrade. Herunder inngar bl.a.

krav til kompetanse 1 veiledning, tilrettelegging og fagopplering.
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Veilederressurser

Oppfolgingen av VT A-ansatte ivaretas av arbeidsledere og veiledere. Arbeidslederne har det pro-
duksjonsfaglige ansvaret og folger opp de VI'A-ansatte i den daglige driften, mens veilederne har
ansvar for annen oppfolging. Det varierer mellom tiltaksbedriftene hvorvidt de opererer med et

slikt skille blant personalet. I enkelte virksomheter er det tydelige rolledeling mellom arbeidsleder
og veiledere, mens 1 andre ivaretar én og samme person begge funksjonene. I det felgende har vi

omtalt begge rollene som veiledere.

I den forste rapporten fra evalueringen fremgikk det at bemanningsfaktoren var pa 4,8 VT A-an-
satte per veileder (Moller og Magnussen 2020). Siden de VT'A-ansatte i forsokene hadde lavere
stillingsbreker enn i de ordinare tiltaksbedriftene, ble det ogsa beregnet en bemanningsfaktor ba-
sert pa de VT'A-ansattes stillingsbroker. Beregningen viste da en bemanningsfaktor pa 4,4 VTA-
stilling per veilederstiling. Til sammenligning med undersokelsen i 2019 kan det se ut som at veil-
ederressursene har okt noe 1 2023. Mens det 1 2019 var 4,8 VT'A-ansatte per veileder, er det na 4,4
VTA-ansatte per veileder. Nar vi beregner tilsvarende veilederressurser i antall stillinger, ser vi en
tilsvarende reduksjon fra 4,4 til 4,1. Vi ma her ta forbehold om at endringen kan skyldes svakhe-
ter i datamaterialet. Ulike beregninger peker imidlertid i samme retning." Samtidig pavirker ikke

vektingen av utvalget disse resultatene.

Arbeidsledere og veilederes kompetanse

Det er ikke gjennomfort noe systematisk kartlegging av kompetansekravene til de ansatte 1 tiltaks-
bedriftene. I den forste evalueringsrapporten fremgikk det imidlertid at arbeidslederne stort sett
hadde yrkesfaglig utdanning og erfaring fra tilsvarende virksomhet i ordinzre bedrifter. Videre
ble det vist til at de ovrige veilederne hadde noe mer sammensatt utdannings- og yrkesbakgrunn,
men i hovedsak fra helse- og omsorgsyrker. Et fellestrekk er imidlertid at veilederne har lang ar-
beidserfaring og lang praktisk erfaring fra helse sosialfaglig arbeid generelt og med tilrettelagt ar-
beids spesielt. Det ble for avrig lagt vekt pa av de ansatte selv at personlig egnethet har vel sd stor
betydning som formell utdanning og yrkeserfaring. Begreper som empati, respekt, kreativitet og
talmodighet ble trukket frem som viktige personlige egenskaper. Ut over dette vises det til at

kunnskap om ulike diagnoser eller sykdommer er nyttige kvalifikasjoner.

10 Andre beregninger innebzrer en sammenligning av de samme virksomhetene som svarte bade i 2019 og 2023. 1
tillegg er det gjort tilsvarende beregninger pd virksomhetens samlede veilederressurser blant de virksomhetene som
kun arrangerer VT A-tiltaket.
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Langt pa vei samsvarer tiltaksbedriftenes egne beskrivelser av kompetansen med de kravene som
stilles i kravspesifikasjonen. Det er dessuten grunn til 4 anta at de spesifikke kompetansekravene
som stilles til veilederne og arbeidsledere generelt bidrar til 4 opprettholde kompetansen blant de

ordinzrt ansatte i tiltaksbedriftene.

Oppleringsplan eller handlingsplan

Individuelle planer og medarbeidersamtaler er virkemidler som skal bidra til 4 strukturere oppfol-
gingsarbeidet av de VT A-ansatte. Den forste evalueringsrapporten viste at omtrent alle tiltaksbe-
driftene som svarte pa sporreundersokelsen, benyttet individuelle opplaringsplaner, handlingspla-
ner eller liknende 1 oppfoelgingsarbeidet (95 prosent). De fa tiltaksbedriftene som ikke hadde for-

malisert dette, oppga at de likevel hadde oppfelgingssamtaler med de ansatte.

Sporreundersokelsen fra 2023 viser tilsvarende resultater som i den forste undersokelsen. I alt
oppgir 92 prosent av tiltaksbedriftene at alle VI'A-ansatte har en opplaringsplan, handlingsplan
eller liknende. Videre er det 5 prosent som svarer at noen av de VIT'A-ansatte har slike planer. Det

er kun to virksomheter som svarer at de ikke benytter slike planer.

Pa samme mate som i den forste evalueringen, ble tiltaksbedriftene i et 4pent spersmal spurt om
hva slags rutiner de har for oppfoelging av de VT'A-ansatte. Beskrivelsene varierer naturlig nok 1
detaljeringsgraden, og mange viser til de kravene som stilles i kravspesifikasjonen. Andre er mer
spesifikke, og de fleste viser til at de benytter individuelle oppfelgingsplaner, handlingsplaner eller
opplaeringsplaner. Det kan videre se ut som at det tematiske innholdet i disse planene overlapper
hverandre, dvs. at alle kan inneholder planer for arbeidet, opplaring og kvalifisering. I tillegg in-
neholder de mal og aktiviteter knyttet til trivsel, helse, kosthold, arbeidsmiljo og tilsvarende. I ar-
beidet med 4 folge opp planene gjennomfores det ogsa oppfolgingssamtaler eller medarbeider-
samtaler arlig eller oftere. Enkelte tiltaksbedrifter kommenterer ogsé at de kan ha oppfelgings-
samtaler forholdsvis ofte (ukentlig eller manedlig) og etter behov. Det kan imidlertid se ut som at
det er mest vanlig a ha to formelle oppfolgingssamtaler i aret. Utover dette vises det til at mye av
oppfelgingen av den enkelte skjer 1 det daglige arbeidet. Sitatene under er eksempler pa beskrivel-

ser av tiltaksbedriftenes rutinet:

«Det gjennomfores to medarbeidersamtaler for VI'A-ansatte arlig. 1 tillegg gjennomfores det
inntaks- og provetidssamtaler ved oppstatt, individuelle samtaler ved behov samt samar-

beidsmeter der det er aktuelt. Temaene er hvilke yrkesfaglige, mestrings, opplerings og
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sosiale mdl VT A-ansatte har i tiltaket, samt trivsel, behov for tilrettelegging og veiledning,

forholdet mellom helse og arbeidsevne, mm.»

«Arlig medarbeidersamtaler med evaluering av sist rs handlingsplan og [der vi] sammen sette
mal for neste ar/periode. Tema i samtalen er jobbrollen, livskvalitet, trivsel, mestring, ar-
beidsmiljo, ensker, medvirkning mm. Evalueringssamtaler gjennom éret (min 2) som er ba-
sert pd status og utvikling, jobbmestring, onsker og behov. Manedlig kurs i tema som om-
handler jobbrollen/ karriereferdigheter. Arbeidsleder jobber sammen med VT A-arbeidstaker
i den daglige jobben og folger opp for 4 sikre progresjon av utviklingsmal og legge til rette

for mestring. Samtaler gjennomfores fortlopende nar det er behov fra en av partene.»

Det generelle inntrykket er at beskrivelsene av rutinene for oppfelgingen av de VT A-ansatte lever
opp til kravene 1 kravspesifikasjonen for tiltaksarrangerene. Det er ogsa grunn til 4 tro at NAV

har en viss kontroll med at disse kravene overholdes, bl.a. gjennom virksomhetenes arlige rappor-
teringer til NAV. Inntrykket er for ovrig at rutinene for oppfelging av de VT A-ansatte ikke er ve-

sentlig endret siden den forrige undersokelsen i 2019.

Samarbeid med andre i oppfolgingsarbeidet

En viktig begrunnelse for a teste ut ordningen med kommunalt ansvar for VTA var 4 utnytte po-

tensialet som ligger i den kommunale friheten til 4 organisere og tilrettelegge tiltaket pa en bedre
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mate enn i dag. Antakelsen er at denne friheten bl.a. ville bidra til 4 skape bedre samordning med

andre tjenester.

Boveiledere/miljgarbeidere

Ansvarsgrupper
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Figur 3.6 Tiltaksbedriftenes samarbeid med andre tjenester i arbeidet med 4 folge opp de VT'A-ansatte

Figur 3.6 viser svarfordelingen pa sporsmal om hvor ofte tiltaksbedriften samarbeider med andre
tjenester. Vi ser at det er forholdsvis vanlig 4 samarbeide med kommunale boveiledere eller miljo-
arbeidertjenesten. Nesten halvparten svarer at de ofte har slikt samarbeid, og en tilsvarende andel
at de av og til har slikt samarbeid. Resultatene viser ogsa at det for en del virksomheter er vanlig

at de samarbeider 1 de VT'A-ansattes ansvarsgrupper. I alt er det 34 prosent som oppgir at de ofte
samarbeider i slike grupper, mens 48 prosent svarer at de inngar i et slikt samarbeid av og til. Det

ser ut til 4 vaere mindre vanlig 4 samarbeide med fastlegene eller rehabiliteringstjenesten.

