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Forord

Kristiansand, 19. desember 2018

Oxford Research har i samarbeid med Proba samfunnsanalyse evaluert mentortiltaket pa oppdrag fra
NAV/Arbeids- og velferdsdirektoratet. Evalueringen har blitt gjennomfort i perioden april til desem-
ber 2018. Hovedformalet med evalueringen er 4 dokumentere hvordan tiltaket blir brukt, og gjore
vurderinger av tiltaket som virkemiddel.

Sjefsanalytiker Tor Egil Viblemo fra Oxford Research har vart prosjektleder. Analytiker Bernhard
Weigel har vart prosjektmedarbeider. Fra Proba samfunnsanalyse har Saliha El-Amrani og Helene
Berg deltatt. Kristina Asberg har vert ansvarlig kontaktperson fra oppdragsgivers side. Vi takker for
godt samarbeid. En referansegruppe av ulike fagpersoner i NAV har bidratt med nyttige, faglige inn-
spill. Vi takker til alle andre som har bidratt med innspill og kommentarer. En spesiell takk ogsa til de
ansatte 1 fire NAV-kontorer, som har hjulpet evalueringsteamet med bade sin innsikt og erfaringer, og
praktisk bistand.

Konklusjoner og vurderinger i evalueringen star fullt og helt for Oxford Researchs egen regning.

Med vennlig hilsen

Sox G Yihe

Prosjektleder
Tor Egil Viblemo
Oxford Research AS
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1. Sammendrag

Oxford Research og Proba samfunnsanalyse har pa oppdrag fra NAV evaluert mentortiltaket. Evalu-
eringen skal dokumentere hvordan tiltaket brukes, og gjore vurderinger av tiltaket og resultatene. Det
er imidlertid ikke en effektevaluering. Datagrunnlaget for dette oppdraget bestar av analyser av regis-
terdata og dokumenter, si vel som intervjuer med en rekke aktorer, og en omfattende sporreunderso-
kelse til virksomhetene som har hatt mentortiltaket.

Evalueringen finner at mentortiltaket er brukt 10968 ganger, fordelt pa 9615 personer. Disse perso-
nene fordeler seg pa 5879 forskjellige virksomheter i perioden januar 2012 — juni 2018. Mentortiltaket
brukes mest i Akershus, Hordaland, Mere & Romsdal og Trondelag, og minst i Oppland, Vestfold og
Finnmark. Virksomhetene som benytter mentortiltak er ofte innenfor varehandel, og reparasjon av
motorvogner, bygg og anleggsvirksomhet, helse- og sosialtjenester og (hoyere) utdanning. 42,2 pro-
sent av virksomhetene med mentortiltak er IA-virksomheter. Datamaterialet viser at det er sveert ulike
miter 4 bruke mentor pa. Det er kombinasjoner av ulike typer kandidater, formal og innhold i men-
torstotten. Mentortiltaket benyttes bade til rekruttering, jobbfastholdelse og gjennomforing av tiltak
eller utdanning. Bruken av mentortiltaket ser ut til a vaere i trad med de prioriterte malgruppene for
arbeidsmarkedstiltak 1 NAV.

Mentortiltaket gjennomfores ofte parallelt med et annet tiltak, eller i forlengelsen av et annet tiltak.
Nar det er parallelle tiltak, gir mentor som regel sammen med arbeidstrening og/eller midlertidig
lonnstilskudd. Slike kombinasjoner av tiltak enten parallelt eller sekvensielt synes a vere en god kom-
binasjon, hvor mentortiltakets rolle blir a forsterke det andre tiltaket, eller utdanningen kandidaten tar.

Vi finner fa direkte beroringspunkter mellom partene i arbeidslivet/tillitsvalgte pa arbeidsplassen, og
initieringen og gjennomferingen av det konkrete tiltaket 1 de enkelte virksomhetene (lokalt niva). Det
er heller unntaket enn regelen at tillitsvalgt i bedriften selv er mentor, eller at tillitsvalgt involveres i
utformingen av arbeidet med mentortiltaket. Det er imidlertid noen indirekte indikasjoner pa at det a
vaere en IA-bedrift kan gjore virksomhetene mer positivt innstilt til 4 bruke mentortiltaket i storre
omfang, og flere ganger.

Kandidatene, mentorene, virksomhetene og de intervjuede NAV-ansatte har gjennomgaende positive
erfaringer med mentorordningen. Kandidatene har nesten utelukkende positive erfaringer med og
vurderinger av mentortiltaket, og de opplever at mentorstotten har vert bra for dem, og at mentortil-
taket har fort til resultater de forventet. Mange virksomheter har mottatt flere mentortilsagn, og de
fleste respondentene i sporreundersokelsen vil anbefale virksomheten 4 bruke mentortiltaket igjen.
Gjennom mentortiltaket far kandidatene som regel okt motivasjon til a4 fullfere tiltak eller utdanning,
far nye og relevante ferdigheter, og bedre forutsetninger for a delta i arbeidslivet. Virksomhetene opp-
gir at kandidatene ofte gjennomforer tiltaket sitt. Ifolge registerdataene er omtrent halvparten av kan-
didatene i jobb etter gjennomfort mentortiltak.

Evalueringen har identifisert noen endringsbehov for mentortiltaket, herunder lengre tidshorisont for
det enkelte mentortilsagnet, okning i tilskuddsbelopet for 4 tillate mer frikjop av mentorens tid, og
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mer oppfolging fra NAV overfor virksomhetene og kandidatene som etterlyser det. Videre vil evalua-
tor anbefale at de ulike logikkene eller begrunnelsene for hvordan tiltaket kan brukes blir tydeliggjort.
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2. Bakgrunnen for evalueringen

Vi presenterer i det folgende mentortiltaket og logikken i tiltaket, for vi gjor rede for problemstilling-
ene og datagrunnlaget for denne evalueringen.

2.1 Kort om mentortiltaket

Det er en sentral malsetting i arbeidsmarkedspolitikken 4 oke overgangen til arbeid for utsatte grupper.
NAYV kan yte ulike former for tilskudd, kjope tjenester eller tilby egne tjenester til virksomheter som
vil rekruttere arbeidssokere eller beholde ansatte med bistandsbehov. Det har i NAV veart fokus pa
tiltak for personer med nedsatt arbeidsevne i ordinert arbeidsliv. Antakelsen er at dette er en mer ef-
fektiv losning for 4 fa deltakerne over i ordinar sysselsetting, enn skjermede tiltak. Mentortiltaket faller
innenfor kategorien tiltak i ordinaert arbeidsliv.

Mentorordningen i regi av NAV ble iverksatt som et rammefinansiert tiltak knyttet til utdanning og
arbeid 1 2012. Tiltaket er blant annet en del av jobbstrategien for personer med nedsatt arbeidsevne
med sikte pa 4 oke maloppnaelsen under delmal 2 1 IA-avtalen.

Figur 1: Delmal 1 og 2 i IA-avtalen

IA-avtalen
Delmal 1: Reduksjon i sykefravaer med 20 prosent i forhold til nivdet andre kvartal 2001. Dette innebarer at
sykefravaret pa nasjonalt nivé ikke skal overstige 5,6 prosent

Delmal 2: Hindre frafall og ke sysselsetting av personer med nedsatt funksjonsevne
Kilde: Intensjonsavtale om et mer inkluderende arbeidsliv 4. mars 2014 — 31. desember 2018 (IA-avtalen)

Det har ikke vart gjennomfort en egen evaluering av NAV sitt mentortiltak. Tiltaket ble behandlet
som ett av flere virkemidler i Sintefs evaluering av jobbstrategien for personer med nedsatt funksjons-
evne. Evalueringen vurderte ordningen som positiv, men konkluderte med at en burde se pa hvordan
bruken av mentor kan okes. Blant annet ble det pekt pa behov for a etablere klare krav til opplaering
av mentorer.

Mentortiltaket er forankret i kapittel 5 i Forskrift om arbeidsmarkedstiltak (tiltaksforskriften). Tiltaket
tilbys bade som et selvstendig tiltak, og i sammenheng med andre tiltak som arbeidstrening, opplaring,
midlertidig og varig lonnstilskudd. Arbeidssekere som gjennomforer fagopplaring som en del av opp-
leringstiltakene, kan ogsa tilbys mentor. Mentortiltaket kan ogsa brukes nar det er nedvendig for at
en person med nedsatt arbeidsevne skal fa eller beholde lonnet arbeid i en ordinaer virksomhet.

Sentrale aktorer i gjennomforingen av mentortiltaket er personen som far mentorstotte (heretter om-
talt som kandidaten), NAV-kontoret og mentoren. Mentoren kan veare ansatt i en virksomhet eller
kan vare en ekstern person. Der mentoren er ansatt i virksomheten mottar virksomheten tilskudd fra
NAV til frikjop av den ansatte som bruker den frikjopte tiden til 4 gi kandidaten mentorstotte. Denne
stotten skal ga utover vanlig kollegial stotte eller ordinar opplering ved nyansettelse. Tilskuddsmidlene
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skal dermed kompensere for den skonomiske ulempen som péferes virksomheten ved at mentoren
bruker ekstra tid pa kandidaten.

Mentoren skal yte faglig, sosial og praktisk bistand og pa denne maten bidra til at personen utvikler
nodvendige ferdigheter, kompetanse og holdninger. Mentortiltakets formal er altsa 4 styrke kandida-
ten. Dette skal videre bidra til at kandidaten oker sin kompetanse, fullforer tiltaket eller utdanningen,
kommer i jobb, eller blir i jobben.

Ofte brukes mentortiltaket sammen med andre tiltak, for eksempel arbeidstrening. Resultatet blir et
samspill mellom eksempelvis arbeidstrening og mentortiltaket, hvor sistnevnte stotter opp under ar-
beidstrening. Mentortiltaket sin funksjon blir da a forsterke arbeidstreningen, og bidra til at tiltaket
blir vellykket.

Sentralt 1 tiltaket star relasjonen mellom mentoren og kandidaten. Mentorens bistand blir beskrevet
som et tilbud om «kunnskap, innsikt, perspektiv eller visdonm»' som treffer kandidatens behov. 1 utgangs-
punktet er relasjonen mellom mentoren og kandidaten noe som styres av virksomheten alene. Det er
imidlertid mulig at formen pa og innholdet i mentorrelasjonen avtales mellom NAV og virksomheten,
eller pavirkes av tillitsvalgt i virksomheten. Stottende aktiviteter som for eksempel mentornettverket
eller oppfolging av mentoren fra NAV sin side, kan vare med pa a pavirke innholdet i relasjonen
mellom mentoren og kandidaten. Det er imidlertid lite kunnskap om innholdet i relasjonen mellom
mentoren og kandidaten.

Mentortiltaket har en skonomisk side ved at tiltaket er utformet som et tilskudd som skal kompensere
for frikjop og tapt arbeidstid. Ved hjelp av tilskudd og ekonomiske insentiver skal arbeidsgiver moti-
veres til 4 gi mentorstotte som kan fore til at kandidaten fullferer tiltaket, far jobb eller beholder jobben
sin. Pa samme tid har mentortiltaket en relasjonsbasert side. Gjennom dialog mellom mentoren og
NAYV, og ved hjelp av mentornettverk kan mentoren styrkes i sin rolle og dermed gi en bedre men-
torstotte til kandidaten. En annen relasjonsbasert side ved tiltaket kan vare at virksomheten gjennom
mentorperioden ogsa fa okt sin egen kompetanse pa kandidatens (og eventuelt ansattes) stottebehov,
og pa hvordan man veileder kandidaten (og eventuelt ansatte) for a skape mestring. Dette omtales
ogsa som inkluderingskompetanse. En annen mulig konsekvens for vitksomheten kan vare at arbeids-
giveren far okt sitt refleksjonsnivd rundt og kompetanse pa faktorer som bidrar til et godt arbeidsmiljo
1 virksomheten.

2.2 Evalueringens mandat og problemstillinger

Evalueringens mandat er todelt; Den skal gi en beskrivelse av hvordan mentortiltaket brukes, og gi en
vurdering av virkemiddelet. Evalueringens problemstillinger er narmere gjengitt 1 kapittel 6.3 1 ved-
legget. Strukturen i denne rapporten folger problemstillingene i konkurransegrunnlaget. Kapittel 3
svarer pa problemstillingene knyttet til bruken av mentortiltaket, mens kapittel 4 gir svar pa problem-
stillingene knyttet til vurderingen av tiltaket. I kapittel 5 foretar evaluator en selvstendig vurdering.

! https://www.nav.no/442818 /mentornettverk-skal-styrke-samarbeidet-med-arbeidsgivere
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I utlysningen til evalueringen heter det at det er behov for informasjon og analyse om hvordan tiltaket
brukes og fungerer, og at det ikke er aktuelt med en effektevaluering. Evalueringen skal gi en kunn-
skapsoversikt over bruk av mentor som arbeidsmarkeds politiske virkemiddel i Norge, herunder be-
tydningen av samarbeid mellom arbeidslivets parter om dette.

2.3 Evalueringens datagrunnlag

Evalueringen stotter seg pa et omfattende datamateriale fra flere kilder, herunder intervjuer, doku-
mentstudier, en sporreundersokelse og registerdata.

Oxford Research Sverige og Oxford Research Danmark har bidratt med avklaringer og undersokelser
av liknende ordninger 1 sine land. Vi har vurdert den svenske ordningen /linebidrag for utveckling i
anstillning som ikke relevant for denne evalueringen, og den er derfor kort gjengitt i vedlegg kapittel
60.1. Oxford Research Danmark har laget en kort beskrivelse av den danske mentorordningen. Beskri-
velsen er lagt ved 1 kapittel 6.2.

Datainnsamlingen ble gjennomfort i perioden april 2018-november 2018.

2.3.1 Spgrreundersgkelse

En viktig datakilde til evalueringen har vart en sporreundersokelse rettet til bedrifter, kommuner og
andre offentlige og private aktorer som har gjennomfort mentortiltaket. Disse omtales 1 det folgende
som virksomheter. Sporreundersokelsen er utarbeidet av Oxford Research, med innspill fra Proba
samfunnsanalyse, Arbeids- og velferdsdirektoratet og referansegruppen for evalueringen. Sporreskje-
maet ble testet av tre virksomheter.

Spersmailene 1 sporreundersokelsen berorer virksomhetenes generelle erfaringer med mentortiltaket,
regelverket og med NAV, samt virksomhetenes vurdering av tiltaket og hvilke resultater tiltaket gir
for virksomhetene og kandidatene. Virksomhetene har ogsa fatt spersmal om de har benyttet inklu-
derings- eller forebyggings- og tilretteleggingstilskuddet; og i sa fall om de har brukt tilskuddet sammen
med mentortiltaket. Bakgrunnen for disse sporsmalene er problemstillingen knyttet til bruk av mentor
sammen med andre tilskudd, og den parallelt pagiende evalueringen av de nevnte tilskuddene.

Det er stor variasjon 1 hvor mye virksomhetene har brukt tiltaket — enkelte virksomheter har brukt
tiltaket inntil 40 ganger, mens andre virksomheter har benyttet tiltaket et fatall ganger, eller bare en
gang. For noen virksomheter ligger bruken av mentortiltaket flere ér tilbake i tid. Pa bakgrunn av det
ble surveysporsmalene formulert som generelle sporsmal, og ikke som spersmal knyttet til en konkret
gjennomforing. Mer om dette nedenfor i vurderingen av datakvaliteten.

Evalueringsteamet har fatt en liste fra Arbeids- og velferdsdirektoratet, som viser bruken av mentor-
tiltaket. Listen inneholder bedriftsnummer til virksomhetene, og hvor mange personer som har fatt
mentorstotte 1 den aktuelle virksomheten i perioden 2013-april 2018. Totalt inneholder listen 4690
virksomheter. Det forela imidlertid ikke kontaktinformasjon til virksomhetene, noe som Oxford Re-
search har innhentet selv. Av ressursmessige hensyn er det innhentet epostadressene fra et utvalg av
virksomhetene og ikke fra hele populasjonen. Kontaktinformasjonen fra utvalget er hentet fra
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enhetsregisteret, og er supplert med manuell oppsoking av epostadresser, og rekonstruksjon av adres-
sene. I det manuelle arbeidet har evalueringsteamet lagt serlig vekt pa 4 fange opp kontaktinformasjo-
nen til vitksomhetene som;

1) Har brukt mentortiltaket i sveert stor grad (mer enn fire kandidater)

2) Har brukt mentortiltaket svart fa ganger

3) Brukte tiltaket en eller to ganger i 2015 eller 2016. Bakgrunnen for denne prioriteringen er a
avdekke hva som gjorde at noen virksomheter ikke har benyttet mentortiltaket etter det.

Kontaktinformasjonen til disse virksomhetene er i de fleste tilfellene en generell epostadresse
(post@...), og ikke en personrettet epostadresse. Evalueringsteamet har lagt betydelige ressurser i 4
skaffe til veie epostadressene. Totalt ble det identifisert 2491 epostadresser, noe som tilsvarer over
halvparten av virksomhetene som har benyttet tiltaket.

I arbeidet med 4 identifisere epostadressene har evalueringsteamet lagt vekt pa a fremskaffe kontakt-
informasjonen pa lavest mulig niva. Mange virksomheter som har hatt mentortiltaket er store, sam-
mensatte virtksomheter, franchiser eller konsern med mange filialer, eksempelvis restaurantkjeder,
elektronikk- og sportsutstyrskjeder, meieri-konsern, mv. Videre er det en del kommuner med mange
ulike avdelinger og etater, som har benyttet mentortiltaket. Evalueringsteamet har sa langt det lot seg
gjore forsokt a finne kontaktinformasjonen pa filial- eller avdelingsniva i de store virksomhetene.

Sporreundersokelsen ble sendt ut pa epost 4.september, og ble avsluttet etter to runder med purringer,
24. september. Fratrukket virksomhetene som nektet 4 delta i undersekelsen, samt virksomhetene
hvor epostadressen viste seg 4 vaere ugyldig, er svarprosenten 33,21 prosent.

Tabell 1: Deltakelse i spgrreundersgkelsen til virksomhetene

Identifisering av potensielle respondenter, og deltakelse i survey Antall
Univers av virksomheter, oppgitt av NAV* 4690
Virksomheter der det foreld kontaktinformasjon 2491
Antall ugyldige epostadresser 206
Nettostorrelse pa utvalget (vitksomheter som har kunnet delta i surveyen) 2 285
Antall fullforte besvarelser 621
Antall delvis fullforte besvarelser 133
Antall vitksomheter som nektet 4 delta 17
Svarprosent 33,21 %
* data utlevert pa et senere tidspunkt viser at universet omfatter 5 879 virksomheter. Vi har imidlertid lagt til grunn listen over 4690 virksomheter i arbeidet med sperreundersgkelsen
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Sporreundersokelsen er sendt til virksomheter som har fatt tilskudd til mentor, og som har skaffet
mentor pa egen hand. Der tilskudd til mentor har gatt direkte til en ekstern mentor eller frilanser, har
vi kun delvis lykkes med 4 fa kontaktinformasjonen til vedkommende.
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2.3.2 Intervjuundersgkelser

Evalueringsteamet har gjennomfort en rekke intervjuer med referansegruppen, aktorer i NAV, virk-
somhetene, tillitsvalgte i virksomhetene og mentorene, og med personer som har fitt mentorstotte.
De intervjuede NAV-veilederne og virksomhetene har tilknytning til Arendal, Kristiansand, Stav-
anger-regionen, Alesund og i @stre-Toten-regionen. Disse regionene er delvis valgt av oppdragsgiver,
og delvis av evalueringsteamet. Hensikten med a konsentrere intervjuene med NAV og med virksom-
hetene var 4 belyse forholdet mellom NAV og virksomhetene fra de berorte aktorenes stasted. I prak-
sis har dette imidlertid vaert utfordrende, og intervjuene er i analysen benyttet som enkeltstiende in-
tervjuer. Kandidatene som er intervjuet er rekruttert via NAV-kontorene og virksomhetene. Evalue-
ringsteamet har gjennomfort intervjuer med 28 ulike aktorer.

Intervjuene fulgte en intervjuguide som er en operasjonalisert versjon av oppdragets problemstillinger.
Evalueringsteamet har videre gjennomfert enkelte epost-intervjuer for a skaffe til veie kunnskap som
ikke er belyst 1 intervjuene.

2.3.3 Registerdata

Vi har benyttet data fra NAV sine registre for 4 belyse enkelte av problemstillingene i prosjektet. Vi
har fitt data pa individniva og pad bedriftsniva. Pa individniva har vi fatt utlevert datafiler med infor-
masjon fra to registre (Arena og A-meldingen) om alle som fikk mentortiltaket i perioden januar 2012
til juni 2018. Pa bedriftsniva har vi fatt utlevert informasjon fra Enhetsregisteret og NAVs regnskaps-
data om alle bedrifter som har mottatt mentortilskuddet i samme periode (januar 2012 til juni 2018).

Fra NAVs saksbehandlingssystem (Arena) har vi benyttet informasjon om:

e Demografiske kjennetegn: kjonn, fodselsir, bostedsfylke (fra-/til-dato) og innvandrerkategori
e Torlop av mentortiltaket (manedlige forekomster)

e Torlop av kombinasjonstiltak (manedlige forekomster)

® Ytelse (fra-/til-dato)

o Arbeidssokerstatus/status i Arena (fra-/til-dato)

Fra Arbeidstaker- og arbeidsgiverregisteret (A-meldingen) har vi benyttet informasjon om:

e Arbeidsforhold, det vil si fra-/til-datoer, yrke (2-sifret kode) og arbeidstid

Metoden i denne evalueringen bestar i hovedsak av en kartlegging av kandidatene som har fatt mentor-
tiltaket 1 perioden januar til juni 2018, og virksomheter som har mottatt mentortilskudd i samme pe-
riode. Vi har undersokt sammensetningen av kandidatene og virksomhetene med hensyn til de ulike
kjennetegn som foreligger i datamaterialet. Videre har vi kartlagt bruken av mentor i kombinasjon
med arbeid, utdanning eller tiltakslop. Vi har ogsa kartlagt omfanget av bruk av mentor 1 kombinasjon
med andre tiltak fra NAV, og hvilke tiltak det er.
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Vi har ogsa brukt en lineazer regresjon for a analysere betydningen av ulike personkjennetegn og kjen-
netegn ved tiltakslopet for om personen er i arbeid eller ikke 3, 6, og 12 maneder etter mentortiltaket.

I kapittel 6.4 i vedlegget gjor vi naermere rede for hvordan vi bearbeidet registerdataene for analysen.

2.3.4 Vurdering av datakvalitet

Enhver evaluering bor vurdere datamaterialet med henblikk til relevansen for problemstillingene (va-
liditet) og robusthet/ troverdighet (reliabilitet). Samlet sett mener vi at det foreliggende datamaterialet
har tilstrekkelig validitet og reliabilitet for 4 tegne et bilde av hvordan mentortiltaket brukes, og gjore
vurderinger av tiltaket. Sporreskjemaene og intervjuguidene er utarbeidet med henblikk pa problems-
tillingene og gjeldende dokumenter i NAV?. Sporreundersokelsen er testet av utvalgte virksomheter,
oppdragsgiver og referansegruppen. Databehov har blitt avklart underveis med oppdragsgiveren. Eva-
lueringsteamet er derfor trygge pa at teamet har stilt de riktige sporsmalene.

Videre benytter evalueringen seg av registerdata fra NAV. Det er en del inkonsekvenser i datamate-
rialet. Blant annet inneholder flere av datafilene en del duplikater. Et eksempel er overlappende, men
like tiltakslop i tiltaksdatasettet. Her finner vi mange personer som er registrert med samme tiltaksfor-
lop (samme tiltakskode) to eller flere ganger, hvor tiltaksperiodene er overlappende men har ulik start-
dato. Vi mener dette antakelig skyldes feilregistreringer og har derfor valgt a benytte én av slike over-
lappende registreringer. Dette har vi gjort ved 4 beholde den siste registreringen. I datasettet med
demografiske opplysninger finner vi flere personer (ID-nummer) med forskjellige registreringer av
kjonn, alder eller innvandrerkategori. Det har ikke vart mulig for oss a identifisere riktig person, og
har derfor valgt 4 fjerne disse personene fra datasettet.

Nir det gjelder data om arbeidsforhold fra Arbeidsgiver- og arbeidstakerregisteret (A-meldingen) har
vi fatt informasjon om alle arbeidsforhold personene har hatt i perioden januar 2012 til juni 2018. A-
meldingen inneholder informasjon om arbeidsforhold, og det betyr at vi ikke har informasjon om
personene har jobbet. Registeret har enkelte svakheter, det gjelder serlig forsinkede og manglende
utmeldinger fra arbeidsgivernes side. Her finner vi ogsa mange duplikater. Det er for eksempel mange
som er registrert med flere jobber samtidig. Dette kan skyldes manglende utmelding og feilregistre-
ringer (og korrigeringer).

En annen mulig svakhet kan vare tidsenheten i datasettene. I datasettene er dato angitt av maned og
ar. Var analyse benytter derfor méaned som tidsenhet. Det betyr at forlop som i realiteten har en va-
righet pa én maned eller mindre far en varighet lik null i datamaterialet. Vi anser imidlertid ikke dette
som en utfordring for var analyse.

Vir vurdering av registerdataene er at disse svakhetene ikke er til hinder for var analyse.

Béde intervju- og sporreundersokelsen ma antas a bzre preg av en viss seleksjonsbias. NAV-konto-
rene som skulle innga i evalueringen, er utpekt av Arbeids- og velferdsdirektoratet, og de intervjuede

2 Tiltaksforskriftens kapittel 5 om mentortiltaket og Rundskriv #76 § 12 - Utfyllende regler til Arbeids- og velferdsetatens
anvendelse av forskrift om arbeidsmarkedstiltak
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virksomhetene er i all hovedsak rekruttert av NAV-veilederne. Vi forventer at informantene som er
rekruttert pa denne maten kan tegne et mer positivt bilde av mentortiltaket enn andre, tilfeldig rekrut-
terte informanter. P4 samme tid har bistanden fra Arbeids- og velferdsdirektoratet og fra NAV-kon-
torene vart nodvendig for a sikre at informantene prioriterte a delta i intervjuene. Den samme proble-
matikken gjor seg gjeldende for brukerintervjuene. Pa grunn av maten rekrutteringen er gjennomfort
p4, er det grunn til 4 anta at vi har en overvekt av kandidater med positive erfaringer med mentortil-
taket og med NAV.

Noe av den samme problematikken har vart gjeldende for sporreundersokelsen. Det kan tenkes at
virksomheter som har sterkt positive eller sterkt negative erfaringer med mentortiltaket, har valgt a
besvare undersokelsen, mens organisasjoner uten sterke inntrykk ikke har besvart undersokelsen.
Dette er imidlertid vanskelig 4 kontrollere for. Et annet forhold som kan ha spilt inn, er at evaluator
sin prioritering av epostadressene som skulle skaffes har pavirket sammensetningen i utvalget. Vi fin-
ner imidlertid ingen systematiske skjevheter mellom utvalget og populasjonen’. Imidlertid er det en
skjevhet blant virksomhetene som har besvart sporreundersokelsen, ssmmenliknet med populasjonen
og utvalget. I gruppen som har besvart undersokelsen er naringsgruppen som omfatter barnehager
og asylmottak overrepresentert, mens naringsgruppen som omfatter detaljhandel og varehandel ellers
er underrepresentert. Blant deltakerne i sporreundersokelsen er det ogsa en storre andel IA-virksom-
heter enn 1 populasjonen. Vi har ikke korrigert for disse skjevhetene, da vi mener at sporreunderso-
kelsen skal gjengi virksomhetenes erfaringer, og ikke har som ambisjon a gi et bilde av hele popula-
sjonen. Utover dette finner vi ingen systematiske skjevheter med hensyn til bakgrunnsvariablene.

Béde sporreundersokelsen og intervjuene bor dermed anses som uttrykk av meningene til dem som
har deltatt, og ikke for populasjonen som helhet.

I sporreundersokelsen har vi formulert sporsmalene med utgangspunkt i virksomhetenes generelle
inntrykk og opplevelser, fremfor konkrete tilfeller (f.eks. sisz de brukte mentortiltakes). Bakgrunnen for
denne vurderingen er det vide spennet mellom virksomhetene som har benyttet tiltaket mange ganger,
og dem som har benyttet det noen fa ganger. Ved a velge en generell tilnerming, fremfor 4 sporre om
en konkret hendelse har vi gjort sperreskjemaet tilgjengelig for personer 1 store virksomheter, som har
erfaring med tiltaket, men som ikke nedvendigvis har vart involvert i alle tiltakene, eller det konkrete
tiltaket. Vi regner med at dette har gitt sporreundersokelsen en storre rekkevidde. Samtidig kan dette
svekke datamaterialets reliabilitet noe, da respondentene kan svare med utgangspunkt i en formening
av hvordan tiltaket bor vere, og ikke hvordan de har opplevd det. Tilbakemeldingene fra virksomhetene
tyder imidlertid ikke pd at respondentene har opplevd de generelle sporsmalene som problematiske.

Serlig i intervjuene, men ogsa 1 sporreundersokelsen, har det vist seg at informantene og responden-
tene sliter med 4 skille mentortiltaket fra andre tiltak som pagar parallelt (arbeidstrening og opplaering).
Dette gjor at personene ikke nedvendigvis vurderer mentortiltakets bidrag, men flere tiltak under ett.
Dette er forsokt kompensert ved a sporre malrettet om mentorstottens bidrag og hvordan det andre
tiltaket (arbeidstrening og opplering) ville vert uten mentorstotten.

3 Dette med hensyn il variablene offentlig/privat, neringsgruppe, vitksomhetens storrelse og geografi
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Evalueringen har sett hen til ordninger i Sverige og Danmark, men vurderer ordningenes relevans for
denne evalueringen som lav. Den danske mentorordningen har en innretning og en intervensjonslo-
gikk som viser mange likhetstrekk. Samtidig benyttes den danske mentorordningen 1 praksis pa en helt
annen madte og pa en svakere malgruppe. Dette svekker overforingsverdien, etter evalueringsteamets

vurdering.
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3. Bruken av mentortilskudd

Evalueringen skal gi kunnskap om hvordan mentortiltaket brukes og fungerer. Evalueringsteamet har
innenfor oppdragets rammer gjort en grundig kartlegging av bruken av ordningen, ved hjelp av bade
kvalitative og kvantitative data.

Dette kapittelet gir en oversikt over bruken av mentortiltaket, herunder omfang og hvem som deltar
1 tiltaket, og hvordan mentortiltaket og -relasjonen blir 1 praksis. Videre skisserer kapittelet opp fakto-
rene som bidrar til at det enkelte mentortiltaket blir vellykket, og hvordan NAV arbeider med tiltaket.

