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Forord

Ringer i Vannet er et prosjeke initiert av NHO. Milsettingen med prosjektet er &
involvere NHOs medlemsbedrifter i arbeidet med & inkludere personer med redusert
arbeidsevne i storre grad enn tidligere. For 4 oppna dette legges det til rette for et mer
forpliktende samarbeid mellom attforingsbedrifter og arbeidsgivere. Samtidig settes
sokelys pa arbeidsgivernes behov for arbeidskraft. Dette skal bidra til bide & oke for-
midlingen av tiltaksdeltakere ut i arbeidslivet og til 4 sikre at personene som rekrut-
teres, har de egenskaper og den kompetanse som er nedvendig for 4 utfore de aktuelle
arbeidsoppgavene. Nér dette skrives, er det planlagt at prosjektet skal lope ut juni 2015.

Gjennom intervjuer med prosjektledelsen i NHO og et utvalg av attforingsbedrifter
ogarbeidsgivere organisert i NHO gir denne rapporten en beskrivelse av metoden som
ligger til grunn for Ringer i Vannet. I tillegg formidles partenes erfaringer si langt i
prosjektet. Malet har vert & identifisere suksesskriterier som forer til at arbeidsgivere
rekrutterer arbeidssokere med relevante ferdigheter, slik at resultatet blir et langvarig
ansettelsesforhold.

Arbeidet med rapporten utgjor prosjektet I jobb med Ringer i Vannet? som er
finansiert av NAV gjennom programmet FARVE-forsoksmidler arbeid og velferd.
Arne Gronningsater har kvalitetssikret den endelige versjonen. Vivil ogsa takke Rune J.
Kvarme, Paal Haavorsen ogJon Qvortrup i NHO Service for at de bidro med relevant
informasjon underveis. Mangler og feil som matte forekomme, er forfatternes ansvar.

Oslo, februar 2015

Magne Brathen Lise Lien
prosjektleder






Sammendrag

Bakgrunn for Ringer i vannet

12012 lanserte NHO prosjektet Ringer i Vannet for 4 bidra til okt miloppnaelse
for delmal 2 i IA-avtalen, det vil si & fa flere personer med redusert arbeidsevne over
i arbeid. Motivasjonen for prosjektet har vert i storre grad 4 involvere NHOs med-
lemsbedrifter i inkluderingsarbeidet ved 4 legge veke pa deres behov for arbeidskraft.
Béde evalueringer av [A-avtalen og effektanalyser av arbeidsrettede tiltak legger veke
pa at arbeidsgiverne ma spille en aktiv rolle for 4 nd malet om ekt yrkesdeltakelse for
utsatte grupper utenfor arbeidslivet. I tillegg er det gitt politiske signaler om at det skal
gjores mer bruk av arbeidslivet i den aktive arbeidsmarkedspolitikken. Ringer i van-
net fremstér derfor som et meget relevant initiativ, som i forste omgang er rettet mot
attforingsbedriftene (tiltaksarrangerene) organisert i NHO Service og NHOs med-
lemsbedrifter (arbeidsgiverne). For & sikre at tiltaksarrangorer og arbeidsgivere bade
forplikter seg til et samarbeid og benytter det metodiske rammeverket som initiativet
legger opp til, inngas det en kontrakt mellom de to partene. Per desember 2014 har
om lag 600 NHO-bedrifter inngitt en Ringer i Vannet-kontrake.

I denne rapporten presenteres resultatene fra en analyse av Ringer i Vannet-
prosjektet, som er finansiert gjennom NAVs program for forskning og forseksvirksom-
het (FARVE). P4 bakgrunn av intervjuer med prosjektledelse bade sentralt og lokalt
i NHO, ansatte i attferingsbedrifter og arbeidsgivere organisert i NHO beskrives
innholdet i og erfaringer med Ringer i Vannet-metodikken. Malet har vert & identifi-
sere suksessfaktorer ved denne tilnermingen til arbeidsinkludering som kan ha verdi
for det videre arbeidet med 4 fa personer utenfor arbeidsstyrken over i relevante og
langsiktige ansettelsesforhold.

Tilnaermingen

Formalet med Ringer i Vannet er 4 gi en bedre jobbmatch og overgang til et varig
arbeidsforhold ved at attforingsbedriftene (tiltaksarrangorene) sammen med arbeids-
giverene (medlemsbedrfiter i NHO) starter med & kartlegge arbeidsgivernes behov for
arbeidskraft. Deretter velges kandidater som kan dekke dette behovet. Kandidaten
kan enten komme fra attforingsbedriften selv eller fra andre attforingsbedrifter. En
slik tilnerming skiller seg fra hvordan attferingsbedriftene tradisjonelt har jobbet.
Med utgangspunke i Supported employment-metodikken tar veilederne hos tiltaks-
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arrangerer som oftest utgangspunke i den aktuelle arbeidssokerens behov og ensker.
Videre starter man et oppleringslop og oppsoker aktuelle arbeidsgivere for & knytte
en kontake til arbeidslivet som kan bidra til 4 gi kandidaten okt kompetanse eller et
varig arbeidsforhold.

Langt de fleste attforingsbedriftene gir uttrykk for at Ringer i Vannet-metoden har
gitt okt kunnskap om og narmere kontakt med naringslivet. Denne rendyrkingen av
bedriftens behov har gitt storre forstaelse for behovet til, og en mer dpen dialog med
potensielle arbeidsgivere til tiltaksdeltakerne. Selv om noen attferingsbedrifter oppgir
at de har jobbet etter en tilnermet lik modell tidligere, forteller andre at overgangen
i rekrutteringsprosessen der man i stedet for 4 konsentrere seg om den enkelte tiltaks-
deltakeren nd arbeider ut fra arbeidsgiverens behov, har vart en krevende omstilling.
Dette ble begrunnet bide med at man matte bryte med en etablert arbeidsmetode,
og med en innledende forestilling om at de to tilnermingene ville komme i konflike
med hverandre.

Naeringslivskonsulenten — Key Account Manager

For 4 ivareta kontakten med naringslivet er en person i attferingsbedriften gitt i opp-
gave & veere naringslivskonsulent, eller en sikalt Key Account Manager (KAM). KAM-
en har ansvar for 4 folge opp bedriftene som har inngatt en Ringer i Vannet-kontrake.
Miaten denne rollen ivaretas pa, er helt sentral for om Ringer i Vannet-tilnermingen
skal ha onsket effekt. En veileder ved en attforingsbedrift har som oftest utdanning
innen pedagogikk eller helse- og sosialfag. En KAM ma imidlertid inneha kompetanse
om det lokale neringslivet samt kunne markedsfore og selge inn bade metodikk og
kandidater til bedriftene. Arbeidsgivere som har rekruttert gjennom Ringer i Vannet,
gir uttrykk for at samarbeidet med KAM-ene har vart vellykket. Det at attforings-
bedriftene konsentrerer kontakten gjennom én kontaktperson, har gjort det mulig &
bygge opp en gjensidig forstaelse for hvilke behov begge parter har. I tillegg blir det lagt
vekt pa fra bade arbeidsgivere og tiltaksarrangorer at dialogen er preget av dpenhet og
tillit om de muligheter og utfordringer kandidatene star overfor. Dette oppgis & vare
en helt fundamental forutsetning for at prosjektet skal lykkes.

Rekruttering av arbeidsgivere

Den forste fasen i Ringer i Vannet-metoden bestar i & opprette kontakt mellom att-
foringsbedrift og en relevant medlemsbedrift. Hvis en finner ut at dette er en interes-
sant metodikk for bedriften, inngas en kontrakt mellom aktorene. Denne angir hva
arbeidsgiverne kan forvente av tiltaksarrangeren, og den forplikter arbeidsgiveren til
4 melde inn arbeidskraftbehovet minimum en gang i ret. I noen tilfeller er dette en
kontakt som allerede har vart opprettet for Ringer i Vannet-prosjektet startet, og som



de to partene opplever at det er naturlig & viderefore. Andre ganger kan det vare nye
samarbeidsforhold som dannes. Nér det gjelder & knytte nye kontakeer, forteller flere
av attforingsbedriftene at det 8 ha NHO i ryggen har gitt prosjektet legitimitet og
fungert som en derdpner inn til bedriften.

Arbeidsgivernes motivasjon for & delta i Ringer i Vannet oppgis av flere & vare et
onske om & ta samfunnsansvar og et engasjement i det & fa personer utenfor arbeidslivet
over i jobb (delmal 2 i IA-avtalen). I tillegg blir Ringer i Vannet oppfattet som en god
og trygg rekrutteringsmulighet for bedriftene. Prosjektet gir ogsa en mulighet til &
formalisere og viderefore et godt samarbeid med attforingsbedriftene.

Det metodiske rammeverket

Det er utarbeidet et metodehefte som gir en skjematisk fremstilling av den videre
gangen i kartleggings- og rekrutteringsprosessen. Det er ogsa utarbeidet kartleggings-
skjemaer som skal hjelpe med & beskrive arbeidsmilje, arbeidskrav og arbeidsbehov i
den enkelte bedriften. Til sammen utgjor dette en ramme rundt prosjektet som bade
tiltaksarrangerer og arbeidsgivere mener gir forutsigbarhet og avklarer forventninger
partene imellom. Kartleggingsskjemaene gir god oversikt over bade arbeidsmiljo i den
enkelte bedriften og hva den enkelte stilling krever av kompetanse og egenskaper. Fra
arbeidsgivernes side gis det ogsd uttrykk for at en slik gjennomgang konkretiserer hva
som faktisk skal til for & utfore de ulike arbeidsoppgavene.

Samarbeid

Ringer i Vannet legger i tillegg opp til at man ikke kun skal se etter aktuelle kandidater
i egen bedrift, men etablere et attforingsnettverk hvor man bade deler ledige stillinger
og rekrutterer egnede kandidater. | NHO-regioner med flere attforingsbedrifter har
dette fort til et okt samarbeid og en kunnskapsdeling mellom disse. Det & utveksle
informasjon om mulige kandidater til ledige stillinger oppleves imidlertid som arbeids-
krevende for enkelte attforingsbedrifter. Manglende rutiner og verktoy har fort til at
mye av denne dialogen skjer per e-post, noe som kan fore til at tiden det tar fra det blir
meldt inn en ledigstilling, til man har funnet kandidater, blir lang. I regioner som har
ctablert databaselosninger som inneholder informasjon om kandidatene (WebCruiter),
gar dette arbeidet noe lettere.

Nar det gjelder samarbeidet mellom attferingsbedrifter og NHO-bedrifter, oppgir
vare intervjuobjekter at de i det store og hele er godt forneyde, og flere mener at Ringer
i Vannet har bedret bade forstaelsen og dialogen dem imellom. Dette er naturlig nok
avhengig av at begge partene er motivert og jobber mélrettet for 4 imotekomme de
foringene som ligger i avtaleverket og metodikken.



En annen viktig samarbeidsaktor for attforingsbedriftene er det lokale NAV-kontoret.
Det varierer stort hvordan informantene opplever dette samarbeidet. Enkelte er sveert
godt forneyde og opplever at NAV lokalt er oppmuntrende til attforingsbedriftens
engasjement i Ringer i Vannet-strategien. Andre gir uttrykk for at det er oppstitt et
slags konkurranseforhold mellom de to aktorene, som er uheldig med tanke pa hva
som burde vare den primare oppgaven, nemlig 4 fa tiltaksdeltakerne i arbeid. Dette

oppleves som uryddig.

Resultater

Forelopigkan attforingsbedriftene ikke gi en klar tilbakemelding pad om prosjektet har
gitt flere formidlinger, det vil si overgang fra tiltak til et fast arbeidsforhold. Mangelen
pa statistikk som kan gi en indikasjon pa om arbeidet som legges ned i Ringer i Vannet
pavirker formidlingstallene eller gir storre grad av varige ansettelsesforhold, er for ovrig
noe de fleste attforingsbedriftene oppgir som problematisk. I lopet av prosjektets gang
har NHO publisert tall for antall kontrakter mellom attforingsbedrifter og NHO-
bedrifter som er inngatt. Dette er i seg selv ikke tilstrekkelig for & kunne si noe om
selve prosjektet har vart en suksess eller ikke.

Bade kartleggingen av bedriftens behov og utvelgelsen av egnede kandidater har
etter attforingsbedriftenes ogarbeidsgivernes mening fort til sterre grad av jobbmatch,
det vil si at man har fatt personer med kompetanse og ferdigheter som imotekommer
de kravene stillingene innebarer. En tilbakemelding som gir igjen hos flere attforings-
bedrifter, er at arbeidsgiverne ikke legger sa stor vekt pa formell kompetanse som de
gjor pa personlige egenskaper. Sosiale ferdigheter, fysiske forutsetninger og evnen
til 4 takle press oppgis som eksempler pa det som i mange sammenhenger utgjor de
viktigste kvalifikasjonene.

Bor Ringer i Vannet viderefgres?

Basert pa de intervjuene som er gjennomfort, er tilbakemeldingene om Ringer i Vannet-
prosjektet i all hovedsak positive. Bide attforingsbedriftene og arbeidsgiverne som
har inngitt samarbeidskontrakter, gir sin stotte til metodikken som er utarbeidet, og
til ideen om at bedriftens behov for arbeidskraft er et godt utgangspunke for & lykkes
med inkludering av personer som stir utenfor arbeidslivet. Dette kan illustreres med
folgende utsagn fra en av attforingsbedriftene:

Vi har tidligere foret arbeidsgivere med en arbeidskraft som vi mellom linjene kom-
muniserer at ikke er god nok, men som kanskje kan avlaste litt. Na forhandles det
i storre grad for & fa frem hva som skal til for at en person kan g inn i en spesifikk

jobb. (Attferingsbedrift)
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Etviktig resultat av arbeidet med Ringer i Vannet er at dialogen mellom tiltaksarranger
og arbeidsgiver oppleves som mer dpen og basert pd en gjensidig forstaelse av hvilke
behov partene skal ivareta. Dette er en grunnleggende forutsetning for at ansettelses-
prosessen skal vare vellykket. I tillegg har dette fort til at man i storre grad enn tidligere
kan legge langsiktige planer om konkrete oppleringslop og rekruttering for & dekke
fremtidig arbeidskraftbehov.

Forelopig kan man verken pé bakgrunn av tilbakemeldinger fra attforingsbedrif-
tene eller tallmateriale som er utarbeidet av NHO, vise til at antall ansettelser har gkt
som folge av initiativet. Bide arbeidsgivere og tiltaksarrangerer hevder imidlertid at
de ansettelsene som har funnet sted, ser ut til & vere mer barekraftige. Med andre ord
har programmet bidratt til sterre grad av varige ansettelser.

For at arbeidet som er lagt ned i Ringer i Vannet-initiativet, skal viderefores, tyder
intervjuene pé at det mi arbeides med folgende oppgaver:

o Lederforankring: En noedvendig forutsetning for et vellykket prosjeke er leder-
forankring, bide hos attferingsbedriften og hos medlemsbedriften. Det ma til for
a sikre de nodvendige ressursene som skal til for at KAM-en skal f4 utfore sin rolle.
I tillegg er det nedvendig for at rekrutteringsprosessen skal ga smidig.

o Redusere arbeidspresset pa attforingsbedriftene: Gjennomferingen av prosjektet
hviler i stor grad pé attforingsbedriftene. Ansvaret for at de foringene som ligger i
kontrakten, og for at metodikken folges opp, er plassert her. Hvis det for eksempel
oppstar et problem enten med manglende engasjement hos arbeidsgivere eller darlig
kommunikasjon mellom attferingsbedriftene, forer dette til okt arbeidspress. For &
opprettholde attforingsbedriftenes engasjement er det derfor viktig at NHO bade
sentralt og regionalt identifiserer i hvilke oppgaver det er at sentrale losninger kan
lette arbeidsbyrden. Et konkret eksempel er prosessen rundt utvelgelse av kandi-
dater. Her oppgis det & vere et behov for enhetlige losninger som kan lette denne
delen av arbeidet.

o Utarbeide statistikk som gir antall formidlinger knyttet til Ringer i Vannet: En
tilbakemelding som er gjennomgaende fra attforingsbedriftene, er behovet for tall
som kan si noe om méloppnéelse. En slik statistikk vil vere viktig for a vurdere
egen innsats og gi grunnlag for 4 styrke forankring av Ringer i Vannet-arbeidet i
attforingsbedriftene og rekruttere nye bedrifter.

e Bedre samarbeidet mellom attforingsbedrifter og NAV: Som nevnt oppfatter
enkelte attforingsbedrifter samarbeidet med NAV som utfordrende. Flere opplever
for eksempel & vere i et konkurranseforhold med det lokale NAV-kontoret nar
det gjelder 4 etablere kontakt med aktuelle arbeidsgivere. Det etterlyses derfor en
tydelig avklaring av hvordan de to partene skal forholde seg til hverandre. Andre
gir imidlertid uttrykk for at dette samarbeidet fungerer godt. Med utgangspunke i
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materialet som er samlet inn i dette prosjektet, er det vanskelig & avgjore i hvilken
grad forholdet mellom NAV ogattferingsbedriftene er personavhengig eller preget
av sentrale retningslinjer og instrukser i etaten. NAV er per i dag representert i
styringsgruppen i prosjektet.



1 Innledning

Arbeidsinkludering - utfordringer

Tall fra Statistisk sentralbyras (SSB) arbeidskraftundersokelse viste at det i tredje kvar-
tal 2014 var 163 000 personer utenfor arbeidsstyrken som ensket & komme i lonnet
arbeid. Dette omfatter personer som av helsemessige drsaker, funksjonshemminger eller
andre forhold ikke soker jobb eller er tilgjengelige for arbeidslivet pa det tidspunktet
de blir spurt av SSB. For 4 fa en jobb har mange av disse behov for opplaring, generell
arbeidstrening, helsemessig oppfolging eller annen bistand.

Som i de fleste andre land er det en prioritert oppgave for myndighetene 4 inklu-
dere personer som star utenfor arbeidslivet, og som ensker & komme inn. Dette gir
seg blant annet uttrykk i avtalen om et Inkluderende arbeidsliv (IA-avtalen), som ble
inngatt i oktober 2001 mellom arbeidstakerne, arbeidsgiverne og staten, og som na
er fornyet til 4 gjelde ut 2018. Avtalen omfatter tre delmil, hvor partene i tillegg til &
arbeide for & redusere sykefravaret (delmal 1) og & eke den reelle avgangsalderen fra
arbeidslivet (delmal 3) har forpliktet seg til & gjore en innsats for & oke rekrutteringen
til arbeidslivet for personer med nedsatt funksjonsevne (delmal 2). Til tross for denne
innsatsen viser evalueringer av IA-avtalen (Sintef 2013; ASD 2013) at sysselsettingen i
malgruppen har endret seglite i lopet av IA-perioden. Den manglende maloppnaelsen
kan ha en rekke arsaker.