Nir vi sammenligner resultatene i 2023 med resultatene fra 2019, kan det se ut som at det er noe
mindre vanlig i 2023 at de ofte har samarbeid med miljoarbeidertjenesten eller i ansvarsgruppene.
Det betyr at en noe storre andel svarer «av og til» fremfor «ofte» 1 2023 enn 1 2019. I 2019 var det
1 alt 60 prosent som oppga at de ofte samarbeidet med miljoarbeidertjenesten (48 prosent i 2023)

og 43 prosent som svarte at de ofte samarbeidet i ansvarsgruppemoter (34 prosent i 2023).

3.6 Opplering, kvalifisering og hospitering

I kravspesifikasjonen for VTA star det at tiltaksarrangerene bor tilby de VT A-ansatte et tilrette-

lagt kvalifiseringsopplegg. Videre fremgar det av dokumentet at kvalifiseringen bor knyttes til
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bedriftens virksomhet, at den ma tilpasses den enkeltes forutsetninger og bor konkretiseres med

tydelige laeringsmal.

Tilbud om kompetansebevis eller fagbrev?

Den forste evalueringen viste at det var omtrent halvparten (49 prosent) av tiltaksbedriftene som
hadde tilbud om kompetansebevis eller fagbrev for de ansatte (Moller og Magnussen 2020). Men
selv om virksomhetene hadde et slikt tilbud, var det relativt fa som deltok 1 slik opplaering. Av de
tiltaksbedriftene som hadde tilbud om kompetansebevis/fagbrev, oppga en fjerdedel at de ikke
hadde noen VTA-ansatte som mottok tilbudet, halvparten oppga at mellom 1-10 prosent deltok i

opplaring, og bare en fjerdedel svarte at mer enn 10 prosent deltok.

Tabell 3.4 Andelen VT'A-ansatte som mottar opplering for kompetansebevis eller fagbrev av virksomhe-
ter som har slikt tilbud. Prosent.

Undersokelse i | Undersokelse i
2019 2023
Ingen 25 26
1-10 prosent 50 47
11-30 prosent 16 24
Mer enn 30 prosent 9 3
Totalt 100 100

12023 er det 52 prosent av tiltaksbedriftene som oppgir at de har tilbud om kompetansebevis el-

ler fagbrev. Pa samme mate som 1 2019, er det 1 de fleste tiltaksbedriftene enten ingen eller en li-

ten andel av de VT'A-ansatte som deltar 1 slik opplaring. Som 1 2019 er det omtrent en fjerdedel

av virksomhetene som ikke har noen i1 opplaring, omtrent halvparten som har 1-10 prosent 1

opplering, og omtrent en fjerdedel som har flere enn 10 prosent under opplering. Resultatene

tyder med andre ord pa at det ikke har vart noe endringer i omfanget av opplaring som tar sikte

pa 4 oppna kompetansebevis eller fagbrev.
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I et apent sporsmal blir tiltaksbedriftene bedt om 4 gi mer utfyllende opplysninger om opplz-
ringstilbudet for kompetansebevis eller fagbrev. Her beskriver tiltaksbedriftene 1 hovedsak hvor
mange og hva slags fag de har oppleringstilbud i. Tematisk innbefatter det en rekke fag som me-
diefag, logistikk og lager, kokkefag, skogsarbeid, snekkerfag/tommerfag, vaskerifag, kontorarbeid,
landbruk mm. I de fleste tilfeller ser det ut til at virksomhetene selv er kvalifiserte til 4 gi det aktu-

elle opplaringstilbudet, og at opplaeringen er knyttet til bedriftens VT A-virksomhet.

I de store tiltaksbedriftene ser det ogsa ut til a4 vere et bredere opplaringstilbud enn i de mindre
bedriftene. F.eks. viser en bedrift til at de har 14 ulike fagomrader i bedriften. Samtidig tilbyr til-
taksbedriftene oppleringstilbud gjennom samarbeid med andre ordinzre virksomheter, noe som
ogsi gjor det mulig for mindre tiltaksbedrifter 4 tilby et bredt spekter av fagopplaring. Enkelte
tiltaksbedrifter nevner 1 tillegg at de samarbeider med opplaringskontorene som kan bistd med a
finne lerebedrifter. Ellers fremgar det av svarene at selv om tiltaksbedriftene har et opplaringstil-
bud, er det forholdvis liten ettersporsel etter slik opplaring blant VT'A-ansatte. Dette samsvarer

ogsda med den forste evalueringsrapporten.

Annen kvalifisering

I sporreundersokelsen fikk tiltaksbedriftene ogsa et sporsmal om de tilbydde annen type oppla-
ring eller undervisning til de VT'A-ansatte. Nesten 80 prosent av tiltaksbedriftene svarer at de til-
byr annen type opplering eller undervisning. Dette er omtrent den samme andelen vi fant i un-

dersakelsen fra 2019.

Annen kvalifisering bestir av en rekke ulike opplaringstilbud. Et type tilbud ser ut til a tematisk
overlappe tilbudet om kompetansebevis eller fagbrev. Dette er opplaring knyttet til de spesifikke
arbeidsoppgavene i virksomheten, men som ikke har til formal 4 gi kompetansebevis eller fag-
brev. Bla. bestar dette av butikkarbeid, truckforerbevis, opplering i motorsag, vaskeriopplaring
mv. Flere av tiltaksbedriftene viser ogsa til at de under opplaringen bruker kompetansemalene i
de aktuelle kompetanseplanene. Sitatet under viser bade hvordan oppleringen tilrettelegges og

hvordan den knyttes til kompetansemal i lereplanene:

Vi har oppleringsplaner pa alle arbeidsarenaer som deler opp arbeidsoppgavene i mindre del-
mdl og disse legges til grunn for opplering i de ulike arbeidsoperasjonene. Milene i opple-
ringsplanene er blant annet knyttet opp mot: kompetansemal fra laereplanen i snekkerfaget

..., kompetansemal fra leereplanen i produksjonsteknikkfaget ...»
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I kommentarene fremgar det ogsa at flere virksomheter har interne sertifiseringsordninger eller

kompetansebevis. Et eksempel pa dette finner vi i hos en middels stor tiltaksbedrift:

Vi har innfert det vi kaller sertifikat for alle véire enkeltproduksjoner og noen delproduksjo-
ner, der VT'A-ansatte kan fi opplering og vise sine kvalifikasjoner innen hvert omréde.
Dette ble opprinnelig innfort for de VI'A-ansatte vi opplevde at ikke hadde mulighet til 4
oppna de mer omfattende kompetansebevisene, men som likevel hadde gode kvalifikasjoner
og selvstendighet innen enkelte deler av vir produksjon. Dette har vert svaert populaert og de

VT A-ansatte viser stor stolthet for sine oppnadde sertifikat.

Et annet type tilbud er opplering som tar sikte pa personlig eller sosial utvikling. Dette innbefat-
ter kurs i kosthold, mestring og motivasjon, kurs i sosiale relasjoner, nettvett, om psykisk helse og
liknende. En tredje type opplaring er knyttet til helse og miljorettede formal i virksomheten.
Dette inkluderer bl.a. forstehjelpskurs, brannvernkurs, arbeidsmiljokurs, lofteteknikk og sikker-

hetskurs.

Av virksomhetene som svarte pa undersokelsen i 2023, er det 14 prosent som svarer at de verken
har tilbud om kompetansebevis, fagbrev eller annen kvalifisering. Dette ser ut til 4 vaere mindre
virksomheter med relativt fa VT A-ansatte. Generelt viser resultatene at jo storre virksomhetene

er desto, mer omfattende er kvalifiseringstilbudet.

100%
° W% M

80%
60%
40%
20%
0%
Opp til 20 VTA-ansatte  21-50 VTA-ansatte 50 og flere VTA- Totalt
ansatte

W Komp.bevis/faghrev  m Annen opplering M Ingen opplaring

Figur 3.7 Tilbud om kvalifisering og opplering etter antall VT'A-ansatte 1 tiltaksbedriften

Figur 3.7 viser hva slags kvalifiseringstilbud de ansatte har i tiltaksbedriften etter antall VT A-an-
satte. Blant tiltaksbedrifter med opptil 20 VT A-ansatte, ser vi at andelen som ikke har noe serskilt

opplering utgjor 29 prosent, mens tilsvarende andel 1 de to evrige gruppene er henholdsvis 13 og
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5 prosent. Blant de minste virksomhetene er det i tillegg en forholdsvis liten andel som har tilbud

om kompetansebevis/fagopplaring (35 prosent).
Hospitering

De VTA-ansatte kan hospitere i andre virksomheter. Formalet med dette er ifolge kravspesifika-
sjonen, a bidra til a opprettholde og utvikle ressurser hos de VT'A-ansatte. Sporreundersokelsen
fra 2023 viser at 88 prosent av tiltaksbedriftene har hatt personer pa hospitering i andre virksom-
heter. Dette er omtrent den samme andelen som kom frem i den forste undersokelsen fra 2019.
Videre er det i gjennomsnitt for tiltaksbedriftene 15 prosent av VT A-deltakerne som er i hospite-
ring, men dette varierer fra 1 prosent og opp til 30 prosent mellom bedriftene. Andelen VT A-an-

satte 1 hospitering har ikke endret seg fra undersokelsen i 2019.