Mentortiltaket er innrettet som et tilskudd som kompenserer for tapt arbeidstid eller merarbeidet men-
tor sin stotte til kandidaten medforer for virksomheten. Som ved enhver evaluering av en tilskudds-
ordning er det relevant 4 se pa hvorvidt tilskuddet er utlosende for de tiltenkte aktivitetene. Dette gjor
vi avslutningsvis 1 dette kapittelet

Sammendrag

Vi finner at mentortiltaket er brukt 10968 ganger, fordelt pa 9615 personer. Bruken av mentortiltaket
har gkt over tid. Mentortiltaket brukes mest 1 Akershus, Hordaland, Mere & Romsdal og Trendelag,
og minst i Oppland, Vestfold og Finnmark. Virksomhetene som benytter mentortiltak er ofte innenfor
varehandel, og reparasjon av motorvogner, bygg og anleggsvirksomhet, helse- og sosialtjenester og
(hoyere) utdanning. 42,2 prosent av virksomhetene med mentortiltak er IA-virksomheter.

De fleste intervjuede NAV-ansatte beskriver kandidatene som personer med et spesielt tilpasset inn-
satsbehov, og som star i risiko for a bli arbeidsufore. Registerdataene viser at mentortiltaket brukes
mest for personer under 30 ar, hvor en stor andel er menn. Kandidatene er som regel ikke innvandrere,
og har status «nedsatt arbeidsevne». Innvandrere’ utgjor cirka en femtedel av kandidatene. Blant inn-
vandrerne er det personer med ikke-vestlig bakgrunn, som oftest fir mentortiltaket. Halvparten av
innvandrerne har nedsatt arbeidsevne. Basert pa registerdata anslir vi at mentortiltaket brukes som et
forebyggende tiltak for a redusere sykefravaer og hindre frafall for 7,8 prosent av kandidatene (IA
delmal 1). Vi finner at 28 prosent av kandidatene hadde nedsatt funksjonsevne og var i arbeid under
mentortiltaket, og 6 prosent av kandidatene hadde nedsatt funksjonsevne og fikk mentortiltaket 1 star-
ten av et arbeidsforhold. Dette kan vare tilfeller der mentortiltaket er brukt for 4 hindre frafall og oke
sysselsetting av personer med nedsatt funksjonsevne (IA delmail 2).

Intervjuene avdekker svart ulike mater a bruke mentor pa. Det er kombinasjoner av ulike typer kan-
didater, formal og innhold i mentorstotten. Mentortiltaket benyttes bade til rekruttering, jobbfasthol-
delse og gjennomfering av tiltak eller utdanning. Varigheten pa mentortiltaket varierer, men ligger i
gjennomsnittet pa 6,1 méaneder for personer med nedsatt arbeidsevne, og 3,3 maneder for arbeidsso-
kere.

4 Vi skiller mellom innvandrere med vestlig bakgrunn (EQS, Australia, Canada, New Zealand, USA) og ikke-vestlig bak-
grunn. Den forstnevnte gruppen utgjor imidlertid en meget liten andel av personene som har fatt mentortiltaket, og holdes
derfor utenfor tabellene.
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Mentortiltaket gjennomfores ofte parallelt med et annet tiltak, eller i forlengelsen av et annet tiltak.
Nar det er parallelle tiltak, gir mentor som regel sammen med arbeidstrening og/eller midlertidig
lonnstilskudd. Kombinasjonen av disse tiltakene parallelt eller sekvensielt omtales av en veileder som
«Rolls Royce-pakfar, og vurderes av de fleste NAV-veilederne som en god kombinasjon.

Mentoren er ofte daglig leder, mellomleder eller ansatt i virksomheten, og velges pa bakgrunn av sin
evne til 4 veilede kandidaten. En del mentorer har mottatt opplaring i hvordan de kan gi mentorstotte.
Innholdet i relasjonen mellom mentor og kandidaten er ofte av faglig karakter, herunder opplaering i
systemer og prosedyrer. Det tematiske fokuset ligger ofte pa klargjoring og mestring i arbeidslivet,
eller pa konkrete arbeidsoppgaver i virksomheten. Mentoren og kandidaten jobber som regel med
oppgaver knyttet til virksomhetens kjernevirksomhet. Mentorens evne til 4 mote kandidaten pa deres
premisser, og at mentor stiller med klare forventninger og tilmodighet ovenfor kandidaten, trekkes
frem som suksesstaktorer for at mentorperioden blir vellykket. Dialogen mellom NAYV, virksomhe-
ten/mentoren, og kandidaten i forkant og underveis er ogsa et viktig bidrag.

81 prosent av virksomhetene har hatt én mentorkandidat, og 11 prosent har hatt to kandidater. Det
er med andre ord fi virksomheter som har hatt omfattende bruk av mentortiltaket. Blant virksomhe-
tene som bruker mentortiltaket flere ganger er det en storre andel IA-virksomheter enn blant virk-
somhetene som benytter mentortiltaket for én kandidat.

3.1 Bruken av mentortiltaket

Vi gir i det folgende et overblikk over bruken av mentortiltaket. Dette inkluderer omfanget av bruken
og hvordan bruken fordeler seg pa ulike neringer og fylker. Vi gar videre til 4 si noe om hvem kandi-
datene er, og skisserer noen idealtyper for hvordan mentortiltaket, fordelt pa de ulike brukergruppene
og med hvilke malsettinger. Videre presenterer vi funnene knyttet til hvordan tiltaket initieres og hvil-
ken rolle NAV har i praksis. Vi belyser ogsa kort hvorvidt mentortiltaket brukes i kombinasjon med
andre virkemidler.

3.1.1  Omfang

Utleverte data fra Arbeids- og velferdsdirektoratet viser at det 1 perioden januar 2012 - juni 2018 ble
gitt tilsammen 23233 tilsagn til 5879 virksomheter fordelt pa 8762 kandidater. Om lag 42 prosent av
virksomhetene er IA-bedrifter. Andelen IA-bedrifter er hoyest i Oppland og Telemark, henholdsvis
56 og 52 prosent, og lavest i Ostfold og Vestfold, henholdsvis 33 og 32 prosent.

Bade antall tilsagn, antall virksomheter og antall kandidater har okt betraktelig fra 2013 til 2017. Ta-
bellen nedenfor viser fordelingen av antall tilsagn, virksomheter, kandidater og totalt tilsagnsbelop per
ar. Antall tilsagn har imidlertid okt mer enn samlet belop som er gitt i tilsagn. Belop per virksomhet
og per kandidat har derfor hatt en negativ utvikling fra 2013 til 2017.
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Tabell 2: Antall tilsagn, virksomheter, kandidater og tilsagnsbelgp for delt per ar

Antall | Antall virk- | Antall kan- Belgp i Belgp per Belep per

tilsagn | somheter didater millkr  bedriftikr kandidatikr
2012 823 243 385 24,4 100 432 63 389
2013 2013 565 797 61,4 108 670 77 037
2014 2 406 532 799 67,6 127 109 84 633
2015 2 888 648 1020 79,7 122 986 78 132
2016 4724 1203 1792 127,3 106 240 71 321
2017 6 594 1634 2393 162,0 99 169 67 715
2018 3785 1054 1576 94,2 89 370 59 769
SUM 23233 5879 8 762 617,2 - -
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Neeringer

Det er en ganske stor spredning pa nringstype blant virksomhetene. Tabellen nedenfor viser at de
fleste virksomhetene er innenfor neringshovedomradene «Varehandel; reparasjon av motorvogner,
«Helse- og sosialtjenester», «Bygge- og anleggsvirksomhet» og «Undervisning». Nar 60 prosent av
virksomhetene er innenfor disse neringshovedomradene.

Registerdata for virksomhetene kan tyde pa at de fleste virksomhetenes bruk av mentortiltaket er
«engangshendelser». 81 prosent av virksomhetene har kun hatt én kandidat pa mentortilskudd, 15,5
prosent har hatt mellom to til fire kandidater, mens 3,5 prosent har hatt mer enn 5 kandidater. Et fatall
virksomheter har hatt mer enn 50 kandidater. Blant de virksomhetene som har hatt mer enn 5 kandi-
dater er det en overvekt av virksomheter innen «Helse- og sosialtjenester», «Undervisning» og «Of-
fentlig administrasjon». En mulig forklaring for dette er at virksomheter innenfor disse naringene ofte
er store institusjoner og som gjerne har betydelig storre kapasitet til 4 ha flere kandidater enn mindre
virksomheter. Det er ogsa en betydelig hoyere andel IA-bedrifter blant virksomhetene som har fem
eller flere kandidater enn i utvalget ellers. Naer 70 prosent av virksomhetene som har fem eller flere
kandidater er IA-bedrifter, sasmmenlignet med 42 prosent i utvalget ellers.

En annen indikasjon pa at virksomhetenes bruk kjennetegnes av 4 vaere «engangshendelser» er antall
tilsagn per virksomhet. Antall kandidater henger naturligvis ssmmen med antall tilsagn en virksomhet
far. 80 prosent av virksomhetene med fire eller farre kandidater har fatt mellom ett og fire tilsagn til
sammen. Mens blant virksomheter som har hatt fem eller flere kandidater har 90 prosent fatt ti eller
flere tilsagn. Andelen IA-bedrifter er ogsa relativt hoyere blant virksomhetene som har fatt fem eller
flere tilsagn, men forskjellen er ikke like stor som mellom virksomheter med fa og mange kandidater.
En mulig forklaring pa det kan vare at IA-bedrifter har relativt farre tilsagn per kandidat enn andre
virksombheter.
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Tabell 3: Virksomheter som har fatt tilsagn fordelt pa neringshovedomrade

Nzeringshovedomrade Antall Andel

Jordbruk, skogbruk og fiske 148 2,5
Bergverksdrift og utvinning 14 0,2
Industri 497 85
Elektrisitet-, gass-, damp-, og varmtvannsforsyning 13 0,2
Vannforsyning, avleps- og renovasjonsvirksomhet 42 0,7
Bygg og anleggsvirksomhet 674 11,5
Varehandel, og reparasjon av motorvogner 1176 20,0
Transport og lagring 151 2,6
Overnattings- og serveringsvirksomhet 232 3,9
Informasjon og kommunikasjon 180 3,1
Finansierings- og forsikringsvirksomhet 16 0,3
Omsetning og drift av fast eiendom 59 1,0
Faglig vitenskapelig og teknisk tjenesteyting 328 5,6
Forretningsmessig tjenesteyting 205 3,5
Offentlig administrasjon og forsvar, og trygdeordninger underlagt offentlig forvaltning 213 3,6
Undervisning 552 94
Helse- og sosialtjenester 1062 18,1
Kulturell virtksomhet, underholdning og fritidsaktiviteter 134 2,3
Annen tjenesteyting 181 3,1
SUM 5 877 100,0

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse
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Geografi

Det folger en oversikt over antall virksomheter som har benyttet mentortilskuddet i perioden januar
2012 - juni 2018, og antall tilsagn. Legg merke til at en bedrift kan ha mottatt flere tilsagn etter hver-
andre, knyttet til den samme brukeren. Oversikten viser at det er stor variasjon mellom fylkene. For
cksempel er det flest virksomheter som har benyttet seg av tiltaket i, og flest tilsagn i Trondelag, Hor-
daland, More og Romsdal og Akershus, og farrest virksomheter 1 Finnmark, Nordland og Oppland.
Nir vi ser pa tilsagn per bedrift, ser vi at det er gitt flest tilsagn per bedrift i Buskerud, Akershus, Aust-
Agder, Vest-Agder og Oslo, og ferrest 1 Vestfold, Ostfold, Oppland, og Nordland.

Nir det gjelder antall tilsagn per kandidat, ser vi at det er flest tilsagn per kandidat i Vest-Agder, More
og Romsdal og Buskerud, og ferrest i Telemark, Vestfold, Ostfold, og Hedmark.

Tabell 4: Antall virksomheter og antall mentortilsagn januar 2012 - juni 2018, fordelt per fylke

Fylkesnr. | Fylke Antall Antall | Antall Tilsagn per Tilsagn per
virksomheter tilsagn | kandidater | bedrift kandidat
1 Ostfold 173 516 235 3,0 22
2 Akershus 544 2499 890 4,6 2,8
3 Oslo 433 1957 773 4,5 2,5
4 Hedmark 172 570 248 33 2,3
5 Oppland 122 369 142 3,0 2,6
6 Buskerud 247 1165 380 4,7 3,1
7 Vestfold 213 552 257 2,6 2,1
8 Telemark 190 726 462 3,8 1,6
9 Aust-Agder 201 915 323 4,6 2,8
10 Vest-Agder 249 1154 353 4,6 33
12 Hordaland 694 2639 911 3,8 29
12 Rogaland 481 2072 712 43 2,9
14 Sogn og Fjordane 268 1052 420 3,9 2,5
15 More og Romsdal 566 2481 792 4,4 3,1
16 (50) Trondelag 713 2571 1051 3,6 24
18 Notrdland 330 985 425 3,0 2,3
19 Troms 213 771 290 3,6 2,7
20 Finnmark 68 235 96 3,5 24
99 Ukjent 2 4 2 - -
SUM 5879 | 23233 8 762 - -
Kilde: NAV, bearbeidet av Oxford Research og Proba
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3.1.2 Hvem er kandidatene?

Malgruppen for mentortiltaket er gjengitt i kapittel 2.1.

Blant kandidatene som er intervjuet, ser vi en variasjon i alder, kjonn, arbeidserfaring, arbeidsevne, og
personlige hindringer. Utgangspunktet for bruken av mentor er ogsa varierende, og det er blitt gjen-
nomfort intervjuer av kandidater som far stotte til 4 komme inn 1 arbeidslivet, men ogsa kandidater
hvor malet er 4 fullfore utdanning eller videregiende skole/ fagbrev. Hvor lenge kandidatene har stitt
utenfor arbeidslivet er ogsa en variabel. Blant de intervjuede finner vi dem som har stitt to maneder
uten jobb, dem som har statt flere ar uten jobb og dem som aldri har hatt en jobb.

Flertallet av kandidatene forteller at deres personlige mal er a ha en plass 4 ga til og en folelse av at de
deltar i samfunnet. Flere av kandidatene understotter ogsa dette ved a si at en 100-prosentstilling ikke
er noe de reelt ville mestret. Malet blir heller 4 finne en arbeidsplass hvor de er komfortable nok til a
takle en mindre stilling. Arbeidskapasiteten varierer mellom kandidatene, men momentet om at ar-
beidsplassen ma vare tilpasset kandidatens behov, er viktig for alle.

De fleste intervjuede NAV-ansatte beskriver kandidatene som personer med et spesielt tilpasset inn-
satsbehov, og som star i risiko for a bli arbeidsufore. En NAV-ansatt forteller at det er personer som
har deltatt 1 flere tiltak tidligere, men uten suksess. Andre personer i NAV beskriver kandidatene som
personer med «svak tilknytning til arbeidslivet, lav erfaring og utdanning, og lite selvtillit». Ofte kan de ha fysiske
eller psykiske utfordringer. En NAV-veileder nevner angst som et eksempel pa psykiske utfordringer
kandidatene sliter med. En annen nevner rus. Det er imidlertid ogsa en veileder som forteller at det er
personer med standard situasjonsbestemt innsatsbehov, som kan fa mentor. Dette er personer som —
ifolge veilederen — ikke star like langt unna arbeidslivet. Blant veilederne er det ogsa bred enighet om
at gruppen som de omtaler som «standard arbeidssekere» ikke er aktuell for mentortiltaket.

Kandidatene er som regel unge (under 30 ar). Dette begrunner veilederne med at ungdom er en prio-
ritert gruppe, og at NAV-veilederne og jobbspesialistene derfor fokuserer pa denne gruppen. Det er
imidlertid ogsa voksne personer som kan fa mentortiltaket, forteller en veileder.

Virksomhetene tegner et sveert variert bilde av kandidatene. Kandidatene beskrives som personer (ser-
lig unge) med swrskilte diagnoser, unge uten diagnoser, men som sliter med arbeidsoppgaver eller
studier, samt voksne personer med relevant faglic kompetanse, men med psykiske eller fysiske pro-
blemer som har vaert drsak til lengre sykemeldinger. Det nevnes ogsa ufaglerte personer som har
mistet jobben og som har slitt med 4 komme inn i arbeidslivet igjen. Enkelte virksomheter forteller at
de har mentorkandidater som ikke har nevneverdige fysiske eller psykiske utfordringer, utover at de
har vart arbeidsledige en stund.

Registerdata

Utleverte data fra Arbeids- og velferdsdirektoratet viser at det 1 perioden januar 2012 - juni 2018 ble
gjennomfort mentortiltak for til sammen 9615 kandidater, hvorav 88 prosent hadde gjennomfort
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mentortiltaket én gang i lopet av undersokelsesperioden, 11 prosent hadde gjennomfort tiltaket to til
tre ganger, mens resten hadde gjennomfort tiltaket mellom fire og sju ganger.”

Det er en overvekt av menn blant kandidatene. Det er en del variasjon mellom fylkene i kjonnsforde-
lingen, hvor andelen menn er hoyst 1 Oppland, Sogn og Fjordane og Nordland, og kjennsfordelingen
er mest «balansert» 1 Oslo og Akershus. Gjennomsnittsalderen blant kandidatene er relativt lav. Per-
soner som var 30 ar eller yngre da de deltok i mentortiltaket utgjor 56 prosent. Denne andelen er
lavere blant kvinner enn menn.

Personer med ikke-vestlig innvandrerbakgrunn utgjer 21 prosent av alle som har deltatt i mentortilta-
ket. Nar vi ser pa fordelingen pd innvandrerstatus per fylke, er andelen hoyest 1 Sogn og Fjordane,
Oslo og Akershus, og den er lavest i Aust-Agder, Oppland og Troms. Tabellen under viser ogsa al-
dersfordeling etter innvandrerstatus. Vi ser blant annet at det er en relativt mye eldre deltakergruppe
blant ikke-vestlige innvandrere enn andre. Kandidatene som var 30 ar eller yngre, utgjor 32 prosent
av de med ikke-vestlig innvandrerbakgrunn, sammenlignet med 64 prosent blant deltakere som ikke
har innvandrerbakgrunn.

Tabell 5: Fordeling blant kandidatene, etter alder, innvandring og kjgnn

Ikke-vestlig Kvinner Menn
i drer

Aldersgruppe Antall | Andel | Antall | Andel | Antall | Andel | Antall | Andel | Antall | Andel
18-19 ar 539 57 491 6,8 35| 1,75 181 48| 358 6,2
20-29 ar 4552 | 478 | 3928 | 547| 520 26| 1582| 420 2970 | 51,6
30-39 4r 2240 | 235| 1428 7199| 11| 3555 991 | 263 | 1249 | 21,7
40-49 ar 1463 | 154 856 | 11,9 532| 266 696 | 185 | 767 | 133
50-59 ar 627 6,6 405 56| 181 | 905 281 75| 346 6,0
60 dr og over 107 1,1 78 1,1 21| 1,05 39 1,0 68 1,2
SUM 9 528 100 | 7186 | 100,0 | 2000 100 | 3770 | 100 | 5758 | 100,0
30 ar eller yngre | 5399 | 56,2 ‘ 4631 | 64,4 ‘ 634 | 31,7 | 1899 | 50,4 | 3 500 | 60,8
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Nzr 70 prosent av deltakerne 1 mentortiltaket var registrert med nedsatt arbeidsevne da de deltok i
tiltaket, 27 prosent hadde status som arbeidssoker, mens 3 prosent hadde annen status. Tabellen ne-
denfor viser hvor stor andel av de ulike brukergruppene som har en bestemt status i Arena. Andelen
med nedsatt arbeidsevne er hoyrere blant kvinner enn menn. Vi ser ogsa at andelen er betydelig lavere
blant ikke-vestlige innvandrere enn ikke innvandrere. Det er relativt hoy andel registrert som arbeids-
sokere blant deltakere med ikke-vestlig bakgrunn sammenlignet med de andre gruppene. Dette tyder
pa at ikke-vestlige innvandrere har andre utfordringsomrider enn deltakergruppen for ovrig.

5 Kun fire personer som har hatt mentortiltaket 6 eller 7 ganger.
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Bistandsbehovet kan i storre grad vare knyttet til utfordringer i sprik og manglende arbeidserfaring
enn helse eller arbeidsevne, sammenlignet med den ovrige brukergruppen.

Tabell 6: Fordeling blant kandidatene, etter status i Arena (prosent)

Arena O O O a-vestlio 0 ar elle ove

Nedsatt arbeidsevne 71,2 68,1 75,2 51,8 67,8 | 71,8

Arbeidssoker 25,7 28,7 21,7 449 299 | 23,7
Status "Andre" 3,1 33 3,1 34 2,3 23
SUM 100 100 100 100 100 100
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Oversikten i tabellene over indikerer at bruken av mentortiltaket er i trid med den prioriterte mal-
gruppen for arbeidsmarkedstiltak i NAV.

Utdanning og arbeid

Flere av deltakerne i mentortiltaket er i utdanning eller 1 arbeid under mentortiltaket, enten med eller
uten annen bistand fra NAV. I alt 1083 av kandidatene var registrert i utdanning samtidig med mentor-

tiltaket, hvorav 776 ikke hadde noen annen bistand, og 307 var i utdanning samtidig med annen bi-
stand fra NAV.

Nir det gjelder formalet om rekruttering finner vi 1 registerdataene at 1017 deltakere fikk mentortilta-
ket tidlig i et arbeidsforhold, om lag 10 prosent av alle deltakere i mentortiltaket. En indikasjon pa
bruk av jobbfastholdelse som formal er antall deltakere som hadde et arbeidsforhold da mentor ble
gitt, dette gjelder 4458, eller 46,4 prosent av alle deltakerne.

Brukere i malgruppen for delmalene i IA-avtalen

Registerdataene inneholder ikke tilstrekkelige opplysninger til 4 kunne besvare problemstillingen knyt-
tet til bruk av mentortiltaket for malgruppen for delmal 1 og 2 i IA-avtalen. Vi har likevel forsekt a
tilnzerme oss dette gjennom registerdataene.

For 4 finne et estimat pa mentorbruken for malgruppen for delmal 1 har vi sett pa personer som hadde
et arbeidsforhold som startet minst tre maneder for mentortiltaket startet, og som fremdeles hadde
det samme arbeidsforholdet ved avslutning av mentortiltaket. Vi har holdt personer som har veart i
andre tiltak samtidig med mentortiltaket utenfor denne analysen. Var hypotese er at mentortiltaket i
denne sammenheng brukes som et forebyggende tiltak for a redusere sykefravar og hindre frafall.
Disse kriteriene ga match pa 751 personer, det vil si 7,8 prosent av alle som har deltatt i mentortiltaket
1 undersokelsesperioden.
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Nir det gjelder malgruppen for delmal 2 har vi avgrenset analysen til 4 gjelde personer med nedsatt
arbeidsevne’, som var registrert med et arbeidsforhold under mentortiltaket, eller som fikk mentortil-
taket i starten av et arbeidsforhold. I registerdataene gjelder dette henholdsvis 2708 og 579 personer,
og tilsvarer 28 og 6 prosent av alle som har deltatt 1 mentortiltaket i den aktuelle perioden.

Sammenhengen mellom kandidater og formal med tiltaket

Intervjuene avdekker svaert ulike mater a bruke mentor pa. Basert pa funnene har vi konstruert noen
idealtyper av hvordan mentortiltaket brukes, hvem det brukes av og hvem det brukes for.

Tabell 7: Idealtyper av hvordan mentortiltaket brukes

Type Malgruppe/ ’ Formal Innhold i Ideelt utfall

virksomhet brukerkrets mentorrelasjonen
Laere rele- Bli kjent med arbeidsprosesser
Ungfe (ordinzere) - og -oppgaver i be.drlften. .
arbeidssokere heter Korte mentorperioder som in-
neholder opplaring
Bedrift Arbeidssokere med ned- . Kandidaten ansettes
. . Utproving
(kommersiell | satt funksjonsevne eller . . .
. . o av arbeids- Operativ stotte, rettet inn mot
vitksomhet) | sykemeldingshistorikk, . . .
. . . evne i kandidatens arbeidsevne
besitter teknisk/ faglie bedriften
kompetanse
Ansatt i V1rk§omheten, Beholde Operativ stotte, r.ettet inn mot el el
med utfordringer jobben den ansattes arbeidsevne
Bygge opp trygghet, mestrings-
folelse, formidle generelle
Bfednft/ Unge rr}ed storre Oke basis. ferdlgheter. . Kandldgten‘ er klar
(ideell) utfordringer og lave . Mentorperioder som kan vare i for arbeidslivet eller
. . : ferdigheter N .
virksomhet) | basisferdigheter flere ar studier
Veiledning ogséd utover hva som
dekkes av tilskuddet
Studenten fullforer
Studenter med Likemannsarbeid fra f;rézrslelrirefgrc-o
Utdannings- | utfordringer som Fullfore medstudenter °r o8
S D . fullferer studier pa
institusjon svekker evnen til 4 gjen- | studier .
nomfore studier «Menneskelig tilrettelegging sikt, oker sanasyn-
& sEINE ligheten for 4 fa
jobb
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Virksomhetene har ulike forventninger, avhengig av hvilke typer kandidater de tar inn, og hvilke utfall
som forventes. Mentortiltaket kan brukes som et virkemiddel i rekrutteringssammenheng hvor flere
sokere utproves og noen ansettes etterpa. Selv om disse sokerne i utgangspunktet ikke star langt unna
arbeidsmarkedet, kan de likevel ha hatt utfordringer som har gjort at NAV-veilederen deres mener at

¢ TA-avtalens delmdl 2 omhandler nedsatt funksjonsevne. Det er ikke det samme som nedsatt arbeidsevne. Nedsatt arbeids-
evne kan imidlertid veere en konsekvens av nedsatt funksjonsevne.
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de har behov for et tiltak. Relasjonen mellom mentoren og kandidaten kan ta form som et standardi-
sert opplegg for opplaring.

Det er ogsi eksempler pa virksomheter som benytter mentortiltaket til 4 rekruttere arbeidssokere som
besitter den nodvendige tekniske eller faglige kompetansen, men som av ulike grunner har utfordringer
knyttet til arbeidsevne, og som trenger stotte for 4 fungere i arbeidslivet. Disse kandidatene kan vzare
eldre og ha erfaring med arbeidslivet, men har stitt utenfor arbeidslivet en periode. En tredje gruppe
kan veaere ansatte som star i fare for a falle utenfor arbeidslivet. Her er malet at de skal beholde sin
navaerende jobb.

I andre sammenhenger er det virksomheter som tar inn personer som stir langt unna arbeidslivet.
Malet er ikke ansettelse etter en endt mentorperiode, men oppbygging av grunnleggende ferdigheter
som kreves i arbeidslivet. Dette skjer gjennom skreddersydd veiledning og dialog mellom mentor og
kandidaten, hvor kandidaten er med pa 4 formulere mal.

Mentor-utlysning ved Hayskolen i Molde (2015 :

NAYV har en ordning hvor kandidater kan seke om men-
tor inntil maks 3 ar. Hogskolen utbetaler lonn til mentor

etter innleverte timelister, og krever utgiftene refundert
fra NAV.

Innenfor heyere utdanning brukes tiltaket
forst og fremst for studenter som har diverse
utfordringer som hindrer dem 1 a lykkes med
studiene’. Tekstboksen ved siden av er et ek-
sempel pa hvordan mentor kan brukes i hoy-
ere utdanning. Hensikten her er a tilby like-
mannsstotte til studenter med behov for det.
Studentenes utfordringer er svart varierte, og
studentene kan ha hatt behov for stotte fra

En mentor bor vare en student som har tatt faget tidli-
gere og som ikke har resultatet lavere enn C. Rekrutte-
ringen kan skje via tips fra faglerer/ studieleder/ studen-

ten selv. Dersom det sokes om mentor 1 form av notat-
hjelp ma denne vare en medstudent.

Det er flere studenter som fér stette til utdanning enn de

PPT da de gikk pa skole. Andre studenter har
ikke en diagnose, og mangler en historikk med
tilrettelegging, men har likevel behov. Mentor-
tilskuddet benyttes til 4 leie inn medstudenter

som konkret har behov for mentor. Det blir derfor stu-
dentens ansvar 4 ta kontakt med kontaktperson sa snart
som mulig, dersom behov for mentor er tilstede.

som driver likemannsarbeid og stotter studen-
ten i studiechverdagen. En person med ansvar
for tilrettelegging for studenter kaller mentor-
tilskuddet «dez menneskelige motstykket til hjelpe-
middelsentralen». En utdanningsinstitusjon for-
teller om sin forventning om at studenter som
har fatt mentorstotte, har hoyere sannsynlighet for a fullfore studier og fa jobb etter endt studie. Denne
pastanden er imidlertid ikke undersokt eller belagt empirisk.

Kilde: Hayskolen i Molde, Kvalitetssystem - Mentortiltak NAV for studen-
ter ved HiM

I sporreundersokelsen oppgir de fleste virksomhetene at formalet med mentortiltaket er kandidatens
gjennomforing av et tiltak. Gjennomfering av utdanningslep og rekruttering til videre lennet arbeid
er ogsa ofte oppgitte formal.

7 Tilretteleggingskontoret ved Universitetet i Agder skriver at det er mulig 4 f4 mentorstotte fra NAV for studenter med
folgende utfordringer: ADHD, Aspergers, nedsatt bevegelsesevne, psykososiale utfordringer, svakt syn/blindhet, og ned-
satt horsel/ dov. Tilretteleggingskontoret skriver at tilbudet er ment for studenter som fortrinnsvis har utdanningsstette
via NAV fra og med fylte 22 ar
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Figur 2: Til hvilke(t) formal benyttes mentortiltaket som regel i virksomheten? (i prosent)

Respondenter
Brukeren gjennomfarer et
. 131
utdanningslep
Brukeren gjennomfegrer et tiltak 303
Rekruttering/ brukeren skal fa lennet
N 144
arbeid
En ansatt skal beholde lennet arbeid 63
Annet 60
Vet ikke/ lkke relevant 4% 26
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Virksomhetene ble bedt om 4 oppgi hva som vanligvis er innholdet i mentorbistanden. Dette er gjen-
gitt 1 Figur 14 og Figur 15. Nar vi ser pa sammenhengen mellom formal og innhold, finner vi at
bistanden som regel er av faglig eller psykososial natur nar formalet er at kandidaten gjennomferer et
tiltak. Nar kandidaten er 1 utdanning eller nar formalet er rekruttering, svarer de fleste virksomhetene
at bistanden primeart er av faglig natur. Derimot, nar malet er at en ansatt i virksomheten skal fa
beholde sitt arbeid, er det mye storre spredning i hva mentorbistanden inneholder. Den kan vere
faglig, psykososial eller falle inn under kategorien «Annet».
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3.1.3 Hvordan mentortiltaket initieres, og NAV sin rolle

I sporreundersokelsen fikk virksomhetene sporsmal om deres virksomhet har signert IA-avtalen. 55
prosent av virksomhetene svarte at de hadde signert, og ytterligere tre prosent svarte at de hadde
planer om det. Vi kaller disse virksomhetene for aspirerende IA-virksomheter. 35 prosent svarer at de
ikke er IA-virksomheter, mens 7 prosent svarer Vet ikke/ ikke relevant. Svarene viser at flertallet av
virksomhetene har fatt kjennskap til mentortiltaket gjennom NAV-kontoret i egen kommune. 12 pro-
sent oppgir ogsa at de fikk vite om tiltaket gjennom arbeidslivssenteret, og ytterligere tre prosent nev-
ner informasjonsmateriell fra NAV. Arbeids- og velferdsforvaltningen utgjor med andre ord en sentral
kilde til kunnskap om virkemiddelet.