For det forste bestar denne gruppen av personer med til dels krevende utfordringer,
som manglende formell kompetanse, helseutfordringer, inkludert psykiske lidelser og
rusproblemer, og begrensede sprakferdigheter. Bistandsbehovene vil med andre ord
vere svert variert og krever ulik grad av oppfelging og tiltak. Det er en lopende disku-
sjon om innretningen og kvaliteten pd bade oppfolgingen fra NAV og tiltaksporte-
foljen er slik at den treffer behovene til milgruppene. En annen érsak til manglende
maloppnaelse kan ha vert at oppmerksomheten har vart rettet mot mélsettingene om
d redusere sykefravaret og & fa arbeidstakere til & std lenger i jobb, bade i den offentlige
debatten og hos arbeidsgiverne. Undersokelser blant virksomheter i bide privat og
offentlig sektor viser at andelen som aktivt arbeider med delmél to, og da serlig med &
inkludere personer med nedsatt funksjonsevne som star utenfor arbeidslivet, har vert
lav (Sintef 2013). Dette kan ha sammenheng med hvordan arbeidsgivere vurderer
risikoen ved 4 ansette personer med funksjonsnedsettelser. Det er for eksempel godt
dokumentert at arbeidsgivere er usikre pd om arbeidsplassen kan tilrettelegges for
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personer med tilpasningsbehov, og om de har arbeidsoppgaver som kan utfores av
denne malgruppen. Samtidig har det vist seg at oppfelgingsbehovet ved utproving av
arbeid pa arbeidsplassen ofte har blitt storre enn arbeidsgiver sa for seg da de dpnet
for & gi praksisplass til arbeidssokere fra attforingsbedrifter (Falkum, 2012; Hansen &
Haualand 2012; Hansen mfl. 2009; Hansen & Reegird 2008; Tronstad 2010).

Hvorfor Ringer i Vannet?

Historisk sett har arbeidet med & inkludere personer i arbeidslivet og utformingen av
de offentlige tiltakene i ulik grad lagt veke pa henholdsvis arbeidssekernes og arbeids-
givernes behov. En méte & beskrive den norske utviklingen pa fagfeltet arbeidsinklude-
ring pi er & dele opp de historiske linjene i tre hovedfaser (Hernes mfl. 2010; Froyland
& Spjelkavik 2014). Den forste fasen strekker seg tilbake til midten av 1800-tallet. Da
innferte en de forste arbeidslivsbaserte forsikringsordningene i flere europeiske land.
Formalet var & gi trygghet ved 4 sikre inntekten til dem som mistet jobben. Allerede
den gang diskuterte en hvordan disse forsikringsordningene best skulle utformes, og
da serlig hvilken storrelse utbetalingene skulle ha slik at de ikke virket passiviserende. I
Norge ble de forste kommunale arbeidskontorene apnet rundt drhundreskiftet, og det
ble innfort en lov om arbeidsformidling i 1906. I de forste tidrene pa 1900-tallet var
det den uttalte oppgaven for disse kontorene 4 sikre at behovet for arbeid og arbeids-
kraft skulle kunne dekkes si raskt som mulig. Et sitat fra arbeidskontoret i Kristiania
beskriver hva en var opptatt av i inkluderingsarbeidet, nemlig arbeidsgiverens behov:

«Kontorets bestrabelser gaar altid ud paa at skaffe arbeidsgiverne passende arbeids-
kraft. Arbeidernes kvalifikationer maa derfor svare til arbeidsgivernes fordringer.

Det er det principale hensyn.» (Luhin 1986)

Etter den andre verdenskrig ble grunnlaget lagt for det som er den dominerende
tilnermingen i dag, nemlig attferingslinjen. Man skulle legge til rette for & ruste opp
individene, det vil si forberede og kvalifisere dem som hadde behov for det, slik at de
skulle kunne mete arbeidslivets krav. Vekten skiftet med andre ord fra arbeidsgiveres
behov for arbeidskraft til arbeidssekernes behov for opplering og arbeidstrening.
Denne endringen ble forste gang konkretisert i stortingsmeldingen Om kvalifisering
og sysselsetting av delvis arbeidsfore fra 1953. Pi samme tid ble arbeidsformidling et fag
med egen etatsskole.

Dette er en tilnerming som fortsatt gjor seg gjeldende i norsk arbeidsmarkeds-
politikk. Hoveddelen av tiltak og maten oppfelgingen er lagt opp pa, er dominert
av en malsetting om 4 ruste opp det enkelte individ slik at de som er utenfor, settes i
stand til & mestre arbeidslivets krav. Det norske rehabiliterings- og integreringssyste-

14



met ble beskrevet av OECD som et av de mest omfattende i Europa (OECD 2004).
Med innforingen av arbeidslinjen (Velferdsmeldingen St.meld. nr. 35 for 1994-95) og
inngdelsen av [A-avtalen mellom de tre partene i arbeidslivet er det i de siste drene lagt
noe storre vekt pd & involvere arbeidslivet (Froyland & Spjelkavik 2014). Dette er en
dreining som ogsa finner sin stotte i evalueringslitteraturen. I forbindelse med arbeidet
med NOU 2012: 6 om arbeidsrettede tiltak leverte PROBA en litteraturstudie av
evalueringer av arbeidsrettede tiltak for personer med nedsatt arbeidsevne (PROBA
2011). Foruten empiri fra Norge dekker studien Sverige, Danmark, Tyskland, Belgia,
Storbritannia og USA. Her konkluderes det med at det synes & vare relative godt
grunnlag for 4 si at oppfelging i ordinart arbeidsliv er det mest effektive hvis malet er
at deltakeren skal ga over til en ordinr jobb. En forutsetning for dette er imidlertid
at arbeidsgiverne involveres.

De politiske signalene som er formidlet i stortingsproposisjonen om endringer i
arbeidsmiljoloven og sosialtjenesteloven (Prop. 39 L (2014-2015)), legger ogsa veke
pa virkemidler som er ment 4 involvere ettersporselssiden i arbeidsmarkedet, det vil
si arbeidsgiverne. Dette skal gjores gjennom mer bruk av det ordinare arbeidslivet i
arbeidsmarkedspolitikken. Opplering og kvalifisering skal fortsatt veere en viktig del
av arbeidsmarkedspolitikken, men denne skal i storre grad kombineres med og gjen-
nomfores i ordinart arbeidsliv. Regjeringen understreker at en forutsetning for at
dette skal lykkes, er at arbeidsgivere motiveres til i storre grad & ansette utsatte grupper
i arbeidsmarkedet.

12012 lanserte NHO prosjektet Ringer i Vannet. Dette er en rekrutteringsstrategi
som skulle ta tak i behovet for i storre grad a involvere bedriftene i arbeidet med IA-
avtalens delmal 2. Ved 4 sette arbeidsgivernes behov i sentrum ville en senke risikoen
bedriftene tar nir de ansetter personer med oppfolgingsbehov. Helt konkret skjer
dette ved at det blir inngatt en rekrutteringsavtale mellom tiltaksarranger (attforings-
bedrift) og en potensiell arbeidsgiver (medlemsbedrift), som inneholder en rekke krav
og forventninger til de to aktorene. Tiltaksarrangeren skal avklare hva arbeidsgiverens
behov er, og finne frem aktuelle kandidater som kan fylle dette behovet. Videre skal
de forberede kandidatene for de kravene bedriften stiller, og sa gi tett oppfolging
pa arbeidsplassen slik at bade arbeidsgiver og arbeidstaker far den veiledning de har
behov for. Arbeidsgiverne pé sin side forplikter seg til & melde fra om de rekrutterings-
behovene de har.

Ringer i Vannet bygger ogsa opp en organisatorisk ramme for et tettere samarbeid
attforingsbedriftene imellom, bade for & oke sjansene for 4 finne de best egnede kandi-
datene og for 4 gjore det lettere 4 identifisere naringslivets behov for arbeidskraft. Dette
skal i sum fore til at bedriftene fir en tryggere rekruttering av kompetent arbeidskraft,
ved en profesjonell utvelgelse og prekvalifisering av kandidater.

Evalueringer av IA-avtalen har som nevnt avdekket manglende prioritering av

arbeidet knyttet til delmil to fra bedriftenes side (Sintef 2013, ASD 2013). I tillegg
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fremheves hvor viktig det er at arbeidsgiverne deltar i en den faglige diskusjonen rundt
arbeidsinkludering. Samtidig sendes det politiske signaler i arbeids- og velferdspolitik-
ken om & prioritere tiltak som legger veke pa arbeidsgiverdeltakelse. Ringer i Vannet
fremstir dermed som et svart relevant initiativ.

Gangen i rapporten

I denne rapporten gis det forst en beskrivelse av aktorene som inngér i Ringer i Vannet,
og hvilken rolle de har. Dette omfatter initiativtakeren NHO Service, tiltaksarran-
gorene (attforingsbedriftene), tiltaksdeltakerne (personer som har fitt identifisert et
behov for et arbeidsrettet tiltak gjennom oppfelging fra NAV) og potensielle arbeids-
givere (medlemsbedrifter i NHO). Videre gjennomgar vi det metodiske rammeverket
som er utarbeidet for prosjektet. Helt konkret vil det si kontrakten som inngas mellom
tiltaksarranger og arbeidsgiver, og metodeheftet som beskriver gangen i rekrutterings-
prosessen fra kontrakten inngas, til en eventuell ansettelse av kandidaten. Fra inter-
vjuer med prosjektledelsen iNHO og et utvalg av attferingsbedrifter ogarbeidsgivere
gjengis partenes erfaringer si langt i prosjektet. Forméilet med studien har ikke vert
& evaluere effekten av prosjektet, men 4 identifisere suksesskriterier som forer til at
arbeidsgivere far rekruttert personer med relevante ferdigheter, slik at resultatet blir
et langvarig ansettelsesforhold. Disse suksesskriteriene knyttes til metodikken som
benyttes, og samarbeidsrelasjoner bide mellom attforingsbedrift og arbeidsgiver og
mellom attforingsbedriftene. Avslutningsvis oppsummerer vi prosjektet sa langt og
vurderer hvilke faktorer som det bor rettes sokelys mot for at prosjektet skal Iykkes i
arbeidet med & bidra til at attferingsbedriftene far bedre tilgang til naringslivet, bide
som utprevingsarena og arbeidsplass for tiltaksdeltakere.
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2 Aktgrene i Ringer i Vannet

NHO har som initiativtaker til prosjektet hatt som formal & bidra til en bedre jobb-
match mellom personer som deltar pé et arbeidsrettet tiltak hos en attforingsbedrift,
og arbeidsgivere som er medlemmer i organisasjonen. Det er to hovedgrep som skal
sikre dette. For det forste forplikter tiltaksarrangeren (attforingsbedriften) og NHO-
bedriften (arbeidsgiveren) seg til et samarbeid ved & inngé en kontrakt som gir en
beskrivelse av forventninger og ansvar knyttet til ansettelsesprosessen. I tillegg skal
det i denne ansettelsesprosessen jobbes etter et metodisk rammeverk som vektlegger
arbeidsgivernes behov for arbeidskraft. I sum skal dette bidra til 4 i storre grad involvere
NHOs medlemsbedrifter i arbeidet med & inkludere personer med redusert arbeidsevne.

Ringer i Vannet-prosjektet omfatter med andre ord fire sentrale aktorer. Den forste
er NHO, ved NHO Service, som leder selve prosjektet og de regionale prosjektledere
som har som oppgave & koordinere arbeidet i de ulike NHO-regionene. Den andre
aktoren er tiltaksarrangerene. Dette omfatter de attforingsbedriftene som er organisert
iNHO Service. De ulike kandidatene eller arbeidssokerne utgjor den tredje gruppen.
Denne bestar av personer i mélgruppen for de tiltakene attforingsbedriftene tilbyr,
det vil si at de hos NAV er klassifisert med behov for «spesielt tilpasset innsats>.
Den fjerde og siste akteren er de potensielle arbeidsgiverne, som utgjores av NHOs
medlemsbedrifter. I dette avsnittet gis det en nermere beskrivelse av disse aktorene og

hvilke roller de har i prosjekeet.

NHO

Sentral prosjektledelse

Ringer i Vannet-prosjektet driftes av NHO Service pd vegne av NHO-fellesskapet.
NHO Service er den tredje storste landsforeningen i NHO og organiserer nar 600 fore-
tak med over 2900 virksomheter i blant annet renholdsbransjen og bemanningsbransjen

samt bedrifter som tilbyr helse- og velferdstjenester, og attforingstiltak. Det er utnevnt

en sentral prosjektleder med ansvar for & drive fellesaktivitetene i prosjektet, som 4 legge

til rette for styringsmoter ogjevnlige moter med de regionale prosjektlederne. Styrings-
gruppen til Ringer i Vannet bestér i tillegg til direktorer sentralt i NHO av regionale
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prosjektledere og regiondirektorer i NHO, representanter for attforingsbedriftene,
Arbeids- og velferdsdirektoratet, LO, Fellesforbundet og medlemsbedriftene i NHO.

Da prosjektet startet opp, fikk NHO Service et tilsagn pa 4,5 millioner fra Arbeids-
miljefondet. Arbeidsmiljefondet er en finansieringskilde for arbeidsmiljoforskning og
-utvikling i norsk arbeidsliv. Av disse midlene gikk over halvparten til NHO-regionene
for & dekke utgifter til regionale prosjektledere samt en andel av utgiftene som péloper
attforingsbedriftene.

Regionale prosjektledere

For hver av NHOs 15 regioner! er det ansatt en prosjektleder som jobber ut mot bade
attforingsbedrifter og arbeidsgivere samt mot den sentrale ledelsen i prosjektet. Det
varierer fra region til region om dette er heltids- eller deltidsstillinger, men det er pri-
mert i de store byene at det har vert behov for at prosjektlederne jobber full tid. Nar
det gjelder hvilke konkrete arbeidsoppgaver prosjektlederne har ansvar for, er det ikke
utarbeidet en sentral stillingsinstruks som beskriver disse. Dette bestemmes lokalt i de
ulike NHO-regionene. Basert pé informasjon gitt i intervjuene som er gjennomfort,
tar prosjektlederne ansvar for &

e gjore Ringer i Vannet kjent for det lokale naringslivet, ved for eksempel informa-
sjonsarbeid rettet mot naringslivsorganisasjoner eller konkrete bedrifter

o legge til rette for innledende moter mellom arbeidsgivere og attforingsbedrifter

e pase at arbeidet knyttet til prosjektet er i trdd med NHOs strategiske planer

o legge til rette for oglede moter mellom attforingsbedriftene

Det gjennomfores jevnlig moter mellom prosjektlederne og den sentrale ledelsen i
NHO, med informasjons- og erfaringsutveksling mellom regionene.

Tiltaksarranggren

Attforingsbedriftene

Forhandsgodkjente tiltaksbedrifter har hatt en sentral rolle i norsk arbeidsmarkeds-
politikk gjennom de siste 30-40 arene. Disse tiltaksbedriftene har vart et viktig
virkemiddel for 4 realisere samfunnets mil om & inkludere personer med redusert
arbeidsevne i arbeidslivet. Det finnes to hovedtyper skjermede virksomheter. Bedrif-
tene deler disse inn i henholdsvis vekstbedrifter og attferingsbedrifter. Den viktigste

! NHO Agder, NHO Buskerud, NHO Finnmark, NHO Hordaland, NHO Innlandet, NHO Nordland,
NHO Oslo og Akershus, NHO Rogaland, NHO Mere og Romsdal, NHO Sogn og Fjordane, NHO
Telemark, NHO Troms og Svalbard, NHO Trendelag, NHO Vestfold og NHO Qstfold
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forskjellen mellom de to er at vekstbedrifter i forste rekke konsentrerer seg om tiltaket

Varig tilrettelagt arbeid, mens attforingsbedriftenes tjenester omfatter avklaring og

utproving av arbeidsevne, kvalifisering og tiltaksplasser for tidsubestemt tilrettelagt
arbeid. Attforingsbedriftene er offentlig eller ideelt eide aksjeselskaper med utbyttefor-
bud. De har to inntekeskilder: inntekter fra produksjon i bedriftene og gjennomforing
av arbeidsrettede tiltak som NAV har kjept. De er med andre ord NAVs forlengede arm
i oppfelgingsarbeidet. Bedriftene inngr samarbeidsavtaler med Arbeids- og velferds-
etaten om levering av folgende tiltak: avklaring, arbeidspraksis i skjermet virksomhet,

arbeid med bistand, kvalifisering i arbeidsmarkedsbedrift, tilrettelagt arbeid i arbeids-

markedsbedrift og varig tilrettelagt arbeid. Tiltakene er nzermere beskrevet i figur 2.1.

Her gis det en oversikt over malgruppene for de ulike tiltakene og innhold og varighet.

Figur 2.1 Arbeidsrettede tiltak som leveres av attferingsbedriftene.
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av den enkeltes arbeidsevne og even-
tuelle ytterligere behov for bistand for
a komme inn pa arbeidsmarkedet eller
beholde arbeidet. Tiltaksarranger er
vanligvis skjermede virksomheter, men
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praksis i skjermet virksomhet | markedet og til a styrke deltakernes forlengelse i ytterligere
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Kilde: NOU 2012: 6
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Per 31. desember 2013 var 108 attforingsbedrifter tilsluttet Attforingsbedriftene i
NHO Service.

Arlig yter attforingsbedriftene tjenester til mer enn 35 000 personer. Malgruppen
omfatter personer som i NAVs terminologi er klassifisert i henhold til innsatskategoriene
«spesielt tilpasset innsats» eller «varig tilpasset innsats». Selv om dette ofte er knyttet til
helserelaterte problemer, kan ogsa rus og ulike former for sosial mistilpasning spille inn.
Nzrmere 50 prosent av dem som deltar pa arbeidsrettede tiltak, har sa store lese-, skrive-
cller regnevansker at de har omfattende problemer med & fi eller beholde ordinart arbeid.

Key Account Manager-rollen (KAM)

De fleste attforingsbedriftene baserer oppfolgingen av tiltaksdeltakere pa Supported
Employment (SE). I en kartlegging av bruken av SE i Europa (European Commission
2011) ble det gitt en definisjon av metodikken. En méte & beskrive tilnermingen pa
var at «SE ble utfort av en jobbspesialist som har til oppgave & hjelpe mennesker med
nedsatt arbeidsevne med 4 fa og beholde lonnet arbeid pa det ordinere arbeidsmarke-
det» (Froyland & Spjelkavik 2014). Jobbspesialisten har ansvar for & gi tett individuell
oppfelging, serge for en god jobbmatch for kandidaten, ha en foregripende dialog med
arbeidsgiver, sikre jobbfastholdelse og karriereutvikling, ha kunnskap og tilgang til annen
tilgjengelig stotte i stottesystemet og aktivt & involvere relevante deler av stotteapparatet.

I Ringer i Vannet har en valgt & i storre grad rendyrke dialogen med arbeidsgiverne
gjennom & utnevne en nzringslivskonsulent i attferingsbedriften, eller Key Account
Manager (KAM). KAM-en har ansvar for kontakt og samarbeid mellom tiltaksarranger
og NHO-bedrift og utgjor dermed bindeleddet mellom attferingsbedriften og den
potensielle arbeidsgiveren. NHO Service har utarbeidet en veiledning som beskriver
de konkrete oppgavene og ansvarsomradene som folger med KAM-rollen.

KAM-ens viktigste oppgaver er & kartlegge og bli kjent med potensielle arbeids-
givere samt pése at disse far et best mulig tilbud av aktuelle kandidater og oppfolging
fra tiltaksarrangerene. Dette gjelder bade den attforingsbedriften hvor KAM-en jobber,
og de attforingsbedriftene denne samarbeider med. Han eller hun har altsa ansvar for
kartlegginger og fremdrift i rekrutteringsprosessen av kandidater. De skal ogsd pase at
NHO-bedriften er informert om progresjon og muligheter underveis.