3.7 Bonuslgnn

De ansatte i VT'A kan fi bonuslonn i tillegg til uferetrygden opp til grunnbelopet i folketrygden.
Selv om det ikke er noe krav til 4 utbetale bonuslenn i VTA, viser svarene fra sporreundersokel-

sen at samtlige av tiltaksbedriftene har en ordning med bonuslenn."

Tiltaksbedriftenes beskrivelse av bonuslennen viser at den varierer bade i storrelse og innretning.
Noen tiltaksbedrifter har et fast lonnsnivi til alle, mens i andre bedrifter varerier lonnsniviet. Nir
vi beregner gjennomsnittslonnen for alle virksomhetene, ligger den pa 41 kroner. Dette varierer
imidlertid fra 29 kroner og opp til hele 66 kroner mellom tiltaksbedriftene. Blant de tiltaksbedrif-
tene som opererer med lonnsforskjeller internt, er det vanlig at bonuslennen varierer fra noe un-
der 10 kroner og opp til 15 kroner (mellom laveste og hayeste bonuslenn). Men det finnes ogsa

eksempler der det er storre interne lonnsforskjeller.

Det viser seg 4 vare flere mater a differensiere lonnen pa. Det som ser ut til 4 vaere mest vanlig, er
a justere lonnen etter faktisk oppmote, dvs. at bonuslonnen betales per faktisk arbeidstime, ikke
avtalte timer/stilling. Flere av de som oppgit 4 ha en slik ordning, utdyper imidlertid at fratrekk
gjelder ugyldig fraver eller at de VT A-ansatte likevel mottar sykepenger ved sykdom. I tillegg fin-

ner vi ordninger der tiltaksbedriften differensierer lonnen etter ansiennitet, kompetanse og hva

1 Det er ikke alle tiltaksbedriftene som svarer pa dette sporsmalet, men nar vi supplerer med data fra undersokelsen i
2019, er det bare to av tiltaksbedrifter som vi ikke har data for i undersokelsen for 2023. Bortsett fra disse to, svarer
alle tiltaksbedriftene at de opererer med en eller annen bonuslenn.
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slags stilling den VT'A-ansatte har. I ett tilfelle fremgar det at de VT A-ansatte ogsa kan kvalifisere
seg slik at de oppnar hoyere lonn. Enkelte beskriver videre et forholdsvis raffinerte lonnssystemer

som har flere trinn og som ser ut til 4 basere seg pa flere kriterier.

3.8 Avslutning av VTA-tiltaket

Formalet med VTA er a tilby personer arbeid i en skjermet virksomhet. Samtidig skal det ifolge
kravspesifikasjonen, jevnlig vurderes om det er aktuelt med overgang til andre arbeidsrettede til-
tak, utdanning eller ordinaert arbeid. I sporreundersokelsen til tiltaksbedriftene har vi derfor stilt
sporsmal om hvor mange som har sluttet eller gatt over til annen virksomhet 1 lopet av aret.
Sporsmalet ble stilt bade i undersokelsen for 2019 og 2023. Blant de tiltaksbedriftene som svarte
pé dette sporsmalet i 2019, var det totalt 4661 VT A-ansatte, og det ble oppgitt at 423 hadde slut-
tet i lopet av aret. Det vil si at det var en avgang pa 9,1 prosent. Av de 423 som hadde sluttet,
gikk 135 over i aktive tilstander (2,9 prosent av alle VT'A-ansatte), dvs. ordinart arbeid, VTAO,
utdanning eller andre tiltak. En tilsvarende beregning blant de tiltaksbedriftene som svarte pa
sporsmalet 1 2023, viser at de aktuelle tiltaksbedriftene hadde 2653 VTA-ansatte og totalt 337
som hadde sluttet i lopet av aret. I 2023 var det dermed en total avgang pa 12,7 prosent. Av de

som sluttet, var det 127 som hadde gatt over i aktive tiltak, dvs. 4,8 prosent.

Resultatene viser for det forste at det er forholdsvis fa som avslutter VTA til andre aktive tilstan-
der. Samtidig finner vi at det er en liten okning i overgangen til aktive tilstander fra 2,9 prosent i
2019 til 4,8 prosent i 2023. Det er imidlertid grunn til 4 tolke disse resultatene med forsiktighet

siden utvalgene er forskjellige og fordi utvalget i 2023 er mindre enn i 2019.

3.9 Oppsummering

Formalet med dette kapitlet er 4 beskrive VT'A-tiltaket som et sammenligningsgrunnlag for forso-
kene med VTA i kommunal regi. I kapitlet har vi beskrevet tiltaksbedriftenes inntektsgrunnlag,
hvordan de rekrutterer kandidater, hva som kjennetegner de VT A-ansatte, hvordan tiltaksbedrif-
tene folger opp de VT A-ansatte, hva slags opplerings- eller kvalifiseringstilbud bedriftene har,

samt hvordan de har innrettet ordningen med bonuslenn.
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Beskrivelsen viser at tiltaksbedriftene varierer 1 storrelse. Mens de minste har rundt 3 millioner i
inntekter, har de storste som inngar i denne undersekelsen opp mot 100 millioner. I tillegg varie-
rer inntektsgrunnlaget mye. De fleste har en blanding av tilskudd og salgsinntekter. Men det er
ogsd noen som 1 stor grad finansierer virksomheten gjennom statlige eller kommunale tilskudd,
og andre som har relativt store salgsinntekter. Dette viser at det i mange tiltaksbedrifter foregar
en forholdsvis stor verdiskapning, men samtidig at andre virksomheter er mer avhengig av stat-

lige og kommunale tilskudd.

Oppfolgingen av de VT A-ansatte ivaretas av bade arbeidsledere og andre veiledere. I kravspesifi-
kasjonen for VTA-tiltaket star det at tiltaksarrangeren skal tilby minst én veileder per fem VTA-
ansatte. Resultatene fra denne undersokelsen viser at det er noe farre VI'A-ansatte per veileder
enn dette kravet (4,4). For a sasmmenligne med forsokskommunene, er det mer relevant a benytte
et mal pa antall veilederstillinger per VT A-stilling. Her viser resultatene at det 1 2023 var 4,2
VTA-stillinger per veilederstilling. Undersokelsen viser for ovrig at oppfolgingen av de VT'A-an-
satte gjennomfores ved hjelp av opplaeringsplaner, handlingsplaner eller andre aktivitetsplaner, og

gjennom jevnlige medarbeidersamtaler.

Tiltaksbedriftene tilbyr ogsa formell opplering der malet er kompetansebevis eller fagbrev. Det er
imidlertid relativt fa VT'A-ansatte som inngar i et slikt oppleringstilbud. Det tilbys likevel en del
annen type opplaring som delvis bygger pa malene i lereplanene, og som er mer utbredt 1 tiltaks-
bedriftene. Blant de storste tiltaksbedriftene tilbys for ovrig et stort spenn av fagomrader de an-
satte kan fa opplering innenfor. I tillegg kan de VT A-ansatte hospitere i andre virksomheter. De
fleste tiltaksbedriftene har hatt VT'A-ansatte ute i hospitering, men innenfor den enkelte tiltaksbe-

driften, er det en forholdsvis liten andel som benytter denne muligheten.

Alle tiltaksbedriftene har en ordning med bonuslenn. Denne varierer bade i storrelse og innret-
ning. For det forste varierer den mellom tiltaksbedriftene fra rundt 30 kroner til over 60 kroner.
For det andre kan den variere innenfor hver enkelt tiltaksbedrift. Det betyr at mens noen tiltaks-
bedrifter har en fast bonuslenn til alle, har andre tiltaksbedrifter et differensiert lonnssystem. Re-
sultatene viser at det er vanlig at bonuslennen internt variere fra noe under 10 kroner og opp til
15 kroner (mellom laveste og hoyeste bonuslenn). Det ser ut som at det er vanlig a differensiere

bonuslennen etter ansiennitet, kompetanse og hva slags stilling den VT'A-ansatte har.

Det er en relativt fa som slutter 1 VI'A-tiltaket, og spesielt til andre aktive virksomheter. 1 2023

rapporterte tiltaksbedriftene om at 12,7 prosent hadde sluttet. Det var imidlertid bare 4,8 prosent
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som hadde avsluttet til aktive virksomheter, dvs. ordinart arbeid, VITAO, utdanning eller andre
tiltak. Resultatene tyder pa at det har vert en liten okning i avgangen til aktive virksomheter fra

2019 l 2023.
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4. Sammenligning av VTA i forsek og VTA i ordi-
nare tiltaksbhedrifter

I denne delen har vi sammenlignet resultatene fra virksomheten 1 de ordinzre tiltaksbedriftene
med forsekene. I fire av forsokene er det imidlertid lite endringer 1 den siste fasen av forseket.
Det er kun i Oslo og Lillestrom at vi kan forvente vesentlige endringer sammenlignet med resul-

tatene fra den forrige evalueringsrapporten.