Figur 3: Hvordan fikk din virksomhet kjennskap til mentortiltaket? Hvis det har veert via flere kanaler, oppgi den viktigste.
(i prosent)

Respondenter
Via NAVkontoret i kommunen S
Via Arbeidslivssenteret - 87
Via NAV sine nettsider eller . 3% 26
informasjonsmateriell °
Via en ansatt i virksomheten . 5% 36
Via en bruker/ kandidat - 57
Via en fagforening, ' 1% e
arbeidsgiverorganisasjon eller liknende °
Annet - 63
Vet ikke/ Ikke relevant . 4% 28
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Bade intervjuene og svarene i sporreundersokelsen peker pa to mater tiltaket initieres pa — via virk-
somheten eller via NAV. I forstnevnte tilfelle har virksomheten kontakt med kandidater for tiltaket er
etablert. Virksomheten har en klar idé om hvordan kandidaten eller studenten skal folges opp, og
virksomheten soker NAV om mentortilskudd for a realisere planen. Andre ganger initieres tiltaket av
NAV-kontoret som fir en funksjon som koblingspunkt for kandidater og virksomheter. Her legges
som regel kandidaten og kandidatens evner og motivasjon til grunn av NAV-kontoret som jobber
med 4 finne en passende virksomhet.

Brukerintervjuene tegner et bilde av at mentortiltaket i de fleste tilfellene initieres av NAV. Noen sier
NAYV tok kontakt direkte om tiltaket, mens andre forteller at de i utgangspunktet benyttet seg av et
annet tiltak, og fikk mentor i tillegg. En av kandidatene nevner at de ble enige pa jobben om 4 arrangere
en mentorliknende ordning. Her fikk de forst i etterkant tips om 4 soke tilskudd gjennom NAV.

Uavhengig av hvem som initierer tiltaket, er NAV-kontorets arbeid sentralt for mentortiltaket. Det
avgjorende er at kontoret forhandsgodkjenner tilskuddet og utbetaler utlegg. Betydningen av NAV-
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kontoret blir spesielt tydelig nar tilskuddet ikke innvilges, eller nir det innvilges sent. For eksempel,
nar en utdanningsinstitusjon trenger mentorer for sine studenter eller elever, kan det fra institusjonens
stasted ta uforholdsmessig lang tid for mentortiltaket godkjennes og institusjonen kan starte opp til-
taket.

Som vi ser av figuren under, svarer 40 prosent av virksomhetene at initiativet for bruk av mentor som
regel kommer fra ledelsen i virksomheten, og 36 prosent svarer at det er NAV-kontorene som tar
initiativ. 6 prosent svarer «Annet». Nar vi ber dem utdype, skriver virksomhetene at det ofte er i dialog
eller i samarbeid mellom flere aktorer at initiativet blir tatt.

Figur 4: Hvem tar som regel initiativ til at din virksomhet benytter mentortiltaket? (i prosent)

Respondenter
Ledelsen i virksomheten — 298
Ansatte i virksomheten . 5% 36
Tillitsvalgt i virksomheten 0% 2
Nav-kentoret  ([NNNEGEGEGNNEEE) 270
Arbeidslivssenteret ' 2% 18
Brukeren/ kandidaten - 5% 39
Annet - 6% a4
Vet ikke/ |kke relevant - 6% 43
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Som vist i kapittel 3.2.2, rekrutteres mentoren som regel pa bakgrunn av sine ferdigheter til 4 veilede
og folge opp kandidater.

3.1.4 Mentortiltakets merverdi, og forholdet til andre virkemidler
Mentortiltakets merverdi

I intervjuene med NAV-veilederne kommer det frem to forhold som veilederne anser 4 vare tiltakets
merverdi: mentortiltaket er et bra innsalgsargument, og mentorstotten kan eke kandidatenes ferdig-
heter og motivasjon.

Blant informantene er det en bred oppfatning om at mentortiltaket fungerer som et sterkt argument
for 4 selge inn en kandidat til en virksomhet. Mentortiltaket senker terskelen for 4 ta inn kandidater
med behov for ekstra stotte, betraktelig. Uten mentortiltaket ville kun virksomhetene med et utpreget
samfunnsengasjement vert villige til 4 ta inn kandidater, resonnerer en NAV-ansatt. Poenget om
mentortiltaket som et innsalgsargument er ogsa nevnt 1 kapittel 3.4.

Veilederne understreker ogsa at mentorstotten har stor verdi, og at den gir resultater for kandidatene.
En veileder forteller: «A/lerede etter seks nker har noen av kandidatene endret seg totalt i forbold til arbeidsglede og
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mestring». Hva denne stotten betyr for kandidatene, og hvilke resultater det gir, er presentert i kapittel
4.2.1.

Plassen i tiltaksportefaljen

De intervjuede virksomhetene har et positivt inntrykk av mentortiltaket. Det er imidlertid fa infor-
manter i virksomhetene som har gjort seg tanker rundt mentortiltaket sin plass i tiltaksportefoljen til
NAYV, eller som sammenlikner mentor med andre tiltak. Enkelte virksomheter vurderer mentor som
et hensiktsmessig virkemiddel i kombinasjon med andre virkemidler i NAV, som hjelper bedriftene
med 4 finne aktuelle kandidater, eller som senker terskelen for 4 prove ut kandidater.

De intervjuede NAV-veilederne har en meget positiv holdning til mentortiltaket og til tiltaket sin plass
1 tiltaksportefoljen. Veilederne vurderer mentor som et tiltak med stort potensial for kandidaten, men
er ogsa innforstatt med at mentortiltaket er kostnadskrevende, og at det ikke skal brukes ukritisk. En
NAV-ansatt formulerer det slik: «Z prover ordinert arbeid forst. Mentor koster mer, sa da ma det vare behov
Jor dety. Ogsa de andre NAV-ansatte tegner et bilde hvor mentortiltaket er et viktig virkemiddel, men
langt ifra det eneste. Det er heller ikke slik at mentor brukes ved enhver anledning; Mentortiltaket
komplementerer verktoykassen, slik veilederne ser det. Mentortiltaket gir NAV «flere kort a spille pa»
overfor virksomhetene, forteller en veileder. Den samme veilederen utdyper: «Mentor er fint a ha, men
ikke alt hadde falt sammen om mentortiltaket forsvant. 1/ kunne klart oss uten, men det hadde gjort det vanskeligere
Jfor oss». En annen veileder understreker at det ville veert et stort tap om mentortiltaket forsvant. NAV
ville 1 sa fall provd a4 kompensere med andre tiltak, men med redusert effektivitet og svakere argumen-
ter overfor vitksomhetene: «Da badde vi mistet dette felles engasjementet. Arbeidsgiveren bruker tross alt tid pa
kandidaten. Vi hadde stitt igjen med arbeidsgivere som har god rid og et stort samfunnsengasjement. 17 ville hatt feerre
argumenter og det ville blitt vanskeligere d finne arbeidsgivere. Kandidaten hadde miistet valgmuligheten sin». Den
samme veilederen resonnerer at det ville blitt vanskeligere 4 finne virksomheter som er villige til 4 ta
inn kandidater, noe som ville fitt konsekvenser for kandidatene i neste omgang: «Det hadde veert demo-
tiverende for kandidatene d fi restplasser i bedrifter de ikke hadde som forste- eller andrevalgy.

Grensedragninger mot andre virkemidler

I intervjuene med NAV og med virksomhetene har vi tematisert forholdet mellom mentortiltaket og
andre virkemidler i NAV. Arbeidsgiverne viser et relativt lavt refleksjonsniva rundt forholdet mellom
virkemidlene — Det er fokus pa kandidaten og det virksomheten forventer a fa ut av tiltaket, som star
i fokus, ikke selve tiltaket.

For de fleste intervjuede NAV-ansatte er det klart hva som er formalet med mentortiltaket. Tiltaket
oppleves som unikt, og avgrenset mot andre virkemidler i NAV. For eksempel har vi undersokt hvor-
dan NAV-ansatte ser pa forholdet mellom tilskudd til mentor og funksjonsassistanse i arbeidslivet.
En veileder sier: «Funksjonsassistanse virker pa samme mate, men det gielder praktisk stotte, ikke personlig stotte.
Det ene erstatter ikke det andre. Funksjonsassistanse er for de med funksjonsnedsettelse i lonnet arbeid. Mentor er
mental stotter. Samtidig problematiseres forhold til oppfelgingstiltaket. En NAV-ansatt forteller at: «opp-
folging og mentor kan flyte over i hverandre». Det gjelder sarlig formal og innhold i tiltakene. Nar vi i interv-
juet kommer inn pa hvem som utforer tiltakene, ser den intervjuede NAV-ansatte et klart skille: «Des
er en klar forskjell mellom oppfolging og mentor. Det er profesjonelle tiltaksarrangorer som tilbyr oppfolging». Denne
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NAV-ansatte er ikke alene om 4 oppleve at det er vanskelig 4 se skillet mellom mentor og oppfelging,
serlig med hensyn til formal og innhold. En annen NAV-ansatt forteller: «For veilederne vil grensegangen
mellom tiltakene vere vag. For eksempel kan det hende at man bruker mentor istedenfor oppfolgingstiltakes».

Brukt sammen med andre virkemidler

Intervjuene med virksomhetene gir ikke klare indikatorer pa hvilke virkemidler mentortiltaket brukes
sammen med. Evaluator antar at virksomhetene ikke skiller mellom mentor og andre tiltak som ar-
beidstrening, mv. Vi har derfor gjennom fritekstsporsmal i sporreundersokelsen mot virksomhetene
undersokt om mentor brukes sammen med andre tilskudd, herunder inkluderings- og/ eller forebyg-
gings- og tilretteleggingstilskuddet for IA-virksomheter. De fleste svarer at de ikke har kombinert
mentortiltaket med inkluderingstilskuddet og/ eller forebyggings- og tilretteleggingstilskuddet, eller at
de er usikker. Noen virksomheter oppgir at arsaken er at de ikke er IA-virksomhet eller at de ikke var
informert om muligheten til kombinerer tiltakene.

Virksomhetene som har kombinert mentortiltaket med ett eller begge av tilskuddene, benyttet tilskud-
det til 4 kjope utstyr eller programvare. Noen virksomheter nevner ogsa lennstilskudd og midler til
ekstern tilrettelegging. Gjennomgaende er virksomhetenes tilbakemelding at bruken av inkluderings-
tilskuddet og/ eller forebyggings- og tilretteleggingstilskuddet fungerer bra, men kan vere noe tung-
vint 4 fa.

I intervjuer med NAV-veiledere blir det imidlertid klart at mentor ofte kombineres med arbeidstre-
ning. (Midlertidig) lennstilskudd nevnes ogsa. Her er det variasjon hvorvidt lennstilskudd benyttes
samtidig med mentortiltaket, eller om tilskuddet kommer e#7er en gjennomfert mentorperiode. Veile-
derne begrunner ikke hvorfor de bruker disse virkemidlene sammen. I mal- og disponeringsbrevet
anbefaler Arbeids- og velferdsdirektoratet mentor som et supplement til lonnstilskudd.

Figur 5: Faringer for virkemiddelbruken

Arbeidsmarkedet som en inkluderingsarena

Kandidater som har behov for bistand fra NAV for 4 skaffe eller beholde arbeid, sikres tidlig avklaring og
oppfelging, og bistanden tilpasses den enkeltes ressurser og behov.

Det legges til grunn at virkemiddelbruken vris mot tiltak som reduserer arbeidsgivers risiko ved 4 ansette
utsatte grupper pd arbeidsmarkedet og som har dokumentert effekt pa deltagernes jobbmuligheter, som
lonnstilskudd eventuelt kombinert med virkemidler som inkluderingstilskudd og tilskudd til mentor. Bruk
av arbeidsmarkedstiltak i ordinert arbeidsliv malrettes gjennom tettere og bedre oppfolging av tiltaksdeltaker
og arbeidsgiver slik at begge kan vare trygge pa at de far nodvendig tilrettelegging og oppfolging.

For 4 gke inkluderingen ma det etableres gode relasjoner til arbeidsgivere, og sikres samarbeid mellom en-
heter bade i og utenfor NAV.

Kilde: Mal- og disponeringsbrevet 2018, evaluator sin utheving
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3.1.4.1 Registerdata

Mentortiltaket kan benyttes som et selvstendig tiltak, eller i kombinasjon med andre arbeidsrettede
tiltak. I registerdataene finner vi at tiltaket i liten grad brukes som et selvstendig tiltak, men ofte 1
kombinasjon med andre tiltak fra NAV. Til sammen 1761 kandidater, eller 18,3 prosent, har mentor
som et selvstendig tiltak. Av disse er det 1438 kandidater hvor mentor inngar i en tiltakskjede, det vil
si at de har andre tiltak for og etter mentortiltaket, men ikke samtidig. Resten, eller nar 82 prosent,
har mentortiltaket samtidig med annen bistand fra NAV, eller tidlig/i slutten av andre tiltakslop. Ta-
bellen nedenfor illustrerer denne inndelingen. Flere av deltakerne med samtidig bistand har opptil fire
andre tiltak samtidig. Noen av deltakerne har bade samtidig bistand og andre overlappende tiltak med
mentor.

De vanligste kombinasjonstiltakene er Arbeidstrening (eller tidligere praksis i ordinaer virksomhet),
Midlertidig lonnstilskudd (eller tidligere tidsbegrenset lonnstilskudd), og utdanning.

Tabell 8: Mentortiltaket som enkeltstaende tiltak, eller i kombinasjon med andre tiltak

Antall Andel

Uten annen samtidig eller overlappende bistand fra NAV 1761 18
Uten tiltakshistorikk 323 3
Inngar i tiltakskjede 1438 15
Med annen samtidig bistand fra NAV 7132 74
I kombinasjon med Arbeidstrening/tidligere praksis i ordinar vitksomhet 4500 63
I kombinasjon med Midlertidig lonnstilskudd/tidligere tidsbegrenset lonnstilskudd 1330 19
I kombinasjon med utdanning 898 13
Med annen ovetlappende bistand fra NAV 942 10
I kombinasjon med Arbeidstrening/tidligere praksis i ordinzr virksomhet 420 45
I kombinasjon med Midlertidig lonnstilskudd/tidligere tidsbegrenset lennstilskudd 164 17
I kombinasjon med utdanning 145 15
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Det er stor variasjon i hvilke typer tiltak mentor kombineres med. Andre kombinasjonstiltak er opp-
folging eller utvidet oppfelging fra NAV, AAP som lennstilskudd, varig lennstilskudd, inkluderings-
tilskudd, AMO, tidligere arbeid med bistand. Mer sjeldne kombinasjonstiltak er praksis i skjermet
virksomhet, jobbklubb, Supported Employment og avklaring.

3.2 Mentortiltaket i praksis
I det folgende presenterer vi funnene om hvordan mentortiltaket iverksettes i virksomhetene, og hvor-

dan det fungerer i praksis. Vi begynner med omfanget pa tiltaket og en redegjorelse for hvem mento-
ren er, for vi tar for oss innholdet i mentorrelasjonen. Betydningen av partene i arbeidslivet, si vel
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som virksomhetenes erfaringer med mentortiltaket, regelverket og med NAV behandles ogsa i dette
underkapitlet.

3.2.1 Omfang

Vi skiller i det folgende mellom intensiteten pa mentorstotten, det vil si hvor mange timer i uken
mentoren setter av til 4 bista kandidaten 1 mentorperioden, og varigheten pa mentorperioden.

Intensitet

I sporreundersokelsen ble virksomhetene bedt om a oppgi hvor mange timer i uken virksomhetene
vanligvis bruker pa mentorkandidaten. Svarene varierer mellom O timer og 70 timer. Gjennomsnittet
er dtte timer 1 den forste halvdelen av mentorperioden, og fem timer i den andre halvdelen. Som neste
figur viser, er det imidlertid en viss spredning mellom virksomhetenes tidsbruk til mentor.

Figur 6: Antall timer per uke mellom mentor og -kandidat, ferste og andel halvdelen av mentorperioden

Antall timer per uke mellom mentor og mentorkandidat
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Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Svarene viser videre at cirka halvparten av virksomhetene (319) skalerer ned timebruken i den andre
perioden, mens litt under halvparten (262 virksomheter) holder timebruken konstant. Et fatall oppgir
at de oker innsatsen.
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Varighet

Kandidater med relativt korte mentortiltak (mindre enn tre maneder) har i mindre grad nedsatt ar-
beidsevne, er eldre, og er i storre grad ikke-vestlige innvandrere, ssmmenlignet med gjennomsnittet.
Tilsvarende har kandidater med lange mentorlop (mer enn ett ar) i storre grad nedsatt arbeidsevne, er
relativt yngre og i mindre grad ikke-vestlige innvandrere. At ikke-vestlige innvandrere i mindre grad
har lange mentorlop henger ogsa sammen med at en relativt stor andel i denne gruppen har status
som arbeidssoker. Deltakere med korte og lange lop skiller seg ikke sarlig ut nar det gjelder kjonn.

Tabell 9: Varighet pa mentorperioden

Varighet ‘ 0-3 mnd ‘ 3-6 mnd 6-12mnd | 1-23r mer enn 2 ar
Antall 2705 4494 1632 626 158
Andel 28,1 46,7 17,0 6,5 1,6

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Et vedtak om mentortiltak har normalt en varighet pa inntil 3 maneder, og fornyes eventuelt etter det.
Registerdataene viser at gjennomsnittlig varighet pa en mentorperiode er 5,5 maneder. Vi ser at kan-
didatene med nedsatt arbeidsevne har en hoyere gjennomsnittlig varighet enn de med status som ar-
beidssokere, henholdsvis 6,1 og 3,3 maneder. Andelen med nedsatt arbeidsevne er relativt hoyere blant
kvinner enn menn, likevel ser vi fra tabellen nedenfor at menn har en hoyere gjennomsnittlig varighet
pa mentortiltaket enn kvinner. Ogsa deltakerne som var 30 ar eller yngre har en relativt lavere andel
med nedsatt arbeidsevne, men har i snitt hoyere varighet pa mentortiltaket. Andel deltakere med status
arbeidssoker er relativt hoyere blant ikke-vestlige innvandrere enn andre, noe som gjenspeiles i at
gjennomsnittlig varighet pa mentortiltaket er betydelig lavere blant denne gruppen sammenlignet med
de andre.

Tabell 10: Gjennomsnittlig varighet av mentortiltaket, etter arbeidsevne, alder, kjgnn og innvandringsbakgrunn

Kategori Gjennomsnitt-
lig varighet
(mnd)
Atbeidsevne | Nedsatt arbeidsevne 6,1
Arbeidssoker 3,3
Alder 30 ar eller yngre 5,8
over 30 ar 52
Kjonn kvinner 54
menn 5,6
Innvandring | ikke innvandrer 59
ikke-vestlig innvandrer 44
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse
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3.2.2 Hvem er mentoren?

Intervjuene med virksomhetene og mentorene tegner et variert bilde av hvem mentorene er. Det kan
vere daglig leder selv, en mellomleder, en person med faglig ansvar, en (med)student eller en person
med szrlige pedagogiske ferdigheter. I et tilfelle blant de intervjuede virksomhetene ble det brukt en
ekstern mentor som tidligere hadde tilknytning til virksomheten. Variasjonen langs flere variabler syn-
liggjores ogsa i sporreundersokelsen.

Figur 7: Hvilken rolle har mentoren i bedriften? (i prosent)

Respondenter
Daglig leder 167
Mellomleder 214
Tillitsvalgt 1% 1
Ansatt 260
Innleid eller ekstern 4% 29
Annet 4% 28
Vet ikke/ |kke relevant 2% 15
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Nir mentoren velges ut, legger virksomhetene som oftest vekt pa at mentoren har evne til 4 veilede
og gi opplering. I noen virksomheter er mentorens arbeidsoppgaver det viktigste hensynet. Vi har sett
svarene pa dette sporsmalet opp mot spersmalet om mentoren har fitt opplering 1 hvordan man
veileder kandidater, men finner ingen sterke sammenhenger her.

Figur 8: Hva er det viktigste hensynet ved utvelgelsen av hvem som skal vare mentor? (i prosent)

Respondenter

Mentoren(e)s arbeidsoppgaver 114
Mentoren(e)s erfaring med brukere/

. 87
kandidater

Mentoren (e)s evne til & veilede/ gi 420
opplaering

Ledig kapasitet hos de(n) ansatte 5% 37

Annet 5% 32

0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Mentorens alder er i denne undersokelsen gruppert i 5 ulike grupper, 20-29 ar. 30-39 ar. 40-49 ar, 50-
59 ar, og 60 ér eller eldre. Det er flest mentorer i alderen 40-49 dr og kun 14 prosent av virksomhetene
oppgir at de har mentorer som er 20-29 ar eller 60 ar og eldre.
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Figur 9: Hva er mentorens alder? (i prosent)

Respondenter
20-29 5% 39
30-39 151
40-49 247
50-59 187
60 eller eldre 64
Vet ikke/ Ikke relevant A% 29
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Neste figur viser i hvor mange ar mentoren har vert ansatt i virksomheten. Vi ser her at flest mentorer
har vert ansatt mellom 5 og 14 ar. Det kan her vare interessant at hele 21 prosent oppgir at mentor
kun har vert ansatt mellom 1 og 4 ar.

Figur 10: Hvor lenge har mentoren vart (ansatt) i virksomheten? (i prosent)

Respondenter
1-4 ar 153
5-14 ar 316
1524 ar 128
25 ar eller lenger 70
Vet ikke/ |kke relevant 50
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

I intervjuene med mentorene og med NAV-ansatte virker opplaring av mentoren 4 vere unntaket,
heller enn regelen. Hverken mentorene eller virksomhetene har formaliserte opplegg for 4 oke ment-
orens kompetanse pa denne oppgaven. Heller ikke NAV-kontorene involverer seg serlig i oppla-
ringen av mentorene, ifelge de intervjuede kontorene. NAV-veilederne gir likevel overfor virksomhe-
tene uttrykk for at mentorene bor vere kompetente. En veileder forteller: «Bedriften styrer helt sely. 17i
sier: ‘finn en som har god relasgjonskompetanse’». Noen NAV-veiledere forteller imidlertid at arbeidslivssent-
rene spiller en rolle i mentor-opplaringen. Ifolge en veileder har det lokale arbeidslivssenteret en sen-
tral rolle i mentoropplaeringen: «Arbeidslivssenteret kurser mentoren. Det er nettverkssamlinger og erfaringsutveks-
linger som gir kompetanseheving, sa kommer det noe kompetanseheving etter behov.».

Neste figur viser at det er 41 prosent av mentorene som har fatt opplaring eller stotte med relevans
for mentorrollen. Denne oppletingen/stotten foregar oftest internt i virksomheten. 49 prosent av
virksomhetene sier at mentor ikke har fatt noe opplaring eller stotte med relevans for rollen sin, og 9
prosent sier de planlegger for det i fremtiden.
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Figur 11: Har mentoren fatt opplaring i hvordan man veileder kandidater, eller fatt en annen form for stette med relevans
for mentorrollen (f.eks. deltatt pa mentornettverk, faglig dialog med andre, mv.)? (i prosent)

Respondenter

Ja — fra virksomheten — 156

Ja — fra NAV 68

Ja — fra eksterne 69

Nei — men det er planlagt 66

0%

0%

9%
Nei
Vet ikke/ Ikke relevant [[S5el) 68

0% 25% 50% 75% 100%

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Figur 11 viser at cirka 40 prosent av mentorene har fatt opplaering. Vi har bedt respondentene utdype
hva denne oppleringen har gitt ut pa. Det er under dette sporsmalet kommet inn 255 tekstsvar. Av
tiltak 1 virksomheten nevnes kurs og utdypende informasjon om driften av egen organisasjonen, kurs
av kvalifisert personell og ledere, og forventningsavklaring med hensyn til rollen. Ekstern opplering
som moter med NAV, veiledningskurs, utdanning, kurs fra fagforeninger og andre lokale aktorer.
Veiledning fra egen ledelse, interne dialog moter med rolleavklaring, og oppfelgingsmeter med NAV
er de elementene som oftest gar igjen.

Av de 40 prosentene som svarte at mentor ikke har fatt opplaring eller annen form for stotte, oppgir
09 prosent at de ikke ser et behov for opplaering. Tolv prosent av dem som ikke har fatt opplaring,
sier det er behov for opplaring eller stotte. Virksomhetene etterspor veiledning og opplering med
hensyn til tilrettelegging for den enkelte kandidaten, forventningsavklaring rundt rollen som mentor,
og mentornettverk.

Nir vi sammenlikner type bistand mentoren gir, og virksomhetenes vurdering av eget kompetansebe-
hov, ser vi at det er en betydelig storre andel av mentorene som primeart gir psykososial bistand (frem-
for fysisk eller faglig bistand), som etterspor kompetanseheving. Virksomhetene der mentoren gir
faglig bistand etterspor i mindre grad kompetanseheving.

3.2.3 Innholdet i mentorrelasjonen

De intervjuede kandidatene forteller at de far stotte fra mentor i form av faglig oppfoelging og samtaler
om hvordan de har det. Hvilke element som vektlegges 1 storst grad, varierer fra kandidat til kandidat.
Eksempelvis forteller en kandidat om at h*n sliter med det sosiale og har derfor ikke sa stort behov
for den faglige oppleringen. Til motsetning er det andre kandidater under opplering 1 et nytt yrke,
hvor det faglige er mer i fokus. Blant de kandidatene som har liten arbeidserfaring ser vi at kandidaten
far en litt annen type oppfolging. Her gir mentor faglig og sosial oppfelging i tillegg til stotte rundt det
a orientere seg i arbeidslivet, og 4 forholde seg til elementer som tidsfrister.

De fleste kandidatene forteller at de har en positiv erfaring med hvordan mentor imetekommer dem.
Mentor tilpasser seg kandidaten, og deres personlige situasjon blir tatt heyde for. Av mange beskrives
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mentor som tilgjengelig nar kandidatene har behov for det av, men i noen intervjuer kommer det ogsa
frem at dette ikke alltid er tilfellet; En kandidat forteller om at mentor er utilgjengelig og at h*n gjerne
skulle snakket mer rundt arbeidsdagen. En annen igjen forteller at mentor viser irritasjon og frustra-
sjon ovenfor kandidaten, nar kandidatens personlige situasjon pavirker arbeidet.

Vi har i sporreundersokelsen til virksomhetene undersokt hva som er innholdet i mentorrelasjonen.
Neste figur viser at mentorstotten ofte er knyttet kjernevirksomheten. Vi ser ogsa at 24 prosent av
virksomhetene oppgir at mentor driver direkte med opplering og undervisning av kandidater, og at
13 prosent er aktivisert gjennom stottefunksjoner. Videre er det en lav andel som benytter eksterne
mentorer.

Figur 12: Hvilket alternativ beskriver best aktivitetene og arbeidsoppgavene mentoren har i virksomheten? Vis din virk-
somhet har hatt flere mentorer, kan du ta utgangspunkt i den som har vaert mentor flest ganger. (i prosent)

Respondenter
Oppgaver direkte knyttet til 378
virksomhetens kjernevirksomhet
Stettefunksjoner 98
Opplaering og undervisning av brukere 174
Mentoren er ekstern/ ikke ansatt i o
N 2% 13
virksomheten
Annet 2% 17
Vet ikke/ Ikke relevant 6% 46
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Nir vi undersoker hvilke oppgaver mentorkandidatene som regel fir, tegner svarene et liknende bilde.
Vi ser av neste figur at 55 prosent av virksomhetene oppgir at mentorkandidatenes oppgaver baserer
seg pa oppgaver knyttet til virksomhetens kjernevirksomhet. Vi ser ogsa at 23 prosent av virksomhe-
tene oppgir at kandidaten driver med egen laering og utdanning, og at 14 prosent er aktivisert gjennom
stottefunksjoner. Disse resultatene samsvarer med resultatene i figuren 10 som tar for seg mentor sine
arbeidsoppgaver.

Figur 13: Hvilket alternativ beskriver best aktivitetene og arbeidsoppgavene kandidatene vanligvis jobber med under
mentortiltaket. (i prosent)

Respondenter

Oppgaver direkte knyttet til 401
virksomhetens kjernevirksomhet

Stettefunksjoner 114
Brukerens/ kandidatens egen laering

. 170
og utdanning

Annet 3% 24

Vet ikke/ |kke relevant 2% 16

0% 25% 50% 75% 100%
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[ Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Som regel samsvarer mentorens og kandidatens oppgaver. I 76 prosent av tilfellene der mentoren
jobber med kjernevirksomheten, far ogsa mentorkandidaten oppgaver knyttet til kjernevirksomheten.
I litt under halvparten av tilfellene der mentorens arbeidsoppgaver er knyttet til stottefunksjoner 1
virksomheten, far mentorkandidaten oppgaver innenfor samme del av virksomheten. Der mentoren
har sine hovedoppgaver innenfor undervisning og opplaring, samsvarer dette med enten kandidatens
egen lering og utdanning, eller at kandidaten jobber med oppgaver knyttet til kjernevirksomheten.

Som vi ser av figuren under mener de fleste virksomhetene at mentoren i storst grad gir faglig bistand.
25 prosent av virtksomhetene som har svart pa spersmalet mener imidlertid at det forst og fremst er
psykososial bistand som gis fra deres mentorer. Av de som har svart annet gar det igjen at mentor gir
bistand gjennom en kombinasjon av svaralternativene vi ser i figuren. Da spesielt en kombinasjon av
faglio og psykososial bistand, men ogsa andre kombinasjoner. Av andre typer bistand nevnes blant
annet stotte til sprak, kultur, sosial trening og struktur 1 hverdagen.