Ofte har veilederne i attforingsbedriftene, eller jobbspesialistene, en profesjons-
utdanning innen pedagogikk eller helse- og sosialfag. Dette anses som en god bakgrunn
for 4 bista tiltaksdeltakerne med opplering eller gi sosial stotte. Den kompetansen og de
ferdighetene som er viktige for en KAM, skiller seg ifolge Ringer i Vannet-metodikken
fra dette. For 4 utfore oppgavene som en naringslivskonsulent er tillagt i Ringer i Van-
net, er god kjennskap til neringslivet en forutsetning og erfaring i salg og markedsfering
en fordel.
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Kandidatene - personer med behov for
spesielt tilpasset innsats

De potensielle kandidatene som rekrutteres via Ringer i Vannet, vil i de fleste tilfeller
vare personer som gjennom en arbeidsevnevurdering hos NAV er plassert i innsats-
kategorien «spesielt tilpasset innsats». Denne innsatsen tilbys brukere som etter en
arbeidsevnevurdering har fact fastslatt at arbeidsevnen er nedsatt, samtidig som det leg-
ges til grunn at brukeren vil kunne skaffe seg arbeid gjennom egeninnsats og en innsats
fra NAV eller andre samarbeidende aktorer (NAV 2010). Dette er altsd personer som
pa grunn av sykdom, skade eller andre hindringer har behov for ekstra oppfolging fra
etaten for & fa eller beholde arbeid. Selve bistandsbehovet fastsettes pa folgende mate:
Nar en person tar kontakt med et NAV-kontor og beskriver hvilke behov han eller
hun har for bistand eller jobbensker, gjor saksbehandleren forst en innledende kartleg-
ging som kalles behovsvurdering. Denne innledende kartleggingen kan ha tre mulige
utfall. Hvis NAV forventer at brukeren nar malet om arbeid i lopet av relativt kort tid
og gjennom egenaktivitet, far han eller hun tilbud om NAVs generelle tjenester som
formidling, veiledning til yrkesvalg, bistand til jobbseking med mer (standardinnsats).
Er det en mismatch mellom brukerens kvalifikasjoner/erfaring og arbeidslivets krav
som fordrer tiltak av relativt kort varighet, lages det en aktivitetsplan, og brukeren
tilbys kvalifisering, norskopplering eller lignende tiltak (situasjonsbestemt innsats).
Et tredje utfall kan vare at den som henvender seg til NAV, har et mer omfattende
bistandsbehov, ogat det dermed skal foretas en arbeidsevnevurdering. En slik arbeids-
evnevurdering bestir av en egenvurdering med brukerens oppfatning av egne muligheter
og en sakalt ressursprofil. Denne ressursprofilen er en systematisk kartlegging av den
enkeltes ressurser og hindringer for & komme tilbake til arbeidslivet. Alle som soker
arbeidsavklaringspenger, skal ha en slik arbeidsevnevurdering. Hvis arbeidsevnevurde-
ringen fastslar at arbeidsevnen er nedsatt og krever spesielt eller varig tilpasset innsats,
utarbeider NAV ogsa her en aktivitetsplan som beskriver hvilke virkemidler som anses
nedvendige og hensiktsmessige sett ilys av de malsettinger den enkelte har. Hva som er
malet for oppfolgingen med hensyn til yrke, yrkesretning eller nering, og hvilke virke-
midler som er aktuelle for brukeren, nedfelles i et oppfolgingsvedtak. Dette vedtaket
er NAVs vurdering av brukerens behov og benyttes for & styre den videre innsatsen
(Arbeids- og velferdsdirektoratet 2010). Dette oppfolgingsvedtaket definerer med
andre ord hvem som er i mélgruppen for tiltak blant personer med nedsatt arbeidsevne.
Det er gjort en rekke analyser som har kartlagt hva som kjennetegner tiltaksdeltakere
med nedsatt arbeidsevne. INOU 2012: 6 papekes det at det er noen generelle trekk
som gar igjen. For det forste er aldersgruppen mellom 20 og 40 ir overrepresentert
blant tiltaksdeltakerne. I tillegg er utdanningsnivéet blant tiltaksdeltakerne betydelig
lavere enn i befolkningen ellers. Det vil si at en langt storre andel har grunnskole som
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heyeste utdanningsniva. Mange har ogsa hatt relativt lange perioder utenfor arbeidslivet
hvor de har mottatt ulike former for trygdeytelser.

Attforingsbedriftene har ogsa kartlagt hvilke arbeidshindringer som er mest ut-
bredt blant deltakerne p4 tiltakene de tilbyr. Disse viser at 42 prosent har muskel- og
skjelettlidelser, 37 prosent har psykiske lidelser, mens 8 prosent av deltakere har mis-

bruksproblemer.

Figur 2.2 Deltakernes viktigste arbeidshindringer.
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Kilde: Attforingsbedriftene 2013

Arbeidsgiverne - NHO-medlemsbedrifter

Ringer i Vannet er forst og fremst rettet mot potensielle arbeidsgivere som er medlems-
bedrifter i NHO. En av mélsettingene med prosjektet har vert 4 sikre disse en trygg
rekruttering av kompetent arbeidskraft. Per desember 2014 har over 600 bedrifter
inngatt en Ringer i Vannet-avtale med en attferingsbedrift. Dette omfatter bedrifter
fra de fleste av landsforeningene i NHO, som vil si kunnskaps- og teknologibedrifter
og bedrifter fra byggenaringen, kraftnaringen, fiskeri- og havbruksnzringen, medie-
bedrifter, bedrifter fra bilbransjen, handel, logistikk og transport, mat og drikke,
landbruk, reiseliv, industri, teknologi samt olje og gass.

Tall fraNHO som angir attferingsbedriftenes vurdering av hvilke bransjer som gir
storst mulighet for formidling av kandidater, viser at om lag 40 prosent oppgir dette til
d vere butikk og handel, i underkant av 20 prosent svarer hotellnzringene, og 10 pro-
sent svarer henholdsvis renhold ogindustri. De to landsforeningene som til na har flest
bedrifter med en Ringer i Vannet-avtale, er for evrig NHO Service og NHO Reiseliv.
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3 Rekrutteringsprosessen

L rapporten Arbeidsgiverperspektiver pi inkludering: Hva er god inkluderingskompetanse?
(Schafft & Spjelkavik 2014) fremheves planlegging som ett av tre omrader hvor NAV
har et potensial for forbedring i arbeidet med personer med serskilte oppfolgingsbehov.
Dette innebearer at det gjores forberedelser for arbeidsgivere og kandidater motes. Slike
forberedelser kan vere a kartlegge arbeidssokernes kompetanse og arbeidsmilje og
mulige arbeidsoppgaver hos den aktuelle bedriften samt & klargjore ansvarsfordeling
og forventninger mellom den potensielle arbeidstakeren, arbeidsgiveren og jobbvei-
lederen. En mangel pé tydelighet og avklaringer kan skape problemer som pavirker
malsettingene for arbeidsutprevingsfasen, kvaliteten pa den videre oppfolgingen, og
avgjore i hvilken grad en lykkes med rekrutteringsprosessen.

En viktig del av Ringer i Vannet-initiativet har vert utarbeidelsen av en metodikk
som nettopp skal sikre et best mulig samarbeid mellom tiltaksarranger, arbeidsgiver
og arbeidsseker. Denne metodikken gir en skjematisk beskrivelse av prosessene fra
rekrutteringen av bedriften til kandidaten eventuelt gir over i et ansettelsesforhold.
Selve utarbeidelsen skjedde i dialog med bade NHO-bedriftene og attforingsbedrif-
tene. Blant annet gjennomforte NHO Service en sporreundersokelse hos attforings-
bedriftene, hvor det ble spurt om hva som fungerte nar en hadde personer inne pa
praksisplasser, og hva det var som ikke fungerte. Metodeheftet er tilgjengelig pd Ringer
i Vannets hjemmesider™ En skjematisk fremstilling av de ulike fasene er gitt i figur 3.1
(pa neste side). I de neste avsnittene gir vi gjennom de fem fasene som utgjer Ringer
i Vannet-tilnermingen, og beskriver hvilke aktiviteter som inngar.

* http://www.nhoservice.no/category.php/category/Dokumenter/ 2categorylD=490
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Figur 3.1 Rekrutteringsprosessen.

Kartleggi
i :3gmg - Etablere samarbeid mellom NHO-bedrift og tiltaksarrangeren
bedriftens - Avklare arbeidsgivers behov
behov
Utve;eelse - Finne aktuell kandidat
kandidat

Kvalifisering " Qm nedvendig gis kandi_daten grun_no_pplaering og ar!;)eidstrening_ hos tiltaksarrangeren
og - Tiltaksarrangeren koordinerer bedrifsintern kvalifisering av kandidaten
opplzering - Ved behov er tiltaksarrangeren et bindeledd mellom offentlige instanser, f eks NAV

Arbeids- . De tre partene (bedriften, kandidaten og tiltaksarrangeren) evaluerer fremdriften og
praksis reviderer fremdriftsplan/progresjonsplan

evalzering - Arbeidspraksis hos NHO-bedrift med oppfelging fra tiltaksarranager

Ansettelse - Kandidaten ansettes hos arbeidsgiver
med - Tiltaksarrangeren kan bista med veiledning til NHO-bedriften ved behov ogsa
oppfelging  etter ansettelsen

Samarbeid mellom attferingsbedrift og NHO-bedrift

Rekrutteringsavtalen
I den forste av de fem fasene som utgjor RiV-metodikken, skal kontakten mellom den
aktuelle NHO-bedriften ogattforingsbedriften etableres. Malet med denne kontakten
er 4 innga en rekrutteringsavtale mellom de to akterene hvor en beskriver prosessene
rundt opplering, skolering, arbeidspraksis og ansettelse. Avtalen inneholder ogsd en
beskrivelse av forventninger, formaliteter og forpliktelser som ligger i samarbeidet.
NHO-bedriften forplikter seg til 8 melde inn sitt rekrutteringsbehov minst en gang
arlig. Nér rekrutteringsbehovet er fastsatt, skal det kartlegges hva slags type kompetanse
som kreves til de aktuelle stillingene.
De forventningene den potensielle arbeidsgiveren kan ha til attferingsbedriften,
er at denne skal
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gjore segkjent med NHO-bedriftens behov, kompetanseniva innen aktuell bransje,
bedriftskulturen osv.

finne best mulige kandidater til NHO-bedriften, som beskrevet i bedriftens krav-
spesifikasjon til aktuelle og ledige stillinger

foreta nodvendig kvalifisering av kandidaten for introduksjon hos arbeidsgiver

bistd med & finne egnede arbeidsoppgaver, eventuelt oppgavejusteringer i bedriften,
nar det er hensiktsmessig.

gi den aktuelle kandidaten en skreddersydd oppfelging nir denne er hos NHO-
bedriften i forbindelse med blant annet tilpasset arbeidstrening og kvalifisering,
ordinar innfering i stillingen, inngaelse av lerekontrake, tilrettelegging av nedven-
dige hjelpemidler og parallelle kvalifiseringslop. Kontaktpersonen har ogsa ansvar
for at nedvendig oppfolging og hjelp iverksettes. Dette innebarer ogsa nedvendig
koordinering av andre ressurser i attf@ringsbedriften.

pase at oppfolgingen gjennomfores ut fra arbeidsgivers behov sett ut fra aktuell
arbeidstid, arbeidsted osv.

avslutte praksis/arbeidsforholdet med umiddelbar virkning hvis dette er ensket av
NHO-bedriften eller av kandidaten

kunne kontaktes av arbeidsgiver etter ansettelsen i forbindelse med forhold knyttet
til den na ansatte kandidaten for & sikre at vedkommende beholder jobben

NHO-bedriften forventes a

behandle kandidaten pa en etisk forsvarlig mate, i traid med gjeldende lover og regler
i arbeidslivet samt aktuelt regelverk knyttet til de iverksatte arbeidsrettede tiltak

folge opp kandidatene oglegge forholdene til rette pa en slik mate at man kan foreta
en ordinar ansettelse si snart som mulig

stille til radighet en fast kontaktperson for aktuelle kandidater

pase at kandidaten inngér i arbeidsmiljoet i bedriften og har tilgang til de samme
sosiale arenaer og arbeidsmiljotiltak som andre ansatte
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Kartlegging av bedriftens behov

Utgangspunktet for Ringer i Vannet er at tiltaksarrangeren ut fra arbeidsgivernes behov
for arbeidskraft skal bruke ressurser pa  finne aktuelle kandidater som kan dekke dette
behovet. For & bidra til dette er det utarbeidet et kartleggingsskjema som er ment a gi
en oversikt over NHO-bedriftens bedriftskultur, arbeidsoppgaver, kompetansekrav
til de ansatte og det sosiale arbeidsmiljoet.

Skjemaet omfatter beskrivelser av avdelinger/arbeidsoppgaver som det kan veare
aktuelt for medlemsbedriften & rekruttere kandidater til fra en attforingsbedrift, hvilke
formelle og uformelle kvalifikasjoner som kreves, og hvordan behovet for arbeidskraft er
iden nermeste fremtid. I tillegg kan bedriften gi uttrykk for om de ensker & rekruttere
kandidater fra bestemte grupper, for eksempel unge pa arbeidsavklaringspenger, perso-
ner med rusmisbruk, psykiske lidelser, muskel- og skjelettlidelser, tidligere domfellelser
eller lignende. Det blir ogsa gitt beskrivelser av bide det sosiale arbeidsmiljoet og det
fysiske arbeidsmiljoet, om man har erfaring med tilrettelegging av arbeidsplassen fra
tidligere, og om det tilbys intern opplaring ved bedriften.

Utvelgelse av kandidat

Den grunnleggende ideen som Ringer i Vannet bygger pa, er at utvelgelsen av en aktuell
kandidat skal skje med utgangspunke i et konkret rekrutteringsbehov hos bedriften.
Bedriften melder inn dette behovet til KAM-en ved den attforingsbedriften de har
inngatt avtale med. S3 informerer KAM-en veiledere i bade egen bedrift og de andre
attforingsbedriftene i det regionale nettverket for finne personer som kan tenkes &
fylle de oppgavene som folger av den ledige stillingen. Det gjores med andre ord en
slags «screening>» av de potensielle kandidatene. Nar attforingsbedriftene har funnet
en eller flere egnede kandidater, sendes det informasjon om dette til hoved-KAM-en,
som da foretar en siling og videresender informasjonen til den aktuelle NHO-bedriften.
Dersom tiltaksarrangeren identifiserer kandidater som i stor grad tilfredsstiller de
kravene arbeidsgiverne stiller, men som kanskje ikke imotekommer alle kriteriene, kan
det iverksettes tiltak (kvalifisering og opptrening) for & innfri arbeidsgivers forventning.

Kvalifisering og opplaering

Bedriftskartleggingen er ment 4 identifisere bide NHO-bedriftens kompetansebehov
og kandidatens eventuelle mangelfulle kompetanse. Hvis kandidaten har behov for
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opplering, vil tiltaksarrangerens rolle kunne vare & legge til rette for den nedvendige
kompetansehevingen. Dette kan innebare at det mi gjennomferes en kompetanse-
kartlegging, kartlegging og opplering av dem med lese-, skrive- og matematikkvansker,
kartlegging av norskkompetanse, veiledning om hvordan opplaring kan oppnas, lere-
kandidatordning, oppstart av lerlinglop osv. Opplering og veiledning i sosial kompe-
tanse kommer ogsa inn under dette. Malet er 4 sikre at arbeidsgiverne far kandidater
som kan mete de kravene som den aktuelle stillingen inneberer.

Arbeidspraksis og evaluering

I metodeheftet til RiV fremheves det at praksisperioden er et virkemiddel for at
arbeidsgiveren skal kunne bli kjent med kandidaten, og at kandidaten skal fa mulig-
het til & opparbeide seg kompetanse og arbeidsevne som gjor denne i stand til mote
de kravene som felger med den ledige stillingen. I denne praksisperioden har ikke
medlemsbedriftene arbeidsgiveransvar for kandidaten, og skulle det mot formod-
ning ikke fungere, kan en bestemme seg for 4 avslutte praksisforholdet pd dagen
uten at det medforer merarbeid for arbeidsgiveren.

Ansettelse med oppfalging

En rekrutteringsavtale har fast ansettelse av kandidaten som mal. Dette presiseres i
rekrutteringsavtalen. Dersom en kandidat tilfredsstiller NHO-bedriftens kravspesifi-
kasjon for rekruttering, skal det legges til rette for ansettelse pa ordinere vilkar. Mélet
er at ansettelse skal skje si snart som mulig pa vilkir som er hensiktsmessige og i trid
med vanlige rutiner i den aktuelle bransjen/stillingen.

I noen tilfeller der NHO-bedriften ikke har rekrutteringsbehov, kan det avtales
rene praksislop. Disse ma vare kommunisert og avtalt pa forhind slik at alle impliserte
parter (ogsd kandidaten) er enige om at dette kun dreier seg om en ren praksisplass/
kvalifisering. Arbeidspraksisen innrettes slik at kandidaten far relevant arbeidstrening/
utproving og/eller kvalifisering som gir en reell mulighet for fremtidig ansettelse.

Etter ansettelse kan NHO-bedriften si lenge denne har en rekrutteringsavtale, be
om veiledning fra tiltaksarrangeren etter behov. Veiledningen ber gis uavhengig av
hvor lenge kandidaten har vert ansatt hos NHO-bedriften, forutsatt at det fremdeles
foreligger en rekrutteringsavtale mellom partene. Tiltaksarrangeren har ikke anled-
ning til spesifike 4 folge opp kandidatene etter ansettelse (med unntak av om det er
aktive tiltak knyttet til kandidaten etter ansettelse, f.cks. Arbeid med bistand), men

27



kan vere tilgjengelig for NHO-bedriften i form av radgivning av mer generell art — for
eksempel hvordan komme i kontakt med riktig person i NAV og hvordan kontakte
hjelpemiddelsentralen.
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4 Problemstillinger
og metodisk tilnserming

Utgangspunktet for Fafos prosjekt 1 jobb med Ringer i Vannet? har vart & beskrive
den tilnermingen til arbeidsinkludering som utgjor Ringer i Vannet, og identifisere
mulige suksessfaktorer som kan ha verdi for det videre arbeidet med 4 fa personer
utenfor arbeidsstyrken over i relevante og langsiktige ansettelsesforhold. For a fa belyst
de aktuelle problemstillingene gjennomferte Fafo i perioden fra november 2014 til
januar 2015 intervjuer med tre av partene i Ringer i Vannet-initiativet: de regionale
prosjektlederne i NHO, ansatte i attforingsbedriftene som var organisert i NHO
Service, og som deltok i prosjektet, og medlemsbedrifter i NHO som hadde tegnet
en Ringer i Vannet-avtale med en attforingsbedrift.

Ved hjelp av intervjuene onsket vi & fa belyst folgende konkrete problemstillinger:

e Hvagjor «Ringeri Vannet» for & matche arbeidsgivere og arbeidstakere, og hvilke
erfaringer er gjort med dette?

e Hvordan velges arbeidstakerne ut?

e Hvordan arbeides det med 4 f3 arbeidsoppgavene og arbeidssokerens kompetanse
til & sta til hverandre?

e Hvordan pavirkes og vurderer deltakerne samarbeidet mellom tiltaksarranger/

attforingsbedrift og arbeidsgivere/bedrift?
e Hvordan pévirkes samarbeidet mellom attferingsbedriftene?
o Hvordan skjer oppfolgingsarbeidet i bedriften?
o Erdet bestemte typer jobber og kompetanse/ferdigheter som ettersporres?

o Hva er arbeidsgivernes erfaringer med & delta i Ringer i Vannet (eventuelt sam-
menlignet med tidligere samarbeid med tiltaksbedrifter og erfaringer med 4 ha
arbeidsseokere i praksis)?

o Hva vurderer aktorene som utslagsgivende for at arbeidsforholdet kan fortsette
etter praksisperioden?

o Thvilken grad ender en praksisperiode med et varig arbeidstilbud i bedriften?
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I denne typen studier hvor en onsker & fA mer og dypere kunnskap om erfaringer
med og suksesskriteriene i et gitt prosjekt, benyttes som regel et skalt eksplorerende
opplegg. Vi valgte derfor hovedsakelig et induktivt design med kvalitative intervjuer
som metode. Slike intervjuer dpner for mulighetene til 4 g& mer i dybden av relevante
forhold ved et fenomen eller som i dette tilfellet Ringer i Vannet-prosjektet. Design-
et gjor det mulig & fange opp det unike ved bade Ringer i Vannet-metodikken og
samarbeidet mellom aktorene ogbidrar til & fa frem ulike nyanser og detaljer. I tillegg
til innsamlede kvalitative data har vi benyttet statistikk hentet fra NHOs egen eva-
luering av Ringer i Vannet. Grunnlaget for dette tallmaterialet er innhentet gjennom
en sporreundersekelse rettet mot attforingsbedrifter organisert hos NHO, som ble
gjennomfert hosten 2014. Resultatene fra denne sporreundersokelsen som omfatter
svar fra fem bedrifter, er benyttet for 4 gi en indikasjon pa i hvilken grad enkelte av
tilbakemeldingene er representative.
Nar det gjelder utvalget av intervjuobjekter, er dette basert pa

I.  informantenes stilling og relevans for prosjektet
II.  sneballmetoden
III.  systematiske sok pa Ringer i Vannets nettside/app?