4.1 Kjennetegn ved deltakerne

I den forste evalueringen viste resultatene at VT A-ansatte i forsokene var klart yngre enn VTA-
ansatte hos de forhandsgodkjente virksomhetene. Dette har sin naturlige forklaring i at forsokene
1 stor grad rekrutterte deltakere innenfor en kort tidsperiode, og at det dermed var naturlig 4 re-
kruttere yngre deltakere. I de ordinzre tiltaksbedriftene er de VT'A-ansatte rekruttert over en
lengre periode, og vil derfor naturlig ha en mer normalfordelt aldersfordeling. De forskjellene vi
tinner mellom deltakerne i forsokene og andre VT A-ansatte skyldes 1 all hovedsak aldersforskjel-
lene. Det betyr at nar vi tar hensyn til aldersforskjellene, er de to gruppene forholdsvis like pa alle
andre egenskaper. Dette gjelder bade kjonnsfordelingen, utdanning, helsesituasjon og vurde-
ringen av arbeidsevnen. I forsokene viste det seg imidlertid 4 vare langt lavere stillingsbroker enn
1 de ordinzre tiltaksbedriftene, noe som kan vare en indikasjon pa forskjeller i arbeidsmotivasjon
eller arbeidskapasitet. En antakelse var derfor at forsekene stilte noe lavere krav til deltakerne i

VTA.

I den siste fasen av forseksperioden ble det ikke rekruttert vesentlig flere nye VT'A-ansatte i for-
sokene. Det er derfor ingen grunn til at de samlede konklusjonene fra den forste evalueringen har
endret seg. I etterkant av forseket ble det imidlertid gjort storre endringer i Lillestrom, noe som
kan tenkes a ha endret profilen pa de VI'AO-ansatte sammenlignet med de som var ansatt i for-
soksperioden. Vi finner likevel ingen vesentlige endringer i alderssammensetningen. Derimot har
kjonnsfordelingen endret seg. Mens det i forseksperioden bare var 38 prosent gutter, var tilsva-
rende andel 55 prosent 1 2023. Dette kan vare et resultat av at Lillestrom endret innretningen pa
virksomheten fra 4 basere seg pa faste arbeidsstasjoner til 4 bruke ordinzrt arbeidsliv, og at dette

har bidratt til at det har apnet for et storre spekter av arbeidsoppgaver. Dataene peker ogsa pa at
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det er noe endringer i utdanningsnivaet til deltakerne. Mens det 1 2023 var 30 prosent som bare
hadde grunnskole eller ikke fullfort videregiaende skole, er tilsvarende andel i 2023 pa noe over 10
prosent. Dette kan vare en indikasjon pa at det ble stilt strengere krav til de VI'AO-ansatte 1 et-
terkant av forsoket enn de som ble rekruttert under forsoket. Den gjennomsnittlige stillingspro-
senten har imidlertid ikke endret seg fra forseksperioden til etter forsoket. Denne var pa 57 pro-

sent 1 desember 2019, og 56 prosent ved utgangen av 2023.

4.2 Rekruttering og kartlegging

I den forste evalueringen ble prosedyrene for rekruttering og kartlegging av kandidater i VTA-
forsokene sammenlignet med prosedyrene for rekruttering til de ordinare tiltaksbedriftene. Rapp-
orten konkluderer med at forsekene i liten grad baserte rekrutteringen pa etablerte systemer og at
prosessen bar preg av mye uformelle systemer og proving og feiling. Et unntak var imidlertid for-
soket 1 Stavanger som hadde forankret rekrutteringen pa etablerte systemer ved helse- og sosial-

kontorene. I tillegg baserte kartleggingen seg pa etablerte systemer i kommunens PFF-ordning.

I Ullensaker, Indre Fosen og @Qygarden var det ingen endringer i disse prosedyrene i lopet av det
siste forsoksaret. I disse kommunene bar det siste forseksaret heller preg av at forseket skulle av-

sluttes, og det ble derfor i liten grad rekruttert nye kandidater inn i forsokene.

I Lillestrom ble det derimot etablert et mer profesjonelt system for rekruttering og kartlegging av
aktuelle deltakere. Rekrutteringen skjer nd gjennom et bredere spekter av kanaler, enten via NAV,
Bo- og miljotjenesten, dagsenter eller gjennom samarbeidet med videregiende skoler. Dessuten er
det omfattende informasjon om tilbudet med tilrettelagt arbeid pa kommunens hjemmeside.
Dette har ogsa bidratt til at antallet som har VT'AO-plass har okt fra noe over 20 deltakere i for-
soksperioden til 40 med VTAO-plass i 2023.

Rekrutteringen av deltakere 1 de tre bydelene 1 Oslo kommune ser ogsa ut til 4 ha blitt mer syste-
matisk enn i forseksperioden. En viktig rekrutteringskanal er gjennom de respektive tjenestene
hvor jobbveilederne er ansatt. Det vil si at tilrettelagt arbeid blir ett av aktivitetstilbudene som til-
bys brukerne av henholdsvis Tilrettelagte tjenester (i Nordre Aker), Enheten for psykisk helse- og
miljearbeidertjenester (1 Bydel Alna) og Mestring og rehabilitering (1 Bydel Frogner). En annen

viktig rekrutteringskanal vil ogsa bli innfert ved etablering av overgangsansvarlige fra
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videregaende skole. Selv om denne ordningen ikke var fullt ut etablert pa undersokelsestidspunk-
tet, er det en ordning som har til hensikt 4 gjore forberedelsene tidligere og overgangene mer sys-

tematisk.

Kartleggingsarbeidet er ogsa vesentlig forbedret i Lillestrom kommune etter innferingen av SE-
modellens 5-trinnsprosess. Denne beskriver en fremgangsmate der formalet er 4 oppna match
mellom de aktuelle kandidatenes interesser og ferdigheter pa den ene siden, og behov for stotte
og egnede arbeidsoppgaver pa den andre. En vesentlig del av denne prosessen bestar i a benytte
sakalt «jobbsmak» og hospitering i kombinasjon med veiledning fra arbeidsgiver og/eller jobbvei-
leder, for en eventuell fast ansettelse. I to av bydelene 1 Oslo har de ogsa ansatt jobbspesialister
som benytter SE-metoden i arbeidet med karlegging og utpreving av aktuelle kandidater. Her be-
nyttes bl.a. interne arbeidsplasser som utprovingsarenaer. Pa linje med de ordinare tiltaksbedrif-
tene, legges det vekt pa mulighetene for utproving, enten internt eller ute i ordinre virksomhe-

ter.

I den forste evalueringen ble det ogsa papekt at de ordinzre tiltaksbedriftene i langt storre grad
hadde et etablert system for 4 oppna god match mellom deltaker og aktuelle arbeidsoppgaver enn
1 forsokene. Et unntak var imidlertid forseket i Stavanger hvor forseket stottet seg pa et etablert
system for kartlegging og utpreving i PFF-ordningen. Endringene i Lillestrom og Oslo har bidratt
til at denne prosessen har blitt mer profesjonalisert og systematisk enn den var i forseksperioden.
Det er derfor ikke grunnlag for a hevde at det er lavere kvalitet pa dette arbeidet 1 Lillestrom og

Oslo enn det er i de ordinzre tiltaksbedriftene.

4.3 Arbeidsoppgaver, oppl®ring og oppfelging

Den forste evalueringsrapporten viste at en av de store forskjellene mellom forsokene og ordi-
nzre tiltaksbedrifter var at forsekene i all hovedsak hadde etablert arbeidsplasser innenfor kom-
munal virksomhet. Dette var delvis arbeidsplasser som var etablert i forbindelse med forseket og
delvis ordinere kommunale arbeidsplasser. En stor del av arbeidet foregikk innenfor kantine,
kjokken og kafévirksomhet. Til sammenligning var arbeidstilbudet i VT A-bedriftene 1 stor grad

knyttet til ulike typer produksjonsvirksomhet og tjenesteytende virksombhet.
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I fire av forsokene var det ingen vesentlige endringer i type arbeidsoppgaver eller arbeidsplasser
det siste forsoksaret. Endringene som er gjort i spesielt Lillestrom, men ogsa i Oslo kommune,

har derimot bidratt til en utvidelse av ulike typer arbeidsoppgaver.

Butikkarbeid NG 0.6
Kiokken, kantine, restaurant M 19,1
Aministrasjon, kontor, resepsjon N 132
Vaktmester og vedlikehold IR 118
Omsorgsyrke NG S 3
Renhold og ryddeoppgaver NN 74
Sjafor NN 4.4
Oppvekstsektor NN 4.4

Annet NG 10,3

0 5 10 15 20 25
Figur 4.1 Arbeidsoppgaver hos VI'A/VTAO-ansatte i Lillestrom og Oslo i 2023.

Figur 4.1 viser en kategorisering av arbeidsoppgavene til VI'A/VTAO-ansatte i Lillestrom og
Oslo 1 2023. Spesielt her er at andelen som jobber i butikk har okt betydelig sammenlignet med
det vi fant i den forrige undersokelsen. Mens det da var bare 4 prosent som jobbet 1 butikk, er an-
delen na okt til 21 prosent. Vi ser ogsa at andelen som jobber i kjokken, kantine eller restaurant er
redusert fra hele 41 prosent i den forste undersokelsen, til na 19 prosent. Disse endringene ser vi
spesielt 1 Lillestrom etter avviklingen av de internt etablerte arbeidsplassene som 1 hovedsak
dreide seg om kantine og kafévirksomhet, og som foelge av okt bruk av private virksomheter som
arbeidsarenaer. I tillegg er det en del som jobber med administrasjon, kontor- eller resepsjonstje-
nester, noe det var forholdsvis lite av i den forste undersekelsen. Disse endringene innebarer
ogsa at virksomheten 1 Lillestrom tilbyr et storre mangfold av arbeidsoppgaver pa linje med det vi

finner 1 de ordinzre tiltaksbedriftene.