Figur 14: Hvilket alternativ beskriver best bistanden mentoren gir? (i prosent)

Respondenter

Psykososial bistand (f.eks.

stressmestring, stpttesamtaler for _ 168
brukers utfordringer, mv.)

Fysisk eller praktisk bistand (f.eks. ' 29 13

hjelp med & lgfte tunge gjenstander) °

B et e L 416
systemer og prosedyrer)

Annet - 62

Vet ikke/ |kke relevant . 3% 20

0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Resultatene fremstilt i figuren under viser at over halvparten av virksomhetene som har svart mener
at «klargjoring og mestring i arbeidslivet eller pa arbeidsplassen», er den viktigste tematikken i mentor-
tiltaket. 26 prosent svarer at de mener at «konkrete arbeidsoppgaver i virksomheten» er det viktigste,
etterfulgt av 8 prosent som mener «faglig spesialisert utdanningy er viktigst. Av de 5 prosentene som
svarer annet begrunner mange det med viktigheten av personlig utvikling og oppbygging av selvtillit
og mestringsfolelse. I tillegg legges det vekt pa at behovet og vesenet til kandidaten/ kandidaten er
avgjorende for hvilket element som er viktigst.
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Figur 15: Hvilke tema er viktigst i mentortiltaket? (i prosent)

Respondenter

Klargjgring og mestring i arbeidslivet
eller pa arbeidsplassen
Konkrete arbeidsoppgaver i
virksomheten
Faglig spesialisert utdanning (f.eks.

studieemner eller fag i - 55
yrkesutdanningen)

Klargjering til skole og wdfere . 3% 29
utdanning

annet [ 5% 37

Vet ikke/ ikke relevant . 4% 26

0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

3.2.4 Betydningen av partene i arbeidslivet

Evalueringen har tatt for seg betydningen av partene i arbeidslivet for initieringen og gjennomferingen
av mentortiltaket. Undersokelsen har dermed et avgrenset fokus, og ser pa partenes umiddelbare rolle
knyttet til mentortiltaket i den enkelte virksomhet (lokalt niva). Mentortiltaket benyttes ofte i sammen-
heng med andre tiltak. Evalueringen har ikke sett pa den indirekte betydningen partene i arbeidslivet
kan ha, for eksempel ved at virksomhetene blir mer tilboyelige til 4 ta inn kandidater, eller at partene 1
arbeidslivet kan ha storre betydning for at bedriftene tar inn kandidater pa andre tiltak for mentortil-
taket starter. Funnene i kapittel 3.5 viser at IA-virksomheter og virksomheter som har til hensikt 4 bli
det, i mindre grad baserer valget om 4 gi mentorstotte basert pa tilskuddet fra NAV.

Partene i arbeidslivet, det vil si arbeidsgiver- og arbeidstakerorganisasjonene, sa vel som tillitsvalgte i
virksomheten, blir i liten grad nevnt i intervjuene i forbindelse med mentortiltaket. Flere virksomheter
forteller at de ikke ser en gevinst ved 4 involvere tillitsvalgt i mentortiltaket, hverken i planleggingen
eller i gjennomferingen av det konkrete mentortiltaket. Virksomhetene begrunner dette med at de har
troen pa at ledelsen alene, eller ledelsen og mentoren er tilstrekkelig for a4 utforme og gjennomfore et
bra mentoropplegg. En virksomhet mener at det «b/ir for mange kokker» nar ogsa tillitsvalgt skal invol-
veres.

Svarene i sporreundersokelsen peker ogsa pa partene i arbeidslivet sjelden gjor at bedriftene blir kjent
med mentortiltaket (Figur 3), og at tillitsvalgte pa arbeidsplassen sjelden tar initiativ til mentortiltaket
(Figur 4) eller har rollen som mentor (Figur 7). Samtidig resonnerer flere NAV-ansatte i intervjuene
at de tillitsvalgte likevel kan spille en rolle, om enn indirekte. De NAV-ansatte utdyper imidlertid ikke
hvilken rolle de ser for seg at partene eller tillitsvalgte skal ha i denne sammenhengen.
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Vi ser av figuren under at det er 55 prosent av de spurte virksomhetene som er IA-virksomheter. 38
prosent er ikke IA-virksomheter 1 dag, hvor av 3 prosent planlegger a bli det i fremtiden. 7 prosent av
respondentene 1 undersokelsen er usikre pa om de jobber IA-virksomhet, eller mener det ikke er rele-
vant.

Figur 16: Er din virksomhet en IA-virksomhet? (i prosent)

Respondenter
Ja 415
Nei, men planlegger a bli det 20
Nei 264
Vet ikke/ |Ikke relevant 49
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Som Figur 3 viser, svarer de feerreste virksomhetene at det er fagforeningene, arbeidsgiverorganisasjo-
ner eller liknende som gjor virksomheten oppmerksom pa mentortiltaket, eller som tar initiativ til det.
Ogsa Figur 4 viser er det i ytterst fa virksomheter at tillitsvalgte tar initiativ til at virksomheten starter
et mentortiltak.

Vi ser av figuren under at det er mellom 42 og 47 prosent av virksomhetene som 1 (svart) liten grad
foler at partene i arbeidslivet pa arbeidstakersiden har veart involvert gjennom initiering, gjennomfo-
ring, eller evaluering 1 etterkant. Det er likevel 13 og 14 prosent som opplever en involvering av ar-
beidslivet pa arbeidsgiversiden nar det kommer til initiering og evaluering i etterkant og 17 prosent
som viser til involvering under gjennomfoering. Det er imidlertid en stor andel blant respondentene
som svarer at de ikke vet.

Figur 17: Hvorvidt har partene i arbeidslivet pa arbeidstakersiden (f.eks. fagforeninger, tillitsvalgte i virksomheter) vart
involvert gjennom dreftinger, innspill, pavirkning, mv i felgende deler av mentortiltaket i din virksomhet? (i prosent)

Respondenter
| \ |
Initiering 8 14 26 741
Gjennomfering i e 25 736
Evaluering etterpa - 16 25 731
| \ \
0% 25% 50% 75% 100%
B | svaert stor grad [ | stor grad | noen grad @B liten grad
B | sveert liten grad Vet ikke/ ikke relevant

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Figuren under viser at ca. 40 prosent av virksomhetene i (svart) liten grad opplever at partene i ar-
beidslivet pa arbeidsgiversiden har veart involvert gjennom initiering, gjennomforing, eller evaluering
i etterkant. Det er likevel ca. 18 prosent som opplever en involvering av arbeidslivet pa arbeidsgiver-
siden. Det er imidlertid en stor andel blant respondentene som svarer at de ikke vet.
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Figur 18: Hvorvidt har partene i arbeidslivet pa arbeidsgiversiden (f.eks. bransjeorganisasjon) vart involvert gjennom
dreftinger, innspill, pavirkning, mv i felgende deler av mentortiltaket i din virksomhet? (i prosent)

Respondenter

initiering  [JCHIESN 11 30 32 746
ciennomfering [JEIIIEE 17 H 31 31 739
Evaluering etterpa - ] 12 - 30 32 734

0% 25% 50% 75% 100%

B | svaert stor grad | stor grad | noen grad @B liten grad
| svaert liten grad Vet ikke/ ikke relevant
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Vihar undersgkt hvorvidt det er sammenheng mellom besvarelsene i figurene over, og spersmalet om
virksomheten er en IA-virksomhet. Vi finner ingen klare forskjeller mellom virksomhetene som er
IA-virksomheter og de som ikke er det. Det er imidlertid en liten gruppe virksomheter som planlegger
a bli IA-virksomheter, som gjennomgiende svarer at partene pa arbeidstaker- og arbeidsgiversiden
spiller en rolle 1 initieringen, gjennomferingen og evalueringen av tiltaket.

3.2.5 Virksomhetenes erfaringer

Dette kapittelet tar for seg erfaringene virksomhetene og mentorene har gjort seg med tiltaket. Det er
et eget kapittel om hvordan NAV arbeider med mentortiltaket, som belyser noen av de samme
problemstillingene fra NAV-veiledernes perspektiv.

Erfaringer med regelverket

Virksomhetenes syn pa og erfaringer med regelverket er sammensatt. De faerreste problematiserer
regelverket, og mange ser ut til 4 ta regelverket for gitt. Det er imidlertid ogsa en gruppe som opplever
at ulike sider ved regelverket er utfordrende.

En utfordring er begrensingen pa mentortiltakets varighet. Tiltaket gjennomfores for tre maneder av
gangen, og forlenges ved behov. Dette er problematisert av flere aktorer, bide med bakgrunn i kom-
mersielle virksomheter og innenfor hoyere utdanning. Stastedet til de kommersielle virksomhetene er
at kandidatene ofte trenger lengre perioder i bedriften, og at det fort kan ta tre maneder for kandidaten
har funnet seg til rette og har begynt 4 fungere i virksomheten. Selv om det er en mulighet 4 forlenge
perioden, oppleves dette som et usikkerhetsmoment for virksomheten og for kandidaten. En annen
virksomhet understreker at noen kandidater har sa store utfordringer at det kan ta flere ar for kandi-
datene er klare for 4 fungere uten mentorstotte. Begrensningen pd tre maneder av gangen har feil
fokus og kommuniserer feil budskap til kandidaten, mener denne virksomheten. Varigheten pa
mentorperioden problematiseres ogsa innenfor heyere utdanning. Her samsvarer mentorperioden
ikke med semesterrytmen, noe som skaper usikkerhet og administrativt ekstraarbeid for utdannings-
institusjonen.

Andre ganger kan regelverket oppleves som for strengt. NAV-veilederne forteller at virksomhetenes
forventninger ofte ikke samsvarer med hva regelverket tillater. I sporreundersokelsen skriver en
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vitksomhet: «Reglene overstyrer ofte kandidatens bebov. Opplever at veileder/ kontaktperson har liten fleksibilitet.
Dette gir forst og fremst ut over bruker.

Regelverket, herunder prosedyrene for 4 fa godkjent tilskudd til mentor, og refusjon av mentorutlegg,
oppleves av noen bedrifter som vanskelig. Flere virksomheter forteller at de ma ta kontakt med NAV-
veiledere for 4 fa avklart forhold. En vitksomhet forteller: «lblant kan jeg savne forklaringer og retningslinjer
Jor oss arbeidsgivere. Dette er grunnen til at jeg har kontaktpersoner i NAV. De kan tolke regelverket for oss». En
mentor i en annen virksomhet beretter om liknende utfordringer: «De# var litt formaliteter i begynnelsen,
det var vanskelig for meg a skjonne. Jeg skulle fylle ut skjemaer som var vanskelige a skjonne. Det var litt frem og
tilbake». Ogsa i intervjuer med NAV-ansatte kommer det frem at virksomhetene har et behov for
avklaringer knyttet til regelverket, og til dels ogsa far bistand til utfylling av skjemaer.

I sporreundersokelsen gir imidlertid mange bedrifter uttrykk for at regelverket ikke er sa problematisk
som noen av intervjuene tyder pa. Vi ser av neste figur at flertallet av virksomhetene er helt enig eller
enig 1 pastandene om regelverket. Unntaket er pastanden om at det er ukomplisert 4 soke om refusjon.
Under denne pastanden er det 42 prosent som er (helt) enige. Vi ser ogsa at det under denne pastanden
er 15 prosent som har svart vet ikke/ ikke relevant. Nar det gjelder pastanden om at refusjonen dekker
de reelle kostnadene, svarer under halvparten av virksomhetene at de opplever at dette er tilfellet. En
gruppe pa cirka 30 prosent av virksomhetene oppgir at refusjonen ikke dekker kostnadene. Dette
diskuteres nermere i kapittel 4.3.2 om barrierer.

Figur 19: Ta stilling til felgende pastander om regelverket for mentortilskuddet: (i prosent)

Respondenter

| |

]
23 N - 614

Det er lett a vite hva mentortiltaket gar
ut pa

I

Det er lett & vite hva NAV krever av

oo @ 4
Det er ukomplisert 4 seke om
forhandsgodkjenning til mentortiltaket -_ 27 _ 15 610

Det er ukomplisert a seke om refusjon
for mentortilskuddet.

iy
©
o

608

Varigheten pa mentortiltaket (3
maneder av gangen) fungerer for min
virksomhet

Belopet vi far refusjon for dekker
virkeomhotens reelle kostnader F* 1‘8 — 7 614
0% 25% 50% 75% 100%

B Helt enig @ Enig Hverken eller [l Uenig B Helt uenig
Vet ikke/ ikke relevant

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse
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Erfaringer med NAV

Brukerintervijuene® tegner et bilde hvor tilretteleggingen fra NAV sin side oppleves som svzrt viktig.
Kandidater har imidlertid ulike erfaringer med NAV-systemet og informasjon om egne muligheter og
rettigheter. Behovet for oppfelging av veileder varierer; Det ettersporres bade oppfelging fra NAV og
oppfolging fra mentor. Kandidatene skisserer imidlertid et savn etter oppfolging fra NAV 1 tilfeller
hvor mentor ikke i tilstrekkelig grad folger opp, eller hvor det foreligger ulike forventninger til mentor-
rollen og til kandidaten. Kandidater etterspor tilbakemeldinger underveis i storre grad enn hva de far.
Kommunikasjonen og oppfelgingen fra NAV og veileder fremstar ogsia som viktig for kandidaten.
Flere har et behov for 4 kunne kontakte veilederen sin direkte. Dette gjor seg gjeldende bade i akutte
situasjoner, og pa generell basis. Kunnskapen om at NAV-veilederen kan kontaktes direkte ved behov
oppleves som betryggende for kandidatene.

Virksomhetene har stort sett et positivt bilde av NAV og av seknadsprosessen. De intervjuede men-
torene, tillitsvalgte og lederne tegner et meget positivt bilde av kontakten med NAV-ansatte, bade
forut for, og om nedvendig ogsa under gjennomfoeringen av tiltaket. For eksempel forteller en leder:
«INAV er med fra start til slutt», fra virksomheten tar inn kandidaten til virksomheten eventuelt ansetter
kandidaten. Mens enkelte forteller at de ikke ser et behov for kontakt med NAV i mentorperioden,
forteller andre at de ser en stor verdi i denne kontakten. Enkelte gar sa langt til 4 si at kontakten med
NAYV er en suksessfaktor for at mentortiltaket blir vellykket. Disse virksomhetenes behov for kontakt
med NAV understrekes av deres onske om 4 ha en dedikert kontaktperson 1 NAV. En virksomhet
forteller at de i utgangspunktet er meget positive til NAV og til det 4 ta inn kandidater, men at behovet
for dialog med NAV-kontakten er sa stort at de vil nekte 4 ta inn flere kandidater dersom de ikke far
en egen kontaktperson. Erfaringene med sentraltelefonen for arbeidsgivere (telefonnummer 55 55 33
33) oppleves som utilfredsstillende for virksomheten som har et behov for lopende kontakt.

Figuren nedenfor viser at flertallet av virksomhetene er helt enig eller enig i de positive pastandene
om NAV. Unntaket er pastanden om at «jeg har et positivt inntrykk av eksterne (f.eks. tiltaksarrangorer
eller oppfolgingsbedrifter) under gjennomferingen av mentortiltaket». Under denne pastanden er det
41 prosent som er enig eller helt enig. Vi ser ogsa at det under denne pastanden er mange som har
svart vet ikke/ ikke relevant, det kan da tenkes at eksterne aktorer ikke har vert involvert i de gitte
tilfellene.

8 Dette avsnittet tar utgangspunkt i kandidatenes og virksomhetenes erfaringer. Vi viser ogsé til kapittel 3.4 som tar for
seg hvordan NAV jobber med mentortiltaket, hovedsakelig fra et NAV-perspektiv.
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Figur 20: Ta stilling til felgende pastander om kontakten med NAV om mentortiltaket: (i prosent)

Respondenter

S e e s

under gjennomfaringen av mentortiltaket i - & 617
e e e s TS

under gjennomferingen av mentortiltaket e - 4 609

Jeg har et positivt inntrykk av eksterne (f.eks.

tiltaksarrangerer eller oppfelgingsbedrifter) _ 21 . 33 610

under gjennomferingen av mentortiltaket
S - S | B
rapporteringsprosessen £ - Ul 551

B o oy
mot refusjon av utlegg 19 - 6 609

Det er ikke for hoy terskel for & seke om eller fa
mentortilskuddet — 2 Y » 613

0% 25% 50% 75% 100%
B Helt enig @ Enig Hverken eller @ Uenig [ Helt uenig

Vet ikke/ ikke relevant

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

3.3 Suksessfaktorer

I brukerintervjuene fremkommer det flere forhold som kan vare suksessfaktorer for en vellykket gjen-
nomforing av mentortiltaket. Mentorens tilstedevarelse og individuelle oppfolging skisseres som vik-
tig for utfallet av mentorperioden. Spesielt nevnes mentorens evne til 4 mote kandidaten pa deres
premisser, og at mentor stiller med klare forventninger og talmodighet ovenfor kandidaten.

Samtidig nevnes NAV-veilederens rolle i forkant og gjennom tiltaket, som et element som virker inn
pa utfallet. For noen av kandidatene tilsier situasjonen at de aldri hadde funnet frem til rett hjelp pa
egen hand. Tryggheten om at veileder er en tredjepart 4 snakke med er viktig for flere av kandidatene.
Gjennom det ene intervjuet kom det frem at en kandidat hadde byttet veileder og NAV-kontor un-
derveis i mentortiltaket. Kandidaten beskriver byttet som en natt-og-dag-situasjon.

Kandidatens mulighet til 4 kontakte veileder er ogsa et element som loftes frem. Manglende kontakt-
informasjon skisseres som et hinder, hvor kandidatene heller lar vare a kontakte veileder enn 4 g
gjennom NAYV sitt sentralbord. I motsatt tilfelle forteller kandidater som har telefonnummer eller
epost direkte til veileder, at dette er en trygghet.

De intervjuede NAV-veilederne forteller at mentortiltaket i samspill med andre tiltak utgjor en kraft-
full kombinasjon. En NAV-ansatt betegner kombinasjonen av inkluderingstilskuddet, mentortiltaket,
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oppfolging fra NAV-kontoret og dialog mellom virksomheten og arbeidslivssenteret som «Ro/s Royce-
pakka varm. Denne pakken er riktignok forbeholdt de vanskeligste kandidatene, men vurderes av in-
formanten som en meget god kombinasjon. Andre personer i NAV forteller at mentortiltaket styrkes
betraktelig gjennom kompetanseheving for mentoren, for eksempel gjennom mentornettverk.

En virksombhet forteller at det er dialogen mellom NAV og varsomheten i forkant av mentorperioden,
som er avgjorende for at tiltaket blir vellykket. Lederen i virksomheten forteller: «De# er forarbeid og
arlighet ovenfor og angdende kandidaten, og utredning pa evne og forventninger. En ma kalle en spade for en spade. Det
er ikke alltid riktig kandidat, og det mad vi innse».

I sporreundersokelsen ble virksomhetene bedt om a papeke forhold som etter deres syn bidrar til at
mentortiltaket blir vellykket for kandidaten. Under dette sporsmailet er det avgitt 429 unike fritekstsvar.
Virksomhetene svarer at det er bade forhold hos bedriften, og hos kandidaten, som har betydning.
Virksomhetene forteller at bedriften ma utforme klare og trygge rammer, sette av god nok tid til bade
opplering og oppfelging av kandidaten, og serge for god intern kommunikasjon. Mentorens forutset-
ninger trekkes frem som avgjorende for kandidatens utviklingsevne. Disse ferdighetene kan veare livs-
erfaring, erfaring i bedriften, evne til 4 lere fra seg, og kunnskap om kandidatens historikk og behov.

Virksomhetene papeker at kandidatens utgangspunkt ogsa virker inn. I hvilken grad kandidaten er
motivert til 4 gjore en innsats, er mottakelig for veiledning, og er fri fra stresselement (som privat
okonomi), er viktige bidrag til en vellykket mentorperiode.

Forholdet mellom mentoren og kandidaten fremstar som en viktig faktor for at mentortiltaket skal bli
vellykket. Virksomhetene nevner ogsa behovet for en god relasjon, dpenhet og tilgjengelichet. NAV
nevnes ogsa som en viktig part for at mentortiltaket skal bli vellykket. Andre viktige forhold fra virk-
somhetenes stasted er lopende og god kommunikasjon, skonomisk stette, og apenhet rundt informa-
sjon om kandidaten.

Vi har videre undersekt om det er forhold vitksomhetene mener svekker eller hindrer at mentortiltak
blir vellykket. Et gjennomgaende svar her er at tiden ikke strekker til og at det blir liggende et tidspress
som pavirker negativt. Mange av virksomhetene identifiserer et behov for klare rammer, forventnings-
avklaring, likt informasjonsgrunnlag og en gjensidig motivasjon blant de involverte partene. Nar dette
ikke er gitt, kan kvaliteten pa mentortiltaket bli redusert. Mentoren ma ha en konstruktiv holdning til
kandidaten og til egen rolle, for at tiltaket skal lykkes, mener virksomhetene. Tilsvarende gjelder ogsa
for kandidatens motivasjon og holdning til arbeidet og arbeidsplassen.

Videre nevner virksomhetene de administrative oppgavene som kommer i forbindelse med mentor-

tiltaket. Forhandsgodkjenning og rapportering tar opp tid og krefter for virksomhetene. Dette opple-
ves som utfordrende, spesielt for sma virksomheter.
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3.4 Hvordan NAV arbeider med mentortiltaket

Denne delen presenterer funnene knyttet til hvordan NAV-kontorene jobber med mentortiltaket, og
hvordan kontorene sikrer at det er kompetanse blant sine ansatte.

3.4.1 Kompetanse

De intervjuede NAV-veilederne forteller at mentortiltaket er en del av opplaringen ved deres kontor.
Mentortiltaket er gjerne tema 1 flere opplaeringsaktiviteter, herunder opplaringsprogrammer for nyan-
satte, men ogsa 1 forbindelse med interne moter og kurs, 1 handboker og annet informasjonsmateriell
ogiteammoter. Veilederne anser det som helt naturlig at mentortiltaket inngar i opplaringen, ettersom
ordningen «er en del av tiltaksmenyen i NAV». 1 tillegg til den formelle oppleringen foregar det ogsa
uformell erfaringsutveksling mellom de ansatte ved NAV-kontorene. Mentortiltaket er ogsa en del av
gjennomganger av erfaringer og tilbakemeldinger internt i ungdomsteamet, ifelge en veileder. I for-
bindelse med slike gjennomganger ser veilederne hen til egne erfaringer, i tillegg til kandidatenes og
mentorenes.

3.4.2 Initiering

Om JobbLoopen I intervjuene med NAV-ansatte skisseres to mater

mentortiltaket initieres pa; med utgangspunkt i
kandidaten, eller med utgangspunkt i virksomhe-
ten.

Tre virksomheter gar sammen om 4 tilby arbeidstre-
ning til tre unge arbeidssekere. Virksomhetene dan-
ner en sloyfe — et arshjul — der arbeidssokerne rulle-

rer fire mdneder 1 hver av de tre virksomhetene — ) )
med lofte om ett 4r arbeidspraksis til sammen. Mo- 1 de fleste tilfellene tar NAV utgangspunke i kan-

dellen har fitt navnet JobbLoop, men omtales oftest didaten, forteller bide NAV-veiledere, jobbspe-
bare som Loop eller Loop-samarbeid. sialister og veiledere i ungdomsteam i NAV”. En
NAYV har oversikt over aktuelle kandidater og ansvar Veileder forteller: _«Hm o begynner man a//f.z'd ” ed.
for den individuelle oppfolgingen av arbeidssokere kandidaten, og gar til bedriften etterpa. Det er kjernen i

og arbeidsgivere. NAV tar ogsi ansvar for 4 koordi- Jobbmatch. Ta ”l:g‘l'”g?)””’éf ‘ 'é“”dl.d".fe” 0g kandidatens
nere akrjvitetene 1 Loopene. En Loop er som et érs_ bebof}.». Mentortﬂtaket kommer 1 Slutten av en

hjul med fellessamlinger og oppfelgingspunkter = lengte prosess med kandidatene, hvor NAV setter
som sikrer god struktur og tett oppfolging. seg inn i kandidatens behov og utfordringer, men
Kide: Jobbloop.no ogsa kartlegger kandidatens jobbensker og prefe-
ranser. Basert pa samtalene med kandidaten inn-
leder NAV-ansatte en dialog med en virksomhet hvor kandidaten eventuelt kan plasseres i arbeidstre-
ning eller liknende. I dialogen med arbeidsgiveren bruker de NAV-ansatte mulighetene for tilskudd,
bade inkluderingstilskuddet og tilskuddet til mentor, som innsalgsargumenter. Etter deres vurdering
er disse tilskuddene, ssmmen med mulighetene for lonnstilskudd meget sterke virkemidler for 4 mo-
tivere arbeidsgiverne. En veileder beskriver innsalget overfor virksomhetene: «1/7 szer #i/ bedriftene. Vi
kompenserer arbeidstimene, sa bedriftene ikke taper pa det’. Ingen sier nei til det». Her er det viktig 4 understreke
at veilederen pé forhand har en forventning om at bedriften vil vare positiv til arbeidsutproving, mv.

? Intervjuene med brukerne stotter opp under denne fremstillingen.
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Det varierer hvorvidt NAV finner en ny virksomhet, eller om virksomheten allerede er kjent i NAV.
En veileder forteller at kontoret har «en pool med samarbeidsvillige bedrifter. [NAV] kjenner bedriftene, kjenner
11l behovet deres og fortiden deres, og hva slags folk de er». Andre ganger rekrutterer NAV nye virksomheter,
basert pa kandidatens ensker og behov. For a koble kandidater og virksomheter brukes blant annet
satsinger og aktiviteter som JobbLoop (se tekstboks), jobbmatch, ungdomsteam og jobbspesialister.

Informantene i NAV har ulike brukerportefoljer. Eksempelvis forteller en jobbspesialist at portefoljen
omfatter 20 kandidater, mens en veileder i et ungdomsteam har dobbelt si mange kandidater. En
annen NAV-veileder nevner at portefoljen ofte omfatter 90-100 kandidater. Disse informantene ser
en klar ssmmenheng mellom brukerportefoljens storrelse og egen kapasitet til 4 initiere (mentor-)til-
taket. De med flest kandidater kan slite med a finne tid til 4 1) finne passende virksomheter til kandi-
datene sine, og 2) avtale tiltaket med virksomheten og kandidaten.

NAYV avtaler rammen for mentortiltaket, med hensyn til varighet og antall timer per uke, basert pa
hva bedriften forventer og hva den enkelte NAV-ansatte mener NAV kan tilby. Tiltaket og omfanget
ma klareres med tiltakskoordinatoren, og tiltakets omfang ma begrunnes med kandidatens situasjon
og mentorbehov. De intervjuede NAV-ansatte opplever ikke at tiltakskoordinatoren er en barriere,
men er likevel tydelige pa at det stilles krav om at tiltaket begrunnes godt. Den innledende kontakten
med NAV oppleves av bedriftene som viktig og nedvendig for at tiltaket blir vellykket. Dette gjelder
serlig avklaringer rundt kandidatens behov og utfordringer, og i noen sammenhenger innholdet 1
mentortiltaket. En virksomhet forteller om dialogen med NAV: «Mentorstotten er ntarbeidet sammen med
NAV-kontoret. Det er en oppskrift som fungerer for a fa mange ut i jobb». Det kan forekomme at NAV-
veilederen stiller saerskilte krav til virksomheten. De fleste intervjuede veilederne forteller at det er opp
til veilederne a definere kravene, og at kontoret deres ikke har standardiserte krav, utover hva som
fremkommer i tiltaksforskriften. En veileder forteller imidlertid at deres kontor systematisk kommu-
niserer til virksomhetene at mentoren ma ha relasjonskompetanse.

I enkelte ssammenhenger trekker de NAV-ansatte frem bedriftenes rekrutteringsbehov, men er tydelige
pa at det er kandidatens behov som skal vare avgjorende for initieringen av tiltaket. Bedriftene kan ha
et behov for arbeidskraft, og kontakter NAV med foresporsel om aktuelle kandidater (eller kandida-
ter). En veileder forteller: «I7 har en hdnd pa rattet i den forstand at vi far informasjon om hva og hvordan det er
tiltenkt, for sd d ta en avgjorelse om dette er noe vi vil dekke eller eiv. 1 folge de intervjuede NAV-ansatte er det
imidlertid sjelden at virksomhetene selv tar initiativ til tiltaket. I intervjuene med virksomhetene som
har benyttet mentor-tiltaket, er det imidlertid flere som selv har tatt initiativ til det. Det er eksempler
pa bedrifter som ensker 4 rekruttere lokal arbeidskraft, med visse utfordringer (gjerne i forbindelse
med en sykemelding), eller institusjoner innenfor hoyere utdanning, som ensker 4 gi stotte til studenter
med utfordringer. Virksomhetene tegner et bilde av NAV som regelbundet og lite proaktivt for 4 mote
virksomhetens behov. Flere opplever at de ma ga flere runder med NAV, gjerne med ulike veiledere,
for tiltaket er godkjent. Swrlig nar kandidaten for mentorstotte ikke tidligere har vart bruker i NAV,
eller mangler en diagnose, opplever virksomhetene prosessen mot NAV som treg og tungvinn. Den
ovenfor siterte NAV-veilederen forklarer dette med hensynet til kvalitetssikring og individuelle vur-
deringer om kandidatene. Veilederen siet: «Det er ulike arbeidsmetodikk hos oss og dem som har kandidater
meed et lavere bebov for bjelp. Kandidatene har ulike forutsetninger som igjen pavirker hvordan en kan og bor jobbe med
en sak». En annen NAV-veileder forteller at virksomhetene far bistand fra veilederne som fyller ut
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skjemaer for virksomhetene, og som dermed unngar at virksomhetenes kapasitet bindes opp 1 admi-
nistrativt arbeid.

Vi har bedt NAV-veilederne oppgi hvordan de registrerer tiltaket 1 NAV sine systemer. Veilederne pa
tvers av kontorene tegner et liknende bilde, hvor Mentortilskuddet registreres 1 saksbehandlingssyste-
met Arena, og soknaden og avtaler registreres i journalsystemet Gosys. Det sendes sa en oppgave til
NAV Tiltak som fatter vedtak og utbetaler refusjon til virksomheten. Pa tvers av kontorene registrerer
veilederne de samme opplysningene som ligger i registreringsskjemaet for mentortiltak. Dette omfatter
blant annet periode og antall timer innvilget per uke. Det registreres ogsa referat etter samtale med
arbeidsgiver og kandidaten, 1 hver sin mappe.