For & fi mer kunnskap om Ringer i Vannet valgte vi innledningsvis 4 intervjue to
nokkelinformanter. Det vil her si to medarbeidere i prosjektet ansatt sentralt i NHO.
Disse ga oss bakgrunnen for initiativet samt relevant informasjon om organisering og
gjennomfering. I tillegg valgte vi ut fem regionale prosjektledere for 4 fa innblikk i
erfaringer pa regionalt niva. Av disse fikk forskerne lister over relevante intervjuob-
jekter i attforingsbedrifter og NHO-bedrifter (sneballmetoden). Ut fra disse listene
ble det foretatt et tilfeldig utvalg. I tillegg ble det valgt intervjuobjekter pa bakgrunn
av informasjon fra prosjektets nettside/app.

Det er i alt gjennomfort femten intervjuer fordelt pa to personer sentralt i NHO,
tre regionale prosjektledere, fem kontaktpersoner i NHO-bedrifter og fem attforings-
bedrifter. Forskerne deltok ogsa pa et prosjektledermete i regi av NHO og fikk gjen-
nom dette motet relevant informasjon om gjennomferingen og status for prosjekeet.

I og med at utvalget bestar av personer og bedrifter som jobber med Ringer i Vannet,
og som i utgangspunktet har vart positive til initiativet, kan valget av respondenter
ikke karakteriseres som tilfeldig. Dette har vert en bevisst strategi. Hovedformaélet med
studien har ikke veert 4 evaluere effekten av prosjekeet, men & identifisere suksesskriterier
knyttet til metodikken, samarbeidsrelasjonene bade mellom attforingsbedriftene og
NHO-bedriftene og attforingsbedriftene seg imellom samt & finne ut om prosjektet

> NHO har utviklet en app som gir informasjon om Ringer i vannet-prosjektet, metodikk, nyheter, hvem
som deltar i prosjekt og styringsgruppe, samt om hvilke attforings- og NHO-bedrifter som deltar.
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anses 4 ha bidratt til en bedre og mer langsiktig jobbmatch. Informantene har imid-
lertid formidlet kritiske refleksjoner bade rundt tilnzermingen og gjennomferingen av
prosjektet og forslag til forbedringer. Disse utgjor en viktig del av rapporten.

Nar den endelige utvelgelsen av informanter var foretatt, ble det sendt ut en e-post
med informasjon om prosjektet (se vedlegg 3). Vi opplevde stor entusiasme for &
bidra til undersokelsen. Som felge av logistiske og okonomiske hensyn ble intervjuene
hovedsakelig gjennomfort per telefon. I og med at tematikken ikke kan oppfattes som
sensitiv og intervjuobjektene i stor grad bestod av ledere og koordinatorer, vurderte
vi dette som en hensiktsmessig metode. Alle intervjuer i Oslo-omradet ble for ovrig
gjennomfoert ansike til ansikt. Intervjuene er transkribert og anonymisert.

P4 grunn av anonymitetshensyn har vi valgt & presentere de ulike sitatene som
benyttes, med betegnelsene «NHO-bedrift», «Attforingsbedrift» * og «Prosjektle-
der» (uavhengig av om det er prosjektledere/koordinatorer sentralt eller regionalt i
NHO). Vi har ogsé fjernet/endret noe tekst i enkelte sitater.

Intervjuguiden var organisert under de to hovedtemaene for undersokelsen, nemlig
metodikk og samarbeid. Selv om intervjuguiden fungerte strukturerende, var den ikke
styrende. For & fange opp relevante emner som gikk utover det som i utgangspunkeet
var ansett som studiens hovedtemaer, ble det derfor dpnet for at intervjuobjektene
kunne reflektere fritt rundt de erfaringene som var gjort til na i prosjekeet.

* Artforingsbedriftene som deltar i Ringer i Vannet, er ogsd NHO-bedrifter, men for enkelthets skyld
har vi valge & kalle dem «attforingsbedrifters.
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5 Erfaringer med Ringer i Vannet

Motivasjonen for a delta

Ringer i Vannet er et initiativ som er ment & bidra til okt inkludering av personer som
av ulike grunner, og over tid, har statt utenfor arbeidslivet. Derigjennom kan Ringer i
Vannet ogsa fungere som et virkemiddel for & oke IA-bedrifters miloppnaelse knyttet
til delmaél 2 i [A-avtalen. Ifolge vare informanter er nettopp dette en begrunnelse for

deltakelse:

RiV er en mate 4 bidra til at bedriftene kan innfri delmél 2 i IA-avtalen. I tillegg far
vi muligheten til & synliggjore den kompetansen attforingsbedriftene representerer
overfor NHO-bedriftene. Dette kan gi attforingsbedriftene en storre gjennom-
slagskraft. Holder ikke bare 4 ruste opp arbeidssokerne. Arbeidslivet er en lukket
klubb. [...] Den doren som synes & vare list, kan vi lukke opp. (Attforingsbedrift)

Vi er en [A-bedrift. Det handler litt om at vi er et selskap som er opptatt av men-
neskene i organisasjonen var, opptatt av mangfoldet en organisasjon faktisk er. Vi
vil gjenspeile samfunnet for ovrig, og skal vi fa til det, sa ma vi fi alle typer av men-
nesker inn. Det ligger s mye uutnyttede ressurser som gar til spille fordi bedriften
ikke i stor nok grad klarer  skape rom for alle. Vi trenger sirt arbeidskraften. [...]

(NHO-bedrift)

Flere arbeidsgivere oppgir at deltakelse i Ringer i Vannet skyldes et onske om 4 ta et
sosialt samfunnsansvar, men uten at de refererer til IA-avtalens delmal 2. Det kan i)
handle om ledere som er serlig samfunnsengasjert, og som ensker & bidra til & inkludere
personer som av ulike &rsaker str utenfor arbeidslivet, ogii) handle om organisasjons-
utvikling, hvor inkludering tas pa alvor. En av de intervjuede i en av attforingsbedriftene
papeker at styrken ved Ringer i Vannet er at en finner NHO-bedrifter som ensker &
ta samfunnsansvar, og som er genuint interessert i 4 fa folk i arbeid. Det vises til at det
handler om holdninger og bedriftskultur. Andre papeker at tanken prosjektet hviler
pa, appellerer til bedriftene:

Deter politisk vilje for samfunnsengasjement og a selge prosjektet, som framstar som
veldig forstaelig for bedriftene. Det er tettere opptil méten de alltid har tenke. [...]
At dette handler om 4 fa folk tilbake i jobb og dermed fa ned kostnadene for samfun-
net. Og samtidig hjelpe noen som en kanskje ikke ville sett for. [...] (Prosjektleder)
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Jeger nok over snittet samfunnsengasjert og opptatt av medmenneskelighet. [...] Jeg
tror det handler om at man som organisasjon ser verdien i 4 bygge en organisasjon

som er preget av samhold, mangfold og raushet. (NHO-bedrift)

Dette siste sitatet tyder pa en organisasjon hvor arbeid med inkludering fremstir som
en naturlig del av driften av organisasjonen. Det vil si at inkludering ikke er noe serskilt
som en jobber med ved siden av alt annet, men at inkludering er en del av kulturen
pa arbeidsplassen. Schafft og Spjelkavik (2014:9) viser til amerikansk forskning som
indikerer at arbeidssekere i Supported Employment har storre muligheter for a lykkes
ijobben ivirksomheter kjennetegnet av en generell inkluderingskultur, mens kanadisk
forskning pa personer med psykiske lidelser viser at disse personene lykkes bedre pa
arbeidsplasser som er preget av en aksept for mangfold. Denne formen for kunnskap
om virksomhetene kan ogsi vare verdifull for en KAM:

Nar jeg rekrutterer bedrifter, s tenker jeg pd hva slags type kandidater vi har pa
tiltak hos oss, og hvem vi kommer til 4 fa. [...] Vi har en del NHO-bedrifter her
i mitt omrade, og det er ikke alle som egner seg til slike rekrutteringer. Det kan
handle om bedriftskulturer — noen har ikke kulturer for 4 ta vare pa folk. Det kan
vare nok til at jeg ikke prover der. (Attforingsbedrift)

Detvi ogsé ser i vare intervjuer, er at Ringer i Vannet er en god anledning til & formalisere
et allerede eksisterende samarbeid med en eller flere attforingsbedrifter. Flere NHO-
bedrifter papeker at de har hatt et godt samarbeid med attforingsbedrifter over tid, og
nar arbeidsgiver blir kontaktet av disse med sporsmél om & delta i Ringer i Vannet, sa
er det naturlig for dem 4 formalisere dette samarbeidet.

Ringer i Vannet blir ogsa oppfattet som en god, trygg og alternativ rekrutteringsmu-
lighet for bedriftene, og flere er opptatt av at risikoen knyttet til eventuelle feilansettelser
er liten og lavere enn ved den tradisjonelle méten & rekruttere pa:

Vi rekrutterer folk for & fa god arbeidskraft, ikke bare sosialt engasjement. Motiva-
sjonen for & delta er at det gir muligheten for 4 f& provd ut aktuelle kandidater, noe
som en ikke gjor nar en soker etter folk i avisen. (NHO-bedrift)

Det er en blanding av samfunnsansvar, men ogsé 4 fa kandidater som matcher de
behovene vi har. Ilopet av aret blir det mange feilansettelser hos oss. P denne méten
er det mye lettere 4 finne rett person. (NHO-bedrift)

Antall rekrutteringsavtaler som er inngétt i forbindelse med prosjektet, er en dpenbar
indikator pa bedriftenes enske og vilje knyttet til inkludering av personer utenfor
arbeidslivet. Samtidig sier ikke disse avtalene noe om hvorvidt det faktisk foregar
inkludering/ansettelser eller ikke. Avtalen i seg selv er kun en intensjonsavtale uten
bindinger av noe slag for bedriftene. Informantene vare oppgir da ogsa at det finnes en
rekke «sovende» avtaler. Det vil si at en har en rekke avtaler som er underskrevet, men
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som ikke nedvendigvis brukes aktivt av partene. Det kan vere flere rsaker til dette. Det
kan forklares av at bedriftene ensker en si spesifikk kompetanse at attforingsbedriftene
har problemer med 4 finne den blant sine kandidater. Det kan vare at bedriftene er
s4 sma av storrelse at en ikke kan forvente noen ansettelser pa kort sikt. Men det kan
ogsa handle om KAM-enes innsats overfor bedriftene og hvilken kunnskap de har om
det lokale naringslivet.

Forankring

Forankring i NHO-bedriftene

Ved prosjektarbeid som involverer flere nivéer i vicksomhetene, er forankring viktig. En
storre studie av kommuners deltakelse i ulike nettverk viser for eksempel at: «Topp-
ledere som bryr seg om prosjektarbeidet, kan bidra til bade 4 inspirere deltakerne og
gi prosjektet okt oppmerksomhet og tyngde i organisasjonen for ovrig» (Moland mfl.
2013:16). Forankring kan ogsa komme til uttrykk gjennom ulike personalpolitiske
dokumenter og andre handlings- og verdidokumenter i virksomheten.

Funnene i denne studien tyder pa at hvis Ringer i Vannet skal fungere godt, si
krever det forankring hos ledelsen. Dette er kanskje serlig viktig i de tilfeller der det er
snakk om store nasjonale bedrifter som har signert nasjonale avtaler, og som ogsé alle
regionkontorer ma forholde seg til. Toppledelsens oppmerksomhet gir mer konsentrert
innsats, press oglegitimering lenger ned i organisasjonen. Det er tross alt pa lokalt niva
inkluderingen av kandidater foregir, og uten forankring pa mellomledernivé vil en ikke
lykkes spesielt godt med et prosjekt som dette:

Avdelingsleder ma vare innforstitt med behovet for tilrettelegging. [...] Poenget
er at avdelingsleder mé verne om vedkommende. Og kanskje vere arbeidsleder,
ta seg litt god tid pa morgenen, ta en kopp kafte og diskutere seg gjennom dagen
med vedkommende, planlegge sammen med kandidaten, vere litt fadder, vere litt
ledsager de forste to manedene for en slipper dem mer og mer pa egen hind. Det
er et merarbeid her for avdelingsleder bade i forhold til at de ma bruke mer tid pa
planlegging, og at de ma bruke mer tid pa oppfelging, rettledning og veiledning.
(NHO-bedrift)

Forankring er ogsa viktig i forhold til den lokale ledelsen. [...] M vare tydeligere
pa mellomlederniva. [...] Det er kjempeviktig for det er det som blir arbeidshver-
dagen. Men det er ogsé utrolig viktig at mellomleders leder er tydelig pa at dette
skal vi holde pa med. Hvis denne personen signaliserer at dette er noe toys, sd vil

det gjenspeile seg. [...] (NHO-bedrift)
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Begrunnelsen for hvorfor forankring er sa viktig, kommer til uttrykk pa flere mater.
For det forste mé kontaktpersonen i bedriften ha myndighet til 4 ansette kandidater,
hvis ikke kan en oppleve at en starter en prosess som blir stoppet hoyere oppe i myn-
dighetshierarkiet i organisasjonen. For det andre handler det om & forberede ledere
pa hva de kan forvente av kandidatene uten at en utleverer disse mer enn nedvendig.

Etannet kriterium som fremstar som viktig for & lykkes med et prosjekt som Ringer
i Vannet, er forankring pa ansattniva. Kandidaten skal fungere i et storre arbeidsmiljo,
og derfor er det viktig at ansatte far informasjon om hva Ringer i Vannet innebarer,
og hvilke eventuelle konsekvenser det kan ha for dem. Det er lokalt pa den enkelte
arbeidsplass/avdeling den reelle inkluderingen av enhver ansatt foregar. Personer med
ckstra utfordringer kan oppleves som en belastning for arbeidsmiljoet. Mangel pa
informasjon kan fere til at en som kollega uforvarende stiller sporsmal som kan vere
en belastning for kandidaten, og det kan ogsé bidra til at en som kollega ikke tar nod-
vendige hensyn. A//e nyansatte pé en arbeidsplass vil kreve noe av sine kolleger i form
av sosial inkludering, veiledning og opplering. Personer med ekstra utfordringer kan
habehov for en ekstraordinar innsats fra kolleger, derfor er det viktig at de inkluderes
og fir komme med sine synspunkter og eventuelle sporsmal.

Hvis det er noen som sliter med ett eller annet, sa mé vi vite om det slik at vi sa langt
det lar seg gjore, kan dele dette med de ansatte. For 4 serge for at vedkommende
ikke moter urealistiske forventninger hos kollegene. (NHO-bedrift)

Kollegers oppfatning og vurdering av kandidaten er ogsé viktig for kandidatens videre
skjebne i og med at disse kan vare med pa 4 avgjore om vedkommende blir vurdert som
skikket til stillingen. Det er derfor viktig at de ansatte kjenner konteksten ogkan gjore
sine refleksjoner i lys av denne. Apenhet og informasjon om eventuelle arbeidsbegrens-
ninger kan ogsa komme fra kandidaten selv. Jo storre apenhet kandidaten utviser, jo
enklere vil det vare bade for arbeidsgiver som tilrettelegger, og for kolleger. Det betyr
ikke at en kandidat skal behove & utlevere seg selv. Det er kandidaten selv som ber fa
regulere og ha kontroll over hva vedkommende selv ser som nedvendig informasjon
i en arbeidskontekst.

Schafft og Spjelkavik (2014:18) papeker at & generelt vere opptatt av mangfold i
en virksomhet kan bidra til god takheyde og trivsel pa en arbeidsplass. En slik inklu-
deringskultur gjor inkludering til noe naturligi en organisasjon og ikke til noe sarskilt
en gjor kun pa grunn av et sosialt samfunnsansvar eller for 4 na et delmal i en inklude-
ringsavtale. En av vére attforingsbedrifter er inne pa akkurat dette:

Det er to ting som avgjor om det gar bra: 1 om kandidaten klarer 4 std i det, ogat
det passer for dem, og en av de viktigste faktorene er at 2 det er en eller flere perso-
ner i bedriften som er genuint interessert i mennesker, for & fa dette til. Det er helt

nedvendig. Man ma ha takhoyde. (Attforingsbedrift)
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Inkludering av ansatte som har statt utenfor arbeidslivet, trenger pa den annen side
ikke vare en belastning. Inkludering kan oppleves som bade meningsfullt, selvfelgelig
og viktig for de ansatte. Kolleger kan pa et overordnet niva oppleve at de gjor en god
samfunnsinnsats, men ikke minst vil de oppleve at inkludering i praksis kan gjere en
enorm forskjell for personer som har sttt utenfor arbeidslivet. Det apner kanskje ogsa
generelt for storre toleranse og respekt overfor «annerledeshet>.

[...] Viopplever en organisasjon som er stolt over det vi faktisk gjor sammen, gjen-
nom at man feler at man er med pé 4 inkludere flere i arbeidslivet. Jeg hiper den
effekten kommer sterkere, ogjeg merker det allerede hos oss. Man synes det er godt

4 jobbe i en bedrift hvor alle blir ivaretatt. (NHO-bedrift)

Det er ikke 4 stikke under stol at arbeidsmiljoet generelt fir en positiv effeke nar
det gjelder 4 kunne bidra til at en person som har vert utenfor, far en mulighet i
var bedrift. Det & vere med pa den oppturen — da skjer det noe i arbeidsmiljoet. En
kan vere litt stolt over at «min bedrift er en inkluderende bedrift>». Da foler en at
en som kollega ogsa har bidratt il 4 fi en ut i arbeidslivet. (Prosjektleder)

Schafft og Spjelkavik (2014:18) finner lignende funn i sin studie og papeker at et «]...]
inkluderende arbeidsmilje ikke bare er en forutsetning for inkludering av utsatte grup-
per, men at det til dels ogsd kan vare et resultat av det>.

Forankring i attferingsbedriftene

Vi har ingen informasjon om hvilke begrunnelser KAM-ene har hatt for 4 soke pa
disse stillingene. Det kan vare faglig begrunnet: at man mener denne méten 4 tenke
inkludering pé er godt egnet, det kan vare ildsjeler som brenner for faget, og som ensker
d tilegne seg andre perspektiver. Uansett kan en tenke seg at de fleste som har sekt pa
stillingen, har hatt en ekstra interesse for prosjektarbeidet og metodikken.