I den forrige evalueringsrapporten ble det ogsa pekt pa flere systemkomponenter som tilsa at for-
sokene samlet sett ikke hadde samme kvalitative standard som tiltaksbedriftene. Dette innbefattet
bl.a. at tiltaksbedriftene har kvalitetssikringssystemer som legger visse normer til grunn for opp-

folgingsarbeidet, at de har et system for medarbeidersamtaler, et system for kompetanseutvikling
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og generelt har erfaring med arbeidsrettet oppfolging. Endringene i Lillestrom og Oslo har bi-
dratt til 4 jevne ut disse forskjellen. Spesielt har innforingen av SE-modellen bade 1 Lillestrom og i
Oslo bidratt til en kvalitetssikring av prosessen med oppfelging og opplering av de
VTA/VTAO-ansatte. Et annet viktig aspekt er at jobbveilederne alle har tatt utdanning som
jobbspesialister. Dette gjelder bade i Lillestrom, Bydel Frogner og i Bydel Alna. Nar Lillestrom i
tillegg har etablert en egen avdeling for tilrettelagt arbeid, har de ogsa lagt grunnlaget for a skape
et fagmilje. De to jobbveilederne i Frogner og Alna inngir ogsa i et tilsvarende nettverk med
jobbspesialister fra andre bydeler i Oslo. Det er derfor mindre grunn til 4 konkludere med at de
to forsokskommunene 1 dag har lavere kvalitet pa opplaring eller oppfolgingsarbeidet enn de or-
dinzre tiltaksbedriftene. Her ma det likevel legges til at bruken av ordinare tiltaksplasser i for-
sokskommunene kan ha bidratt til at det stilles storre krav til at kandidatene arbeider selvstendig

sammenlignet med kravene i de ordinare tiltaksbedriftene.

I de utfyllende reglene til tiltaksforskriften star det at tiltaksarrangeren av VTA skal tilby arbeids-
takerne tilrettelagte kvalifiseringsopplegg. Dette innbefatter opplering 1 de aktuelle oppgavene i
virksomheten, men ogsa formell kvalifisering i form av kompetansebevis eller fagbrev. Vi har tid-
ligere sett at de aller fleste tiltaksbedriftene tilbyr formell kvalifisering. I de fleste tiltaksbedriftene
er det imidlertid relativt fa som benytter seg av dette tilbudet, men dette varierer ogsa mellom til-
taksbedriftene. I den forrige evalueringen ble det ogsa pekt pa at de ordinare tiltaksbedriftene
hadde et mer veletablert apparat for formell kvalifisering av de VT A-ansatte. I forsokene har det
til sammenligning vert lite tilbud om kvalifisering ut over opplaring av de aktuelle arbeidsoppga-
vene. Dette har heller ikke endret seg i sluttfasen av forseoket, og verken i Lillestrom eller Oslo
har de tilbud om formell kvalifisering som kan sammenlignes med tilbudet i de ordinare tiltaks-

bedriftene.

4.4 Faglig og administrativ forankring

Den forrige evalueringen pekte pa at forsekene i varierende grad var faglig og administrativt for-
ankret. Med dette menes hvorvidt forsekene hadde en bestemt organisatorisk tilknytning, om det
er utarbeidet strategiske dokumenter eller rutiner for virksomheten, og generelt om prosjektet har
stotte fra kommunal ledelse. Endringen i forsokene i Lillestrom og Oslo det siste aret har bidratt
til 4 styrke bade den administrative og faglige forankringen. For det forste vitner videreforingen
av forsokene om dette. I Lillestrom er virksomheten bade faglig og administrativt forankret gjen-

nom etableringen av en egen seksjon kalt Arbeid og aktivitet innenfor Bo- og miljetjenesten.
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Tjenesten blir ogsa godt markedsfort via kommunens nettsider. Ifolge informantene 1 kommunen
har virksomheten ogsa bade politisk og administrativ stette. Virksomheten i Oslo har bade gjen-
nom forseksperioden og i etterkant veert en del av en bredere satsing kalt «Flere 1 tilrettelagt ar-
beid». Videreforingen av innsatsen bade i forseksbydelene og i andre bydeler gjennom bruk av
oremerkede midler, understotter virksomhetens administrative forankring. Dessuten har innfo-
ringen av overgangsansvarlige 1 alle bydelene bidratt til 4 utvide ansvarsomradet mot elever i vide-

regaende skole.

4.5 Ressursinnsatsen

I kravspesifikasjonen til VT'A-tiltaket star det at tiltaksarrangeren skal tilby en fulltidsansatt veile-
der per fem tiltaksplasser i tiltaket. Dette for 4 sikre tilstrekkelig oppfolging av de VT'A-ansatte. 1
tiltaksbedriftene fant vi at det i praksis var 4,1 VT'A-stillinger per veilederstilling.

Tabell 4.1 Antall VT'A-ansatte og VT A-stillinger per veilederstillinger i forsokene (2021) og tiltaksbedrifter
2023)

VTA-ansatte per vei- | VT A-stilling per veil-
lederstilling ederstilling
Oygarden 4,4 2,1
Oslo 5,6 2,1
Lillestrom 5,3 29
Indre Fosen 6,3 3,1
Ullensaker 6,5 3.4
Stavanger 47 3,8
Tiltaksbedrifter 2023 4,4 4,1

Tabell 4.1 viser personalressursene til alle forsekene for seg og tiltaksbedriftene samlet. Den
forste kolonnen viser antall VT'A-ansatte per veilederstilling. Nér ressursinnsatsen maéles pa denne
maten, er det flere VT'A-ansatte per veileder i forsokene sammenlignet med tiltaksbedriftene. I
den andre kolonnen males antall VT A-stillinger per veilederstilling for 4 ta hensyn til sma VTA-
stillinger i forsekene. Ved en slik beregningsmate er ressursinnsatsen storre i forsekene enn i til-

taksbedriftene, dvs. at det er faerre VT'A-stillinger per veilederstillinger i forsokene sammenlignet
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med tiltaksbedriftene. Blant forsokene ser vi at bemanningsfaktoren varierer fra 2,1 og opp til 3,8,

mens i tiltaksbedriftene er tilsvarende 4,1.

Tidligere i rapporten har vi ogsa vist bemanningsfaktoren for Lillestrom kommune etter endring-
ene. Bemanningsfaktoren er imidlertid omtrent den samme som i 2021, dvs. 2,5 VI'AO-stillinger
per veilederstillinger. Dette til tross for at antall VI'AO-ansatte har okt en god del. Forklaringen
er at veilederressursene til mentorer ogsa oker tilsvarende for hver enkelt VI'AO-ansatte. Disse er

beregnet til 4 utgjore i gjennomsnitt en 10 prosent stilling per VI'AO-ansatt.

4.6 Gir forsgkene tilbud til flere kandidater?

I den forste evalueringen viste kostnadsberegningene at kostnadene for hver VI'A-ansatt varierte
avhengig av om antall personer i VTA eller antall VT A-stillinger ble lagt til grunn. Dette fordi
stillingsstorrelsene var gjennomgaende lavere i forsekene enn i den ordinzre VT A-ordningen.
Dersom totalt antall stillinger ble lagt til grunn, var forsekene dyrere, mens det motsatte var tilfel-
let dersom antall personer ble lagt til grunn. Nar vi la til grunn dagens tilskuddsordning som gir
fullt tilskudd fra og med 50 prosent stilling og halvt tilskudd ved lavere stillingsbroker, ble kostna-
dene per VT A-ansatt omtrent lik. Disse beregningene var basert pa tallmateriale ved arsskiftet

2019-2020.

De nye beregningene fra det siste forsoksaret gir ikke noe vesentlig endringer 1 hovedkonklusjo-
nen. Det er imidlertid en viss usikkerhet rundt noe av tallmaterialet hosten 2021. Dette gjelder an-

tall deltakere i Bydel Frogner og antall VT A-ansatte i Indre Fosen."

12 Antallet VT A-ansatte i Bydel Frogner er justert for hesten 2021 og antall VT A-ansatte i Indre Fosen er basert pa
tallene fra januar 2021.
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Antall VTA-ansatte og antall VTA-stillinger
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B Antall VTA-ansatte === Antall stillinger

Figuren over viser at antall VT A-ansatte totalt har vert pa noe over 80 i perioden fra desember
2019 til hesten 2021, og totalt antall stillinger har ligget rundt 45. Det betyr at den gjennomsnitt-
lige stillingsprosenten har vart pa 55 gjennom denne perioden. Dette har imidlertid variert fra

opp mot 80 prosent i Stavanger til noe over 40 prosent i Oslo kommune.

Kostnader per VTA-ansatt/-plass/-stilling i forsgket (i 1000 kr)
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Figur 4.2 Kostnader per VT'A-ansatt, VI'A-plass (justert for stillingsbrok) og VT A-stilling i 1000 kroner.
Alle forsekskommuner 2019-2021.

Samlet sett er det bevilget 11 millioner kroner érlig til forseket. Gitt at hele dette belopet har gatt

til forsoksvirksomheten, viser figuren over hvor mye hver VT A-ansatt har kostet i de tre arene
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2019-2021. Beregningen er gjort pa tre mater. I den forste har vi fordelt de 11 millioner kronene
pé antall VT'A-ansatte i forsekene. Vi far da en kostnad pa 134 tusen per VT A-ansatt i 2021. 1
den andre beregningsmaten har vi tatt utgangspunkt i dagens ordning med beregning av tiltaks-
plasser. Dette innebzrer at alle VI'A-stillinger som er under 50 prosent, beregnes som halve plas-
ser, og alle stillinger over 50 prosent beregnes som fulle plasser. Med denne beregningsmaten far
vi en kostnad per VT'A-plass pa 168 tusen kroner i 2021. Den siste metoden fordeler de 11 mil-
lioner kronene pa antall VT'A-stillinger. Vi far da en kostnad pa 249 tusen kroner per VT A-stil-
ling 1 2021.