Flere veiledere forteller imidlertid ogsa at det kan forekomme forskjeller i hva som registreres, og hvor.
Blant annet forteller en veileder at innholdet i registreringsskjemaet er rimelig kortfattet, og at veileder
og virksomhet lager et eget, parallelt dokument som gjengir partenes forventninger pa en mer detaljert
mite. En veileder beretter om at partene avtaler oppfolgingspunkter, mens en annen veileder sammen
med virksomheten definerer mer detaljerte malsettinger for virksomheten og kandidaten.

3.4.3 Oppfoelging av og kontakt med virksomhetene og kandidatene

Sperreundersokelsen til virksomhetene tegner et positivt bilde av virksomhetenes syn pa NAV og
NAYV sin involvering. Tre fjerdedeler av virksomhetene svarer i sporreundersokelsen at de er (helt)
enige i pastandene «jeg har et positivt inntrykk av NAV sin rolle under gjennomferingen av mentot-
tiltaket» og «Min virksomhet har en god dialog med NAV under gjennomferingen av mentortiltaket»
(se Figur 20).

NAYV sin rolle under gjennomferingen av mentortiltaket varierer imidlertid. Evalueringen har fanget
opp eksempler der det er lite kontakt mellom virksomhetene og NAV, og eksempler der NAV-ansatte
jevnlig har kontakt med kandidatene og virksomhetene. En NAV-ansatt forklarer at ulike holdninger
blant veilederne kan vaere grunnen. De som anser mentor som et rent okonomisk virkemiddel vil ikke
se et behov for oppfelging og kontakt med virksomhetene. I flere intervjuer forteller de NAV-ansatte
at de overlater mye til bedriften etter at tiltaket er pabegynt. Veilederne som ser pa mentor som et
tiltak for utvikling hos kandidaten, vil derimot soke kontakt med virksomheten underveis, resonnerer
veilederen.

Andre forhold som avgjor hvor mye dialog det blir under gjennomfoeringen av tiltaket er virksomhe-
tens egne onsker, og kandidatens behov.

Det er eksempler fra NAV-veiledere som har erfart at virksomhetene ikke ser behov for ytterligere
kontakt med NAV under mentorperioden, og virksomheter som ikke mener det er nedvendig at
NAV-veilederen kobles szrlig pa underveis. En veileder forteller at det er lite praksis pa kontoret for
a folge opp virksomhetene utover hva som er nedvendig etter at tiltaket er pabegynt. Samtidig er det
flere veiledere som onsker at de fikk mer tid til 4 folge opp: «1/7 skulle vert mer pa, men tiden er knapp.
Slik er det i hverdagen». Noen opplever ogsa at virksomhetene har hoyere forventninger om dialog og
oppfolging enn hva NAV-ansatte har mulighet til. Informantene viser forstdelse for at virksomhetene
kan fole et behov for det: «INdr bedrifien har et tiltak lager det masse forventninger for alle partene om samarbeid
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mellom NAV, arbeidsgiver og kandidaten. Det er ikke overraskende at de ber om det». Samtidig kjenner noen
veiledere pa en forpliktelse overfor virksomhetene, som de kan slite med 4 innfri: «Poenget er at NA1 -
vetlederen har bade kandidaten og arbeidsgiver pa samme tid. Det bor komme frem tydeligere overfor veilederen og
virksombeten». De intervjuede bedriftene forteller at de far dekket sine behov gjennom kontakten med
NAV. Veilederne er tilgjengelige nar det er behov for avklaringer, og den direkte kontakten med NAV
— nar det er nodvendig — settes stor pris pa. Vi har eksempler fra virksomheter som meoter sine kon-
takter i NAV annenhver uke, og virksomheter som har kontakt med NAV hver tredje maned mens
tiltaket pagar. I begge tilfellene er virksomhetene forneyde med hyppigheten.

Som nevnt over, tegner veilederne et litt annet bilde, hvor veilederne gjerne skulle hatt mer tid til
virksomhetene. Samtidig mener en rekke veiledere at det uansett er positivt at virksomheten, kandi-
daten og mentoren far rom til 4 finne et fungerende samarbeid seg imellom, uten at NAV blander seg
inn 1 dette. De ser en stor verdi i den tette kontakten mellom mentoren og kandidaten, og mener at
det vil veere unaturlig om NAV-veilederen skulle hatt en storre rolle overfor kandidaten under mentor-
perioden. Mentoren far som regel ikke noe oppfelging fra NAV-veilederne. Det er initiativer til nett-
verk mellom mentorene, initiert av NAV, men utover dette er det lite som tyder pa at NAV jobber
opp mot mentorene underveis.

Til slutt skisserer noen veiledere situasjoner hvor det er andre enn NAV som foelger opp virksomhet-
ene og mentorene. En veileder sier;

Huis det blir fagbrev, da tar mentoren kontakten med voksenopplaringskontoret, for d sikre at
de holder seg til lereplanen. Dette trenger vi mer av i NAV" og i mentorordningen, mer kontakt
med skole og utdanningssystemet. Jeg skulle gierne hatt en person i fylkeskommunen da forholde
meeg til, 7 forbindelse med fag og fagbrev.

Pa motsatt side finner vi jobbspesialistene som stir for tett oppfelging av kandidatene og virksomhe-
tene. Dette begrunnes med at kandidatene har et sarlig stort behov for det, og en implisitt forventning
om at mentorstotten ikke alltid vil vaere tilstrekkelig for at kandidaten gjennomfoerer tiltaket. Jobbspe-
sialisten har ukentlige motepunkter med virksomheten og med kandidaten. En jobbspesialist formu-
lerer det slik: «INokkelen er at du har tid #il d folge dem opp nkentlig, stikker innom arbeidsplassen, osv.». Utover
dette kan jobbspesialisten stille opp péd samtale hos bedriften pa kort varsel, eller ha ad hoc moeter med
kandidaten. En jobbspesialist forteller at det kan bli aktuelt 4 mote opp hjemme hos kandidaten for a
kjore kandidaten til jobben, om nedvendig.

Inntrykket fra intervjuene med kandidatene er at kontakten med NAV under gjennomforingen av
tiltaket er noe kandidatene setter pris pa og har behov for. Kandidatene er bevisste pa at NAV-veile-
deren kan vare en motvekt til virksomheten, spesielt i situasjoner hvor tiltaket ikke fungerer som
forventet. Dette behover imidlertid ikke veere i situasjoner hvor det er utfordringer. Kandidatene setter
ogsa pris pa en generell tilgjengelighet av NAV-veilederen, i tilfelle det skulle vare et behov for a ta
kontakt. Kunnskapen om at veilederen er informert om hva kandidaten og mentoren gjor, og om
hvordan det gar med kandidaten, er betryggende for kandidatene. De gangene kandidatene ikke har
en direkte og ukomplisert kontaktlinje til veilederne sine, kan de oppleve dette som uheldig.
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3.5 Tilskuddets utlosende betydning

Forenklet sagt kan tiltak virke utlosende for aktiviteter eller forsterke aktiviteter. I intervjuene beskri-
ver flere virksomheter tilskuddet som avgjerende for at de gjennomforte mentortiltaket. For eksempel
forteller en bedrift:

«Det er ikke noe hemmelighet at det er krevende for en bedrift d ta vare pa en bruker, bvis vi skal
gore det ordentlig. Kandidatene kastes ut i arbeid, og man har ikke tid til d folge dem opp, sely
om enfkelte har et stort oppfolgingsbehov. Da snakker vi kostnader for bedriften, for eksempel ved
at du trenger en ekstra-person for veiledning. Betalingen for denne mentorrollen er avgjorende for
at bedriften skal velge dette»

I enkelte intervjuer forteller bedriftene imidlertid ogsd de ikke hadde trengt mentortiltaket for 4 ta inn
en kandidat, og lere opp kandidaten, men at tilskuddet til mentor gjor at bedriften kan bruke mer tid
pa kandidaten enn bedriften ellers ville gjort.

Vi har derfor i sporreundersokelsen til virksomhetene undersekt hvordan bedriftene opplever tilskud-
dets betydning for mentorbistanden. Figuren under viser til at de fleste virksomhetene ikke ville gjen-
nomfort opplering/ veiledning gjennom mentor uten tilskudd fra NAV. 30 prosent av virksomhetene
svarer ogsa at en slik opplering/ veiledning ville funnet sted i mindre omfang.

Figur 21: Ville dere gjennomfart opplaering/ veiledning fra mentor til kandidaten dersom virksomheten ikke fikk tilskudd
fra NAV? (i prosent)

Respondenter
Ja — med samme omfang 5% 32
Ja — i mindre omfang 190
Nei 325
Vet ikke/ |kke relevant 86
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Nir vi sammenlikner svarene fra IA- og ikke-IA-virksomhetene, er det fa tydelige forskjeller i svarene
pa dette sporsmalet. Virksomhetene som ikke er IA-virksomheter, eller som ikke vet om de er IA-
virksombheter, svarer i noe mindre grad at de ville gitt mentorstotten, mens (aspirerende) IA-virksom-
heter 1 storre grad sier at de ville gitt mentorstotte uten tilskudd, i samme omfang, eller i mindre
omfang. Forskjellene mellom svarene er imidlertid ikke store, og er kun statistisk signifikante pa 10
prosent-niva.

Virksomhetene som gjennomforer mentortiltaket sammen med et annet tiltak, svarer i storre grad at

de ville gitt mentorstotte, ogsa uten dette tilskuddet. Utover dette finner vi ingen klare monstre i sva-
rene.
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Nir vi kommer til det okonomiske perspektivet rundt bruken av mentortiltaket, ser vi at 42 prosent
av virksomhetene ikke lider et okonomisk tap. Det er likevel 25 prosent som oppgir at de opplever et
okonomisk tap som en konsekvens av bruken av mentortiltaket.

Figur 22: Hvorvidt opplever du felgende basert pa erfaringene med mentortiltaket i din virksomhet (i prosent)

Respondenter

30 5 739

0% 25% 50% 75% 100%

Virksomheten taper ikke gkonomisk
pa mentortiltaket

B | sveert stor grad @1 storgrad I noen grad [ liten grad

B | sveert liten grad Vet ikke/ ikke relevant
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Nir vi ser svarene i sammenheng med sporsmilet om respondentene vil anbefale virksomhetene a
gjennomfore mentortiltaket igjen 1 fremtiden Figur 23, finner vi statistisk signifikante forskjeller mel-
lom gruppene. De som svarer « (svart) stor grad» pa pastanden om at virksomheten ikke tapte oko-
nomisk, svarer ogsa i storre grad at de vil anbefale virksomheten 4 gjennomfere mentortiltaket igjen.
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4. Mentorordningen som virkemiddel

Evalueringen skal gi en vurdering av mentorordningen som virkemiddel, tydeliggjore resultatene av
mentortiltaket, og si noe om barrierer og muligheter for bruk av ordningen. Dette kapittelet presente-
rer funnene og de ulike aktorenes vurderinger knyttet til disse problemstillingene.

Evaluator sine egne vurderinger fremkommer 1 et eget kapittel.

Sammendrag

Kandidatene, mentorene, virksomhetene og de intervjuede NAV-ansatte har gjennomgaende positive
erfaringer med mentorordningen. Kandidatene har nesten utelukkende positive erfaringer med og
vurderinger av mentortiltaket, og de opplever at mentorstotten har vert bra for dem, og at mentortil-
taket har fort til resultater de forventet. Mange virksomheter har mottatt flere mentortilsagn, og de
fleste respondentene 1 sporreundersokelsen vil anbefale virksomheten 4 bruke mentortiltaket igjen.

Resultatene for kandidatene — bade umiddelbart og pa sikt — er svart ulike, avhengig av malsettingen
med tiltaket. Kandidatene far som regel okt motivasjon til 4 fullfere tiltak eller utdanning, far nye og
relevante ferdigheter, og bedre forutsetninger for a delta 1 arbeidslivet. Virksomhetene oppgir at kan-
didatene ofte gjennomforer tiltaket sitt. Ifolge registerdataene er omtrent halvparten av kandidatene 1
jobb etter gjennomfert mentortiltak. Vi understreker her at det er vanskelig 4 sld fast en arsakssam-
menheng mellom tiltaket og ansettelse, serlig da mentor ofte kombineres med andre tiltak.

For virksomhetene kan mentortiltaket ha positive effekter. Mentortiltaket kan bidra til et bedre ar-
beidsmiljo, okt kunnskap om kandidatens bistandsbehov, og om ansattes bistandsbehov. Mentortiltak
kan ogsa bidra til at vitksomheten far okt forstaelse for andre mennesker, og behov for tilrettelegging
for dem.

NAV-veiledernes vurderinger av hvem mentortiltaket passer for, samsvarer i stor grad med den for-
melle avgrensningen av personkretsen, og prioriteringene for arbeidsrettede tiltak, men swtlig personer
med nedsatt arbeidsevne, ikke-vestlige innvandrere, og personer under 30 ar.

Funnene viser at det er barrierer for virksomhetene og for NAV. Manglende kjennskap til tiltaket og
til regelverket er en viktig barriere. Virksomhetene opplever ogsa mangel pa tid hos mentoren, og
mangel pa egnede kandidater som en barriere. Videre peker virksomhetene pa forhold hos NAV,
herunder lang saksbehandlingstid og det at NAV ikke ofte nok tar initiativ til mentortiltaket. Vi finner
ogsid at virksomhetene som ikke er IA-virksomheter 1 storre grad opplever manglende initiativ fra
NAYV som en barriere. Virksomhetene kan ogsa oppleve okonomiske barrierer, for eksempel at til-
skuddet ikke er tilstrekkelig for a dekke kostnadene. Det er ogsa barrierer for NAV-ansatte, knyttet til
mangel pa tid til 4 initiere et mentortiltak, og lav prioritering av arbeidsrettede tiltak i hverdagen.

Aktorene har identifisert noen endringsbehov for mentortiltaket, herunder lengre tidshorisont for det

enkelte mentortilsagnet, okning i tilskuddsbelopet for a tillate mer frikjop av mentorens tid, og mer
oppfolging fra NAV overfor virksomhetene og kandidatene som etterlyser det.
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4.1 Erfaringer med ordningen

Aktorene har gjennomgiende positive erfaringer med mentorordningen. Kandidatene har nesten ute-
lukkende positive erfaringer med og vurderinger av mentortiltaket. Blant de intervjuede kandidatene
er det en bred oppfatning om at mentorstotten har vert bra for dem, og at mentortiltaket har fort til
resultater de forventet. De gangene kandidatene peker pa forhold de er misforneyde med, er dette
som regel knyttet til NAV-kontorets (manglende) oppfolging, fremfor selve tiltaket. Enkelte kandida-
ter nevner at mentorstotten ikke har fungert for dem. I slike situasjoner er det desto viktigere at NAV-
veilederen er tilgjengelig for dem, resonnerer de.

Virksomhetene, de tillitsvalgte og mentorene har i all hovedsak gode erfaringer med ordningen. Dette
gjenspeiles blant annet i at en del virksomheter har benyttet mentortiltaket flere ganger, gjerne fordelt
over flere ar. Virksomhetene som ikke har brukt mentortiltaket siden 2016, oppgir at dette ikke skyldes
darlige erfaringer med NAV eller med ordningen, men mangel pa egnede kandidater (se Figur 28). I
sporreundersokelsen svarer ogsa et stort flertall av virksomhetene at de vil anbefale 4 fortsette 4 bruke
mentortiltaket (se figuren nedenfor).

Figur 23: Hvorvidt opplever du felgende basert pa erfaringene med mentortiltaket i din virksomhet (i prosent)

Respondenter

Jeg vil anbefale at min virksomhet bruker _
mentortiltaket ogsa i fremtiden 35 2l .2 2 74
0% 25% 50% 75% 100%
B | sveert stor grad | stor grad I noen grad {1 liten grad | svaert liten grad

Vet ikke/ ikke relevant

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Virksomhetenes erfaringer med NAV og med regelverket er behandlet i kapittel 3.2.5. Erfaringene
med NAV er stort sett positive. Det er imidlertid noen forhold knyttet til regelverket, som kan bli
bedre. Flere virksomheter problematiserer varigheten pa det konkrete tiltaket for det eventuelt ma
fornyes etter tre maneder, og vansker med a forsta regelverket. Virksomhetene papeker ogsa at til-
skuddet fra NAV ofte ikke stér i stil med den reelle innsatsen virksomhetene legger i mentorstotten.

De intervjuede mentorene har i all hovedsak positive erfaringer med tiltaket. De intervjuede tillits-
valgte har i liten grad erfaring med tiltaket, og avstar fra a vurdere tiltaket.

NAV-veilederne gir i intervjuene nesten utelukkende uttrykk for positive erfaringer med mentortilta-
ket.

4.2 Resultater og betydning

Videre presenterer vi funn knyttet til resultatene og betydningen av mentortiltaket for kandidaten, og
for virksomheten. Resultatene for kandidaten deles inn i umiddelbare resultater, herunder mestring og
motivasjon, og resultater pa sikt. Vi har ogsa benyttet registerdata fra NAV for a undersoke om kan-
didaten er i arbeid etter tiltaket.
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4.2.1 Resultater for kandidatene

Resultatene for kandidatene — bade umiddelbart og pa sikt — er svart ulike, avhengig av malsettingen
med tiltaket. I virksomheter hvor tiltaket brukes for kandidater som ikke stir langt unna arbeidslivet,
er resultater ofte at de opplever mestring, og far arbeidserfaring. Dette forer til at de far tilbud om
jobb i virksomheten eller at de har blitt avklart. Innenfor hoyere utdanning kan resultatet vare at
studenten evner a fullfore studiene i innevarende semester, og pa sikt eventuelt ogsa hele studielopet
pa normert tid. For kandidatene med store utfordringer og stor avstand til arbeidslivet kan resultatet
av et (langvarig) lop vare at kandidaten foler seg klar for arbeidslivet, eller klar for 4 ta opp studier. I
enkelte tilfeller har virksomheten ogsa nevnt mislykkede mentortiltak, hvor kandidaten ikke har mott
pa jobben, og valgt 4 avslutte tiltaket.

I det folgende gar vi nermere inn pa hvilke resultater mentorstotten kan gi for kandidatene umiddel-
bart, og hva det kan bety pa sikt.

Umiddelbare resultater

Mentortiltaket er ment 4 gi bistand, veiledning, eller opplaring for 4 mestre en jobb, et tiltak, eller en
utdanning. Mentorstotten skal medvirke til en endringsprosess hos kandidaten, slik dette sitatet fra en
NAV-veileder illustrerer:

Suksess, det er nar vi ser en endring i kandidaten, ndr kandidaten far en folelse av mestring og
en okning av arbeidsevne, ndr kandidaten kommer et skritt narmere jobb. Det er malet. Allerede
etter seks uker har noen endret seg totalt. De har fitt arbeidsglede og mestring. Arbeidet mentorene
gor har en stor verdi for kandidatene.

I brukerintervjuene forteller flere som har fatt mentorbistand, at stotten har vert avgjorende for ut-
viklingen av deres arbeidsevne og kapasitet til 4 beholde en jobb eller gjennomfere tiltaket. Nytten av
mentor avhenger av kandidatens utgangspunkt, hvor en kandidat med svakere utgangspunkt vil ha
storre nytte. Kandidatene selv ser en noe mindre nytte av mentor nar kandidatene mener at de i ut-
gangspunktet har hoy arbeidsevne og arbeidskapasitet.

Flertallet av kandidatene skisserer en situasjon hvor mentorstotten forer til okt selvsikkerhet, mest-
ringsfolelse, og faglig progresjon. Det 4 ha en person pa arbeidsplassen som dedikerer tid spesielt til
kandidaten og kandidatens behov, gir trygghet i det faglige arbeidet og trygghet til 4 tre inn i et ar-
beidsmiljo. Innvirkningen mentor har pa kandidaten varierer likevel og det fremkommer at det er ulike
element som pavirker dette. I hvilken grad mentor tilpasser arbeidet og holdninger til enkeltindividet,
har stor betydning for hvordan kandidaten oppfatter mentortiltaket. Graden av individuell tilpasning
til kandidatens behov og forutsetning gir ifelge kandidatene utslag i positive resultater. Verdien av a
tilpasse stotten til kandidatens forutsetninger blir sarlig tydelig nar kandidatene opplever at deres be-
hov ikke tas hensyn til. I intervjuene gis det eksempler pa situasjoner hvor kandidater ikke far opp-
folgningen de forventer eller behover. Resultatet blir en folelse av frustrasjon, fremfor opplevd nytte
av mentorstotten. Dette gir igjen utslag 1 en synkende motivasjon hos en kandidat som alt sliter med
a finne kapasiteten til 4 gjennomfore et arbeid.
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I hvilken grad kandidaten i utgangspunktet hadde bruk for en mentor virker ogsé inn pa resultatet, og
hva kandidat sitter igjen med. Flere kandidater forteller at mentorstotten har vart avgjorende for deres
mestring pa arbeidsplassen, og for at de kom seg i jobb senere. Det er imidlertid ogsd kandidater som
mener de kan takle arbeidslivet alene, men som likevel har fitt mentor. Mentoren kan ha hatt en
positiv effekt pa kandidaten, og tiltaket har fort til jobb, men noen kandidater mener at mentoren ikke
var nedvendig for 4 oppna dette resultatet.

Hvorvidt mentoren har vart nedvendig for kandidaten, varierer. Flere av kandidatene forteller at de
er helt avhengige av en mentor og den ekstra oppfoelgingen. Andre kandidater forteller om situasjoner
hvor en mentor ikke er like nodvendig, men heller fint 4 ha. Det er viktig her 4 papeke at mentor er et
tiltak som anvendes i sammenheng med andre tiltak (arbeidstrening, mv.), og at kandidaten selv ikke
alltid har et klart nok skille pa de ulike tiltakene.

Ogsa virksomhetene og mentorene forteller 1 intervjuene at de ser okt motivasjon og mestring blant
kandidatene. Dette bildet understottes ogsa av svarene i sporreundersokelsene, hvor flertallet av res-
pondentene oppgir at mentortiltaket 1 deres virksomhet har gitt kandidatene motivasjon til 4 fullfore
tiltak/ utdanning, bedre sosiale ferdigheter, bedre sprikferdigheter, bedre forutsetninger for 4 delta i
arbeidslivet, og nye ferdigheter med relevans for arbeidsplassen. Nesten halvparten av virksomhetene
mener ogsa at mentortiltaket kan gi bedre sprakferdigheter.

Figur 24: Hvor enig er du i pastandene om at mentortiltaket som regel forer til felgende umiddelbare resultater for kandi-
datene/ kandidatene? (i prosent)

Respondenter
Brukeren far gkt motivasjon til & 620
fullfere tiltaket/ utdanningen
Brukeren far bedre sosiale ferdigheter 616
Brukeren far bedre sprakferdigheter 613
Samlet sett far brukeren bedre 625
forutsetninger for a delta i arbeidslivet
Brukeren far nye ferdigheter med
? 618
relevans for denne arbeidsplassen
0% 25% 50% 75% 100%
@ Helt enig @ Enig Hverken eller @l Uenig [ Helt uenig
Vet ikke/ ikke relevant
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Iintervjuene belyser de NAV-ansatte i liten grad hvilke resultater de ser hos kandidatene. De gir imid-
lertid uttrykk for stor grad av optimisme og en positiv holdning til tiltakets innretning og hva man kan
forvente av tiltaket, for eksempel at kandidatene kan fa verdifull arbeidslivserfaring som kan bidra til
at de far seg jobb pa et senere tidspunkt. En veileder formulerer det slik: «Mentortiltaket handler ikke
bare om ansettelse. Det kan ogsa veere en form for voksenopplaring og arbeidslivserfaring pa et mer generelt nivay.
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Andre veiledere trekker frem at tiltaket kan gi mer kunnskap om kandidaten har vilje og evne eller
kapasitet til 4 std i den aktuelle jobben/ yrket.

Resultater pa sikt

Formalet med mentortiltaket er at kandidaten far bistand til 4 gjennomfere arbeidsmarkedstiltak, fa
lonnet arbeid, eller beholde lonnet arbeid i en ordinzr virksomhet.

Blant kandidatene som ble intervjuet har de fleste gitt over i faste stillinger etter benyttelse av mentor-
tiltak. Flertallet forteller at mentor har vart avgjorende for at de kom seg inn i arbeidslivet'’. Stillings-
prosentene for disse kandidatene varierer, men er for de fleste tilpasset egen arbeidsevne. Ogsa kan-
didatene som bruker mentor i forbindelse med studie eller videregiende/ fagbrev, forteller at tiltaket
bidrar til at de fullferer utdannelsen. Noen av kandidatene har ikke fullfort sin mentorperiode og
resultatet er dermed ikke en jobb/ fullfort utdanning, men et onske, motivasjon og progresjon som
apner for muligheten. Det kommer frem at et fatall av kandidatene ikke har fatt jobb i etterkant av
mentortiltaket. I disse tilfellende ser vi imidlertid at kandidatene har opparbeidet seg en okt kompe-
tanse og en motivasjon for a fa fast jobb. Det utrykkes i de tilfellene et onske om at NAV skal fortsette
sitt arbeid, og enske om mentorperioder 1 andre bedrifter med mal om fast jobb.

I intervjuene forteller bedriftene at tiltaket ofte forer til ansettelse, sarlig i de situasjonene hvor det
har vart en intensjon om a rekruttere, forut for tiltaket. Institusjonene i hoyere utdanning forteller at
de opplever at mentorstotten bidrar til at studentene gjennomfoerer fag i inneverende semestre, og 1
ytterste konsekvens, studiene. De fleste virksomhetene mener at mentortiltaket gir resultater i en eller
annen form. Av figuren under kan vi lese at de aller fleste virksomhetene mener at tiltaket forer til at
kandidat fullferer mentortiltaket. Mange oppgir ogsa at mentortiltaket kan gi ansettelse i bedriften eller
ansettelse 1 andre bedrifter i etterkant av tiltaket.

Figur 25: Hvor enig er du i pastandene om at mentortiltaket som regel farer til falgende resultater for kandidatene pa sikt:
(i prosent)

Respondenter
Brukeren blir ansatt i bedriften - 34 30 - 17 625
Brukeren blir umiddelbart ansatt i en
annen bedrift I 10 £ - 4 32 611
Brukeren fullfgrer mentortiltaket sitt _ 53 11 I 8 612
Brukeren fullfgrer utdanningen sin - 33 24 I 28 614
Tiltaket fgrer ikke til noen saerskilte I 5 12 _ 34 11 606
resultater
0% 25% 50% 75% 100%
B Helt enig Enig Hverken eller il Uenig Helt uenig
Vet ikke/ ikke relevant
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

10 Det er imidlertid mulig at brukerne feilaktig tilskriver resultatet til mentortiltaket. Tiltak som arbeidstrening som kan ha
blitt brukt sammen med mentortiltaket, kan ogsa ha hatt betydning.
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Vi har videre undersokt gjennom apne sporsmal om virksomhetene ser noen andre, eventuelt utilsik-
tede virkninger som folge av mentortiltaket. En virkning som nevnes av mange virksomheter er den
okte selvtilliten kandidaten sitter igjen med. I tillegg til dette nevnes det at kandidatene viser til okt
mestringsfolelse, okte sosiale egenskaper, og okte kunnskaper rundt arbeidslivet. Det fremkommer at
det varierer om kandidaten har fatt fast ansettelse, gatt videre pa utdanning, fatt jobb hos andre akto-
ret, eller en selvinnsikt i hvilken type og/eller mengde arbeid som passer for den enkelte kandidaten.
Noen av svarene tilsier ogsa at det var manglende arbeidsmotivasjon hos kandidaten, eller at de folte
kandidatens behov ikke var mott. Dette henger ofte sammen med at kandidaten var feilplassert med
hensyn til kandidatens evne og kapasitet. De sistnevnte skildringene er imidlertid heller unntaket enn
regelen, og virksomhetene papeker at det likevel kan bli en personlig og faglig utvikling hos kandida-

ten.

For de intervjuede veilederne i NAV er det optimale utfallet at kandidaten blir ansatt. Ifelge flere
informanter blir kandidatene ofte ansatt etterpa. En veileder forteller: «Det blir stort sett ansettelse i mine
saker. 1 hoyere utdanning sa har de sikret fullfort utdanning. Begge deler har hoy grad av suksess». Ansettelsen er
imidlertid ofte knyttet til lonnstilskudd, forteller veilederne. De benytter mentortiltaket for a fa kandi-
daten inn i virksomheten, mens «/onnstilskudd far personen ansatty, som en informant formulerer det. Det
betyr ogsa at ansettelse i noen sammenhenger ikke er et direkte resultat av mentortiltaket, men av et
annet tiltak.

Andre resultater som kommer av mentortiltaket, et at kandidaten blir avklart, noe NAV-veilederen
kan ta utgangspunkt i det videre arbeidet med kandidaten.

Kandidatens arbeidssituasjon etter mentortiltaket

Vi har benyttet registerdata fra NAV til 4 undersoke om kandidatene er i arbeid tre, seks og tolv
maneder etter gjennomfort mentortiltak. Det understrekes her at overgang til arbeid ikke alltid er
malsettingen med det enkelte mentortiltaket.

Om lag 49 prosent av deltakerne i mentortiltaket er 1 arbeid 3, og 6 maneder etter mentortiltaket. Etter
12 maneder er 50 prosent i arbeid. Deltakere som var i arbeid under mentortiltaket skiller seg ikke ut
nar det gjelder andel 1 arbeid 3 maneder etter mentortiltaket, men har en lavere andel i arbeid 6 og 12
mineder etter arbeid.

Andelen i arbeid etter mentortiltaket er betydelig hoyere blant deltakere med status som arbeidssoker,
sammenlignet med deltakere med nedsatt arbeidsevne, henholdsvis 60 og 44 prosent. Det er ingen
forskjell 1 arbeidsstatus mellom ikke innvandrere og ikke-vestlige innvandrere, eller mellom menn og
kvinner. Yngre deltakere i mentor (30 ar eller yngre) er i mindre grad i jobb etter mentortiltaket enn
de eldre deltakerne.

Vi har gjennomfort en linewr regresjon for 4 analysere betydningen av ulike faktorer for om en person
er i arbeid eller ikke 3, 6, og 12 maneder etter mentortiltaket. Det er viktig 4 understreke at dette ikke
er en effektanalyse, og statistisk signifikant her betyr ikke nodvendigvis at det er en arsakssammen-
heng. Statistisk signifikans betyr at de sammenhengende sannsynligvis ikke er tilfeldige.