Vare intervjuer tyder pa at KAM-ene er en sammensveiset gruppe som har utvidet
sitt kontaktnett/nettverk gjennom deltakelse i prosjektet, og at felles motearenaer
har bidratt til mer erfaringsutveksling og samarbeid mellom attforingsbedriftene. En
attferingsbedrift oppgir at metodikken skal benyttes av alle ansatte i bedriften, mens en
annen papeker at Ringer i Vannet-metodikken ikke nedvendigvis er forankret hos de
andre ansatte i attforingsbedriften, og at ressursene som har vart lagt ned i prosjekeet,
har vart omfattende, og at dette har bidratt til at jobbkonsulenter som ikke jobber
med Ringer i Vannet, har fatt mer 4 gjore.
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Key Account Manager (KAM)

Selve ryggraden i Ringer i Vannet ma sies a vare de sikalte Key Account Managers
(KAM). Det er forst og fremst disse som skal drive innsalg av prosjektet til NHO-
bedrifter, selv om de ogsa har fatt hjelp fra lokale prosjektledere til 4 informere med-
lemsbedrifter om prosjektet. Det forventes at KAM-ene har god oversikt over lokalt
(og til dels regionalt) arbeidsmarked, at de gjor grundige kartlegginger av bedriftene
sa vel som kandidatene, at de bedriver nettverks- og relasjonsbygging, at de har tett
dialog med virksomhetene, og at de folger opp virksomhetene over tid. En narings-
livskonsulent, slik denne rollen kommer til uttrykk i Ringer i Vannet, er ikke helt
sammenlignbar med jobbspesialistrollen i Supported Employment. Neringslivskon-
sulentene rendyrker i storre grad enn jobbspesialistene dialogen med virksomhetene,
ogvére funn tyder dessuten pa at kandidatene i Ringer i Vannet ikke nedvendigvis har
omfattende bistandsbehov, slik en finner hos jobbsekerne i Supported Employment®.

Nye perspektiver og kompetanser

Den storste endringen, for flere av attforingsbedriftene, med Ringer i Vannet-
metodikken er at de mé dreie blikket mer i retning av enkeltbedrifters behov og tone
ned det sosialfaglige noe. Men dette i seg selv er ikke nok. En KAM ma ha god kunn-
skap om hele det lokale neringslivet, det vil si & vare en naringslivskonsulent. Dette er
en form for kunnskap som er i stadig endring, og det innebarer at en mé vare tett pa
naringslivet for & henge med i hva som ettersperres i dag, og hva som vil ettersporres
frem i tid. Kunnskap om bedrifter som er i en nedbemanningsfase, er ogsi relevant.
Dette inneberer at i tillegg til god kompetanse om kandidatene trenger de nye former
for kompetanse. Den nye kompetansen handler dels om endring av perspektiv fra
bruker til bedrift — uten at en mister bruker ute av syne — og dels om nettverksbygging:

Den nye maten 4 jobbe pa, det vil si & sette bedriften mer i fokus, krever en hold-
ningsendring ogsa hos attferingsbedriften. [...] Vanlig arbeidsméte har vert & ta
utgangspunket i brukeren og de behovene de har, og si henvende seg til bedriftene.
N4 er sporsmalet: Hva finnes for deltakerne der ute? (Attforingsbedrift)

Denne formen for kompetanse blir av Spjelkavik (i Froyland & Spjelkavik 2014) kalt
inkluderingskompetanse og blir definert pa denne maten:

«Inkluderingskompetanse innebarer & ha generell kunnskap om arbeidsmarkedet
og & skaffe kunnskap om den aktuelle arbeidsplassen og arbeidsoppgavene, om

5 Spjelkavik (Froyland & Spjelkavik 2014:47) viser for ovrig til studier som antyder at det har vert en
malgruppeforskyvning, ogat det ikke lenger er de med et omfattende bistandsbehov som er mélgruppen
i Supported Employment.
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arbeidsgivers forventninger og krav og om den enkeltes stottebehov i den akeuelle

arbeidssituasjonen» (Spjelkavik i Froyland & Spjelkavik 2014:40)

Dette handler altsa om «place»-biten i «train then place>» oger kun en del av inklu-
deringskompetansebiten. «Train»-biten, som vi skal se pd senere, vil variere en god
del. Flere av kandidatene som har blitt formidlet til fast arbeid i denne studien, ser ut
til & veere kandidater som ikke har et omfattende bistandsbehov®, noe som gjor flere av
disse kandidatene relativt sett «lett ansettbare». Likevel ma det foretas en kartlegging
av kandidatene, og KAM-enes kartleggingsarbeid, det vil si «place»-biten, i denne
studien ser i stor grad ut til & ha vert grundig.

En annen grunn til at det er viktig med tett kontakt mellom KAM-en og nerings-
livet, men som kun én i vire intervjuer nevner, er det faktum at mange stillinger i dag
aldri lyses ut. Det betyr at nestverk er helt essensielt for & fa kunnskap om disse jobbene:

Det er sa mange jobber i dag som ikke lyses ut, og jeg presiserer at de ma ut 4 lage
nettverk for kandidatene sine for de har ikke nedvendigvis nettverk selv. Hvis de
allerede har en god dialog med noen, sd kan en be de anbefale dem. (Prosjektleder)

En KAM ma ha neringslivsperspektiv og et godt kontaktnett (bedrifter). Det er
hvilke relasjoner man har, som gir resultater. (Attforingsbedrift)

Mamelund og Widding (2014:35), som har undersekt NAVs formidlings- og rekrut-
teringstjenester, viser at NAVs saksbehandlere har en rekke ulike méter 4 skaffe seg
informasjon om ledige stillinger pa. Den aller viktigste informasjonskilden oppgis &
vere NAV.no, etterfulgt av lokale aviser og henvendelser fra arbeidsgivere. Den fjerde
mest oppgitte informasjonskilden er «oppsekende arbeid overfor arbeidsgivere.
Dette er for ovrig en av de viktigste oppgavene og den viktigste informasjonskilden til
en KAM i Ringer i Vannet. Denne tette og oppsokende maten 4 jobbe pa ser ut til &
gi KAM-ene verdifull informasjon om virksomhetenes ansettelsesbehov bade pa kort
og lang sike. I tillegg har KAM-ene i en del tilfeller fict kunnskap om at det finnes en
rekke jobber hvor kandidatenes formelle kompetanse oppfattes som mindre viktig for
arbeidsgiver enn egnethet og personlige egenskaper.

En annen viktig kompetanse som blir nevnt at en KAM ber inncha, er salgskompe-
tanse. Dette anses som vesentlig fordi KAM har som oppgave & kontakte bedriftene
og selge inn i) rekrutteringsavtaler som i neste omgang ii) skal fere til praksisplass el-
ler aller helst fast ansettelse. I utgangspunktet har ikke ansatte i attforingsbedriftene
nodvendigvis inngdende kunnskap om det lokale arbeidsmarkedet og hvilken kompe-
tanse kandidater mé ha for 4 fylle ulike stillinger. Jo mer komplekst arbeidsmarkedet
er lokalt, og jo storre det er, jo mer krevende er det & inncha en slik oversikt. Og vice
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versa: Jo mindre komplekst det lokale arbeidsmarkedet er, jo enklere er det & inncha
slik kompetanse.

Vi har vel vart for lite opptatt av hva bedriftene tenker, hva de trenger av stotte/
support. Derfor er det ni storre fokus pa salg, markedsforing, arbeidsmiljelov,
sykefravaersoppfolging og ansettelsesprosesser. Samtidig skal vi opprettholde vei-
ledningskompetansen som skal til for & stotte arbeidssokere med ulike utfordringer.

(Attforingsbedrift)

Det er behov for kompetanseheving. Og det er stor forskjell pA KAM-ene. De
med salgserfaring har bedre resultater. Det er jo snakk om 4 skulle selge pa en helt
annen mate. De skal selge et samarbeid fremfor en enkelt kandidat. Du skal tilby

dem arbeidskraft. [...] (Prosjektleder)

Vi har ikke informasjon om i hvilken grad KAM-ene har mottatt kompetanseheving
innenfor salg, men vi vet at enkelte KAM-er har slik erfaring fra tidligere jobber.

Tidsbruk

Det varierer hvor mye tid de ulike KAM-ene bruker pa Ringer i Vannet. Noen utferer
prosjektarbeidet pa toppen av det ordinare arbeidet og har ingen ckstra tid avsatt til
prosjektet, andre har en dedikert prosentandel avsatt til bruk pa prosjektet. Metodikken
som sadan krever en ekstra innsats hos KAM-ene, og det er derfor lett 4 tenke seg at
tid avsatt til prosjektet betyr mye for gjennomferingen av det. En av de intervjuede i
en attforingsbedrift pipeker at det er forskjellighvor mye de ulike attforingsbedriftene
bidrar, og sier at dette er personavhengig. Vedkommende uttrykker for ovrig klart at
«[...] de som legger mest i det, ogsa hoster mest>». Vire funn sier for ovrig ikke noe
entydig om dette. En av de intervjuede mener at prosjektarbeidet er integrert i maten
vedkommende jobber pa til daglig, og ser ikke arbeidet med Ringer i Vannet som noe
serskilt. Unntaket er innsalgav rekrutteringsavtaler som oppgis som noe vedkommende
avsetter tid til bolkvis. Andre oppgir 4 ha organisert seg slik at en KAM pa vegne av
en gruppe KAM-er leter etter aktuelle kandidater i de samarbeidende attforings-
bedriftene. Dette gir en effektiviseringsgevinst s vel som flere aktuelle kandidater &
tilby arbeidsgivere.

Taushetsplikt og behovet for informasjon

En dpenbar utfordring nir en skal fi til en god jobbmatch mellom kandidat og virk-
somhet, er attforingsbedriftenes taushetsplikt. Noen av NHO-bedriftene er pa sin
side opptatt av at for 4 fa til en vellykket match ma de ha en viss innsiket i hva som er
kandidatens utfordringer. Alle vet at kandidatene som rekrutteres via prosjektet, har
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bagasje av varierende art med seg, og det anses som viktig for inkluderingen av kandi-
daten at virksomheten har noe kunnskap om hva denne bagasjen inneberer. Det er for
ovrig slik at bade bedrift og KAM respekterer taushetsplikten, men det papekes at en
kan f3 mye informasjon om en kandidat uten 4 sporre KAM direkte. Denne formen
for «taus og implisitt kommunikasjon» forutsetter for ovrig en viss grad av tillit mel-

lom KAM og NHO-bedrift:

[...] Det er lett 8 komme inn pé sensitive ting. Hvis det er ting jeg foler at KAM
ikke kan eller vil svare pa, si kan jeg stille noen spersmal som gjor at KAM kan si
noe om det er aktuelt & gi videre eller ikke, uten 4 svare konkret. (NHO-bedrift)

[...] Jeg er nodt til & vite hva som ligger bak, hva som er i ryggsekken til vedkom-
mende, hvis jeg skal klare 4 legge til rette i organisasjonen for at vedkommende i
den forste perioden er trygt innenfor komfortsonen sin. Den dpenheten er man
helt avhengig av hvis man skal i RiV til & fungere. Man sier mye ved ikke 4 si noen
ting hvis en stiller de riktige sporsmélene. (NHO-bedrift)

Deter for ovrigikke slik at @penhet er viktig mellom bare KAM og bedrift. Det pipekes
atdet er vel sa viktig at det er 4penhet mellom kandidat ogen eventuell arbeidsgiver. Da
unngér en taushetsproblematikken og ogsa mulige fallgruver. At kandidaten selv fortel-
ler om eventuelle utfordringer til arbeidsgiver, oppleves som en styrke for begge parter.

De er jo inne i en attforingsbedrift fordi de har problemer, men vi fir kjenne til
hva dette er. Bade attforingsbedriftene og kandidatene har vart veldig dpne pa
dette. Og det er veldig viktig for oss, for det sier noe om hvilke hensyn vi mé ta til

kandidaten. [...] (NHO-bedrift)

Pa denne maten gis kandidatene selv makt over sin situasjon og kan selv vurdere hva
de mener er relevant informasjon & dele med arbeidsgiver. Det er viktig & vare klar over
at ogsa i ordinare jobbintervjuer kan tilbakeholdelse av viktig og relevant informasjon
for arbeidsgiver vere en oppsigelsesgrunn.

Oppfelgingsrollen

Ifelge Ringer i Vannet-metodikken skal KAM-ene sorge for at arbeidsgiverne far den
opptelgingen de matte ha behov for, bade i for- og etterkant av en ansettelse/praksis-
periode. Arbeidet knyttet til slik oppfelging varierer stort. Noen bedrifter onsker tett
og langvarig oppfelging av sine kandidater, mens andre trenger minimalt av oppfel-
ging. Dette vil avhenge av kandidatens utfordringer og graden av jobbmatch. Et annet
viktig poeng som flere trekker frem, er nytten av kun 4 ha én person & forholde seg til
i kontakten med tiltaksapparatet:
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Det at vi har fatt tildelt en hovedkontaktperson, er nytt, og det er jo veldig fint 8 ha
en kontake vi kjenner. Dessuten: Andre attforingsbedrifter tar bare kontake nar de
har en kandidat, men vi foler KAM gjor mer enn dette. (NHO-bedrift)

En av de intervjuede KAM-ene papeker ogsd at det er en fordel at bedriftene kun har
¢én kontakeperson fordi «det gir en langsiktighet i kontakten overfor bedriftene .
Dette oppgis 4 vare en fordel fordi denne langsiktigheten kan fore til ansettelser som
bedriftene per i dag ikke har muligheter for, men som de kan ha muligheter for noe
frem i tid. Denne langsiktigheten bidrar ogsa til at en kan starte et forberedelseslop av
kandidater. Hvis en transportvirksomhet, vet at de vil oppleve stor avgang av sjaforer pa
grunn av pensjonering de kommende arene, si kan attforingsbedriftene finne egnede
kandidater som kan fi opplering i dette yrket, og som kan st klare nir denne avgan-
gen inntrer. Dette vil veere en stor fordel bade for kandidatene og for virksomhetene.

Grundige kartlegginger og baerekraftige ansettelser

God kartlegging av virksomhetens behov og den enkelte kandidat gir grundig kunnskap
for mer barekraftige ansettelser. Denne méten 4 arbeide pé setter store krav til KAM-
en og eventuelt andre ansatte i attforingsbedriftene. Som vi har papeke tidligere, s er
det en ting at det for enkelte tiltaksarrangerer krever en perspektivendring som heller
mer i retning av bedriftenes behov enn tidligere, men en ma ogsé ha god kunnskap om
det lokale arbeidsmarkedets behov. Kunnskap om hvilke stillinger som er tilgjengelige,
og 4 vite hva kravene for ansettelse i disse stillingene er, er arbeidskrevende og fordrer
antakelig relativ tett og jevnlig kontakt og dialog med naringslivet. Som papekt i
metodikkheftet til Ringer i Vannet mé tiltaksarrangerene tilpasse seg «det ordinare
naringsliv i sin kommunikasjonsform>» (s. 4).

Kartlegging av NHO-bedriftene

En grundig kartlegging av NHO-bedriftene er ment 4 bidra til 4 sikre bedre match
mellom bedriftens behov og profil og kandidatens kunnskap og profil (Metodikkhefte s.
6). I dette ligger det indirekte et mal om mer barekraftige ansettelser ved at kandidaten
faktisk fyller et arbeidskraftbehov fremfor at han eller hun utferer mer eller mindre
oppkonstruerte arbeidsoppgaver i et kortere eller lengre tidsrom. Det er utarbeidet et
kartleggingsskjema i Ringer i Vannet som gir et godt utgangspunkt i metet mellom
attforingsbedrift og NHO-bedrift. Blant flere av de intervjuede oppfattes dette skje-
maet som & vare veiledende. Det betyr at en pa lokalt nivé forbedrer disse skjemaene
slik at de oppfattes som mer treffsikre og relevante for den lokale konteksten. Disse
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skjemaene fungerer som et bakgrunnsdokument og utarbeides i samarbeid mellom

attforingsbedrift og NHO-bedrift og kan inneholde:

[...] Stillingsbeskrivelse for hver enkelt: Hva gir jobben ut pi? Hva kreves av fysiske
forutsetninger? Hva kreves av sprakferdigheter? Skal personen servere alkohol og
lignende? Beskrivelse pa detaljniva. [...] I tillegg ser vi p rekrutteringsbehovet her
og nd. Er det et akutt behov? Er det behov for en heltids- eller deltidsstilling? [...]
(NHO-bedrift)

Kartleggingen av arbeidsgiver har vi gjort tidligere, men denne metodikken har gjort
oss bedre til 4 se bedriftens behov. Dette er noe av det beste med Ringer i Vannet,
nemlig at vi har fitt en mer skjematisk tilnerming. (Attferingsbedrift)

Til tross for at en skal ta utgangspunke i bedriftens behov, er det viktigat KAM-en tyde-
lig formidler til arbeidsgivere hva det innebarer, og hvilket ansvar en tar pd seg nir en
inngar slike avtaler. Tett kontakt og god dialog med bedriftene bidrar pd denne maten
til en forventningsavklaring for begge parter, og en av de intervjuede papeker at det er
viktig & avklare overfor bedriftene at attforingsbedriftene ikke er et rekrutteringsbyra.
En annen attforingsbedrift papeker at forventningsavklaringer ogsa er nedvendige
fordi enkelte bedrifter stiller sa hoye krav til kandidatene at attforingsbedriftene vil ha
problemer med 4 finne egnede kandidater. «Man trenger 4 realitetsorientere enkelte
arbeidsgivere>, uttaler den intervjuede. Denne realitetsorienteringen er avhengig av
tett kontakt mellom attforingsbedrift og NHO-bedrift, og det ligger et sarskilt ansvar
hos KAM for & serge for dette. KAM-en har en todelt rolle og mé bade fungere som
en talsperson for kandidatene og deres sarskilte problematikk og vare lydher overfor
arbeidsgiverne ved 4 ta deres forventninger og krav pa alvor.

Kartlegging av kandidatene

Ifelge Ringer i Vannet-metodikken skal KAM-en foreta en kartlegging eller avklaring
av kandidatene hvor mélet er 4 fa en god oversikt over kandidatenes ferdigheter, kom-
petanse og egnethet. Dette gjores for & oppna en god jobbmatch mellom kandidat og
bedrift. Jobbmatch kan forsts som «[...] et samsvar mellom arbeidssekerens ensker
og forutsetninger og arbeidsgiverens behov for arbeidskraft for den type arbeidsopp-
gaver som enskes utfort» (Spjelkavik & Thingbe-Steldal i Froyland & Spjelkavik
2014:56). I ordinare ansettelsesprosesser soker en virksomhet etter kandidater med
spesifikke kompetanser og kunnskap, og en arbeidsseker soker arbeidet pa grunn av
en egenvurdering av relevans og kompetanse. Ordinare arbeidssokere ma gjennom
flere ulike silingsprosesser der formell kompetanse som oftest er et viktig kriterium.
Men formell kompetanse er ikke det eneste en arbeidsgiver er opptatt av ved anset-
telser, for vel sa viktig er det gjerne at en passer inn pa arbeidsplassen. Det betyr at
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sosiale forhold ved arbeidsplassen og arbeidssekers personlige egenskaper ogsa blir
tillagt vekt. Det betyr ikke at arbeidsseker mé ha en tilnermet lik profil som de andre
ansatte i virksomheten, men vedkommende ma passe inn i et lokalt arbeidsmiljo og i
en overordnet virksomhetsprofil. Skal en for eksempel jobbe i en servicebedrift, ma en
inneha ulike sosiale egenskaper som 4 like mennesker, vare blid og hoflig. Viktigheten
av en slik matching av kandidat og virksomheters profil fant ogsa en dansk studie som
sd pd inkludering av ansatte med hjerneskade, psykiske lidelser eller utviklingshemming
(Rosenstock mfl. 2004).