De statlige tilskuddssatsene til VT A-plasser i ordinzre tiltaksbedrifter har vart pa henholdsvis
163, 169 og 174 tusen kroner for arene 2019 til 2021. Dersom vi sammenligner med den andre
beregningsmaten over, finner vi at satsene er forholdsvis like de faktiske kostnadene i forsokene.
Mens tilskuddssatsen 1 2021 var pa 174 tusen kroner, var kostnadene per VI'A-plass i forsokene
samme aret pa 168 tusen kroner. Med andre ord var forsgksvirksomheten 6 tusen kroner billigere
per plass sammenlignet med tilskuddssatsen. I 2020 er tilskuddssatsen pa 169 tusen kroner, mens
de faktiske kostnadene i forsekene var pa 172 tusen kroner. Dette aret var dermed forsekene 3
tusen kroner dyrere enn tilskuddssatsen. I 2019 er de faktiske kostnadene og tilskuddssatsen om-
trent lik. Det betyr at forsokene i lopet av forsoksperioden frem til 2021 ikke har gitt flere kandi-

dater plasser.

Faktiske antall hele VTA-plasser i forsgkene og beregnede
antall ordinere VTA-plasser
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Figur 4.3 Beregnede antall faktiske tiltaksplasser i forsekene og beregnede antall ordinere VI'A-plasser
innenfor de skonomiske rammene i forsokene.
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Vi har ogsd sammenlignet antall fulle tiltaksplasser i forsokene og antall ordinare VT A-plasser vi
kan fa for de bevilgede forsoksmidlene pa 11 millioner kroner arlig. Antall fulle tiltaksplasser 1
forsokene er beregnet ved at alle VT A-stillinger over 50 prosent er fulle stillinger, mens alle under
50 prosent er halve stillinger. P4 samme mate som i den forrige beregningen, viser resultatene at
de bevilgede forseksmidlene har gitt omtrent like mange VT A-plasser som vi ville fatt av ordi-
nere VIT'A-plasser. Figur 4.3 viser at vi med satsene 1 2021 ville fatt 63 ordinare tiltaksplasser,
mens forsokene pa det tidspunktet hadde 66 hele plasser. I 2020 viser beregningene at vi ville fatt

65 ordinzre VT A-plasser, mens forsokene hadde 64 plasser. I 2019 var antallet plasser helt likt.

Samlet sett er det ingen vesentlige forskjeller mellom kostnadene til VT A-plassene i forsokene og
VTA-plasser i ordinare virksomheter, og dette ser heller ikke ut til 4 endre seg vesentlig over tid.
En forklaring pa dette er at det siste forsoksaret langt pa vei bar preg av at flere av forsokene for-
beredte seg pa 4 avslutte forseket. I praksis betydde dette at de ikke rekrutterte nye kandidater,
samtidig som det i enkelte av forsekene var et visst frafall av VT'A-ansatte. Unntakene var forse-
kene i Lillestrom og Oslo der sluttfasen i forsokene handlet mer om a reformere eller videreut-
vikle konseptet utviklet i forseksperioden. Mens Lillestrom kommune videreforte forsoket ved 4
legge om strategien, ble forsokene i Oslo viderefort som en del av en bredere og langsiktig satsing
pa tilrettelagt arbeid. Vi har derfor gjennomfort egne kostnadsberegninger for disse to forsoks-

kommunene i 2023.

Kostnader per VTA-ansatt/-plass/-stilling i Lillestrom (i 1000 kr)
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Figur 4.4 Kostnader per VT A-ansatt, VI'A-plass (justert for stillingsbrok) og VT'A-stilling i 1000 kroner.
Lillestrom kommune 2019-2023.
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Figur 4.4 viser at kostnadene per VT'A-ansatt i Lillestrom (justert for stillingsbreker under 50
prosent) var lavere i lopet av forsoksperioden enn det vi fant i beregningen for forsokene samlet.
12021 var kostnadene 135 tusen kroner per plass, mens tilsvarende for forsokene samlet var pa
168 tusen kroner. Det betyr ogsa at kostnadene i Lillestrom var lavere enn den ordinare VTA-

satsene pa 174 tusen kroner érlig.

Figuren viser ogsa beregnede kostnader 1 2023. Siden den kommunale veilederbemanningen har
okt 12023 (fra 3,7 til 5,5 stillinger), baserer beregningene seg pa en ekning i ressursinnsatsen med
en faktor pa 1,5, dvs. fra 2,3 millioner (arlige tilskudd 1 forseksperioden) til 3,45 millioner. Bereg-
ningene viser da (med en antatt okning 1 tilskuddet) en kostnad pa 106 tusen kroner per plass,
noe som er klart lavere enn tilskuddssatsene til ordinere VT A-plasser. I dette regnestykket er det
imidlertid ikke tatt inn kostnadsekning til mentorer.”” Beregningene viser ogsa at med en ramme
pa 3,45 millioner kroner, gir dette 18,4 ordinare VT A-plasser, mens Lillestrom kommune har

32,5 plasser (justert for stillinger under 50 prosent).

Vi har ogsi gjort beregninger for Oslo kommune 1 2023 som viser at kostnadene per VT A-plass
ogsa her er lavere enn de ordinzre VT A-satsene (161 tusen per VT A-plass). Videre viser bereg-
ningene at et tilskudd pa 3,5 millioner som Oslo kommune fikk arlig i forseksperioden, gir 18,6

VTA-plasser i en ordinar tiltaksbedrift, mens Oslo kommune har anslagsvis 21,7 plasser."

Samlet sett viser disse resultatene at forsoket ikke ga noe flere tiltaksplasser enn det et tilsvarende
tilskudd gir av VT'A-plasser i en ordinar tiltaksbedrift. Samtidig viser resultatene fra spesielt Lille-
strom kommune og til dels Oslo kommune, at de har utviklet modeller som kan gi flere VT A-
plasser enn i ordinzre tiltaksbedrifter for den samme okonomiske rammen. Dette som folge av at
antall plasser har okt betydelig gjennom en omlegging til bruk av ordinzre arbeidsplasser. Samti-
dig er virksomheten i Lillestrom basert pa bruk av ordinre arbeidsplasser, og det er derfor grunn
til a stille sporsmal om vi uten videre kan sammenligne virksomheten i Lillestrom med VTA 1 or-
dinzre tiltaksbedrifter. Siden virksomheten med tilrettelagt arbeid 1 dag formelt sett er VI AO-
plasser er det vel sa relevant 4 sammenligne med VT'AO slik denne ordningen forvaltes av NAV-

kontorene.

13 Beregningene baserer seg pa en okning i utgiftene lik okningen til kommunale stillinger, og inkluderer ikke eventu-
elt okte ressurser til mentorer pa arbeidsplassen. Dersom vi inkluderer en okning i utgifter til mentorer (10 prosent
stilling til hver mentor), viser beregningen en kostnad pa 173 tusen kroner per VT A-plass.

14 Tallmaterialet for Oslo kommune er imidlertid noe usikkert som folge av at vi manglende informasjon om de
VTA-ansattes stillingsbroker. Stillingsbroker for to av bydelen er beregnet ut fra data fra 2019 og 2020.
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4.] Johbtilfredshet blant VTA-ansatte

I den forste evalueringen av forsokene ble det gjennomfort en sporreundersokelse til de VTA-
ansatte i forsekene og i de ordinare tiltaksbedriftene som en del av kvalitetsvurderingen av forse-
kene. I undersokelsen ble det stilt sporsmal om ulike sider ved arbeidsplassen til de VT A-ansatte.
Dette innbefattet temaer som jobbtilfredshet, opplevelse av verdiskaping, mestring og medbe-
stemmelse. I denne rapporten har vi reanalysert resultatene ved 4 lage en samleindikator for alle

vurderingssporsmalene 1 undersokelsen.

5.0
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VTA-ansatte i tiltaksbedriftene VTA-ansatte | forsakens

Figur 4.5 Sammenligning av VT'A-deltakernes vurderinger av arbeidet i ordinare tiltaksbedrifter og i forso-
kene

Figuren over viser hvordan samleindikatoren fordeler seg blant VT'A-ansatte i tiltaksbedriftene og
1 forsekene. Indikatoren gar fra 1 til 5, der 1 er lavest tilfredshet og 5 hoyest. Medianen som vises
med den tykke streken i boksene, er 4,5 i begge gruppene. Det viser at de VI'A-ansatte gjennom-
giende har hoy jobbtilfredshet, og at det samlet sett ikke er noe forskjell i vurderingen til de
VTA-ansatte 1 tiltaksbedriftene og i forsekene. Boksene viser ellers spredningen i svarene til den
midterste gruppen VT'A-ansatte. Her ser vi at det er noe storre spredning i svarene til de VTA-

ansatte i forsokene sammenlignet med de VT A-ansatte i tiltaksbedriftene.