58



Sluttrapport fra evalueringen av mentortiltaket i NAV

I denne analysen er referansepersonen en ung etnisk norsk mann som bor i en storbyfylke/-region!.
Han har hatt mentortiltak kun én gang med en varighet pa én méaned. Han har ingen Arena-historikk,
ingen samtidig bistand med mentor, og har ikke nedsatt arbeidsevne. Resultatene er vist i tabellene
nedenfor. Vi oppgir koeffisientene og signifikansniva 1 tabellene. Alle variablene har forventede for-
tegn.

Vi ser av tabellen under at alder har en positiv og signifikant, men avtakende betydning for sannsyn-
ligheten for 4 vare i arbeid etter mentortiltaket. Dette henger sammen med at unge har mindre ar-
beidserfaring og ofte fremdeles under utdanning. Jo eldre man blir, jo mer sannsynlig er det at man er
1 arbeid, samtidig som sannsynligheten oker for at man far nedsatt arbeidsevne, eller av andre grunner
ikke kan sta i arbeid lenger.

Tabellen viser ogsd at kjonn, innvandrerstatus og hvorvidt man bor i et storbyfylke/region ikke har
noen signifikant betydning for sannsynligheten for 4 vare 1 arbeid 3 maneder etter mentortiltaket.
Kjonn ser imidlertid ut til 4 ha en signifikant effekt 6 maneder etter mentortiltaket. Kvinner ser ut til
a ha en relativt lavere sannsynlighet for a vare i arbeid 6 maneder etter mentortiltaket sammenlignet
med menn'%

Personer som har vart i arbeid tidligere, har hoyere sannsynlighet for 4 vaere i arbeid ogsa etter mentor-
tiltaket. Denne koeffisienten er signifikant bade 3, 6 og 12 maneder etter mentortiltaket. Tilsvarende
ser vi at koeffisienten for antall maneder personen har vart registrert i Arena er negativ og signifikant,
selv nar vi har kontrollert for om personen har nedsatt arbeidsevne. Dette er i storre grad en indikasjon
pa bistandsbehovet til personen enn en arsakssammenheng mellom det a ha lang NAV-historikk og
sannsynligheten for arbeid. Denne variabelen har en signifikant negativ betydning for sannsynligheten
1 arbeid bade, 3, 6 og 12 maneder etter mentortiltaket.

Vi ser ogsa at betydningen av varigheten pa mentortiltaket har positiv og signifikant betydning for om
kandidaten er i arbeid etter mentortiltaket eller ikke. Dette kan tyde pé at den bistanden og erfaringen
man far gjennom mentortiltaket har en positiv innvirkning pa sannsynligheten for 4 veare i arbeid
senere. Varigheten pa mentor har imidlertid relativt mindre betydning for sannsynligheten for a vare
1jobb 12 maneder etter enn umiddelbart etter mentortiltaket.

Pa den annen side viser koeffisienten for antall mentorlop at personer med mer enn ett mentorlop har
en lavere sannsynlighet for 4 vare i arbeid. Men igjen vil dette 1 storre grad vare en indikasjon pa at
personen har et storre behov for bistand enn en person som bare har vart 1 mentor en gang. Betyd-
ningen av antall mentorlep minker fra 3 til 6 og 12 maneder etter mentortiltaket.

Analysen har ogsa undersokt betydningen av 4 ha annen samtidig bistand med mentortiltaket. Resul-
tatene viser at sannsynligheten for 4 vaere i jobb bade 3, 6 og 12 maneder etter mentortiltaket er lavere

11 Storbyfylke eller storbyregion regnes her som Oslo, Akershus, Rogaland, Hordaland, Trendelag og Troms
12 En mulig forklaring kan veere at kvinner hat en svakere tilknytning til arbeidslivet, eller er overrepresentert i utsatte yrker.
Vi har imidlertid ikke noe grunnlag for 4 fastsla dette.
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enn for de som ikke har hatt samtidig bistand, alt annet likt. Det er sannsynlig at dette ogsa fanger opp
bistandsbehovet til personen i storre grad enn det fanger opp betydningen av samtidig bistand.

Tabell 11: Betydningen av ulike faktorer for sannsynligheten for a veere i arbeid 3 mnd etter mentortiltaket

Variabel Koeffisient ‘ Std.feil

Alder ved mentorstart 0,01 3tk 0,0036
Alder? -0,00016*+¢ | 0,00005
Kvinne -0,012 0,011
Ikke-vestlig innvandrer 0,021 0,0154
Fylke med storby 0,011 0,011
Antall mnd i arbeid siste 2 ar for mentor 0,01 7#+* 0,0005
Antall mnd registrert i Arena -0,0008*+* 0,0003
Status "nedsatt arbeidsevne" -0,12%%* 0,013
Lengde pd mentortiltaket (mnd) 0,0038*F* | 0,0011
Antall mentotlop -0,028** 0,011
Samtidig bistand (ja/nei) -0,031%* 0,012

Konstantledd (0,268), N (6891), R2 (0,18)

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Tabell 12: Betydningen av ulike faktorer for sannsynligheten for & vare i arbeid 6 mnd etter mentortiltaket

Variabel

Koeffisient Std.feil

Alder ved mentorstart 0,015%** 0,0036
Alder? -0,00018** | 0,00005
Kvinne -0,02* 0,011
Tkke-vestlig innvandrer 0,0023 0,016
Fylke med storby 0,016 0,011
Antall mnd i arbeid siste 2 ar for mentor 0,016%** 0,0005
Antall mnd registrert i Arena -0,0012%¢* 0,0003
Status "nedsatt arbeidsevne" -0,13%¥kk 0,014
Lengde pd mentortiltaket (mnd) 0,0036*%* |  0,0012
Antall mentorlop -0,02 0,011
Samtidig bistand (ja/nei) -0,03%* 0,013

Konstantledd (0, 27), N (6391), R (0,16)

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse
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Tabell 13: Betydningen av ulike faktorer for sannsynligheten for a veere i arbeid 12 mnd etter mentortiltaket

Variabel ‘ Koeffisient ‘ Std.feil

Alder ved mentorstart 0,019%+* 0,0042
Alder? -0,00024**+ | 0,00006
Kvinne -0,021 0,012
Ikke-vestlig innvandrer 0,006 0,017
Fylke med storby 0,0055 0,012
Antall mnd i arbeid siste 2 ar for mentor 0,015%** 0,0006
Antall mnd registrert i Arena -0,0016++F* 0,0003
Status "nedsatt arbeidsevne" -0,14%% 0,016
Lengde pd mentortiltaket (mnd) 0,0033*¢ | 0,0013
Antall mentorlop -0,02* 0,012
Samtidig bistand (ja/nei) -0,031** 0,014
Konstantledd (0, 25), N (5453), R? (0,15)

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Analysene har en R p4 henholdsvis 0,18, 0,16 og 0,15. Det betyr at analysen og de variablene som har
inngatt i den, kun i begrenset grad forklarer variasjonen i kandidatenes arbeidssituasjon.

4.2.2 Resultater for virksomhetene

For virksomhetene kan mentortiltaket ha positive effekter. Gjennom erfaringen virksomheten oppar-
beider seg oker virksomheten sin kompetanse pa a inkludere kandidaten og fremtidige kandidater,
forteller flere virksomheter. I noen tilfeller kan denne okte kompetansen smitte over pa hvordan virk-
somheten opptrer overfor de ovrige ansatte. En virksomhet nevner at de er blitt bedre til 4 se alle
ansattes behov, og at ledelsen har fatt en okt bevissthet rundt de ansattes behov. Flere virtksomheter
trekker ogsa frem betydningen av mangfoldet som folge av mentortiltaket, og en opplevelse av a ta
samfunnsansvar overfor lokalmiljeet. De intervjuede lederne forteller at det ikke har vaert synlige end-
ringer 1 arbeidsmiljoet enda, men ser ikke bort fra at dette kan komme pa et senere tidspunkt.

Figuren viser at de fleste virksomhetene mener at de i (svart) stor eller i noen grad sitter igjen med et
bedre arbeidsmiljo, og okt kunnskap om kandidatens bistandsbehov, og om ansattes bistandsbehov.
Det er likevel noen virksomheter som kjenner seg 1 liten eller sveart liten grad igjen i dette. Dette er
imidlertid mindretallet av virksomhetene.
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Figur 26: | hvilken grad har mentortiltaket fort til felgende for virksomheten: (i prosent)

Respondenter

@kt kunnskap om brukerens bistandsbehov og

hvordan man veileder brukeren for & skape _ 36 - 8 629

mestring (inkluderingskompetanse)

@kt kunnskap om ansattes bistandsbehov og
hvordan man veileder ansatte for a skape 36 - 14 620
mestring (inkluderingskompetanse)

Bedre arbeidsmilje i virksomheten generelt
Bedre kunnskap om hvordan man tilrettelegger 36 - 13 618
arbeids- eller utdanningsplassen for at person...
0% 25% 50% 75% 100%
B | sveert stor grad [ 1storgrad © I noen grad [ liten grad [ sveert liten grad
Vet ikke/ ikke relevant

Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Nir vi sammenlikner svarene for IA- og ikke-IA-virksomhetene, er det ingen tydelige forskjeller, ut-
over at aspirerende IA-virksomhetene i storre grad svarer at de har fatt okt kunnskap om kandidatens
bistandsbehov, og hvordan man veileder kandidaten for a skape mestring.

Virksomhetene ble 1 sporreundersokelsen bedt om 4 utdype hvilke virkninger mentortiltaket har hatt
for dem. Mange virksomheter papeker at bruken av mentortiltak har bidratt til okt forstielse for andre
mennesker, deres ulikheter, og behov for tilrettelegging. Dette har ikke bare vist seg hos mentor, men
pa arbeidsplassen generelt. Det papekes at flere virksomheter har anvendt denne nye erfaringen til a
utvikle virksomheten i seg selv gjennom interne tiltak. Selv om det er mange som viser til positive
opplevelser er det ogsa dem som sitter igjen med en folelse av et okonomisk tap. Dette begrunnes i at
godtgjorelsen gjennom mentortiltaket ikke alltid tilsvarer arbeidet virksomheten investerer, misnoye
med kommunikasjonene med NAV, eller at ansatte anser det som en byrde for eget arbeid 4 matte
tilrettelegge 1 sd stor grad.

4.3 Aktgrenes vurdering av mentortiltaket
Selve mentortiltaket vurderes som meget positivt av de aller fleste informantene. Tiltaket beskrives
som unikt i NAV sin verktoykasse, og det betjener et konkret behov som er vanskelig a dekke pa

andre mater, ifolge informantene.

Nedenfor gir vi et overblikk over de forelopige funnene med hensyn til resultater av mentortiltaket og
barrierer.

4.3.1 Egnethet for brukergrupper
Kapittel 3.1.2 tar for seg hvilke kandidater som fir mentortiltaket, og hvordan det kan vere ulike

formil for tiltaket, avhengig av hvem kandidatene er. Dette underkapittelet handler om aktorenes
vurdering av hvem tiltaket er egnet for.
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Hverken kandidatene eller virksomhetene viser stor refleksjon rundt hvem tiltaket bor vare for. Virk-
somhetene benytter tiltaket i trad med egne behov, herunder rekruttering og gjennomfering av (hoy-
ere) utdanning. Fra deres stasted kan det vare hensiktsmessig a4 bruke mentortiltaket pa mange for-
skjellige typer kandidater — ogsa dem som i utgangspunktet ikke har det storste behovet. En virksom-
het forteller at mentortiltaket inngar som en del av et opplaringsprogram hvor ogsa personer uten
seerlig innsatsbehov fra NAV deltar. Andre virksomheter anser mentortiltaket som en nedvendighet
for 4 fa faglig kvalifiserte personer med fysiske eller psykiske utfordringer (eller lengre sykemeldings-
perioder) inn i virksomheten. Sitatet fra en mentor illustrerer denne spennvidden 1 hvem virksomhet-
ene mener kan ha behov for mentorstotte:

Min erfaring er at det er mange ulike tilfeller av byelp. Ofte trenger folk stabile, try
de kommer ut. Noen har sykdommer, de bare trenger mengdetrening. Det at vi kan ta oss rad til
d folge opp kandidaten, det oker tryggheten og stabiliteten for vedkommende.

gge forhold nar

]
¢

NAV-veiledernes vurderinger av hvem mentortiltaket passer for, samsvarer i stor grad med den for-
melle avgrensningen av personkretsen, og prioriteringene for arbeidsrettede tiltak. Veilederne er enige
om at tiltaket passer bra for ungdommer med szrlig behov for oppfoelging. Dette er personer som
veilederne mener stir lagt unna arbeidslivet, og som har behov for flere virkemidler for 4 utvikle
ferdighetene og holdningene som kreves i arbeidslivet, sa vel som mestringsevnen. Mentorstotten
vurderes her som et viktig virkemiddel til 4 oppna det. En veileder sier:

De tyngste kandidatene er de viktigste. Da trenger vi skreddersydde losninger som skapes giennon:
mentortiltaket. Det er et bra tiltak forst og fremst for de tyngste kandidatene. De har nindre
skole og jobberfaring, ford: de ofte har hatt helseproblemer gjennom hele livet.

Dette inkluderer 4 finne personer med nedsatt arbeids- og funksjonsevne og andre fysiske eller psy-
kiske utfordringer. Blant de intervjuede veilederne er det sxrlig, men ikke utelukkende, fokus pa kan-
didater under 30 ar. Samtidig er det veiledernes vurdering at mentortiltaket isolert sett ofte ikke er
tilstrekkelig. Disse kandidatene har snarere et behov for virkemidler og tiltak som hjelper dem inn i
arbeidslivet, hjelper dem til 4 gjennomfore tiltaket, og etter det eventuelt bli ansatt i bedriften.

Enkelte veiledere har imidlertid en litt annen tilnaerming. Fra deres stasted kan mentortiltaket vare
egnet for en langt storre gruppe enn ungdom med storst utfordringer. En veileder sier at tiltaket kan
passe for ulike grupper: «Noen er langt unna arbeidslivet og kan falle tilbake i uforetrygden. Andre er mye narmere,
men trenger midlene for d fi veiledning i jobben sin». Begrunnelsen fra veilederne her er at kandidatene strengt
tatt ville klart seg pa arbeidsplassen, ogsd uten mentorstotte, men at mentorstotten oker kandidatens
utbytte og mestring. Relasjonen mellom mentoren og kandidaten kan ogsa fungere som et anker 1
virksomheten, og gjore virksomheten mer tilboyelig til 4 ansette kandidaten etterpd. Serlig 1 slike sam-
menhenger omtales mentortiltaket som en «investeringy.

4.3.2 Barrierer for bruken av mentor

Vi skiller i det folgende mellom forhold som gjor at virksomhetene ikke onsker eller evner a gjennom-
fore et mentortiltak, og forhold som kan hindre NAV-ansatte i 4 initiere mentortiltak.
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Barrierer for virksomhetene

En barriere for bruken av mentortiltaket er manglende kunnskap om mulighetene og tiltaket. Vi er
kjent med at virksomheter har gjennomfort mentor-liknende opplegg pa egen hand uten a vare kjent
med tiltaket og mulighetene for tilskudd. De intervjuede virksomhetene er imidlertid alle sammen
mottakere av mentortilskuddet, og har saledes kjennskap til tiltaket. De vedgar likevel at det kan vare
utfordrende for en virksomhet a sette seg inn i virkemidlene NAV tilbyr, og de ser ikke bort fra at
manglende kjennskap til mentor utgjor en stor barriere.

For virksomhetene som allerede kjenner til tiltaket fremstar noen forhold knyttet til NAV som bar-
rierer. Det gjelder treg saksbehandling hos NAV, sene forhandsgodkjenninger, men ogsa tid- og res-
surskrevende prosedyrer for rapportering og refusjon. Vi merker oss imidlertid at vi ser en klar for-
skjell til inkluderingstilskuddet. Flere virksomheter forteller om inkluderingstilskuddet at de administ-
rative kostnadene knyttet til soking, rapportering og refusjon nesten overstiger gevinsten med 4 fa
tilskuddet. Dersom virksomheten ikke hadde hatt gode rutiner pa det, hadde virksomheten trolig ikke
benyttet seg av inkluderingstilskuddet, forteller flere informanter. Det samme sies ikke om mentortil-
skuddet. Tilskuddets storrelse anses som betydelig og verdt innsatsen.

En barriere i virksomhetene kan vare manglende kapasitet til a ta inn og sysselsette kandidater som
kan vere aktuelle for mentortiltaket. Det gjor seg sarlig gjeldende nér virksomheten har reduserte
inntekter og ikke onsker 4 si opp ansatte. Det vil 1 slike sammenhenger ikke vaere noen arbeidsoppga-
ver til kandidatene, og da benyttes heller ikke mentortiltaket.

Neste figuren viser at manglende kunnskap om muligheten til 4 benytte mentor og manglende tid hos
den aktuelle mentoren er de storste barrierene virksomhetene kjenner pa. Vi har undersokt om dette
er saerlig aktuelt nar det er daglig leder eller mellomleder, som er mentoren. Vi finner imidlertid ingen
klare sammenhenger mellom disse variablene. @konomiske forhold i virksomheten, manglende ar-
beidsoppgaver eller kapasitet for a sysselsette kandidaten, og manglende initiativ anses ogsa som frem-
tredende barrierer for virksomhetene.
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Figur 27: Hva anser du som de inntil tre sterste barrierene for a benytte mentortiltaket?

Respondenter

Manglende kunnskap om mulighetene i 236
for & benytte mentor, i virksomheten
Manglende kunnskap om regelverket, i

virksomheten - 68
Manglende kompetanse i

virksomheten til a felge opp brukeren/ - 46
kandidaten
Mangel pa arbeidsoppgaver eller

kapasitet til 4 sysselsette brukeren/ _ 124
kandidaten

Moslpmniee s sl sew 233
mentoren
Mangel pa egnet person som kan vaere

Lo 2% 72

Mangel pa brukere/ kandidater med _ 111
rett kompetanse

Mangel pa brukere/ kandidater med _ 90
tilstrekkelig motivasjon
Bkonomiske forhold (f.eks.
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virksomheten

Manglende kunnskap om mulighetene _ 97
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Manglende kunnskap om regelverket, i

nay D 55

Manglende initiativ hos NAV _ 122

Annet - 43

Vet ikke/ Ikke relevant P 40

0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Vi har undersokt om det er forskjeller mellom IA-virksomhetene og ikke-IA-virksomhetene i deres
syn pa mulige barrierer. Som regel finner vi ingen signifikante forskjeller. Vi finner imidlertid at virk-
somhetene som ikke er IA-virksomheter i storre grad opplever manglende initiativ fra NAV som en
barriere. Her svarer 14 prosent av IA-virksomhetene at dette er en barriere. Andelen for ikke-IA-
virksomhetene er 20 prosent. Blant den lille gruppen virksomheter som planlegger 4 bli IA-virksom-
heter, svarer 30 prosent at de opplever manglende initiativ hos NAV som en barriere.
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En rekke virksomheter brukte mentortiltaket i perioden mellom 2013 og 2016, men har ikke benyttet
tiltaket siden. Vi har spurt disse virksomhetene om grunnen til det. Figuren under viser at mange
virksomheter opplever manglende tilgang pa aktuelle kandidater. Andre grunner virksomhetene opp-
gir er manglende kapasitet til a folge opp eller sysselsette kandidat, med henholdsvis 12 prosent og 8
prosent av virksomhetene som opplever dette. 18 prosent av virksomhetene har andre grunner enn
dem nevnt i sporreskjemaet. I tekstsvarene utdyper disse bedriftene at det er manglende opplysninger
om tiltaket, bruk av andre tiltak i stedet, at de ikke har sett behovet, eller ikke har hatt kandidater.

Figur 28: Din virksomhet brukte mentortiltaket sist i [2013-2016]. Hva er grunnen til at virksomheten ikke har brukt det
siden?

Respondenter
Ikke kapasitet til & felge opp bruker/
kandidat D 23
Ikke kapasitet til & sysselsette bruker/
kandidat - 15
Darlige erfaringer med forrige bruker/
kandidat ' 2% 4
Darlige erfaringer med NAV ' 1% 2
Ikke tilgang pa aktuelle brukere/ _ a1
kandidater
Ikke tilgang pa aktuelle mentorer | 1% 2
Virksomheten fikk ikke godkjent flere
tiskudd WD 5% 10
Anner | TEED 34
Vet ikke/ Ikke relevant - 21
0% 25% 50% 75% 100%
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse

Av de 191 virksomhetene som ikke har benyttet mentortiltaket pa flere ar, oppgir 116 4 vare IA-
virksomheter i dag. Nar vi ser pa svargivingen fra IA- og ikke-IA-virksomheter, finner vi fa tydelige
forskjeller, annet enn at det er en storre andel blant ikke-IA-virksomhetene som svarer at de ikke fikk
godkjent flere tilskudd.

Som Figur 21 om mentortilskuddets utlosende betydning viser, har tilskuddet stor betydning for virk-
somhetenes valg om a gjennomfore tiltaket. Halvparten av virksomhetene svarer at de ikke ville gjen-
nomfort mentortiltaket uten stotten fra NAV. Dette tyder pa at virksomhetene opplever ekonomiske
barrierer. Selv om 42 prosent av virksomhetene svarer at de ikke foler pa et okonomisk tap, er det
likevel en fjerdedel som oppgir at de opplever et okonomisk tap som en konsekvens av mentortiltaket
(se ogsa Figur 22).

Som Figur 19 viser, kan deler av regelverket oppfattes som barrierer av noen virksomheter. Det ele-
mentet i regelverket som i storst grad fremstir som barriere for virksomhetene, er det skonomiske
perspektivet. Her oppgir 33 prosent at de ikke mener det refunderte belopet dekker virksomhetens
reelle kostnader (se ogsa figuren over). Figuren under viser videre til at det er mellom 11 prosent og
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17 prosent som ikke kjenner seg igjen i de andre pastandene. Dette tilsier at ogsa disse elementene

fremstar som en utfordring for noen av virksomhetene.

Figur 29: Ta stilling til felgende pastander om regelverket for mentortilskuddet: (i prosent)
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Det er ukomplisert & sske om refusjon _
for mentortilskudder IIZMEaaIn s 6 608
Varigheten pa mentortiltaket (3
maneder av gangen) fungerer for min NI 7 S s oo
virksomhet
Belopet vi far refusjon for dekker
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B Helt enig @ Enig Hverken eller [l Uenig B Helt uenig
Vet ikke/ ikke relevant
Kilde: Oxford Research AS & Proba samfunnsanalyse
Figur 30: Ta stilling til felgende pastander om kontakten med NAV om mentortiltaket: (i prosent)
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Figuren over viser at det er relativt fa virksomheter som ser pa kontakten med NAV som utfordrende.
Den storste problematikken virker til 4 ligge pa prosessen rundt soknad av refusjon for mentortilskud-
det, og terskelen for a soke om eller fa tilskudd til mentortiltaket. Pa begge disse punktene er det 14
prosent av virksomhetene som oppgir at de ikke sitter igjen med et positivt inntrykk eller kjenner seg
igjen 1 at det er en lav terskel.

Barrierer for NAV-ansatte

I intervjuene med NAV-ansatte fremstar NAV sine egne styringssystemer som barrierer for mentor-
bruk. Flere NAV-ansatte forteller at det er tid- og kostnadskrevende a starte et mentortiltak, og at de
tidsmessige rammene ofte ikke strekker til. Arbeidsrettete tiltak og mentortiltaket er ikke tilstrekkelig
prioritert 1 NAV-veiledernes hverdag, er et glennomgaende budskap. Samtidig ensker ikke alle NAV-
veilederne at mentor skal ha en hoyere prioritet heller. Enkelte NAV-veiledere forteller at de vil be-
nytte arbeidstiden sin pa brukere med akutte skonomiske behov (eksempelvis mottakere av sosial-
hjelp). Det understrekes her at de intervjuede jobbspesialistene ikke opplever den samme tidsmessige
barrieren som de ovrige NAV-veilederne vi har intervjuet.

En annen NAV-relatert barriere er kontorenes budsjetter. Bade veiledere og bedrifter har opplevd at
midlene som er satt av til mentortiltaket, ikke har strukket til. Resultatet har vart at kontoret ikke har
kunne gi tilskudd, selv om det har vert onsket. Virksomhetene pa sin side opplever at tilskuddet kunne
dekket flere arbeidstimer i uken. Selv om tilskuddet gis for eksempelvis 3-5 arbeidstimer i uken, mener
virksomhetene at den reelle innsatsen overfor kandidaten er storre enn det gis tilskudd for.

4.4 Endringsbehov

De farreste aktorene vi har intervjuet ser et endringsbehov i selve tiltaket. Tvert imot er holdningen
til tiltaket nesten utelukkende positiv, og det er lite som foreslas endret. En virksomhet mener at
varigheten pa tiltaket bor utvides, slik at kandidaten far et lengre opphold i virksomheten, enn hva
ordningen tillater. En annen virksomhet onsker at NAV oker antall timer mentoren er frikjopt. En
utdanningsinstitusjon forteller at mentortiltaket benyttes for 4 bistd studenter gjennom studielopet.
Institusjonen har et forslag til forbedring for mentortiltaket rettet mot studenter. Institusjonen ser et
behov for 4 harmonisere soknads- og rapporteringsfristene fra NAV med semesterrytmen i hoyere
utdanning, slik at institusjonen unngir at et mentortiltak oppherer midt i et semester.

Det er ogsa kommet inn forslag som omhandler hvordan tiltaket praktiseres. Noen virksomheter ons-
ker tettere oppfelging av mentoren og av kandidaten fra NAV-veilederens side. Pa motsatt side finner
vi imidlertid ogsa virksomheter som ikke onsker at NAV-kontoret skal involvere seg noe sarlig etter
at tiltaket er pabegynt.
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5. Hovedfunn og evaluators vurdering

Dette kapittelet inneholder hovedfunnene fra evalueringen, si vel som evaluators overordnede vurde-
ringer av mentortiltaket. Videre gar vi inn pa noen sarskilte vurderingsmessige problemstillinger. Vi
skisserer noen endringsbehov og anbefalinger, basert pa hva aktorene har identifisert i intervjuer og 1
sporreundersokelsen, samt vare egne vurderinger.

5.1 Hovedfunni evalueringen

Datamaterialet tegner et positivt bilde av mentortiltaket. Kandidatene, virksomhetene og NAV-ansatte
vurderer mentortiltaket som et nyttig tilskudd til NAV sin verktoykasse. Det er lite skepsis til tiltaket,
og de fleste ser en stor verdi i det. Mentortiltaket kan ha mange positive virkninger. Det kan for ek-
sempel gjore det lettere 4 fa en kandidat plassert i en bedrift, og det kan bidra til at kandidatene fullforer
tiltaket eller utdanningen. Gjennom tiltaket kan kandidaten fa erfaring og relevant kompetanse, og
virksomheten kan bygge egen kompetanse knyttet til bistand av kandidaten og ansatte.

Mentortiltaket er et tiltak med mange fasetter. Vi finner stor variasjon i hvordan mentortiltaket brukes,
hvilke virksomheter som bruker mentortiltaket, hvem som er kandidatene, og om det benyttes i kom-
binasjon med andre tiltak. Kandidatens behov, og formalet med tiltaket varierer ogsa, og de intervju-
ede virksomhetene og veilederne har ulike oppfatninger av hvilke brukergrupper mentortiltaket brukes
for. Det er med andre ord flere logikker bak hvordan mentortiltaket skal fungere, og hva det skal bidra
til. Basert pd dette har evaluator utviklet noen idealtyper for tiltaket.

Nir tiltaket initieres, tar NAV ofte utgangspunkt i kandidaten, og ikke i virksomheten. Det betyr at
virksomheten velges utfra kandidatens ensker. Vi har imidlertid ogsa eksempler pa det motsatte, hvor
virksomhetene kjenner kandidaten fra for og ber om tilskudd til mentor for personen.

Kandidatene er ofte unge personer og personer med nedsatt arbeidsevne, eller ikke-vestlige innvand-
rere som ikke nedvendigvis har nedsatt arbeidsevne. Vi tolker funnene dithen at bruken av mentortil-
taket er i tradd med de prioriterte malgruppene for arbeidsmarkedstiltak i NAV.

Variasjonen som er beskrevet over, betyr ogsa at det er forskjeller i hvordan mentortiltaket utfolder
seg 1 praksis. Virksomhetene bruker ofte mellom én og ti timer i uken pd 4 gi mentorstotte til kandi-
daten. Varigheten av mentorperioden varierer, avhengig av ulike trekk ved kandidaten. Bade mentoren
og kandidaten involveres som regel i kjernevirksomheten pa arbeidsplassen eller pa utdanningsstedet.
Innholdet i mentorrelasjonen er som regel psykososial eller faglig bistand med relevans for arbeids-
oppgavene, og handler som regel om kandidatens klargjoring og mestring i arbeidslivet eller pa ar-
beidsplassen.

Mentorstotten vurderes som meget positiv av alle involverte parter. Kandidatene er i all hovedsak
forneyde med mentorene, og virksomhetene selv vurderer at mentorstotten ofte forer til at kandida-
tene far okt motivasjon til 4 fullfere tiltaket eller utdanningen, bedre sosiale ferdigheter, nye og rele-
vante ferdigheter, og bedre forutsetninger for a deltaiarbeidslivet. NAV-veilederne stotter dette synet.
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Vire analyser av registerdataene viser at halvparten av kandidatene er i arbeid etter gjennomfort
mentortiltak.

NAV-kontoret spiller en sentral rolle i mentortiltaket. Dette er sxrlig tydelig i initieringen av tiltaket.
I mange tilfeller involverer NAV-kontoret seg underveis 1 mentorperioden. Virksomhetene og kandi-
datene har ofte forventninger om at NAV involverer seg, eksempelvis gjennom opplaring av mento-
rene eller oppfolging av virksomhetene og kandidatene. Deres inntrykk av NAV forut for og under
mentortiltaket er i all hovedsak positive. De intervjuede NAV-kontorene jobber systematisk med
mentortiltaket, bade gjennom opplaring av ansatte, og i initieringen av mentortiltaket. Vi finner for-
skjeller 1 hvorvidt NAV-kontorene folger opp virksomhetene og kandidatene. Noen av forskjellene
kan forklares utfra de NAV-ansattes ulike roller. Jobbspesialistene har i storre grad muligheten til 4
folge opp enn NAV-veilederne som har en storre portefolje. Ogsa kandidatenes og virksomhetenes
behov og ettersporsel etter oppfelging har noe 4 si.