En ansettelsesprosess er ofte tidkrevende og medferer skonomiske kostnader.
Utover 4 sile ut kandidater etter formalkompetanse, erfaringskompetanse og person-
lig egnethet vil et mal under en nyansettelse ogsa vare & redusere risiko. Det vil si at
arbeidsgiver prover 4 unnga feilansettelser. Virksomheter som har undertegnet en
Ringer i Vannet-avtale, har i utgangspunktet tatt et standpunkt som innebzrer at en
onsker «annerledesheten» velkommen (selv om denne inkluderingsviljen kan mangle i
praksis). Kandidater som blir rekruttert via Ringer i Vannet, vil derfor i utgangspunktet
bli vurdert pa en litt annen méte enn ordinere jobbsekere.

Selv om mange av vire intervjuobjekter papeker at kravet til formell kompetanse
betyr lite for mange av virksomhetene, si legges det i storre grad vekt pa kandidatenes
sosiale ferdigheter, det vil si at kandidatens profil mé passe inn i virksomhetens profil.
For noen virksomheter vil det bety sosiale og utadvendte kandidater, mens det for
andre kan dreie seg om mer introverte kandidater med stor evne til konsentrasjon
og neyaktighet. Denne heterogeniteten av bade bedrifters og kandidaters profil viser
viktigheten av inngaende kunnskap om bade kandidater og virksomheter.

Etav de viktigste kravene i Ringer i Vannet-metodikken er at KAM-en mé kartlegge
hvilke kvalifikasjoner kandidaten eventuelt ma tilegne seg for & kunne fylle bedriftens
stillingskrav. Denne kvalifiseringen kan forega hos tiltaksarrangoren eller som eksterne
kurs/utdanninger i samarbeid med NAV. Denne kvalifiseringsprosessen kan ogsé foregd
i den aktuelle NHO-bedriften i en pa forhind avtalt praksisperiode. Kvalifisering pa
arbeidsplassen er i trdd med «place then train»-metoden. Bade attforings- og NHO-
bedriftene papeker at formell kompetanse i mange typer av stillinger blir tillagt liten
vekt. Det kandidaten trenger 4 leere, vil bedriften selv ta seg av. Flere av virksomhetene
er i storre grad opptatt av at kandidatene har en personlighet som anses som nedven-
dig for utevelse av arbeidet. Arsaken til dette kan vare at en del av virksomhetene vi
har intervjuet, er utpregede servicevirksomheter hvor kravet til sosiale og utadvendte
kandidater anses som viktigere enn formell kompetanse:

Vi er en menneskeintensiv vicksomhet. Hos oss ma du vare glad i & vare sammen
med mennesker. S lenge du trives og har det godt sammen med andre og synes det
er meningsfylt & fi lov til 4 omgas andre mennesker, har et godt humer oger positivt
innstilt, sa kan vi lere deg alt du trenger & vite. Vi ser ikke s& mye pa hvorvidt du er
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faglert eller ikke. I 80 prosent av jobbene er ikke det viktig. Vikan lere deg det du
trenger 4 kunne. Men personlige egenskaper — det & vare imotekommende, ydmyk
og nysgjerrig pa andre mennesker og ha et enske om a kunne vere til hjelp — kan vi

ikke leere deg. [...] (NHO-bedrift)
Nar det gjelder RiV, tenker vi ikke pa kjonn og alder. Da er det fokus pa om de

har de kvalifikasjonene som skal til, og om kjemien stemmer. Det spiller ingen
rolle om du er 60 ar eller 26 ar, sa lenge en har den serviceinnstillingen som skal

til. (NHO-bedrift)

Enkelte av intervjuobjektene i attforingsbedriftene papeker at de er overrasket over
at arbeidsgivere vektlegger formell kompetanse i si liten grad, og at dette har vert en
vekker. Dette illustrerer for evrig hvor viktig det er & ha nar kontakt og dialog med
arbeidslivet. Myter og egne forestillinger om hva neringslivet vil ha, kan vise seg &
veere til hinder for 4 fa personer utenfor arbeidslivet inn i jobb. Kartleggingen av bade
bedrift og kandidat er derfor essensiell. I de attforingsbedriftene hvor en lykkes med
kartleggingen av bade virksomhet og kandidat, oppgir de intervjuede at en opplever
positive resultater. Arbeidsgiverne understreker at KAM-enes innsats i dette arbeidet
er avgjorende for hvor vellykket det blir. En dyktig KAM vet hva arbeidsgiver vil ha,
og bidrar til et godeg, tillitsfullt og effektivt samarbeid:

[...] Det jeg er veldig positiv til, er at det forarbeidet som blir gjort i forhold til
kandidatene, er veldig bra. Det forutsetter at vi har en KAM som vet hva vi holder
pa med, og som vet hva vi vil ha. Det gjor det veldig betryggende, den vurderingen
som gjores av kandidaten. Nar jeg mottar en CV fra KAM, sa vet jegat den er bra
og vesentlig mye bedre enn den var for. [...] (NHO-bedrift)

KAM sparer tid ved & kjenne oss godt. Merarbeid for KAM hvis kandidaten kom-
mer i retur. Det kan vare irriterende & intervjue folk som absolutt ikke skal vere
her. Jeg blir ikke irritert pd kandidaten, men pé systemet rundt [...]. Det handler

om 4 finne de rette kandidatene pa et tidlig stadium. Det er veldig bra med RiV.
(NHO-bedrift)

Et annet poeng som blir fremhevet av flere, er at det blir ferre avslag fra bedriftene
med den grundige bakgrunnssjekken av kandidat og bedrift som na foretas av KAM-
en. Kartleggingsverktoyet fremstir pd bakgrunn av disse utsagnene som en form
for nyttig kvalitetssikring som skaner bade bedrift og kandidat for unedvendige og
tidkrevende prosesser. Det tyder dessuten pé at denne rekrutteringsmetoden bidrar
til en bedre match mellom kandidat og jobb. Dette kan ha flere fordeler som vi skal
se under neste punkt.
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Opplaering - «place then train»

Som vi tidligere har vert inne pé, har «train then place» vart en dominerende arbeids-
modell i flere tiar. Tanken bak «train then place» har vart at brukere mé klargjores
og kvalifiseres i skjermede omgivelser (attforingsbedrift) for en kan slippe brukerne
ut i det ordinare arbeidsmarkedet. Tanken om skjerming og brukerens trinnvise til-
narming til det ordinare arbeidsmarkedet har vert velmenende, men forskning tyder
pa at dette ikke har vert en heldig strategi da det kan bidra til 4 lase brukere inne i
rehabiliteringsindustrien (Spjelkavik 2013). Denne tilnermingen har i mindre grad
hatt virksomhetenes behov i fokus. Sa lenge virksomhetene ikke har egnede oppgaver
4 tilby en kandidat, er sannsynligheten for fast ansettelse heller liten. En kan da sperre
segom korte ansettelser i mange ulike virksomheter er med pa 4 bygge opp kandidatens
selvtillit og ikke minst folelsen av mestring og motivasjon.

Ringer i Vannet baserer seg derimot pa tankegangen om at den beste formen for
opplering, tilfriskning og erfaringsoppbygging skjer i ordinare jobber pi ordinare
arbeidsplasser, det vil si «place then train». Dette perspektivet har mindre sokelys
rettet mot diagnose og utfordringer hos den enkelte kandidat og mer mot brukerens
«ressurser» og profil, det vil si kandidatens styrker sett i lys av virksomhetens behov.
Et viktig mellomledd i begge disse to modellene er NAV og/eller attforingsbedriftene
og deres arbeid med 4 kvalifisere kandidater til arbeid. De NHO-bedriftene vi har
intervjuet, uttrykker for ovrig tydelig at de for det meste leerer opp sine kandidater selv.
Dette kan forklares med at mange av disse stillingene ikke krever fagkompetanse. Den
kompetansen som er nedvendig, blir si bedriftsspesifikk at det er naturlig at bedriftene
selv star for oppleringen. Denne praksisperioden opplyses ogsi som en fin méte 4 bli
kjent med kandidatene pa.

Ringer i Vannet er en ordning som kan misbrukes av bedriftene, og sarlig er spors-
mélet om gratis arbeidskraft relevant. En av de intervjuede i en NHO-bedrift sier
folgende om dette:

Uansett sé tar vi alltid inn en praksiskandidat som et tillegg i den eksisterende orga-
nisasjonen. Vi tar dem aldri inn og baserer virksomheten pa dem. Det er et vesentlig
punke. De blir som vanlige lerlinger. Ergo mé en ikke som bedrift ga i den fellen &
tenke at dette er gratis arbeidskraft. Det kan bli en verdifull arbeidstaker hvis du tar
godt vare pa den og serger for & bruke praksisperioden bra og gir dem nedvendig
opplaring. Da er det en vinn-vinn-situasjon. Da far bedriften en arbeidstaker som
en selv har vart med pa 4 utvikle. (NHO-bedrift)

Disse funnene kan bidra til  forklare at mange av virksomhetene i denne undersokelsen
er mindre opptatt av formell kompetanse enn personlige egenskaper. Dette er arbeids-
plasser som kan absorbere ufaglert arbeidskraft, og som faktisk har best nytte av & leere
opp sine ansatte selv. «Place then train» passer antakelig spesielt godt for denne typen
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arbeidsplasser. Det viktigste er at de personlige egenskapene passer for virksomheten -
altannet kan leres fordi det er relativt enkle arbeidsoppgaver. Andre ganger opplever
en si god match mellom kandidat og arbeidsgiver at det er lite eller intet behov for
opplering. Det betyr at enkelte kandidater fakeisk ikke er s& vanskelig & ansette, og
at de kan komme ut i jobb med relativt enkle grep. Det disse arbeidstakerne har hatt
behov for, er kanskje den lille ekstra hjelpen til 8 komme seg inn i arbeidsmarkedet,
slik har Ringer i Vannet fungert som en viktig derapner. Disse ansatte representerer
ingen ekstra «belastning» for virksomheten eller for arbeidsmiljoet, snarere tvert imot.

Rekruttering

Bedre match mellom kandidat og jobb?

En grundigkartlegging av kandidat og bedrift, slik vi har sett at Ringer i Vannet legger
opp til, ser ikke overraskende ut til & gi beerekraftige jobber, forstitt som faste ansettelser.
En dansk undersokelse (Rosenstock mfl. 2004) om personer med mentale funksjons-
nedsettelser i serskilte jobber viste at for at virksomhetene skal etablere jobber for disse,
ma arbeidsplassen ha tilstrekkelig med arbeidsoppgaver som disse personene vil veere i
stand til & utfore. Det handler altsa om 4 fylle et behov og at dette behovet ma matche
en kandidats evner. Denne maten 4 jobbe pa gir ifolge vire intervjuede arbeidsgivere
faerre og mer lojale kandidater 4 velge blant, men samtidig opplyser de at kandidatene
de blir tilbudt, i sterre grad enn tidligere matcher arbeidsgivernes uttalte behov. Dette
er fordelaktigav to grunner: For det forste vil kandidater, som gjerne har slitt mye i livet
og mott mye motgang, oppleve storre grad av mestring. For det andre blir antakelig
virksomhetene mer velvillig innstilt nar de ser at kandidatene de tilbys, bade behersker
jobben og er lojale medarbeidere:

Du far dobbelteffekt av det. For det forste sa far du en arbeidstaker som kommer inn
ien jobb, som kanskje har sttt utenfor i lang tid. Du vil oppleve en takknemlighet
hos dem som du ikke finner hos andre. Du ender opp med mer lojale arbeidstakere

som er mindre borte fra jobb. (NHO-bedrift)

De fleste av vare intervjuede i NHO-bedriftene mener at Ringer i Vannet-metodikken
har bidratt til bedre jobbmatch mellom bedrift og kandidat. En av attferingsbedrif-
tene stiller seg noe mer avventende til om dette er tilfelle, men papeker samtidig at
metodikkens suksess avhenger av nere relasjoner til og god kunnskap om bedriften,
noe som faktisk ligger som en forutsetning i metodikken. At dette er viktig, papeker
ogsé flere NHO-bedrifter.
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Tilbud og ettersporsel etter kandidater

Ifolge vare informanter er virksomhetene positive til 4 ta imot kandidater, men en

opplever ikke sjelden at det er mangel pa kandidater nar virksomhetene melder behovet

til KAM-ene. Det kan skyldes flere forhold. For det forste handler det om hvilke kan-
didater attforingsbedriften(ene) har til radighet. Det er ikke alltid slik at kandidatens

kompetanse matcher virksomhetens behov. I'stedet for & sende en kandidat pa intervju

til virksomheten og hépe at det fungerer, innebarer metodikken i Ringer i Vannet

at det skal forega en siling av kandidater slik at en far mer barekraftige ansettelser.
Denne silingen av kandidater ser ut til & fungere veldig godt flere steder for det forste

fordi det ser ut til at den gode kartleggingen og forstaelsen av arbeidsgivers behov har
bidratt til varige ansettelsesforhold. Men — som papekt — baksiden av medaljen er at

virksomhetene mottar farre kandidater:

Jeg far ferre kandidater enn tidligere. Forarbeidet som er gjort, er vesentlig mye
bedre enn tidligere, og det henger sammen med det samarbeidet jeg har med KAM.
KAM har blitt bedre kjent med oss. Hadde jeg pushet mer p4, sa kunne jeg nok fatt
flere kandidater. De kandidatene vi snakker om, de har KAM ikke funnet i eget
system. Er forplikeet til & ga videre ut hvis en ikke har kandidater i eget system. Det
er veldig bra. (NHO-bedrift)

Vi ser derimot dette som en styrke ved metodikken. Farre feilansettelser skaner bade
kandidaten og arbeidsgiver. Og det er interessant at virksomhetene mener denne
silingen er serlig viktig med tanke pa & beskytte kandidatene:

[...] Noe av det viktigste med RiV er at en fir en mye bedre treffrate. [...] Nar du har
vart utenfor arbeidslivet noen ér, s har du veldig ofte veldig darlig selvtillit og liten
tro pa egne ferdigheter. Det 8 komme ut i en form for utpreving eller praksisplass
hvor du river listen pa forste forsek ... Du er nodt til & legge til rette for positive
opplevelser for at de kandidatene skal komme seg raskest mulig tilbake til jobb. Da
er det superviktig med den avklaringen. Om vedkommende har de riktige personlige
forutsetningene, og om man har mulighet for 4 tilegne seg den kunnskapen som

skal til for & lose den jobben de settes til. [...]. (NHO-bedrift)

Samtidig bidrar en ogsa til okt effektivisering ved ikke & kaste bort tiden til ansatte i
virksomhetene, til KAM-ene selv og, kan vi tillegge, kandidatene.

En utfordring flere av de intervjuede papeker, er tidsperspektivet arbeidsgiverne har
rundt rekrutteringsbehovet. Pa den ene siden kan bedriften ha langvarige rekrutterings-
planer — noe som kan bidra til 4 klargjere aktuelle kandidater i attforingsbedriftene.
Andre ganger opplever bedriftene akutt behov for arbeidstakere. Det er serlig i slike
tilfeller attforingsbedriftene kan f problemer med 4 finne aktuelle kandidater. En mate
noen loser dette pa, er 4 samarbeide med andre attforingsbedrifter:
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Noen ganger kan det vere relativt korte frister, noe som er litt uvant for attforings-
bedriftene. Da leter jeg i databasen for & se om det er personer som er egnet. Sa tar
jeg kontakt med respektive veiledere for & hore hvor i tiltaksprosessen personene
er. S& sender vi aktuelle CV-er til arbeidsgiver, slik at de kan vurdere de ulike kan-

didatene. (Attforingsbedrift)

En annen mate & oke antallet aktuelle kandidater i attforingsbedriftene pa er ved godt
samarbeid med det lokale NAV-kontoret.

Samarbeid

Attforingsbedriftenes samarbeid med NHO-bedriftene

For 4 oppné gode resultater — det vil si & fi kandidater som har stitt utenfor arbeids-
livet, inn i (varig) arbeid — krever mye godt samarbeid mellom ulike aktorer. Vare
intervjuobjekter er i det store og hele godt forneyde med samarbeidet mellom attfe-
ringsbedriftene og NHO-bedriftene. Noen har vert forneyde med dette samarbeidet
lenge for Ringer i Vannet-prosjektet, mens andre har opplevd okt og bedre samarbeid
etter at de begynte a benytte Ringer i Vannet-metodikken.

Rammene og samarbeidet med attforingsbedriften gir mulighet for 4 fa en god
jobbmatch. Vi har jo jobbet med denne typen praksis tidligere, men det har ikke
vert like vellykket. Man har fatt en kandidat, og sd har man glemt oppfolgingen
underveis. Vi trenger litt hjelp underveis, trenger & bli «pushet». (NHO-bedrift)

Det & bygge relasjoner med arbeidsgivere tar tid, men det barer frukter. Vi far
arbeidsgivere som i sterre grad er villig til 4 prove personer som ikke bare skal gi en
midlertidigavlastning, men som kan gi lojale medarbeidere. [...] (Attforingsbedrift)

Vi har ikke mye informasjon om det er variasjoner i samarbeidet mellom attforings-
bedrifter og NHO-bedrifter avhengig av hvor en befinner seg geografisk i landet, men
en NHO-bedrift papeker at smé forhold gjer det enkelt & ta kontakt med attforings-
bedriftene.

Et godt samarbeid er avhengig av flere forhold, som god dialog mellom KAM og
bedrift, men ogsi interne forhold i NHO-bedriftene kan ha betydning. En bedrift
mener at samarbeidet fungerer bra, men at de selv har et forbedringspotensial nar det
gjelder & melde bedriftens behov til attforingsbedriften. Det er muligens en indikasjon
pa at KAM-en ogsd kunne vert tettere pa bedriften.
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Samarbeid mellom attferingsbedriftene

Ringer i Vannet legger opp til at en ikke kun skal se etter aktuelle kandidater i egen
bedrift, men etablere et attforingsnettverk hvor en bade deler ledige stillinger og
rekrutterer egnede kandidater. NHOs egen evaluering av Ringer i Vannet (2014) viste
at flertallet (63 prosent) mente at Ringer i Vannet hadde fort til bedre samarbeid med
andre attferingsbedrifter innenfor egen region, mens 37 prosent svarte «nei» pa dette.
Det kan vare flere drsaker til at sd pass mange svarer «nei» pa dette sporsmalet. Det
kan for det forste handle om geografiske avstander. I enkelte regioner er det mange
mil mellom de ulike attforingsbedriftene. Det oppleves lite relevant & samarbeide for
disse attforingsbedriftene fordi kandidatene en har, ikke ensker & pendle over lange
avstander:

Ikke samarbeid utover regionen. NAV har en landsdekkende database, men vére
brukere er ikke sa fleksible at de kan soke jobber utover i landet. For var del er det
den regionale og lokale forankringen som er en styrke. (Attforingsbedrift)

Det er for lange avstander. Det er ikke hensiktsmessig & ha daglig samarbeid med
attforingsbedrifter som ligger 15-25 mil unna. Det er sjelden at folk onsker & flytte
pa grunn av jobb. (Attferingsbedrift)

Andre ganger kan det handle om intern konkurranse mellom attforingsbedriftene. Det
vil si at attforingsbedriftene ikke ensker 4 avse sine kandidater til andre. Dette oppleves
som lite hensiktsmessig sett fra arbeidsgiveres stasted, men det er ogsa lite hensiktsmes-
sig med tanke pa4 maloppnaelsen om 4 fa flest mulig ut i lonnet arbeid. Andre intervju-
ede forteller derimot om en liten samarbeidsrevolusjon attferingsbedriftene imellom:

For hadde vi lite kontakt med de andre attforingsbedriftene. Det har vart en liten
revolusjon, det at vi samarbeider sa tett og ikke bare er konkurrenter. [...] Det 4 ha
kontakt med attforingsbedriftene gir tilgang til flere mulige kandidater for ledige
jobber, for det er ofte vi ikke kan levere en egnet kandidat. (Attforingsbedrift)

Vi synliggjor overfor de andre attforingsbedriftene hvilke bedrifter vi har gjort
avtale med. [...]. Vi benytter WebCruiter. Her registrerer vi hvilken attforings-
bedrift arbeidssekerne horer til, og hvilken kompetanse de har. Dette gir tilgang
til kandidater fra alle attforingsbedriftene og navn pa kontaktpersoner som vi kan

ta kontakt med. (Attforingsbedrift)

Disse sitatene illustrerer noe viktig — nemlig at malet om 4 fa kandidater i arbeid over-
skygger alle andre forhold. At attforingsbedrifter holder igjen kandidater av konkurran-
semessige hensyn, er dysfunksjonelt oglite hensiktsmessig bade fra kandidatens stasted
og frasamfunnets stisted. At det faktisk foregar et samarbeid med attforingsbedriftene,
bekrefter en av NHO-bedriftene pd denne méten:
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Det som er endret med RiV: 1 Alt av var rekruttering gar via attforingsbedriften
slik at de har mulighet til & gjore soket sitt i sin database og/eller med sine sam-
arbeidsrelasjoner i regionen for ovrig, for 4 se om de kan ha kandidater som treffer

kravspesifikasjonen var. [...] (NHO-bedrift)

Attforingsbedriftene som samarbeider, gjor dette pa ulike mater. I noen tilfeller tar
en KAM pé seg jobben med 4 kontakte andre attforingsbedrifter hvis en mangler
aktuelle kandidater i egen attforingsbedrift. Noen har mer tungvinte systemer som er
basert pa e-postkontake, mens andre har begynt & bruke verktoyet WebCruiter. NHOs
evaluering av Ringer i Vannet fra 2014 viste at 84 prosent av deltakerne ikke hadde
begynt & bruke dette verktoyet. Dette er antakelig et verktoy som burde vart pa plass
fra starten av prosjektet fordi det bidrar til 4 effektivisere kandidatutvelgelsen. Men i
lopet av 2015 vil dette verktoyet innfases flere steder.