Med bakgrunn i disse resultatene og medarbeiderundersokelsen som ble gjennomfort i Lillestrom
etter at forsoksperioden var over, kan vi konkludere med at de VT'A-ansatte opplever hoy jobbtil-

fredshet, mestring og medbestemmelse samt at arbeidet er verdiskapende. I den grad de VTA-
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ansattes vurdering av arbeidsforholdet sier noe om kvaliteten pa tilbudet, er det ingenting som

tyder pa at forsokene kommer verken darligere eller bedre ut enn de ordinare tiltaksbedriftene.

Slike undersokelser har imidlertid en svakhet som kvalitetsmal ved at de omfatter alle som pa et
gitt tidspunkt er VT'A-ansatt, og ikke de som har sluttet. Samtidig er det grunn til 4 anta at de som
slutter, har et mer nyansert syn pa arbeidsforholdet. I den forrige evalueringsrapporten viste vi
ogsa at det var storre andel av de VT'A-ansatte som har sluttet i forsokene enn i de ordinare til-
taksbedriftene, noe som kan vzare en indikasjon pa svakheter eller mangler ved rekrutteringspro-
sessen, darlig matching av kandidater til aktuelle jobber eller mangelfull oppfelging av de VTA-

ansatte.

4.8 Oppsummering

Dette kapitlet inneholder en sammenligning av kostnader og kvalitet hos forsokene ved VTA i
kommunal regi og VTA arrangert av ordinare tiltaksbedrifter. Kapitlet tar for seg kjennetegn ved
deltakerne, rekruttering og kartlegging, type arbeid, oppfelging og opplaring samt ressursinnsat-

sen 1 forsokene sammenlignet med ordinare tiltaksbedrifter.

I denne evalueringen er det 1 hovedsak det siste forsoksaret som er relevant a belyse, og 1 kapitlet
har vi pekt pa at det skjedde forholdsvis lite det siste forsoksaret i fire av forsokene. Hoved-
konklusjonene 1 den forste evalueringsrapporten vil derfor langt pa vei vare sammenfallende med
konklusjonene i denne evalueringen. I den forrige evalueringen ble det bl.a. konkludert med at
det var noe storre bemanningsfaktor i forsokene, men at arbeidsledere og veiledere i tiltaksbedrif-
tene hadde mer relevant erfaringsbasert kunnskap om tilrettelagt arbeid enn bemanningen i forse-
kene. I tillegg ble det papekt at prosessen med 4 rekruttere deltakere i forsekene bar preg av at
det ble benyttet mye uformelle kanaler. Det var ogsa forskjeller i hva slags arbeidsoppgaver som
ble tilbudt de VT A-ansatte i forsokene og i tiltaksbedriftene. Mens forsekene i stor grad ga tilbud
om arbeid i kantiner/kjokken/kafé og vaktmestertjenester, hadde tiltaksbedriftene et bredere til-
bud av ulike typer produksjonsvirksomhet. Tiltaksbedriftene har for ovrig ogsa et veletablert til-
bud om formell kvalifisering som vi ikke finner i forsekene. De mest tydelige forskjellene var li-
kevel at deltakerne i forsekene ble tilbudt jobber i kommunal virksomhet og at de hadde klart la-

vere stillingsprosent sammenlignet med VTA-ansatte 1 tiltaksbedriftene.
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De to forsokene som endret strategien eller innretningen det siste forseksaret, gir imidlertid
grunnlag for a endre pa konklusjonene fra den forrige evalueringen. Resultatene viser at spesielt
virksomheten i Lillestrom har utviklet et arbeidsrettet tilbud med forbedringer i kvaliteten pa flere
omrader. Den viktigste endringen var avviklingen av arbeidsstasjonene som ble etablert i starten
av forseket, og at de primeart satset pa 4 benytte ordinare arbeidsplasser. Som en folge av dette,
ble det ogsi et storre tilbud av arbeidsplasser, samtidig med at veiledningsarbeidet ble profesjona-
lisert. Dette gjennom etablering av en egen organisatorisk enhet for tilrettelagt arbeid, ved at vei-
lederne jobbet fulltid med tilrettelagt arbeid, gjennom utdanning av veilederne, og ikke minst ved
innfering av SE-metode som grunnlag for virksomheten. I denne perioden ser det ogsa ut til at
tiltaket far en sterkere administrativ og politisk forankring. En tilsvarende endring finner sted i
bydelene i Oslo kommune. Her inngar forsekene i en bred satsing pa tilrettelagt arbeid 1 kommu-
nen som helhet. Som i Lillestrom ansettes det ogsa her jobbveileder med utdanning som jobbspe-
sialist. Dette innebzrer at virksomheten i storre grad baserer seg pa en etablert metodikk bade nar
det gjelder rekruttering, kartlegging og oppfelging av VT'A-ansatte. I tillegg utvides ogsa arbeids-
tilbudet 1 de aktuelle bydelen.

En analyse av ressursbruken i forsokene sammenlignet med de ordinare tiltaksbedriftene viser at
tiltaksplassene 1 forsokene har vart omtrent lik tilskuddssatsene for ordinare VT A-plasser. Med
andre ord viser beregningene at kostnadene i forsekene samlet sett er lik kostnadene i ordinare
tiltaksbedrifter. Det betyr ogsa at forseket ikke har gitt flere VT A-plasser enn det dagens VTA-
ordning gir. Beregninger gjort i Lillestrom kommune etter at forsoket var over, viser likevel at
kostnadene per tiltaksplass er lavere her enn for VI'A-plassene i ordinare tiltaksbedrifter. Dette
som folge av at antall tiltaksplasser har okt betydelig etter at forsoket var over. Det er likevel
grunn til 4 stille spersmél om det er relevant a sammenligne dagens VI'AO-ordning 1 Lillestrom

med det ordinzere VT A-tilbudet 1 ordinzre tiltaksbedrifter.
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5. Oppsummering og drefting

Bakgrunnen for denne rapporten er forseket med a overfore det statlige ansvaret for tiltaket varig
tilrettelagt arbeid (VTA) til kommunene. Formalet med forsoket var a vurdere fordelene og ulem-
pene med et kommunalt ansvar sammenlignet med dagens ordning med statlig ansvar for tiltaket.
Forsoket var opprinnelig berammet til 4 vare fra og med 2018 til og med 2020, men ble senere
utvidet 1 ett ar. Seks kommuner har deltatt 1 forseket. Dette er Ullensaker, Lillestrom, Oslo (tre

bydeler), Stavanger, OQygarden og Indre Fosen.

Dette er den andre evalueringsrapporten fra forsoket. Den forste evalueringsrapporten tok for
seg perioden frem til 2020. Evalueringen ble imidlertid utvidet som folge av at forseket ble for-
lenget ut 2021. Den utvidede evalueringen er gjennomfort etter at forseksperioden var over.
Dette innebzrer at evalueringen ogsa tar for seg perioden etter at forseksperioden var over i to av

forsokskommunene.

En konklusjon fra evalueringen er at det ikke skjedde vesentlige endringer i fire av de seks forso-
kene i lopet av det siste forsoksaret. De fire kommunene er Ullensaker, Indre Fosen, Qygarden
og Stavanger. Det siste forseksaret bar 1 noen grad ogsa preg av forberedelser pa a avslutte for-
soksvirksomheten. I Stavanger og Dygarden ble virksomheten likevel viderefort. I @Qygarden in-
nebar videreforing at det ble etablert en egen stilling innenfor kommunens NAV-kontor, og i
Stavanger ble ordningen med tilrettelagt arbeid viderefort innenfor rammen av kommunens PFF-
ordningen (Praksisplass for personer med funksjonsnedsettelser). Denne tjenesten ble imidlertid
opprettet for forsoket og viderefort etter forseket. Siden det var sma eller ingen endringer i fire
av forsokskommunene det siste forsoksaret, betyr det at resultatene i den forste evalueringsrapp-

orten langt pa vei ogsa gjelder for det siste forsoksaret.

En hovedkonklusjon i den forste evalueringsrapporten var at forsekene fremstod som noe dyrere
enn i ordinare tiltaksbedrifter, men at dette var avhengig av premissene i beregningene. Dette
hadde bakgrunn i at VT'A-stillingene 1 forsekene var langt lavere enn i ordinzre tiltaksbedrifter.
Beregninger som tok utgangspunkt i totalt antall VT A-stillinger, viste at kostnadene i forsekene
var hoyere enn 1 ordinazre tiltaksbedrifter. Beregningene som baserte seg pa antall VT A-ansatte,
viste derimot at kostnadene per VT A-ansatt var lavere 1 forsekene. Forskjellene i stillingsbroker
mellom forsokene og de ordinare tiltaksbedriftene, bidro dermed til at det var vanskelig 4 sam-

menligne kostnadsberegningene direkte.
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En annen hovedkonklusjon i den forste evalueringsrapporten var at det var bedre kvalitet pa til-
budet i de ordinzre tiltaksbedriftene sammenlignet med virksomheten i forsekene. Dette baserte
seg pa at forsokene hadde mindre erfaringsbasert kompetanse i 4 matche de aktuelle mélgruppene
til passende arbeidsoppgaver, at kartleggingen av de VT'A-ansatte var mer omfattende og syste-
matiske i de ordinare tiltaksbedriftene, og at de ordinare tiltaksbedriftene hadde storre bredde i
arbeidsoppgavene og storre muligheter for varierte oppgaver. I tillegg ble det trukket frem mulig-
hetene VT A-ansatte 1 tiltaksbedriftene hadde til 4 hospitere 1 andre bedrifter, og at tiltaksbedrif-

tene hadde tilbud om formell kvalifisering.