Bruken av mentortiltaket har okt de siste drene. Det er likevel flere barrierer, bide for vitksomhetene
og for NAV. Blant de storste barrierene for virksomhetene finner vi manglende kjennskap til mulig-
hetene, og mangel pa tid hos aktuelle mentorer. Andre barrierer er knyttet til okonomiske forhold,
eller at virksomheten ikke ser noen aktuelle kandidater, ikke har relevante arbeidsoppgaver, eller at
virksomhetene savner at NAV tar initiativ. NAV-veilederne pa sin side ser pa styringen som den
storste barrieren for mentorbruk. Det er tid- og kostnadskrevende 4 initiere et tiltak, og det er ikke
sikkert at rammene strekker til, eller at dette er en prioritert oppgave for veilederne.

Mentortiltaket er innrettet som et okonomisk tilskudd som skal dekke virksomhetens merutgifter som
folge av tiden mentoren bruker pa kandidaten. Det er imidlertid flere forhold som peker mot at
mentortiltaket kan vere mer enn et okonomisk virkemiddel. Flere NAV-ansatte tilbyr oppfelging av
virksomhetene, og en rekke virksomheter far opplering fra NAV, eller etterspor dette. Det er med
andre ord ogsa pedagogiske virkemidler involvert. Videre ser vi at mentorstotten i noen sammen-
henger ikke er styrt av tilskuddet — det er en rekke virksomheter som ville gitt mentorstotte ogsa uten
tilskudd fra NAV. Dette er sxrlig aktuelt for (aspirerende) IA-virksomheter. Vi ser ogsa at tiltaket ble
gjennomfort til tross for at noen virksomheter opplever at tilskuddet ikke dekker deres reelle utgifter.

Partene i arbeidslivet har liten betydning i initieringen og gjennomferingen av det konkrete tiltaket i
de enkelte virksomhetene (lokalt nivéd). Det er heller unntaket enn regelen at tillitsvalgt i bedriften selv
er mentor, eller at tillitsvalgt involveres 1 utformingen av arbeidet med mentortiltaket. Her ma evalua-
tor ta forbehold om at betydningen av partene i arbeidslivet kan manifestere seg pa andre, mer indi-
rekte méter som denne evalueringen ikke har fanget opp. For eksempel ser vi tegn til at (aspirerende)
IA-virksomheter kan ha storre tilboyelighet til 4 gi mentorstotte, uavhengig av om det gis tilskudd.
Dessuten ser vi at vitksomhetene som tar inn flere mentorkandidater ogsa oftere er IA-virksomheter.

5.2  Evaluators vurderinger

Det er evaluators vurdering av mentortiltaket fungerer slik det er intendert. Datamaterialet viser at
tilskuddet som regel er avgjorende for at virksomhetene gir nyttig og relevant mentorstotte pa arbeids-
plassen eller i utdanningen. Evaluator ser en stor verdi i maten tiltaket er innrettet pa. Vi kan imidlertid
ikke endelig sld fast mentortiltakets effekt. Denne evalueringen er ikke en effektstudie, og den har ikke
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et tilstrekkelig datagrunnlag for 4 trekke konklusjoner om effekten. Vi papeker imidlertid at virksom-
hetene selv, sa vel som kandidatene og NAV-veilederne har stor tro pa mentortiltaket og dets bidrag
til 4 gi kandidaten bedre forutsetninger for a delta 1 arbeidslivet.

Det sentrale elementet er relasjonen mellom mentoren og kandidaten, og til dels ogsa dialogen med
NAYV underveis. Gitt at relasjonen og mentorstotten har en sa stor rolle, er det viktig at kvaliteten pa
stotten blir best mulig. Vi har ikke empirisk grunnlag for 4 si at mentorrelasjonen ikke er bra eller ikke
moter kandidatenes behov. Evaluator ser imidlertid en mulighet for at fravaer av opplering og kom-
petanseheving for mentoren, si vel som lite kontakt mellom NAV og mentoren/kandidaten undet-
veis, kan fore til at tiltakets potensial ikke realiseres fullt ut. Det er derfor svert interessant 4 se hvilken
betydning kompetansehevingstiltak som mentornettverket i regi av Arbeidslivssenter Akershus, NAV
Berum og NAV Asker har for kvaliteten pa mentorstotten, og hvordan det virker inn pa kandidaten.

Mentortiltaket er et fleksibelt virkemiddel med mye rom for tilpasninger og skreddersom. Evaluator
ser en stor verdi 1 denne fleksibiliteten, slik at tiltaket kan benyttes til 4 forsterke andre tiltak eller
utdanning kandidaten deltar i, i forbindelse med at kandidaten beholder en jobb, eller fir seg en jobb.
Vi savner imidlertid en klarere definisjon av de ulike logikkene bak matene 4 bruke mentortiltaket pa.
Evaluator mener at bade NAV-ansatte, kandidatene og virksomhetene kan vare tjent med en tydelig
beskrivelse av de ulike formene mentortiltaket kan ta. Dette kan i neste omgang benyttes til 4 skissere
for virksomhetene hva slags kandidater de kan forvente 4 mote, og hva som er formalet med det
enkelte tiltaket. Vi anser dette som et nyttig hjelpemiddel for 4 sorge for at det blir en god match
mellom kandidaten og virksomheten. Dette kan tjene til en mer raffinert og nyansert mentorstotte til
kandidaten, som er i trdid med kandidatens behov og NAV sine forventninger.

Hvilke malgrupper (personer) er tilskuddet egnet for?

I utgangspunktet kan mentortiltaket benyttes av mange ulike malgrupper, i alle aldersgrupper, med
eller uten innvandrerbakgrunn, og i kombinasjon med eller uten andre tiltak. I praksis er det sarlig to
forhold som pavirker hvem kandidatene er; hvem som er definert som en prioritert malgruppe, og
hvordan NAV-ansatte vurderer den enkeltes behov for stotte fra en mentor pa arbeidsplassen eller
ved utdanningsstedet. Det er vanskelig a si med sikkerhet om mentortiltaket gir de onskede resultatene
for de ulike gruppene, men det meste av datamaterialet peker mot at mentortiltaket har positive virk-
ninger for kandidatene. Vi antar derfor at mentortiltaket er egnet for dem som i dag mottar tiltaket.

Utgangspunktet i datamaterialet er at de fleste brukerne pa et eller annet vis ha utbytte av mentorstot-
ten. En ma ogsa sporre seg om det er personer som ikke vil ha nytte av tiltaket, herunder personer
uten szrlig behov for bistand, og personer som har meget store utfordringer og stor avstand til ar-
beidslivet. Mentortiltaket forutsetter at kandidaten er i utdanning, pa et tiltak eller pa en arbeidsplass.
Dersom kandidaten har svart darlige forutsetninger for 4 fungere pd stedet, ma det forventes at
mentortiltaket har lite a tilfore. Det ma ligge en realistisk forventning i bunnen om at kandidaten etter
gjennomfort tiltak vil veere i stand til 4 fungere pa en arbeidsplass, 1 et tiltak eller i utdanningen. Det
ma altsa vere et midlertidig behov for stotte, og ikke en varig utfordring.

Det er narliggende a si at tiltaket er egnet for de fleste brukerne. I lys av at mentortiltaket er et kostbart
tiltak, og at ressursinnsatsen ma konsentreres der den gir storst gevinst, ma man likevel gjore noen
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prioriteringer. Mentortiltaket gir kandidatene biade motivasjon og ferdigheter, og setter dem bedre 1
stand til 4 delta i arbeidslivet. Dette bor 1 forlengelsen kunne omsettes til at brukeren kommer i jobb
eller beholder jobben. Evaluator mener derfor at mentortiltaket fortsatt bor ha forsteprioritet for kan-
didatene som ved hjelp av tiltaket oker sine sjanser for a fullfore utdanning eller andre tiltak, og som
kan komme i eller beholde arbeid 1 forbindelse med det. Det betyr ogsa at man avstar fra a bruke
mentortiltaket som den danske ordningen med socia/ mentor hvor tiltaket gis til personer som ikke har
stabilitet eller struktur i hverdagen, og som ikke har forutsetninger for umiddelbart 4 delta 1 arbeidslivet
eller utdanning.

| hvilken grad er mentortiltaket et relevant virkemiddel for & oppfylle delmal 2 i IA-avtalen

IA-avtalen har blant annet som mal 4 redusere sykefravaret (delmal 1) og 4 hindre frafall og oke sys-
selsettingen for personer med nedsatt funksjonsevne (delmal 2). Evalueringen har ikke et klart da-
tagrunnlag for 4 konkludere. Blant annet har vi ikke fatt informasjon om kandidatenes sykemeldings-
historikk, og registerdataene inneholder en vurdering av kandidatenes arbeidsevne, men ikke av deres
Sfunksjonsevne. Vi vil likevel gjore oss noen refleksjoner rundt tiltakets egnethet for kandidater med
nedsatt funksjonsevne.

Basert pa registerdataene estimerer vi at inntil en tredjedel av kandidatene har nedsatt arbeidsevne og
er 1 arbeid under tiltaket, eller rekrutteres i forbindelse med det. Det kan tyde pa at mentortiltaket
brukes aktivt for 4 bista personer med nedsatt arbeidsevne (og nedsatt funksjonsevne) til 4 fa jobb
eller beholde jobben.

Mentorstotten er sjelden av fysisk karakter, og er ofte knyttet til mestring og ferdigheter. Det finnes
mer egnede tiltak for 4 kompensere for fysiske funksjonsutfordringer, som Funksjonsassistanse i ar-
beidslivet, inkluderingstilskuddet og forebyggings- og tilretteleggingstilskuddet. A sta i arbeid med en
funksjonsnedsettelse krever imidlertid noen mentale ferdigheter for a mestre situasjonen. Her kan
mentortiltaket vaere et verdifullt bidrag. Mentoren kan gi sosial bistand, leere bort ferdigheter og gjore
noe med personens holdninger til funksjonsevnen og arbeidet.

Det ma imidlertid understrekes at mentorstoetten ikke vil veare tilstrekkelig i forhold til alle utfordring-
ene kandidaten matte ha. Kandidaten kan ha behov som mentor ikke kan oppfylle, og som mentortil-
taket ikke dekker. Det er derfor gode grunner til 4 benytte flere virkemidler til disposisjon. Det er 1
denne sammenhengen ogsa viktig 4 sperre seg om mentoren vil ha tilstrekkelige kunnskaper, ferdig-
heter og holdninger for a gi bistanden kandidaten har behov for.

Det er definert klare grenser for hvor lenge tiltaket kan brukes, og det ligger i tiltakets natur at det skal
dekke et midlertidig behov. For personer med varige utfordringer, ma det derfor vurderes andre vir-
kemidler.

Vir vurdering er at mentortiltaket pa bakgrunn av sin fleksible innretning kan vere et relevant virke-

middel overfor malgruppen for IA-avtalens delmal 2. Det er imidlertid ikke gitt at mentortiltaket alene
er tilstrekkelig for 4 na malet om redusert frafall og okt rekruttering.
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Hva bidrar mentortiltaket med, som ikke andre tiltak ivaretar?

Mentortiltaket er et fleksibelt tiltak som ofte brukes 1 kombinasjon med andre tiltak. Det er med andre
ord et godt utgangspunkt for a lage skreddersydde tiltak og tiltakspakker. I kombinasjon med andre
tiltak eller utdanning forsterker mentortiltaket disse, og bidrar til bedre gjennomfering.

Videre kan mentortiltaket vaere et viktig argument i innsalget av kandidater overfor virksomhetene.
Mentortiltaket er med andre ord et sterkt bidrag til 4 gi personer arbeidserfaring og pa samme tid sikre
at personen fir stotte og veiledning pa arbeidsplassen eller utdanningsstedet. Brukerintervjuene tyder
pa at kandidatene setter stor pris pa stotten fra mentoren.

Det kan riktignok forekomme at kandidatene far stotte ogsa utenom mentortiltaket, for eksempel
gjennom fadderordninger eller ved at jobbspesialisten folger opp brukeren. Det er likevel en stor verdi
1 at mentoren er en dedikert person som folger opp pa arbeidsplassen eller pa utdanningsstedet, og
som gir bistanden kandidaten har behov for. For evaluator er det vanskelig 4 se at andre ordninger
ivaretar denne bistandsfunksjonen pa like systematisk vis som mentortiltaket.

Hvorfor brukes mentortiltaket ikke mer?

Det er evaluator sitt inntrykk at det1 NAV er en oppfatning om at mentortiltaket er et bra virkemiddel
som bor brukes i storre omfang enn i dag. Vi er imidlertid ikke kjent med at det finnes konkrete
malsettinger pa hvor omfattende bruken av mentortiltaket skal vere. Omfanget av bruken av mentor-
tiltaket har okt over tid fra 567 (581 tilsagn) kandidater 1 2012, til 2610 kandidater (3019 tilsagn) 1 2017.
Per juni 2018 hadde 1275 kandidater (1479 tilsagn) fatt mentortiltaket. Gitt at det 1 2017 var 6907
personer pA tiltaket arbeidspraksis™, og at mentortiltaket ofte kombineres med arbeidspraksis, kan en
anta at det er et potensial for a bruke mentortiltaket i enda storre omfang enn i dag.

Etter var vurdering er manglende kjennskap til tiltaket og for lite initiativ fra NAV-kontorene blant
de viktigste drsakene til at tiltaket ikke brukes mer. I den grad det er et mal 4 oke bruken av mentor-
tiltaket er det hensiktsmessig a rydde av veien en rekke barrierer for bruken, bade internt i NAV, men
ogsa 1 grensesnittet mellom NAV og virksomhetene, og i virksomhetene som tar imot kandidater. Vi
anbefaler flere grep for 4 bygge ned tersklene for bruk av mentortiltaket.

Pa samme tid er det viktig 4 sporre om det er hensiktsmessig a skalere opp bruken av mentortiltaket,
og om det kan medfere utilsiktede konsekvenser. Erfaringene fra denne evalueringen viser at det er
vanskelig 4 skille betydningen av mentortiltaket fra andre innsatser som pagar samtidig. Inntil det
foreligger mer kunnskap om effekten av mentortiltaket pa klart definerte malsettinger, vil ikke evalua-
tor anbefale at mentortiltaket skaleres opp uten videre. En av grunnene er at mentortiltaket anses a
vare et relativt kostnadsintensivt tiltak. En oppskalering av bruken kan bety at mentortiltaket finan-
sieres med midler fra andre tiltak som skaleres ned tilsvarende, eller at tilskuddet til hvert enkelt tilsagn
reduseres. Sistnevnte kan medfore at mentoren bruker mindre tid, og at farre virksomheter onsker a
delta i tiltaket. Flere virksomheter og kandidater ettetlyser tettere kontakt med NAV under

13 Statistikkmateriale fra NAV sine nettsider, «Tabell 9: Arbeidssokere pi tiltak. Arsgjennomsnitt 1)», Arbeids- og velferds-
direktoratet 2018.

73



Sluttrapport fra evalueringen av mentortiltaket i NAV

gjennomforingen av tiltaket. Veilederne ma gis tilstrekkelig med tid til 4 folge opp og fore dialog med
de involverte partene. Evaluator ser for seg at dette vil vere utfordrende dersom tiltaket brukes mer,
samtidig som arbeidsrettede tiltak ikke har overste prioritet i NAV-veiledernes hverdag,.

Hvilke tiltak er det behov for at den enkelte part i samarbeidet bidrar med?

Evalueringen finner at tillitsvalgte pa arbeidsplassen, sa vel som partene i arbeidslivet for ovrig har
liten umiddelbar betydning for gjennomfoeringen av det konkrete mentortiltaket. Virksomhetene ser
heller ikke noe behov for en tettere involvering 1 gjennomferingen.

Tillitsvalgt kan tenkes 4 ha en konstruktiv rolle i gjennomferingen ved at tillitsvalgt kan lofte kvaliteten
pa mentorrelasjonen og fungere som et korrektiv ved eventuelle avvik. Tillitsvalgt kan ogsd oke be-
visstheten rundt inkludering og tilrettelegging pa arbeidsplassen. Dette kan ha gevinster for kandidaten
og for de gvrige ansatte i1 virksomheten. Videre kan tillitsvalgt spille en rolle i dialogen mellom arbeids-
giver og sykmeldte arbeidstakere. I den grad mentortiltaket benyttes for a unnga sykemelding eller fa
en sykmeldt tilbake i arbeid, kan tillitsvalgt vare en konstruktiv part 1 dette.

Det kan tenkes at IA-virksomheter har storre vilje til 4 ta inn personer pd tiltak som kombineres med
mentortiltaket. Vi ser noen tegn til at IA-virksomheter har storre tilboyelighet til a gi mentorstotte
ogsa uten tilskudd til mentor. Dette kan bety at partene i arbeidslivet og bedriftenes forpliktelser i IA-
sammenheng allerede bidrar til 4 senke noen terskler. En av de storste barrierene er manglende kunn-
skap hos virksomhetene om mulighetene for a bruke mentortiltaket. Her mener evaluator at partene 1
arbeidslivet kan spille en storre rolle for a gjore ordningen kjent og bidra til 4 bygge ned flere barrierer
for a bruke mentortiltak for personer med behov for det.

5.3 Anbefalinger og endringsbehov

Virksomhetene har i denne evalueringen uttrykt et onske om at tilsagnsperioden bor okes fra dagens
tre maneder. Det er biade bedrifter og utdanningsinstitusjoner som etterspor det. Fra evaluators stasted
fremstar dette sarlig relevant for utdanningsinstitusjonene, da tilsagnsperioden ikke samsvarer med
semesterrytmen. Evaluator mener at det er hensiktsmessig 4 samordne tilsagnsperioden med skolearet
eller semesterrytmen, slik at kandidaten, utdanningsinstitusjonen og mentoren har forutsigbarhet og
ikke risikerer 4 miste mentorstotten midt i semesteret.

Flere virksomheter opplever at mentortilskuddet ikke er tilstrekkelig for a dekke deres reelle utgifter,
og flere opplever at det er okonomiske barrierer knyttet til mentortiltaket. Dette er ikke ubetinget
negativt. Vi ser flere virksomheter som gir mentorstotte uavhengig av tilskuddets omfang, og virk-
somhetene som benytter mentor i sammenheng med rekruttering kan forventes 4 fa okt inntjening
etter hvert som kandidaten blir en produktiv ansatt. Vi mener at NAV bor legge til grunn en reell
vurdering av kandidatens bistandsbehov og virksomhetens tidsbruk. Hensynet ma veare 4 legge til rette
for en god relasjon mellom mentoren og kandidaten, fremfor at NAV-veilederne forholder seg til
uformelle regler. Omfanget pd mentorstotten og behovet for den ma vare et sentralt punkt i vurde-
ringen av hvor mange timer i uken det gis stotte til.
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Evaluator ser et behov for mer markedsforing av mentortiltaket og hva det kan brukes til. Det er vart
inntrykk at virksomhetene primert ser til NAV og forventer at NAV tar initiativ til tiltaket. Arbeids-
livssentrene og partene i arbeidslivet kan imidlertid ogsa spille en storre rolle i 4 informere om mulig-
hetene og om regelverket, og eventuelt gjore at flere bedrifter onsker 4 gjennomfere mentortiltaket.

Noen bedrifter og kandidater har behov for mer dialog og oppfelging underveis, enn hva de far fra
NAV-veilederne og -kontorene. Szrlig nar det er etterspurt, bor NAV folge opp for 4 sikre at mentor-
perioden blir vellykket og innfrir de involvertes forventninger.

I mentortiltaket star relasjonen mellom mentoren og kandidaten sentralt. I lys av dette bor NAV sikre
at denne relasjonen blir best mulig. Mentorrollen kan profesjonaliseres og styrkes gjennom okt kontakt
mellom NAV og virksomheten/mentoren, tilbud om kompetanseheving og andre grep som kan oke
kvaliteten pa gjennomforingen av mentortiltaket. PA samme tid ma ikke dette fore til okte rapporte-
ringskrav fra virksomheten. Som en inspirasjon kan man se til Danmark hvor noen mentorer deltar i
et anbefalt oppleringstilbud (se kapittel 6.2.4).

Vi finner store forskjeller i hvordan mentortiltaket er tenkt 4 fungere, avhengig av hvem kandidaten
er, hvilken virksomhet som deltar, og hva som er formalet. Dette kan gjore det vanskelig for NAV,
virksomheten/mentoren og kandidaten 4 forstd hva som forventes av den enkelte, og hva utfallet av
tiltaket skal bli. Evaluator tror at NAV vil vaere tjent med en spesifisering av hvordan tiltaket kan og
bor brukes. Dette betyr ikke at handlingsrommet nedvendigvis skal innsnevres, men at det gjores
tydeligere hvilke kombinasjoner av malgrupper, formal og innhold i tiltaket som er forventet a gi re-
sultater. Til sammenlikning, opererer den danske mentorordningen med tre typer mentorer som skal
gi ulike former for bistand til ulike malgrupper (se kapittel 6.2.4). Ved a skissere ulike mater tiltaket
kan brukes pa, kan NAV bygge ned kunnskapsmessige og holdningsmessige barrierer blant sine an-
satte, kandidatene og virksomhetene/mentorene.
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6. Vedlegg

6.1 Mentorordningen i Sverige

I Sverige viser vare undersokelser at det ikke er noen helt ssmmenliknbare ordninger. Det finnes noen
lokale tiltak med fokus pa mentorskap, men disse er ofte mindre omfattende eller er allerede avsluttede
prosjekter. Disse tiltakene fokuserer ofte mer pa a skape nettverk og kontakter til arbeidslivet enn
mentorskap. Det nasjonale tiltaket som likner mest er ”Utvecklingsanstillning” — som siden 2017 er
blitt kalt linebidrag for utveckling i anstillning. Imidlertid synes dette a ha en litt annen innretning og i liten
grad fokus pa mentorskap.

Om den svenske ordningen

Linebidrag for ntveckling i anstallning ir en av Arbetsférmedlingens stédinsatser for personer med funktions-
nedsittning. I korthet gir det ut pé att arbetsgivare kan fa ekonomisk ersittning frin Arbetsférmedlingen dé
de anstiller en person som dr arbetssékande och som har nedsatt funktionsférmédga och behéver utveckla
och 6ka sin arbetsférmdga. Denna insats har ingen tydlig koppling till just mentorskap, men handledning
och vigledning under sjilva dtgirden 4r en del av utvecklingsinsatserna. Syftet 4r att anpassa arbetsuppgif-
terna och arbetsplatsen enligt arbetstagarens forutsdttningar och behov sd att hen skall kunna utveckla sin
formaga att littare fa jobb eller studier i framtiden.

Kilde: Oxford Research Sverige AB

6.2 Mentorordningen i Danmark

Oxford Research Danmark har pa oppdrag for Oxford Research Norge laget en kort beskrivelse av
den danske mentorordningen, basert pa noen sentrale dokumenter, evalueringen av mentorordningen,
og intervjuer.

6.2.1 Kort om tiltaket
Hvem forvalter tiltaket?

Mentorordningen forvaltes kommunalt af jobcentrene. Jobcentrene er ansvatlige for bevilgingen af
mentorstotte, rekrutteringen af mentorer og lobende opfolgning pa mentoraktiviteterne (STAR 2018).

Finansiering af udgifterne til mentorordningen er delt mellem stat og kommune, hvilket er den typiske
model for tilbud i beskaftigelsesindsatsen. Kommunerne far refusion for de mentoraktiviteter, der
tilbydes til de mest udsatte borgere. Det vil sige aktivitetsparate kontanthjelpsmodtagere, borgere pa
sygedagpenge eller fortidspension og unge under 18 ar, som hverken er under uddannelse eller i
beskaftigelse. Kommunerne kan ogsa tilbyde mentorstotte til andre borgere, hvor det vurderes rele-
vant, men i de tilfelde er det uden statsrefusion (STAR 2014:13)
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Hvordan er tiltaket regulert?

Mentorordningen er forankret i loven om en aktiv beskaftigelsesindsats. Kapitel 9b beskriver reglerne
for mentorstotte. Herunder, at beskaftigelsesministeren fastsaetter reglerne for tilbud om mentor-
stotte, malgruppen og uddannelse til mentoren (LAB).

Har det vert noen endringer de siste ti-femten arene?

12003 blev der forste gang givet mulighed for at anvende mentorer 1 beskaftigelsesindsatsen. Dengang
var ordningen dog mere restriktiv end 1 dag. Lovgivningen pa omradet har zndret sig flere gange siden
2003, ligesom der har kort forskellige forsegsordninger under indsatsen i perioder. De vigtigste ned-
slag er lovandringer 1 2009 og 2014, som uddybes i det folgende.

Pa baggrund af en forsegsordning med brug af mentorer i virksomhedscentre fra 2006-2009, valgte
man i 2009 at @ndre lovgivningen, sa mulighederne for mentorordninger blev mere fleksible. Det
betod helt overordnet, at malgruppen for ordningen blev udvidet, ligesom at flere faglige profiler
kunne varetage en mentorrolle. Samtidig blev det ogsa muligt at bruge mentorordningen til flere for-
mal (Mploy 2011:21f).

I forbindelse med en stor kontanthjalpsreform i 2014, er reglerne for mentorstotte blevet andret igen.
Helt konkret blev det her vedtaget, at:

e Mentorordningen forpligter sig til mindst et ugentligt mede mellem mentor og borger

e Der kan bevilges uddannelse til de medarbejdere eller eksterne konsulenter, som fungerer som
mentorer.

e Indsatsen malrettes de mest udsatte grupper. Statsrefusionen begraenses saledes, at uddannel-
ses- og jobparate borgere ikke kan bevilges en statsstottet mentorordning. Omvendt bliver
mentorordningen pakravet til de mest udsatte borgere. For disse borgere er mentorordningen
ikke leengere blot et tilbud, men et lovpligtigt krav.

Malgruppen af borgere, der modtager mentorstotte, er saledes blevet mere ressourcesvage. Flere end
tidligere er ikke job- eller uddannelsesparate, og flere modtager mentorstotten uden samtidig at deltage
1 aktive beskaftigelsesindsatser (SFI 2015:27-29).

Hva er varigheten pa tiltaket? Hvor lenge kan kandidaten fa mentor? Finnes det en grense
for hvor mye mentorstotte virksomheten kan fa?

Mentorstotten kan bevilges for maksimum 6 maneder af gangen. Hvis borgeren fortsat ikke kan del-
tage 1 et aktivt tilbud, kan endnu et mentorforleb tilbydes. I disse tilfaelde skal kommunerne tilstrabe,
at borgeren kan fortsxtte med den samme mentor.

Der skal som minimum vzare ugentlig kontakt mellem mentor og borger, men der findes ingen regler

om, hvor mange timers stotte, der kan bevilges. Antallet af timer, der kan bevilliges stotte til, afheenger
af en individuel vurdering af behov og forudsatninger hos personen (STAR 2018).
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Hva er formalet med mentortiltaket? Hva er onsket resultat for arbeidssgkeren etter at en
periode med mentor er over?

Formalet med at give borgere mentorstotte 1 beskaxftigelsesindsatsen er ifelge lovgivningen at hjzlpe
borgerne til at opna eller fastholde aktiviteter, tilbud, ansattelse i fleksjob eller ordinzr ansxttelse eller
uddannelse (LAB). Med andre ord er formalet todelt. Det ene er at styrke udsatte gruppers muligheder
for at komme ind pa og blive fastholdt pa arbejdsmarkedet; det andet er at understotte unge i at starte
pa og gennemfore en uddannelse — eller blive klar til det. Man kan sige, at formalet er tilpasset borge-
rens livssituation og forudsatninger, og derfor kan variere fra forleb til forleb.

6.2.2 Partene i arbeidslivet
Har arbeidsgiverforeninger eller fagforeninger eller tillitsvalgte en formalisert rolle a spille i
styringen av mentortiltaket?

Det har ikke vaeret muligt at finde information herom. Umiddelbart ser det ikke ud til at fagforening-
erne eller arbejdsgiverforeningerne har en rolle i tiltaget.

6.2.3 Personkrets

Hyvilke personer er i malgruppen, og hvor langt unna arbeidslivet er arbeidssgkeren? Hvem
er tiltaket ikke for?

Malgruppen for mentorordningen er alle, der har et afgorende behov for en mentor for at opna eller
gennemfore et beskaftigelsesrettet forlob eller et job. Jobcentret kan saledes benytte mentor til per-
soner, der fx

e deltager i kontaktforlob

o deltager i beskaftigelsesrettede tilbud

e cransati fleksjob

e er delvis raskmeldte

e eransatiordinert arbejde

e er selvforsergende

e pabegynder ordinar uddannelse (personer under 30 ar).

Malgrupperne er ret forskellige, og der er stor forskel pa, hvor langt de er fra at kunne veare i ordinzr
beskeftigelse eller uddannelse. Fxlles for de borgere, der har brug for en mentor, er dog, at de star i
risiko for marginalisering eller eksklusion fra samfundet eller arbejdsmarkedet.

Ordinzre dagpengemodtagere, som stair mellem jobs far derfor ikke tilbudt en mentor (STAR
2014:10). Borgere, som star uden for beskaftigelsen pa grund af handicap er heller ikke inkluderet af
ordningen, da de i stedet er omfattet af en mere permanent ordning med stottekontaktpersoner (STAR
2014:14).
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Hvor mye brukt er tiltaket?

Fra 2012-2014 startede 43.485 personer i et mentorforleb. Her er ikke inkluderet, hvis samme person
er startet flere gange (SFI 2015:34). Forlobene var fordelt som folger:

Ar Antal opstartede mentorforleb
2012 15.091
2013 19.145
2014 9.249
Kilde: SFI

Det har desvarre ikke veret muligt at finde nyere tal. Dog kan vi sige, at 1 2015 var 9.962 personer 1

et mentorforleb som den eneste indsats. Dertil kommer et ukendt antal personer, som har modtaget
mentorstotte sidelobende med andre forlob (STAR 2016:7).

6.2.4 Mentoren og mentorstgtten
Finnes det regler eller retningslinjer for hvem som skal vere mentor?

Der er ingen krav i lovvarket til, hvem der kan vare mentor; det afgor jobcenteret ud fra en faglig
vurdering. Mentoren er som oftest en medarbejder pa virksomheden eller uddannelsesinstitutionen,
en ekstern konsulent eller en medarbejder fra jobcentret (STAR 2018)

Far mentorene opplering, kompetanseheving eller noe liknende?