Samarbeidet med NAV

Det er store variasjoner knyttet til hvordan informantene opplever samarbeidet med
NAV. Enkelte steder er de svart godt forneyde, og de har funnet en god samarbeids-
form, mens andre oppgir & ha et relativt darlig samarbeid. Dette samsvarer godt med
NHOs egen evaluering av Ringer i Vannet. P sporsmalet om NAV lokalt er positiv til
bedriftens engasjement i Ringer i Vannet-strategien, svarer 71 prosent positivt pa dette,
mens 29 prosent svarer negativt. Det er flere faktorer som oppgis i vare intervjuer om
hva som er arsaker til godt eller mindre godt samarbeid mellom attferingsbedriftene
og NAV. En trekker frem perioden for lonnstilskudd for disse kandidatene:

Vihar en ordning med attforingsbedriften hvor vi tar inn kandidaten fra tre til seks
maneder, som er en ren praksisperiode. Hvis vi har et langsiktig behov som skal dek-
kes, eller vi har et langsiktig behov for kandidaten, sa trekker vi NAV inn. Vi sier at
her kan det se ut til at vi kan lykkes med en kandidat, men vi trenger mer tid, og vi
ber om at NAV blir med pi en form for lennstilskudd inntil vi fir kandidaten opp
pa et produktivt niva — hvor vi kan justere ned tilretteleggingen og redusere vare
internkostnader. I fase to ma NAV inn og kompensere oss litt for det merarbeidet
og merkostnaden vi har. NAV har vart med pa det. [...] Det er ofte for kort tid at
NAYV kun gir tilskudd i tre maneder, og at kandidaten s& mi over pa bedriftens
lonnsliste. Det er helt urimelig d ha en provetid pa tre maneder pé en kandidat som
har vart ute av arbeidslivet i lang tid, nir man i en ordiner ansettelse ville hatt seks
maneder. [...] Pa et tidspunkt vil gevinsten for bedriften vare storre enn kostnaden,

og der har du skjeringspunktet for nar NAV skal trekke seg ut. (NHO-bedrift)
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En av informantene som stiller seg kritisk til Ringer i Vannet-metodikken, mener for
ovrig at det er viktig at bedriften selv betaler for kandidatene, og begrunner det pa
denne maten:

Huis vi plasserer en person ut pa tiltak og formidler at vi ikke vet om personen meter
opp, eller hvor mye personen har av kompetanse, og arbeidsgiveren i tillegg ikke
trenger & betale lonn, da appellerer vi til bedriftens sosiale ansvar. Nar da personen
skal over i en lonnet stilling, er det umulig & forhandle. Du har begynt si langt pa
minus at det er vanskelig 4 fa bedriften til 4 gi den ansatte en anstendig lonn. [...]
Jeg er helt uenig med tilnermingen som gar pa at det & betale for kandidatene re-
duserer risikoen for bedriften. Det er alltid en risiko 4 ansette, og den er bedriften

villig til & ta. (Attforingsbedrift)

Den tidligere nevnte danske undersokelsen (Rosenstock mfl. 2004) som sa pa ansettel-
sesmuligheter for personer med hjerneskade, psykiske lidelser eller utviklingshemming,
viste at til tross for at ansettelser kunne vare begrunnet ut fra sosialt ansvar, var det
viktig at ansettelsene var utgiftsneytrale for arbeidsgiverne, det vil si at disse personene
ikke ma vere en okonomisk belastning for arbeidsgiverne. Lonnstilskudd blir i under-
sokelsen oppgitt som & veere en viktig faktor for 4 gi inn i slike ansettelsesprosesser, slik
var informant fra NHO-bedriften ogsi papeker.

NAV har muligheter for & gi arbeidsgivere tidsbegrenset eller tidsubestemt lonns-
tilskudd, som blant annet er ment 4 redusere arbeidsgivernes risiko ved ansettelser av
personer med redusert arbeidsevne, men ifelge vire intervjuer kan det se ut til at dette
tilskuddet kunne vart benyttet i storre grad enn i dag. NAV ma for ovrig ta flere hensyn
nér de bevilger slike tilskudd, og et av de viktigste er 4 unnga at virksomhetene benyt-
ter disse kandidatene som gratis arbeidskraft. Denne problemstillingen er ogsa vére
informanter opptatt av. En av prosjektlederne pépeker at denne problemstillingen er en
klar over, og en har krevd tydelighet fra NHOs side om at «|[...] praksisperioden ikke
er en gratisperiode. Det er en periode der kandidaten skal bli kjent med arbeidsplas-
sen>. Prosjektlederen har for evrigingen eksempler pd at ordningen har blitt misbruke.

Representantene for de virksomhetene vi har snakket med, sier ogsa klart fra om at
de ikke er med i Ringer i Vannet for 4 fa gratis arbeidskraft, og en viktig begrunnelse
er at kandidaten skal fylle et faktisk behov hos arbeidsgiver:

[...] Nar vi sier ja til praksis, sa er det fordi vi ser at dette kan bli en ansettelse. Vi tar
ikke inn kandidater for en kort periode. [...] Den forste kandidaten hadde tre mane-
der provetid. [...] Men vi opplevde at det var altfor lenge. Vi ville ha vedkommende
i sving pa ordinare vilkir mye for. [...] Neste kandidat sa reduserte vi provetiden til
to mineder. Det trenger vi. De forste ukene er alt bare goy, spennende og nytt, og
det tar tid 4 komme inn i rutinene. Men nir man har kommet inn i rutinene — det
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er da du kjenner om dette er noe du vil. Kandidaten ma fa tid til @ kjenne pa dette.

[...] Etter de to maneder var bide kandidat og vi klare. (NHO-bedrift)

Det vil for evrig ligge et ansvar hos KAM-en for & unnga eventuelt misbruk av ordnin-
gen. Opplever KAM-en at arbeidsgivere utnytter Ringer i Vannet-ordningen, s kan
en utelukke disse bedriftene i fremtiden.

Selv om mange av vére informanter forteller om til dels «troblete» forhold til NAV,
sd er det ogsa mange som peker pd at de har et godt samarbeid med NAV lokalt. Andre
forteller om et ikke-forhold til NAV i Ringer i Vannet-prosjektet. En sier folgende:

Har ikke hatt si mye med NAV 4 gjore. Hvor vellykket kontakten har vert, er per-
sonavhengig. [...] Foringene fra NAV kommer jo ovenfra, s jeg har veert forundret
over at NAV ikke har en litt mer samarbeidende tilnzerming til sine arrangerer, som
kunne gi et mer utviklende og «blomstrende» samarbeid. (Attforingsbedrift)

Ved innferingen av NAV-reformen i juli 2006 ble etatens markedsarbeid til dels

lavt prioritert. En AFI-undersokelse (Mamelund & Widding 2014:30) om NAVs

formidlings- og rekrutteringstjenester viser at de intervjuede lederne mener at dette

skyldes flere forhold, som organisatoriske utfordringer og nedbemanning i mange

lokale NAV-kontorer samt at tyngden av kompetanse i den nye sammenslétte etaten

var innenfor trygdeomradet. Inntekessikring ble altsa prioritert fremfor rekruttering

til arbeid. Dette hevdes na i stor grad & vere i endring. Undersokelsen viser for ovrig
at markedsinnsatsen varierer med NAV-kontorenes storrelse. Sma kontorer har hatt

mer oppmerksomhet rettet mot dette enn storre kontorer. Forklaringer som nevnes pa

disse forskjellene, knyttes til organisering av arbeidet og at sterre kontorer kan ha flere

brukere med komplekse problemer. En annen forklaring kan vere storrelsen pa ogkom-
pleksiteten i det lokale arbeidsmarkedet. Pa mindre steder er det enklere & fa en rimelig
oversikt over det lokale arbeidsmarkedet, og nerheten mellom de ulike aktorene kan

vare en fordel. Ifolge vare informanter har enkelte NAV-kontorer begynt 4 jobbe etter
samme mal som Ringer i Vannet. Dette kan pa den ene side vare positivt for bedrifter
som ensker  inkludere personer som star utenfor arbeidslivet. P4 den annen side ser
vi at det kan det skape noe forundring hos NHO-bedriftene som har undertegnet en

rekrutteringsavtale med Ringer i Vannet. Det vises til at de har blitt kontaktet av NAV
hvor de har blitt forelagt en rekrutteringsavtale som er sveert lik Ringer i Vannet. NAV
begrunner henvendelsen med at de har et bredere spekter av kandidater 4 tilby enn

attforingsbedriftene som deltar i Ringer i Vannet. Dette mener NHO-bedriftene at en

mé rydde opp i. En annen NHO-bedrift pipeker at NAV kun har blitt en instans som

hjelper bedriftene i deres sykefravarsarbeid, og at de i mindre grad opplever NAV som

aktive i rekrutteringssammenheng. Andre forteller om NAV-kontorer som ser ut til
& vere mer pragmatiske, og hvor drivkraften og hovedmalet handler om 4 fa personer
ut i arbeid og ikke om hven som fir personene ut i arbeid.
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Maloppnaelse

Avtalene virtksomhetene inngar med NHO pé regionalt eller sentralt nivé, er i utgangs-
punktet en intensjonsavtale. Det innebarer at det er helt opp til virksomhetene om
de onsker faktisk & bruke avtalen eller ikke. Intervjuobjektene vare forteller om noen
virksomheter som har sovende avtaler — det vil si avtaler som er inngétt, men som ikke
har fort til verken praksisplass eller fast ansettelse. Andre virksomheter jobber aktivt
og konkret for & oppfylle avtalens intensjoner.

NHO:s egen evaluering av Ringer i Vannet viste at pa sporsmalet om hvor mange
personer virksomheten har formidlet ut i jobb til NHO-bedrifter i lopet av 2014,
svarte et flertall (47 prosent, tilsvarende 62 respondenter) av virksomhetene at de
hadde ansatt mellom én og fem personer. 24 prosent svarte at de hadde ansatt mellom
seks og ti ansatte, 14,5 prosent hadde ansatt mellom elleve og tjue personer, mens 6,5
prosent hadde ansatt tjue personer eller flere. Kun 8 prosent svarte at de ikke hadde
ansatt noen. Det er litt uklart om disse ansettelsene er et resultat av Ringer i Vannet
alene. En kan uansett tenke segat de virksomhetene som svarer at de har ansatt mange
kandidater, er store virksomheter. I vare intervjuer svarer informantene at de har ansatt
mellom én og fem personer som et resultat av Ringer i Vannet, og de faller siledes inn
under den storste kategorien i NHOs evaluering.

Spjelkavik (Froyland & Spjelkavik 2014:45) viser til at maloppnaelsen i Supported
Employment er usikker. Det finnes ingen god oversikt verken pa nordisk eller euro-
peisk niva, og det antas at over halvparten av kandidatene ikke fir noen jobb. Det
viser viktigheten av 4 ha gode mélesystemer for 4 fange opp palitelige tall fra Ringer i
Vannet-prosjektet.

I NHOs evaluering av Ringer i Vannet ble respondentene stilt folgende sporsmal:
«Hpvilken bransje mener du gir sterst mulighet for formidling av kandidater» ? Bransjen
som troner pi topp med 42 prosent, var butikk og handel, etterfulgt av hotell (18
prosent) og renhold (10 prosent). Dette samsvarer ganske bra med svarene hos vare
informanter:

Hotellbransjen har utmerket seg, men jeg synes vi har en god spredning bdde nar
det gjelder bedriftsstorrelse og bransje. Hotell, service og handel er de tre storste
naringene. (Attforingsbedrift)

[...] Tsum er det fa NHO-bedrifter. De store industribedriftene har vart engstelige
for 4 inngd denne typen avtaler fordi ettersporselen her er liten. Bransjen har dessu-
ten noen utfordringer for tiden som har fort til permitteringer. (Attforingsbedrift)

Oppfattelsen av hvilke bransjer som egner seg best, kan ha en sammenheng med det
lokale naringslivet og hva slags holdninger til inkludering disse bransjene og virksom-
hetene har. Det som kanskje er viktigere enn type bransje, er kravene til utdanning eller
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rettere sagt mangelen pé krav til utdanning. De virksomhetene som har arbeid som
ikke krever en form for fagutdanning, oppgis 4 egne seg godt:

[...] Min erfaring lokalt er at det er enklest 4 fi folk inn i varehandelen. Det kre-
ves liten utdannelse, og det er variert arbeid. Og det passer ofte godt deltakere
som vi har fra NAV. Men vi har mest verkstedindustri og produksjonsbedrifter.
(Artforingsbedrift)

Grunnlaget for maloppnéelse ligger i stor grad hos KAM-en og arbeidet denne gjor.
En av prosjektlederne mener at forskjeller i méloppnaclse mellom attferingsbedriftene
kan forklares med flere forhold. De ma ses i lys av ledelse og organisatoriske forhold:
i) i hvor stor grad attforingsvirksomheten satser pd markedsarbeid. Dette er ifolge
prosjektlederen et lederansvar. I tillegg mé det ses i lys av ii) tiden attforingsbedriften
setter av til & bli kjent med naringslivet. Dette er ogsa et lederansvar. Utover dette
handler det om KAM-enes motivasjon, kompetanse og deres evne til nettverksbygging.

Prosjektgjennomforing

NHO som initiativtakere og prosjektledere

Detat Ringer i Vannet er et NHO-prosjeke, har i seg selv effekt. For & opprette kontake
med potensielle arbeidsgivere vurderer attforingsbedriftene det som svert verdifulle &
ha en organisasjon som NHO i ryggen:

Verdien av merkevaren NHO er uvurderlig. (Attforingsbedrift)

Sentralt har vi ogsa fatt drahjelp fra John G. Bernander og Kristin Skogen-Lund,
som har vart verdifull. Prosjektet er blitt gitt legitimitet og prestisje gjennom NHO.

(Attforingsbedrift)

Na har NHO, gjennom den sentrale prosjektledelsen i NHO Service og de lokale pro-
sjcktlederne, ogsa hatt ansvar for 4 drive prosjektet. Fra prosjekestart i 2012 hadde man

lagt opp til at enkelte elementer métte finne sin losning underveis. En av de regionale

prosjektlederne oppgir at Ringer i Vannet er «[...] et prosjekt som startet fra scratch,
og som har mattet gi seg til». Hvorvidt dette er blitt godt nok kommunisert til alle

attforingsbedriftene, er uklart. Det er enkelte som hevder at manglende infrastrukeur
for prosjektet har vart edeleggende:

Det har vert for lite struktur pa dette prosjektet. Dette gjelder alt fra manglende
rapporteringssystem, prosedyrer for & dele kontakter med andre attforingsbedrifter
med mer. Det er altfor mye som er blitt bestemt underveis i prosjekeet. (Attforings-

bedrift)
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En viktig del av arbeidet for prosjektlederne har da vert  legge til rette for fagsamlin-
ger og kunnskapsdeling attforingsbedriftene (KAM-ene) imellom for & dra nytte av
erfaringer og lokale initiativer underveis. De har ogsa involvert medlemsbedriftene.
En viktig del av arbeidet til prosjektlederne har vert informasjonsarbeid til del-
takerne i prosjektet, det vil si bade attferingsbedrifter og NHO-bedrifter som har

inngatt en Ringer i Vannet-avtale.

NHO sentralt har vart veldig positive til prosjektet, de er synlige og fungerer godt
som et bindeledd. Vert flinke til 4 ta kontakt med oss og hore hvordan det gar, noe
som gir oss folelsen av & bli sett. (NHO-bedrift)

Regional prosjektleder — har veldig godt samarbeid. Hun gjor en god jobb med &
holde liv i dette prosjektet. Minner oss om det — det er lett & bli oppsluke i andre
ting. Hun tar jevnlig kontakt med meg, ogjeg tar kontakt med henne. Hun er grei
4 ha som en partner for & f3 til ting. (Attforingsbedrift)

Ringer i Vannet fremstér pa bakgrunn av disse sitatene som et prosjekt som har vert
litt «lost>» i kantene. Enkelte ganger kan det vare en god idé 4 la veien bli til mens en
gar, men svakheten ved & mangle gode malesystemer er at effekten fra prosjektet kan
bli vanskelig & male. Dette vil kunne fa betydning for viderefering og rekruttering av

nye NHO-bedrifter.

Omdgmme og media

NHOs evaluering av Ringer i Vannet viser at om lag halvparten av dem som har svart
pa undersokelsen, oppgir at virksomheten har fatt medicoppslag i forbindelse med
prosjektet. I vire intervjuer understrekes det hvor viktig det er med slike medicoppslag,
samtidig som flere mener at media kunne vart benyttet i enda storre grad enn per i dag.
Oppmerksomhet i media gir bade attforingsbedriftene og NHO-bedriftene anledning
til 4 vise hva de har oppnadd gjennom deltakelse i prosjektet. Dette gir godt omdemme
i lokalmiljeet og kan gi noen konkurransefortrinn bade pd kort og lang sikt:

Det er med pa 4 lofte fokuset pa det en attforingsbedrift gjor, og det vi kan lykkes

med. Min erfaring er at den storste effekten er at vi har fitt enda bedre omdemme

rundt hva vi far til. Det trenger vi fordi vi kommer til & bli enda mer konkurranse-
utsatt. At det kommer andre nasjonale aktorer som ensker & gjore samme jobben

som oss, og da trenger vi & ha noen maltall & vise til, og vi trenger 4 ha et godt om-
demme lokalt. I tillegg til 4 kunne matche okonomisk i forhold til det vi leverer. Det
nytter ikke bare 4 ha en god pris, man ma kunne vise til resultater. A fa plass i lokal

media. Kunne vise historier som folk kan kjenne seg igjen i. (Attferingsbedrift)
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Andre informanter papeker at det ligger et storre potensial i 4 bruke media, ogat dette

kunne bidratt til bedre maloppnaelse. I det ligger ikke bare at de enkelte medlems-
bedriftene ogattforingsbedriftene driver aktivt og utadrettet arbeid mot lokale medier,
men ogsd NHO pa sentralt niva kunne tatt et storre og mer aktivt grep om dette. En

NHO-bedrift pipeker at NHO kunne kommunisert prosjektet tydeligere ut til sine

medlemsbedrifter, og at bedrifter som er medlemmer, kunne fatt resultater raskere hvis

en hadde fatt storre oppmerksomhet rundt det:

NHO sentralt kunne profilert det mer. Har vert pa noen lokale samlinger hvor
det var pafallende fa bedrifter til stede. Attforingsbedriftene var der, men de
potensielle samarbeidsbedriftene for RiV var ikke der. Det handler litt om at man
ikke har nddd frem med budskapet. Det burde vert tre ganger flere bedrifter enn
attforingsbedrifter der. (NHO-bedrift)

Det oppgis at innsalg hos de ulike mediene kan vere krevende for de lokale KAM-ene,
men ¢én prosjektleder hevder at opplering og kursing av KAM-ene kan bidra til at en
lykkes bedre med dette. Samtidig papekes det at mediene gjerne er mer interessert i
enkeltpersoners personlige historier enn historier om attforingsbedriftene og NHO-
bedriftene. Dette kan for ovrig vare utfordrende fordi kandidatene det angar, ikke
onsker 3 sti frem i media.