Den forste evalueringen nyanserte imidlertid disse hovedkonklusjonene. Den viktigste nyanse-
ringen gikk ut pa at forsekene langt pd vei hadde bygd opp en ny tjeneste, og at det derfor var na-
turlig at prosessen bar preg av proving og feiling. Forsokene hadde ogsa etablert samarbeid med
andre kommunale tjenester, bl.a. dagsentrene, noe som var en av begrunnelsene for 4 gjennom-
fore forseket. Videre ble ogsa PFF-ordningen 1 Stavanger trukket frem som et eksempel pa en

mer helhetlig og integrert tjeneste med tilrettelagt arbeid.

To av forseskskommunene videreutviklet innretningen av forsekene det siste forseksaret, og har
ogsa viderefort aktivitetene etter at forseket var over. Dette er forsokene i Lillestrom og 1 de tre
bydelene i Oslo kommune. Siden den forste evalueringsrapporten langt pa vei antydet at forse-
kene ikke hadde fatt tilstrekkelig tid pa a utvikle en ny tjeneste med tilrettelagt arbeid, er viderefo-

ringen og erfaringene fra disse to kommunene spesielt relevant.

I'lopet av det siste forseksaret og i etterkant har Lillestrom kommune etablert en tjeneste med
kvaliteter som langt pa vei kan sidestilles med kvalitetene i tiltaksbedriftene. Hovedbegrunnelsen
er at tjenesten er langt mer profesjonalisert enn under den tidlige forseksperioden. Dette innebz-
rer at det er etablert en egen avdeling med ansvar for tilrettelagt arbeid, de ansatte arbeider ute-
lukkende med denne tjenesten, de har fatt utdanning som jobbspesialister, og de benytter en godt
dokumentert metode som grunnlag for virksomheten (SE-metoden). Dessuten viser resultatene

fra undersokelsen at bade arbeidsgivere og VT AO-ansatte er godt forneyde med tiltaket.

I Oslo har de pa en tilsvarende mite etablert en tjeneste med tilrettelagt arbeid som innebzarer en
utvidelse av kommunens tjenester til malgruppen. Denne modellen er todelt i den forstand at

jobbveilederne bistir en bredere malgruppe med ulike aktivitetstilbud, og har samtidig ansvar for
ansatte 1 tilrettelagt arbeid 1 bydelen. Dette er en tjeneste som fremstar godt integrert pa tjeneste-

niva, selv om ordningen ogsa kan vare sarbar i den forstand at den kun hviler pa en enkelt
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jobbveileder i hver av bydelene. Pa samme mate som 1 Lillestrom, er veilederstillingene i to av by-
delene avsatt til tilrettelagt arbeid, og de aktuelle veilederne har relevant utdanning som jobbspe-
sialister. Det betyr ogsa at bade rekrutteringen av deltakere, jobbmatching og oppfelging av de

ansatte bygger pa et veletablert metodisk grunnlag.

Generelt viser erfaringen fra bade Lillestrom og Oslo kommune at de aktuelle forsokene har vert
gjennom en kvalitetsforbedring i sluttfasen og i etterkant av forsoksperioden. Basert pa erfaring-
ene fra disse to forsekene, er det derfor grunn til 4 justere konklusjonene fra den forste evalue-
ringsrapporten som pekte pa at det generelt sa ut til 4 veere bedre kvalitet pa VT A-arbeidet i til-

taksbedriftene enn i forsokene.

Beregningene i denne evalueringen som inkluderer det siste forsokesaret, viser at det ikke er noe

forskjeller 1 kostnadene til VT'A-plassene i ordinzre tiltaksbedrifter og VT A-plassene i forsokene.
Basert pa antall tiltaksplasser i forsekene finner vi at tilskuddet 1 forsoket er omtrent like stort per
tiltaksplass som satsene for VT A-plasser i ordinare virksomheter. Det betyr ogsa at vi kan konk-

ludere med at forseket som helhet ikke ga flere tiltaksplasser enn med dagens VT A-ordning.

Beregninger for Lillestrom kommune i etterkant av forseket viser imidlertid at kostnaden per
VTA-plass i kommunen er lavere enn kostnadene ved en ordiner VT A-plass. Det er likevel
grunn til 4 stille spersmal ved om virksomheten i Lillestrom er sammenlignbar med virksomheten
1 ordinare tiltaksbedrifter. Bakgrunnen for dette er at ordningen formelt sett bestar av VIAO-
plasser som kommunen har avtale med NAV om. Spoersmalet er derfor om de ansatte i VTAO 1
Lillestrom skiller seg fra ansatte i ordinare tiltaksbedrifter med hensyn til oppfelgingsbehovet. Vi
har ikke tallgrunnlag som tilsier at de VI'AO-ansatte i Lillestrom skiller seg fra VT'A-ansatte gene-
relt. Det er likevel grunn til 4 anta at det stilles storre krav til den enkelte VT'A-ansatt i en ordinar
virksomhet enn 1 en tiltaksbedrift. I det minste er det grunn til 4 anta at en tiltaksbedrift har storre
handlingsrom i den forstand at det er storre muligheter til 4 tilrettelegge for en bredere gruppe
med ulike funksjonsnedsettelser. Dette underbygges til en viss grad ogsa av jobbveilederne som
har pekt pa at bruken av ordinzre arbeidsplasser som tiltaksarena, medferer storre utfordringer

med 4 finne kandidater som er eller potensielt kan jobbe selvstendig i en ordinar virksomhet.

Forseokene har hatt et forholdsvis lite omfang malt i antall VT A-ansatte. Samtidig er det forholds-
vis store kommuner som har deltatt. Et sporsmal er derfor i hvilken grad vi kan overfore erfa-
ringene fra forsokene i storre skala. Er det slik at mindre kommuner har kapasitet til 4 etablere en

tilsvarende tjeneste som Lillestrom, og er kommunene eventuelt i stand til 4 handtere ordningen
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som helhet? En kommune som Lillestrom ville f.eks. i en fullskala kommunal ordning matte bista
anslagsvis 5 ganger flere VI'A-ansatte enn dagens 40. Verken denne eller den forste evalueringen

kan gi svar pa disse sporsmalene.

Det er imidlertid rimelig 4 anta at et kommunalt ansvar for VT A-tiltaket ville matte medfore at
kommunen 1 storre grad tok i bruk de ordinare tiltaksbedriftene enn i forsekene. Blant forseks-
kommunene var det bare Stavanger som benyttet ordinare tiltaksbedrifter som en del av forso-
ket. Erfaringen herfra ga imidlertid begrenset kunnskap om kommunen som bestiller av VTA-

plasser hos tiltaksbedriftene.

I lys av at kommunene primert valgte a benytte kommunale tiltaksplasser, er det ogsa grunn til 4
stille sporsmal ved om en slik innretning av VI'A-ordningen er mulig eller onskelig i full skala.
For det forste er det et sporsmal hvor stor mulighet det er til 4 ansette vesentlig flere i kommu-
nale stillinger enn det vi sa 1 forsokene. Tilsvarende tyder ogsa erfaringen fra forsekene pa at det
ikke er ubegrensede muligheter i det private arbeidsmarkedet. Siden de VT A-ansatte bade 1 Lille-
strom og i1 Oslo har arbeidsavtale med kommunene og ikke arbeidsgiverne direkte, er det sann-

synligvis ogsa begrenset hvor mange kommunen selv er villige til 4 ansette.

Evalueringen har ogsa vist at mange av de ordinzre tiltaksbedriftene er relativt sma og avhengig
av VTA-tiltaket. Bl.a. viser resultatene at 40 prosent av tiltaksbedriftene har en inntekt pa under
10 millioner kroner, samtidig som noe over 20 prosent av dem kun baserer inntekten pa VT A-

tiltaket. Det 4 overfore VT A-plasser fra de ordinzre tiltaksbedriftene til kommunal virksomhet,

vil dermed kunne svekke enkelte tiltaksbedrifters inntektsgrunnlag vesentlig.

Argumentene over viser at det, til tross for erfaringene som er innhentet gjennom bade denne og
den forrige evalueringen, er usikkerhet knyttet til overforingen av VTA til kommunene. Maten
forsokskommunene har innrettet VI'A-tiltaket pé, synes derfor 4 vare urealistisk 1 full skala. Det
er likevel kvaliteter ved flere av forsokene som tilsier at kommunene kan bidra med tilrettelagt ar-
beid som et supplement til den ordinere VT'A-ordningen. For det forste har forsokene vist at det
finnes kommunale arbeidsplasser som kan benyttes som VT'A-plasser. For det andre har kommu-
nene relevante rekrutteringskanaler 1 kommunale enheter som gir andre tjenester til malgruppen. I
lys av at kommunene ofte ma tilby alternative aktivitetstilbud til malgruppen, vil de ogsa ha insen-
tiver til 4 fa flere ut i varig tilrettelagt arbeid. Sist, men ikke minst, har forsokene 1 Lillestrom og
Oslo vist at det er mulig 4 bygge opp et kompetent apparat for a folge opp VT'A-ansatte. Evalue-

ringen gir imidlertid ikke svar pa om dette ogsa er mulig i mindre kommuner.
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