Som beskrevet tidligere blev det fra 2014 gjort muligt at bevilge uddannelse til mentorerne. Der er
ikke et formaliseret system til opkvalificering af mentorerne, men Styrelsen for Arbejdsmarked og
Rekruttering (STAR) anbefaler jobcentrene at facilitere fzlles opkvalificering serligt i starten. De an-
befaler et opstartsforleb af 5 moduler (STAR 2014:34-39):

e Modul 1: Introduktion til lovgivning og beskaftigelsessystemet. Herunder de krav og rettighe-
der der ligger i mentorordningen.

e Modul 2: Introduktion til malgrupperne inden for beskaftigelsesindsatsen. Her atholdes der
typisk temadage arrangeret af kommunens sundhedscenter, det socialpsykiatriske center, mis-
brugscentret eller uddannelsesvejledningen i kommunen.

e Modul 3: Introduktion til metoder til den gode samtale. Herunder hvordan man satter rammer
for relationen.

e Modul 4: Introduktion til at arbejde med varktojer der vedrorer borgerens progression

e Modul 5: Introduktion til det professionelle relationsarbejde. Herunder hvordan man skelner
mellem at vare professionelt og personligt involveret som mentor.

De 5 moduler er ikke en systematiseret praksis ude i kommunerne ifolge en evaluering. De inter-
viewede jobcentre i evalueringen har dog alle en praksis for oplering, som kan siges at vare variationer
af ovenstiende moduler (SFI 2015:85)
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I de fleste kommuner er mentorarbejdet organiseret under en koordinator ved jobcentret. Koordina-
toren har den daglige sparring med mentorerne, men derudover anbefaler Styrelsen for Arbejdsmar-
ked og Rekruttering en lobende vedligeholdelse af mentorteamet i hver kommune.

Det betyder 1 praksis, at nogle kommuner afholder ugentlige moder med mentorteamet, som her kan
videndele. Andre steder har kommunerne etableret en praksis med supervision, hvor en psykolog eller
en coach faciliterer et rum til refleksion over egen praksis (STAR 2014:42f)

Hva er typisk innholdet i mentorstgtten?

Mentorstotten skal have et arbejdsmarkedsrettet sigte, men derudover er rammerne brede for indhol-
det. Mentoraktiviteten kan bade vare bistand pa arbejdspladsen eller stotte til at overkomme barrierer
1 hverdagslivet, som forhindrer borgeren i at deltage i et arbejdsmarkedsrettet forleb. Felles for ind-
satsen er, at mentorens rolle og opgaver skal understotte realiseringen af de mal om uddannelse eller
beskeftigelse, der er fastsat for borgeren (STAR 2014:11).

Helt overordnet gor mentorordningen brug af tre typer mentorer (Ibid.:12):

e Virksomhedsmentorer malrettet borgere, der skal fastholdes i en ansattelse

e Uddannelsesmentorer malrettet unge mellem 18 og 30 ar, som har brug for mentorstette for
at blive forberedt til uddannelsesstart

e Sociale mentorer malrettet borgere, der hverken er job- eller uddannelsesparate men i stedet
har brug for mentorstotte til at skabe stabilitet og struktur 1 hverdagen.

Indholdet i mentorstotten kan som sagt variere — ogsa pa tvars af de tre typer mentorer, men man
kan inddele mentorens rolle i en rekke opgaver, som ogsa giver indblik i stottens indhold.

Mentoren skal vere personlig vejleder, hvilket eksempelvis kan handle om at hjalpe borgeren med
okonomi og boligforhold eller mere personlige udfordringer som at komme op om morgenen eller
bruge offentlig transport.

Mentoren skal vere motiverende og hjalpe borgeren til en tro pa udvikling. Her kan indholdet konkret
vare at arbejde med mal i hverdagen, som kan hjalpe borgeren til at mestre sin hverdag.

Mentoren skal vere en systemguide, som hjxlper borgeren til at fa overblik over det forlob og det
system, borgeren er en del af.

Og sidst skal mentoren vare en brobygger til uddannelse eller job. Her kan indholdet i opgaverne

f.eks. vaere at formidle borgerens behov for skanehensyn og hjxlpe til at hindtere de udfordringer
borgeren meder 1 opstartsfasen pa job eller uddannelse (STAR 2014:16-20)
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6.2.5 Evaluering, betydning og effekt
Har mentortiltaket vert evaluert?

Mentorordningen har varet evalueret af to omgange. Forste gang 1 2012 af Mploy og naste gang i
2015 af SFI (Det nationale forskningscenter for velfzerd). Ordningen har xndret sig en del siden eva-
lueringen fra 2012, og nedenstiende refererer derfor kun fund fra den seneste evaluering i 2015.

Hovedfund:

e Borgerne der modtager mentorstotte (fra 2012-2014) er som regel pa offentlig forsorgelse —
iser kontanthjelp. Der er en overreprasentation af indvandrere fra ikke-vestlig lande og gen-
nemsnitsalderen er 34 ar. Den overvejende del af de mentorstottede er ikke job- eller uddan-
nelsesparate og har varet offentligt forsorgede gennem flere ar for starten af mentorforlobet
(SFI 2015:35-37)

e Mentorforlobene har i gennemsnit en varighed pa knap 5 maneder, og de mentorstottede bor-
gere modtager 1 gennemsnit mentorstotte i 3,4 timer pr. uge. Der er betydelige forskelle pa,
hvor meget kommunerne bruger mentorordningen. Forskellene blev dog mindre fra 2012 til
2014 (Ibid.:49)

e En hovedkonklusion i evalueringen er, at mentorordningen pa beskaftigelsesomradet langt
overvejende anvendes som en social indsats. Det beskaftigelsesfremmende ved mentorindsat-
sen bestar 1 hoj grad i, at den sociale indsats pa lang sigt forventes at bidrage til, at borgeren
kan deltage i en aktivitet, fa et arbejde eller tage en uddannelse (Ibid.:98).

e Tilfredsheden med mentorordningen er storre blandt mentorer end blandt borgerne. 81 pct.
af undersogelsens mentorer vurderer, at borgerne er blevet meget eller noget bedre til at klare
de udfordringer, der var arsagen til tildelingen af en mentor, mens det kun er tilfaeldet for 37
pct. af borgerne (Ibid.:99).

e Resultaterne af effektmalingen tyder desvarre ikke pa, at mentorstotte hjalper de borgere, der

modtager en sadan stotte, til at komme i ordinzr beskaftigelse eller uddannelse — i hvert fald
ikke inden for det forste halvandet ar'* (Ibid.:114).

Er det spesielle faktorer som stgtter eller hemmer mentortiltaket? Er det systematiske barrie-
rer for mentortiltaket?

En udfordring for mentorordningen er borgernes indstilling til ordningen. Evalueringen fra 2015 viste
at kun 37% af borgerne vurderede at de var blevet bedre til at klare de udfordringer, der var drsag til
tildeling af mentor. Samtidig mente 40% af borgerne ikke at de havde brug for en mentor. Det kan
altsa tyde pd, at det udfordrer mentorordningen, at den er lovpligtig for en rakke borgere, som ikke
ser et behov for en mentor.

14 Forbehold overfor resultatet: Hvis de mentorstottede borgere er mindre ressourcestzerke end de matchede borgere i
kontrolgruppen malt pd ikke-observerbare karakteristika (fx sociale kompetencer, misbrugsproblemer, psykiske problemer,
personlig fremtoning), som de ikke har kunnet matche efter, har du muligvis undervurderet effekten af mentorstotteindsat-
sen.
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En aktuel udfordring er, at mentorordningen for nylig har vaeret i mediernes sogelys. Danmarks Radio
har afsloret at flere af de private mentorer, som kommunerne har ansat udskriver regninger for flere
timer end de reelt bruger med borgerne (Nielsen 24.09.18). Om den seneste kritik forer til andringer
1 mentorordningen vides dog ikke.

6.2.6 Kildehenvisninger

LAB: ”Bekendtgorelse af lov om en aktiv beskaftigelsesindsats”: https://www.retsinforma-
tion.dk/Forms/R0710.aspxrid=184891#idbad0bd9b-46c0-442f-bbe5-1df4{0e57602

Mploy 2011: "Mentorer i beskaftigelsesindsatsen”: https://www.mploy.dk/filead-
min/user_upload/PDF/Mentorrapport.pdf

Nielsen, Lotte Mathilde 24.09.18: ”Snyd med timetal: Mentorer malker kommuner for hjzlp til ledige”.
Danmarks Radio: https://www.dr.dk/nyheder/penge/snyd-med-timetal-mentorer-malker-kommu-
ner-hjaelp-til-ledige

SFI 2015: ”Evaluering af mentorordningen”. Udgivet af det nationale forskningscenter for velfzerd:
https://star.dk/media/1224/evaluering-af-mentorordningen-sfipdf.pdf

STAR 2014: ”Mentorkorps. Handbog til jobcentrene”. Udgivet af styrelsen for arbejdsmarked og re-
kruttering.

STAR 2016: ”Mentor som eneste indsats. En kvantitativ kortlegning”. Udgivet af styrelsen for arbe-
jdsmarked og rekruttering: https://star.dk/media/1100/mentor-som-eneste-indsats.pdf

STAR 2018: ”Mentorordningen - om mentorstotte, ordningens malgruppe m.m”.:
https://star.dk/indsatser-og-ordninger/mentorordningen/om-mentorstoette-ordningens-maal-

gruppe/

6.3 Evalueringens problemstillinger

6.3.1 Kartlegging av bruken av tilskudd til mentor
Generelle problemstillinger (felles for alle involverte aktgrer)

e Hvorfor man bruker eller ikke bruker mentortiltaket. Hva er bra og hva kan bli bedre?

e | hvilken grad er ordningen kjent for kandidater, arbeidsgivere, tillitsvalgte, utdanningsinstitu-
sjoner og NAV?

e [ hvilken grad oppleves ordningen som nyttig for kandidater, arbeidsgivere, tillitsvalgte, utdan-
ningsinstitusjoner, mentorer og NAV?

e FErfaringer med regelverket, herunder innhold, varighet, tilskudd (refusjonsordning og rutiner)
hos arbeidsgivere, tillitsvalgte, mentorer, utdanningsinstitusjoner, kandidater og NAV.

e Hva er den enkeltes aktors (virksomhet (arbeidsgiver og utdanningsinstitusjon), tillitsvalgte,
mentor, NAV) rolle ansvar og oppgaver i ordningen og endres disse underveis?
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Hvordan fungerer samspillet mellom involverte aktorer (arbeidsgiver, tillitsvalgte, bruker,
mentot, andre ansatte/kolleger, NAV og ev. hjelpeinstanser og helsetjenesten)?

Hvordan initieres bruk av mentorordningen?
Hyvilke barrierer eksisterer for bruk av ordningen?

Spesifikke problemstillinger (knyttet til en bestemt involvert akter)

a) Virksomheter

Typer: Hvilke typer (offentlig, privat, ideell) virksomheter mottar tilskuddet, herunder om de
er IA-virksombheter eller ikke, type arbeidsgivere og utdanningsinstitusjoner? Hvordan fordeler
bruken av mentor seg pa de ulike virksomhetene?

e Inkluderingskompetanse: Hvordan kan mentorrollen bidra til 4 oke inkluderingskompetansen
hos bedrifter?

e Arbeidsmiljo: Hvordan kan fokus pa den naturlige bistanden som mentorer gir vare positivt
for arbeidsmiljoet de jobber 1?

b) Tillitsvalgte

e Er dillitsvalgte involvert ved oppstart av mentor pa den aktuelle arbeidsplassen/ utdannings-
institusjonen?

e Huvilken rolle har tillitsvalgte i gjennomferingen av tiltaket?

c) Mentor

e Kjennetegn: Hva kjennetegner mentorer (bakgrunn, alder, kompetanse, intern eller ekstern
etc.)?

e Kompetanse/opplering: I hvilken grad er det utviklet standardiserte krav til oppleting av
mentorer? I hvilken grad tilbys opplering av mentorer eller annen stotte, for eksempel sam-
linger for mentorer eller muligheter for erfaringsutveksling?

e Tidsbruk: Omfang av tidsbruken for mentorer. Gjennomsnittlig antall timer pr. bruker og
variasjon.

e Innhold: Hvilke tema og aktiviteter vektlegges 1 relasjonen mellom bruker og mentor?

d) Kandidater

Malgrupper:

Hvilke malgrupper benytter tilskuddet for (personer med nedsatt arbeidsevne, ordinare ar-
beidssokere, sykmeldte)?

I hvilken grad rettes tilskuddet mot malgruppen for hhv. delmal 1 og 2 i IA-avtalen?

I hvilken grad benyttes tilskuddet overfor personer i skole/utdanning, ved rekruttering til ar-
beid og for 4 beholde arbeidet for ulike malgrupper?

Hvordan kan eventuelle variasjoner 1 bruken av tilskuddet overfor ulike grupper forklares?
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e Type tlretteleggingsbehov: Hvilke typer tilretteleggingsbehov/ utgiftskomponenter gér til-
skuddet til?

¢ Innhold: Hvilke tema og aktiviteter vektlegges 1 relasjonen mellom bruker og mentor?
e) NAV

e Omfang: I hvilken grad benyttes tilskuddet (forbruk og aktivitet)?

e Ordningens plass i tiltaksportefoljen:

e | hvilken grad brukes ordningen som et separat tiltak uten annen samtidig ekstern bistand. I
hvilken grad benyttes ordningen uten andre arbeidsmarkedstiltak og i etterkant av tiltak?

e | hvilken grad benyttes ordningen i kombinasjon med annen bistand eller inngar i en tiltaks-
kjede?

e Hvilke arbeidsmarkedstiltak kombineres tilskuddet mest med, og hva skyldes variasjoner mel-
lom tiltak?

e Er det andre ordninger eller tjenester som dekker samme behov og som benyttes 1 stedet for
mentorordningen i NAV, for eksempel andre tjenester fra NAV, IA-tiltak eller tjenester som
kjopes fra eksterne aktorer?

e Kan mentorordningen i NAV vare et alternativ til andre typer tiltak, for eksempel inklude-
ringstilskudd og oppfelgingstiltak?

e Rutiner og praksis:

o Hvordan registreres aktivitet og forbruk under mentortiltak i NAV?

o Vurderes mentortiltaket systematisk for prioriterte malgrupper, herunder unge under
30 4r med behov for arbeidsrettet bistand?

o Hyvilke rutiner er etablert for dialog mellom mentor og NAV?

e Kompetanse:

o Hvordan sikres det at ansatte i NAV utvikler kompetanse pa bruk av ordningen?

o Thvilken grad inngar mentortiltaket i etatens opplering og i erfaringsutveksling?

o Informasjon/ markedsforing: Hvordan gjor NAV mentortiltaket kjent blant arbeids-
givere og kandidater?

6.3.2 Vurdering av mentorordningen som virkemiddel
Resultater

e I hvilken grad bidrar tilskuddet til overgang til / tilbakeforing til arbeid og i hvilken grad bidrar
tilskuddet til jobbfastholdelse / beholde arbeid?

e Hvilke malgrupper er tilskuddet egnet for?
e [ hvilken grad er mentortiltaket et relevant virkemiddel for a oppfylle delmal 2 i IA-avtalen?
e Hva skjer med kandidatene etter at mentorstotten opphorer?

e Varierer resultatene avhengig av fase i forlopet; om mentorstotten gis ved inngangen til ar-
beidslivet/ rekruttering eller om den gis i en senere fase ved jobbfastholdelse?
e Tungerer mentortiltaket best med eller uten kombinasjon av andre tiltak?
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Barrierer og muligheter for bruk av ordningen

Analyse av de viktigste barrierer for bruk av mentorordningen og hvordan kan ordningen brukes mer.
Barrierer er bade begrensninger pa hvordan ordningen kan brukes og forhold som hindrer at den blir

brukt.

6.3.3

Eventuelle endringsbehov for a forbedre og tydeliggjore mentorordningen som virkemiddel.
Hvordan kan samarbeid mellom berorte aktorer, herunder samarbeid mellom arbeidslivets
parter lokalt, bedre kvaliteten i tilbudet og resultatene?

Hyvilke tiltak er det behov for at den enkelte part i samarbeidet bidrar med?
Hvilken eventuell merverdi har partssamarbeidet som kan utnyttes bedre til 4 oke bruken av
ordningen?

Oppsummering

En evaluering av mentorordningen skal gi en kunnskapsoversikt over bruk av mentor som arbeids-
markeds politiske virkemiddel i Norge, herunder betydningen av samarbeid mellom arbeidslivets par-
ter om dette. Videre skal folgende hovedtema dekkes:

Kartlegging av bruken av tilskudd til mentor

Beskrivelse av dagens bruk av mentorordningen i Norge (omfang, kandidater, nar og hvordan
brukes ordningen, mentor i kombinasjon med andre ordninger mv).

Vurdering av mentorordningen som virkemiddel

Erfaringer med ordningen fra berorte aktorer.

Resultatene av a bruke mentor som eneste virkemiddel eller i kombinasjon med andre virke-
midler samt grenseflater mot andre ordninger.

Barrierer og muligheter i bruken av ordningen

Endringsbehov
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6.4 Vedlegg: om registerdata

Denne delen er en utdypning av metodekapittelet, og forklarer hvordan evalueringsteamet har jobbet
med registerdata overlevert fra NAV.

6.4.1 Registerdata som datakilde

Vi har benyttet data fra NAVs registre for 4 belyse enkelte av problemstillingene i prosjektet. Vi har
tatt data pa individniva og pa bedriftsniva. Pa individniva har vi fatt utlevert datafiler med informasjon
fra to registre (Arena og A-meldingen) om alle som fikk mentortiltaket 1 perioden januar 2012 til juni
2018. Pa bedriftsniva har vi fatt utlevert informasjon fra Enhetsregisteret og NAVs regnskapsdata om
alle bedrifter som har mottatt mentortilskuddet i samme periode (januar 2012 til juni 2018).

Evalueringen av mentortiltaket har hatt en kort tidsramme, samtidig som det har vart betydelig for-
sinkelser og feil i dataleveransen. Dette har medfert at det har vart meget begrenset tid pa 4 analysere
og rapportere funn fra registerdataene. Kort tidsramme og kompleksiteten av enkelte datauttrekk har
ogsa resultert i at dataleveransen inneholder noen fzrre variabler enn det som ble skissert tidlig i pro-
sjektfasen. Dette gjelder informasjon om sykefravar (sykepengestatistikk), og sektorinndeling (ideell,
privat, offentlig) av virksomhetene som har mottatt mentortilskudd. Dette medforer at noen av
problemstillingene ikke kan besvares (helt eller delvis) med det foreliggende registerdatamaterialet.

Fra NAVs regnskapssystem har vi fatt utlevert en oversikt over alle virksomheter som mottok mentor-
tilskuddet i perioden januar 2012 til juni 2018. Dette datamaterialet inneholder informasjon om nzring
(5-sifret NACE-kode), dato tilsagn ble godkjent, tilsagns-ID, tilsagnsbelop, antall ansatte, fylke, og
ID-nummer for kandidaten de har mottatt tilskuddet for.

Fra NAVs saksbehandlingssystem (Arena) har vi benyttet informasjon om:

e Demografiske kjennetegn: kjonn, fodselsir, bostedsfylke (fra-/til-dato) og innvandrerkategori
e Forlop av mentortiltaket (manedlige forekomster)

e Torlop av kombinasjonstiltak (manedlige forekomster)

® Ytelse (fra-/til-dato)

o Arbeidssokerstatus/status i Arena (fra-/til-dato)

Fra Arbeidstaker- og arbeidsgiverregisteret (A-meldingen) har vi benyttet informasjon om:

e Arbeidsforhold, det vil si fra-/til-datoer, yrke (2-sifret kode) og arbeidstid

Innvandrerkategori

Vi har gruppert innvandrerstatus i tre kategorier. Definisjonen som ligger til grunn for denne innde-
lingen ligner noe pa inndelingen som brukes av SSB. I kategori 1 har vi personer som har status som
«kke innvandrem, kategori 2 bestar personer med innvandrerbakgrunn fra land innenfor EQS, USA,
Canada, Australia og New Zeeland, mens 1 kategori 3 har vi samlet personer som er innvandrere fra
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Asia, Afrika, Latin-Amerika, Oceania unntatt Australia og New Zeeland, og Europa utenom
EU/EOS.

Ytelser og arbeidssokerstatus
Vi har fatt informasjon om personene i utvalget har mottatt noen av folgende livsoppholdsytelser 1
perioden januar 2012 til juni 2018:

e Arbeidsavklaringspenger
e Dagpenger
e Tiltakspenger

En stor andel av individene i utvalget mottar imidlertid ingen av disse ytelsene og er registrert med
status «ingen livsoppholdsytelse i Arena». Dette datasettet gir ogsi informasjon om individenes ar-
beidssokerstatus i Arena, dvs. om personen er helt/delvis arbeidsledig, atbeidssoker pa tiltak, arbeids-
soker ellers, har nedsatt arbeidsevne og ikke 1 arbeidsmarkedstiltak, har nedsatt arbeidsevne og i ar-
beidsmarkedstiltak, eller hat annen status i Arena (i tiltak/ikke tiltak).

Deltakelse i tiltak

Vi har fitt informasjon om manedlige forekomster i ulike tiltak, det vi st alle manedene individene er
registrert med en gitt tiltaksstatus i Arena. Vi tolker den forste registreringen med en gitt tiltakskode
som den maneden det aktuelle tiltakslopet startet, og den siste registreringen som den maneden til-
takslopet ble avsluttet. En betydelig andel av personene har lang tiltakshistorikk og mange har flere
perioder med samme tiltaket. Gjentakende deltakelse i samme tiltak vil si at de slutter 4 vare registrert
1 tiltaket, og deretter er registrert pa nytt i samme tiltak innen en periode etter forrige tiltakslop. Det
er ogsa mange 1 datasettet med flere tiltak samtidig (to er det vanligste), noe som gjor det mulig a
identifisere hvilke tiltak som brukes i kombinasjon med mentor. Men trolig henger mange samtidige
tiltak ogsd sammen med manglende utmelding nar tiltak er avsluttet (se avsnitt og tilrettelegging).

Arbeidsforhold

Nir det gjelder data om arbeidsforhold fra Arbeidsgiver- og arbeidstakerregisteret (A-meldingen) har
vi fatt informasjon om alle arbeidsforhold personene har hatt i perioden januar 2012 til juni 2018.
Dette inkluderer ogsa arbeidsforhold som startet for 2012. A-meldingen inneholder informasjon om

arbeidsforhold, og det betyr at vi ikke har informasjon om personene faktisk har jobbet, og hvor mye
de har jobbet.

6.4.2 Tilrettelegging av data
Registerdata om demografiske kjennetegn

Registerdataene om demografiske opplysninger inneholder informasjon om kjonn, fedselsar, bosteds-
tylke og innvandrerkategori. En betydelig del av individene i datamaterialet var registrert med inntil 4
flyttinger, det vi si at de var registrert med opptil 5 ulike bostedsfylker med tilhorende fra- og til-
datoer. Noen av individene stod ogsd oppfort med ukjent bosted pd minst en av registreringene. Et
fatall stod oppfert med ukjent bosted i alle registreringene. I tillegg var flere registrert med ulikt bosted
for samme periode. I disse tilfellene har vi beholdt den lengste registreringen. For a identifisere riktig
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bostedsfylke har vi valgt den registreringen som samsvarer med perioden personen var i mentortilta-
ket. Dersom mentorlopet samsvarte med en registrering der bosted var ukjent brukte vi det fylke
personen var sist registrert i for mentortiltaket. Nar det gjelder de andre demografiske opplysningene
var 53 av individene i datamaterialet registrert med ulikt kjonn, fodselsar eller innvandrerbakgrunn. Vi
har beholdt den registreringen som har en periode som samsvarer med perioden personen var i
mentortiltaket.

Registerdata om tiltaksforlgp

Registerdata om tiltaksdeltakelse bestod av manedlige forekomster. Som det er nevnt tidligere, ble
start- og sluttmaned for hvert tiltakslop regnet som henholdsvis forste og siste mined personen var
registrert med en gitt tiltakskode. Et fatall registreringer ble slettet tidlig i prosessen fordi de enten
manglet ID-nummer eller informasjon om tiltak (tiltakskode og méaned). En betydelig andel personer
hadde flere perioder med samme tiltak. For en del av disse var det kun 1 maneds opphold mellom ny
registrering og foregaende registrering. Vi oppfatter dette som lite sannsynlig forlep, og trolig skyldes
det korte oppholdet feilregistreringer eller opphold i forbindelse med fornyelse av vedtak. Vi valgte
derfor 4 sla sammen tiltakslop med 1 maneds opphold til et ssmmenhengende tiltakslop.

De fleste 1 utvalget er registrert med flere (opptil 6) tiltak samtidig. Ved nermere undersokelse opp-
daget vi at flere av de samtidige tiltakene var like men med sma forskjeller i tiltakskoden (manglet en
bokstav eller to). Tiltakskodene ble rettet opp og duplikater fjernet. Noen av de samtidige tiltakene
var ogsa ulike versjoner av samme tiltak, som for eksempel Avklaring og Avklaring for sykmeldte,
Oppfolging og Oppfoelging for sykmeldte, Lonnstilskudd og AAP som lennstilskudd, Utvidet oppfel-
ging 1 NAV og Oppfoelging. I disse tilfellene har vi beholdt registreringen av den «sxregne» versjonen
av tiltaket, det vil si at nar en person er registrert med Oppfolging og Oppfolging for sykmeldte har
vi beholdt Oppfelging for sykmeldte, eller hvis personen er registrert med Lonnstilskudd og AAP
som lonnstilskudd samtidig har vi beholdt sistnevnte. Vi avdekket ogsa at mange av de samtidige
tiltakene var kombinasjoner av tiltak som har erstattet hverandre, det betyr at de er registrert med det
utgitte og det nye tiltaket samtidig. Noen eksempler pa dette er Praksis i Ordinar virksomhet og
Arbeidstrening, Tidsbegrenset lonnstilskudd og Midlertidig lonnstilskudd, Inkluderingstilskudd og tid-
ligere Tilretteleggingstilskudd for arbeidssokere. I disse tilfellene har vi beholdt den registreringen som
inneholder det nye tiltaket.

Deretter undersokte vi varigheten pa mentortiltaket og de andre tiltakstypene. Mentortiltaket har i
utgangspunktet en varighet pa inntil 6 maneder, men personer med nedsatt arbeidsevne eller sxrlige
behov for mentor kan fa tiltaket forlenget i inntil tre ar. Det vi si at den lengste mulige varigheten for
mentortiltaket er 3,5 ar. Et fatall personer var registrert med mentor 1 4 ar eller mer, og for disse
individene endret vi sluttméned til 3,5 ar etter start i tiltaket. Tilsvarende ble gjort for de mest brukte
tiltakene i datamaterialet. For tiltak av varig karakter, som for eksempel varig tilrettelagt arbeid eller
varig lonnstilskudd, har vi beholdt varigheten slik det var registrert i datamaterialet.

I siste rekke har viidentifisert om individene har annen samtidig bistand fra NAV mens de er i mentor-

tiltaket. For personer som har vert i mentortiltaket flere ganger har vi valgt ut forste mentorlep. Vi
har identifisert hvor mange og hvilke tiltak som foregir helt parallellt med mentortiltaket. I tillegg har
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vi identifisert tiltakslop individene var i da mentortiltaket startet, og tiltak som ble startet mens indivi-
dene var i mentortiltaket.

Registerdata om ytelser og status i Arena

Dette datamaterialet inneholder informasjon om hvilken status de er registrert med i Arena, om de
mottar arbeidsavklaringspenger, dagpenger, tiltakspenger, eller ingen livsoppholdsytelse. Hver re-
gistrering har en start- og sluttdato. De fleste har 4 eller flere registreringer (opptil 14), hvorav flere av
registreringene har overlappende perioder. For 4 identifisere hvilken status og ytelse de hadde mens
de var i mentortiltaket har vi valgt den registreringen der perioden samsvarer med perioden de var 1
mentortiltaket. Nar det var flere statusregistreringer som samsvarte med mentorlopet, valgte vi den
registreringen med status « tiltak» eller den siste registreringen. Vi ha ogsa identifisert status for og
etter deltakelse i mentortiltaket, basert pa henholdsvis siste registrering for mentor og forste registre-
ring etter mentor.

Registerdata om arbeidsforhold

Manglende utmelding er serlig tilstede 1 registerdataene om arbeidsforhold. I dette datamaterialet var
det mange duplikater, det vil si at arbeidsforhold som tilsynelatende var det samme var registrert opptil
80 ganger. Unike arbeidsforhold ble identifisert ved start- og sluttdato, arbeidstid og yrkeskode. Dup-
likater ble fjernet. I tillegg var en betydelig andel av individene registrert med opptil 70 jobber samtidig.
Arbeidsforhold med arbeidstid lik null ble fjernet, og arbeidsforhold som ble avsluttet for 2012 ble
ogsa fjernet. Deretter identifiserte vi hvor mange som var i arbeid under mentortiltaket ved 4 matche
start- og sluttdatoene for arbeidsforholdene med start- og sluttdato for mentortiltaket. Vi kartla ogsa
hvilke personer som fikk mentor i forbindelse med jobbstart ved a4 matche startdato for arbeidsfor-
holdet med startdato for mentortiltaket. Videre kartla vi jobbstatus 3, 6 og 12 méaneder etter mentot-
tiltaket.

6.4.3 Vurdering av datakvalitet

Det er en del inkonsekvenser 1 datamaterialet. Flere av datafilene inneholder en del duplikater. En
generell utfordring med data fra NAV er manglende utmelding og feilregistreringer (og korrigeringer).
Et av hovedformalet med denne evalueringen er 4 kartlegge bruken av mentortiltaket, noe som be-
grenser muligheten til 4 fjerne feilregistreringer fra datamaterialet. Det er derfor lagt et omfattende
arbeid 1 «vask» og tilrettelegging av datasettet for analysen.

Datamaterialet ble utlevert med ulike datoformater, i noen av datafilene var det manedlige forekoms-
ter, mens 1 andre var det start- og sluttdato eller maned. Dette er i prinsippet det samme, men utford-
ringen med sistnevnte er at datoene 1 noen tilfeller er henholdsvis forste og siste registrering med en
gitt status. I disse tilfellene vet vi ikke om dette er et sammenhengende lop eller om det har vart flere
opphold i mellom. Dette kan gi et feilaktig bilde av varigheten pa et tiltak eller ytelse, og skaper ogsa
utfordringer knyttet til at periodene for ulike tiltak eller ytelser blir overlappende.

En mulig konsekvens av manglende utmelding kan veare at registerdataene gir et annet bilde av for
eksempel samtidige tiltakslop og tiltaksvarighet enn det som er virkelig. Vi har gjort det vi kan av
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korrigeringen for 4 begrense betydningen av slike feilregistreringer, men dette forblir en vesentlig
svakhet ved datamaterialet.

Oversikten over virksomhetene som har mottatt mentortilskudd bestar av 6973 virksomheter, men

mangler informasjon om tilsagn for 1094 virksomheter. Det er uklart om dette er feil i data eller om
dette er virksomheter som ikke har mottatt tilskuddet i den aktuelle perioden.
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