57



58



6 Suksesskriterier og viderefaring

Suksesskriterier

Béide evalueringer av IA-avtalen og effektanalyser av arbeidsrettede tiltak legger vekt
pa at arbeidsgiverne ma spille en aktiv rolle for & nd malet om ekt yrkesdeltakelse
for utsatte grupper utenfor arbeidslivet. I tillegg er det i Stortingsproposisjon 39 L
(2014-2015) gitt politiske signaler om at det skal gjores mer bruk av arbeidslivet i den
aktive arbeidsmarkedspolitikken. Denne tilnermingen ligger ogsa til grunn for utfor-
mingen av NHOs prosjekt Ringer i Vannet. I forste omgang har prosjektet veert rettet
mot attforingsbedriftene (tiltaksarrangerene) organisert i NHO Service og NHOs
medlemsbedrifter (arbeidsgiverne). Det er utarbeidet et metodisk rammeverk som
legger vekt pa arbeidsgivernes behov, med beskrivelse av hvordan ansettelsesprosessen
skal forlepe. For 4 sikre at attforingsbedriftene og arbeidsgiverne forplikter seg til et
samarbeid ogbenytter metodikken, inngas det ogsa en kontrakt mellom de to partene.

Hovedformilet med denne undersgkelsen har vert 3 identifisere hva akterene
oppfatter som nedvendige forutsetninger eller kriterier for 4 fa til en god og varig
match mellom tiltaksdeltaker og arbeidsgiver. Disse suksesskriteriene er knyttet bade
til momenter i selve metodikken som benyttes i ansettelsesprosessen, og til selve sam-
arbeidet mellom akterene. De tilbakemeldingene som er gitt i intervjuene Fafo har

gjennomfort, trekker frem folgende forhold:

okt vekt pa arbeidsgivernes behov gir sterre grad av varige ansettelser

De personene vi har intervjuet, representerer aktorer som pa en eller annen méte jobber
med prosjektet. I all hovedsak stotter disse tilnermingen som ligger til grunn for pro-
sjckeet, det vil si at det i rekrutteringsfasen rettes storre sokelys pa bedriftens behov for
arbeidskraft. Dette anses som et godt utgangspunke for a lykkes med 4 fa flere personer
utenfor arbeidslivet i jobb og i varige ansettelsesforhold. Antallet kandidater som blir
ansatt pa bakgrunn av Ringer i Vannet, har til na vart relativt beskjedent, men bade
attforingsbedrifter og arbeidsgivere gir uttrykk for at stillingene i stor grad ser ut til 4
vere barekraftige. Det vil med andre ord si at de forer til varige ansettelser, som ikke
bare er en fordel for arbeidsgiverne, men ogsa for kandidatene. Flere av informantene
legger veke pa den gevinsten som ligger i at den enkelte kandidat imetekommer de kra-
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vene og loser de oppgavene som folger en gitt stilling, og som igjen forer til en styrket
selvfolelse for personer som har provd seg gjentatte ganger i arbeidslivet uten 4 lykkes.

o Prosjektets suksess hviler pd hvordan neringslivskonsulenten (KAM-en)
utferer sine oppgaver

En dyktig neringslivskonsulent (KAM) er en sentral forutsetning for 4 lykkes med

Ringer i Vannet-arbeidet. KAM-en ma ha inngdende kunnskap om det lokale nerings-
livets rekrutteringsbehov pé kort og lang sikt og hvilken kompetanse som etterspor-
res. De mé vare gode pa salg, markedsforing og nettverksbygging. Det kreves ogsa at
KAM-en er tett pd vitksomhetene, det vil si har jevnlig kontakt med dem. I tillegg mé
KAM-en ha kjennskap til de aktuelle kandidatene. En dyktig KAM, forstitt som en

som klarer & matche kandidat med NHO-bedriftens behov, bidrar til & oke attforings-
bedriftens omdemme hos NHO-virksomhetene. Dette igjen forer til okt tillit mellom

arbeidsgivere og tiltaksarranggrer og gir en dpen samtale om utvikling og utfordringer
til den enkelte kandidat. Samtidig skal detteha fort til at det i storre grad enn tidligere

legges konkrete planer for fremtidig rekrutteringsarbeid. Dette har gjort det mulig for
attforingsbedriftene & starte malrettede oppleringslep. Det 4 kun ha en kontakeperson

hos en tiltaksarranger oppleves for ovrig som en stor fordel blant arbeidsgiverne.

o Kartleggingen av bedriftene bidrar til bedre jobbmatch

Et viktigmoment i Ringer i Vannet-metodikken som bidrar til bedre jobbmatch, er selve
kartleggingen av bedriftene som skal beskrive arbeidsmilje, arbeidskrav og arbeidsbehov
i hver enkelt bedrift. Skjemact gir god oversikt over hva den enkelte stilling krever av
kompetanse og egenskaper. Fra arbeidsgivernes side gis det ogsa uttrykk for at en slik
gjennomgang er bevisstgjorende og konkretiserer hva som faktisk skal til for & utfore

de ulike arbeidsoppgavene.

o Kandidatens personlige egenskaper er mer avgjorende enn formell kompetanse

«Place then train»-metoden ser ut til & vare vellykket nir det tas hensyn til virksom-
hetenes behov for arbeidskraft, og nar dette behovet knyttes til hvilke personlige
egenskaper kandidaten ber ha. Mange av jobbene som formidles gjennom Ringer i
Vannet, har arbeidsoppgaver som kan gjennomfores uten formell kompetanse, og hvor
opplaringen kan skje i bedriftene. Har personene de rette personlige forutsetningene,
er det storre sannsynlighet for at dette forer til et ansettelsesforhold.
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o Okt samarbeidet mellom tiltaksarrangerer gir flere aktuelle kandidater

Ringer i Vannet legger opp til at det etableres nettverk hvor attforingsbedriftene deler
ledige stillinger og erfaringer med prosjektet. | NHO-regioner med mange attforings-
bedrifter oppgir vire intervjuobjekter at de i det store og hele er godt forneyde med
samarbeidet, og flere mener at prosjektet har bedret bade forstaelsen og dialogen dem
imellom. Dette er naturlig nok avhengig av at begge partene er motivert ogjobber mal-
rettet for & imetekomme de foringene som ligger i avtaleverk og metodikk. Samarbeidet
har ogsa gitt storre tilgang pa arbeidssekere som kan imetekomme bedriftenes krav.

o Inkluderingsarbeidet ma forankres i hele virksomheten

Ved prosjektarbeid som involverer flere nivaer i virksomhetene, er forankring viktig.
Funnene i denne studien tyder pa at hvis Ringer i Vannet skal fungere godst, sa krever
det forankring i hele NHO-bedriften som skal ansette kandidater. Dette omfatter ikke

bare pa toppniviet i bedriften, men ogsa mellomledere og ansatte pa lokalt niva, der
hvor inkluderingen i praksis foregar. Begrunnelsen for hvorfor forankring er sa viktig,
kommer til uttrykk pa flere méter. For det forste ma kontaktpersonen i bedriften ha

myndighet til 4 ansette kandidater. Hvis ikke kan en oppleve at det startes en prosess

som blir stoppet hoyere oppe i myndighetshierarkiet i organisasjonen. For det andre

handler det om & forberede ledere pd hva de kan forvente av kandidatene uten at en

utleverer disse mer enn nedvendig. I tillegg skal kandidaten fungere i et storre arbeids-
miljo, og derfor er det viktig at ansatte far informasjon om hva rekruttering via Ringer
i Vannet kan innebere i form av veiledning og opplering.

Videreforing av Ringer i Vannet?

Prosjektet Ringer i Vannet skal lope ut juni 2015. Det er stor enighet blant vére
intervjuede om at dette er et initiativ som ber fortsette, men at det er enkelte for-
bedringspunkter og/eller utfordringer knyttet til den videre prosjektgjennomforingen.

o Attforingsbedriftenes arbeidsbyrde

Gjennomforingen av prosjektet hviler i stor grad pd attferingsbedriftene. Ansvaret for
at foringene som ligger i kontrakten, og metodikken folges opp, er plassert her. Det er
en rekke forhold som bestemmer hvor ressurskrevende det er for attforingsbedriften
4 drive de ulike prosessene som inngar i Ringer i Vannet. Arbeidsgivernes engasjement
er for eksempel avgjorende for hvor tidkrevende kartleggingen av bedriftenes behov er.
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Et annet eksempel er kommunikasjonsflyten mellom attferingsbedriftene, som legger
foringer pa hvor lang tid det tar & formidle ledige stillinger og finne aktuelle kandidater.
Det er en nodvendig forutsetning for at prosjektet skal lykkes, at attforingsbedriftenes
motivasjon opprettholdes. Derfor er det ogsa viktigat NHO, bade sentralt og regional,
identifiserer for hvilke oppgaver sentrale losninger kan lette arbeidsbyrden. Et konkret
cksempel er prosessen rundt utvelgelse av kandidater. Her oppgis det & vare et behov
for enhetlige losninger som kan lette denne delen av arbeidet.

o NAYV som samarbeidspartner

Flere attforingsbedrifter oppfatter samarbeidet med NAV som utfordrende. I enkelte
tilfeller blir NAV fremsatt som konkurrent til attforingsbedriftene. Dette oppleves
som noe uryddig. Det etterlyses en avklaring pa lokalt niva mellom attforingsbedrif-
ter og NAV, blant annet med begrunnelse i det felles malet 4 fa folk i arbeid. Blant de
attforingsbedriftene som oppgir at dette samarbeidet fungerer godt, er det ut fra det
innsamlede datamaterialet vanskelig 4 fastsla om dette har med personkjemi & gjore
og/eller om formen pa samarbeidet er forankret i NAV-organisasjonen i form av ret-
ningslinjer eller instrukser.

o Manglende statistikk for maloppnaelse

En mangel som nevnes i gjennomferingen av dette prosjektet, er at det er vanskelig &
fastsla grad av miloppnaclse. Dette skyldes i hovedsak til dels utydelige evaluerings-
kriterier og attforingsbedrifter som ikke forer god nok statistikk, eller som ikke over-
sender statistikk til NHO sentralt. A ikke kunne vise til tall pi maloppnaelse er en
svakhet ogsd med tanke pé nyrekruttering av bedrifter. Det vi ser, er at omfanget av
rekruttering i forbindelse med Ringer i Vannet er beskjedent, men at de det gjelder, i
stor grad ser ut til 4 havne i fast ansettelse etter en periode. Dessuten legger Ringer i
Vannet opp til en langsiktighet i opplarings- og rekrutteringsarbeidet, noe som gjor
at en kan forvente okt grad av formidlinger pa sikt.
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Vedlegg 1 - Kopi av rekrutteringsavtalen

Rekrutteringsavtale

heretter kalt NHO-bedriften, inngar med dette et samarbeid med

heretter kalt Attfgringsbedriften.

Hensikten med rekrutteringsavtalen er at NHO-bedriften samarbeider med Attfgringsbedriften for a
fa dekket behov for kompetent arbeidskraft gjennom ordinser ansettelse. Avtalen beskriver
prosessen rundt ngdvendig kvalifisering i regi av Attfgringsbedriften, opplaering og skolering,
arbeidspraksis og ansettelse. Avtalen inneholder ogsa en beskrivelse av forventninger, formaliteter
og forpliktelser i samarbeidet.

NHO-bedriften Attfgringsbedriften

Kontaktperson:
Telefon:

E-post:

Rekrutteringsbehov

Etter behov, og minst en gang arlig, fastsette NHO-bedriften sitt rekrutteringsbehov i |gpet av den
kommende avtaleperiode. | denne sammenheng defineres ogsa den type kompetanse som kreves til
de aktuelle stillinger, herunder formell og uformell kompetanse. Bedriftene avtaler ogsa hvilken
kompetanse som er pakrevet fgr kandidaten presenteres for NHO-bedriften og hva som kan
forventes av arbeidstrening/kvalifisering pa bedriften fgr eventuell ansettelse.

Forventninger til Attfgringsbedriften

e Kontaktpersonen skal gjgre seg kjent med NHO-bedriftens behov, kompetanseniva innen
aktuell bransje, bedriftskulturen etc.

e Afinne best mulig kandidater til NHO-bedriften som beskrevet i bedriftens kravspesifikasjon
til aktuelle og ledige stillinger.

¢ Foreta ngdvendig kvalifisering av kandidaten f@r introduksjon hos arbeidsgiver.

¢ Bista med a finne egnede arbeidsoppgaver, eventuelt oppgavejusteringer i bedriften nar det
er hensiktsmessig.

e Aktuell kandidat skal fa skreddersydd oppfelging av Attfgringsbedriften nar denne er hos
NHO-bedriften i forbindelse med bl.a. tilpasset arbeidstrening og kvalifisering, ordinzer
innfgring i stillingen, inngaelse av leerekontrakt, tilrettelegging av ngdvendige hjelpemidler
og parallelle kvalifiseringslgp. Kontaktpersonen har ogsa ansvar for at ngdvendig oppfalging
og hjelp iverksettes. Dette innebaerer ogsa ngdvendig koordinering av andre ressurser i
Attfgringsbedriften.
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Oppfglgingen gjennomfgres ut fra arbeidsgivers behov sett ut i fra aktuell arbeidstid,
arbeidsted etc.

Avslutte praksis/ arbeidsforholdet med umiddelbar virkning hvis dette er gnsket av
NHO-bedriften eller av kandidaten.

Etter ansettelse er arbeidsgiveransvaret fastlagt, men arbeidsgiver kan, ved behov, kontakte
kontaktpersonen i relasjoner knyttet til den nd ansatte kandidaten for & sikre at
vedkommende beholder jobben.

Forventninger til NHO-bedriften

A behandle kandidaten pa en etisk forsvarlig mate, i trad med gjeldende lover og regler i
arbeidslivet samt aktuelt regelverk knyttet til de iverksatte arbeidsrettede tiltak.

Bedriften forventes a fglge opp kandidatene og legge forholdene til rette pa en slik mate at
man kan foreta en ordinzer ansettelse sa snart som mulig.

Stille til radighet en fast kontaktperson for aktuelle kandidater.

Kandidaten skal innga i arbeidsmiljget i bedriften og ha tilgang til de samme sosiale arenaer
og arbeidsmiljgtiltak som andre ansatte.

Avtalens varighet

Avtalen Igper til den sies opp av en av partene.

Oppsigelse av avtalen

NHO-bedriften kan si opp avtalen med umiddelbar virkning. Attfgringsbedriften er pliktig til a
vedlikeholde avtalen sa lenge det finnes aktive kandidater der, men kan for gvrig si opp avtalen om
videre rekruttering med én maneds varsel.

Sted og dato
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Vedlegg 2 - Kartleggingsskjema av bedrift

Bedriftens navn:

Antall ansatte: Dato for kartlegging
Kontaktperson i bedriften:

KAM hos tiltaksarranger:

Bransje/naring/type virksomhet: ‘
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Vedlegg 3 - Informasjonsbrev til
respondentene

Undersokelse om suksesskriterier i NHO satsingen «Ringer i vannet»

Fafo er en samfunnsvitenskapelig forskningsstiftelse som arbeider med problemstillinger innen
arbeidsliv, velferdspolitikk og levekar nasjonalt og internasjonalt.

Fafo skal pa oppdrag fra NAV gjennomfere en undersokelse av NHOs satsing «Ringer i vannet».
Utgangspunktet for denne satsingen er en antakelse om at arbeidsrettede tiltak har hatt for lite
fokus pa arbeidsgivers behov, og at dette har framstatt som et hinder for & fa personer med
redusert arbeidsevne over i arbeid. Ved a sette arbeidsgiverens behov og muligheter for
rekruttering i sentrum, skiller dermed "Ringer i Vannet" seg fra de fleste tradisjonelle tiltak rettet
mot denne malgruppen. Malet med undersekelsen er blant annet & dokumentere metoden som
utgjer "Ringer i Vannet", og identifisere hvilke kriterier som ma ligge til grunn for at kandidater
med redusert arbeidsevne gar over i et varig ansettelsesforhold. Vi skal ogsa vurdere i hvilken
grad disse kriteriene kan ha overferingsverdi for andre akterer som jobber med & fa personer med
ulike utfordringer inn i arbeidslivet.

Selv om undersekelsen er finansiert av NAV ved FARVE (Forseksmidler i arbeid og velferd), er
prosjektet fullt og helt Fafos ansvar.

Du har blitt kontaktet med forespersel om & delta i undersekelsen fordi vi ensker & intervjue et
utvalg nekkelpersoner i utvalgte attferingsbedrifter og partnerbedrifter, samt regionale
prosjektledere. Mélsettingen med intervjuene er blant annet a fa frem hva de ulike
nekkelpersonene mener er styrker og svakheter i metodikken til «Ringer i vannet», og styrker og
svakheter i samarbeidet mellom attforingsbedrift og partnerbedrift.

Vi vil understreke at det er helt frivillig & delta. Dersom du takker ja til & delta i undersokelsen,
kan du likevel nar som trekke deg innen prosjektslutt 28. februar 2015. Intervjuene vil ta ca. en
time. Noen av intervjuene vil foregé per telefon.

Ingen bortsett fra forskerne vil vite hva du har fortalt i intervjuene. Innen prosjektslutt vil vi
anonymisere alle personopplysninger vi har om deg. Ingen enkeltpersoner vi kunne gjenkjennes i
fremtidige publikasjoner. Resultatene fra undersekelsen vil bli publisert i en Fafo-rapport, og vil
legges ut pa vare nettsider: www.fafo.no.

Dersom du ensker & delta i undersekelsen, eller har noen spersmal til undersekelsen, kan du
kontakte:

Prosjektleder Magne Brathen (22 08 86 33 / 932 52 602 eller magne.brathen@fafo.no)
Med vennlig hilsen

Magne Brathen

Forsker

Ay Fafo
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Ringer i Vannet

NHO-prosjektet Ringer i Vannet onsker 8 motivere medlemsbedriftene
til & bidra i arbeidet med a inkludere personer med redusert arbeidsevne
i storre grad enn tidligere. | prosjektet legges det til rette for et mer
forpliktende samarbeid mellom attfgringsbedrifter og arbeidsgivere,

og samtidig legges det vekt pa arbeidsgivernes behov for arbeidskraft.

| rapporten beskrives metoden som benyttes og hvilke elementer

som kan ha verdi for det videre arbeidet med a fa personer utenfor
arbeidsstyrken over i relevante og langsiktige ansettelsesforhold.
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