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Forord

Utgangspunktet for denne studien var 4 studere kjennetegn ved gode arbeidsmarked-
soppleringskurs (AMO-kurs) for innvandrere — hva kjennetegner kurs som gir hay
overgang til arbeid? I samarbeid med NAV tiltak Oslo valgte vi derfor ut to kurs
som har hatt serlig gode resultater. I lopet av prosjektet viste det seg likevel at de
aktuelle kursene pé ingen mate hadde udelt gode resultater. I tillegg til soket etter de
gode arbeidsmetodene tvang dermed noen nye problemstillinger seg fram. Hva er
egentlig et godt resultat — for hvem? Og hvorfor fungerer ikke selv disse presumptivt
gode kursene bedre enn de faktisk gjor? Rapporten bygger pa 38 kvalitative dybde-
intervjuer med kursdeltakere, ansatte ved lokale NAV-kontor og i NAV tiltak, og med
kursleveranderer og arbeidsgivere. Prosjektet er finansiert av NAV gjennom program-
met FARVE - forseksmidler, arbeid og velferd. Takk til Niels Wulfsberg i FARVE-
sekretariatet for bistand i oppstart av prosjektet. Mange takk til alle informantene i
prosjektet. Takk til kontaktpersoner i NAV tiltak Oslo for bistand med utvelgelse av
kurs og for godt samarbeid underveis i prosjektet, og takk til saksbehandlere i NAV.
Takk til kursleveranderer for godt samarbeid og for & sette oss i kontakt med deltakere
ogarbeidsgivere. Ogstor takk til deltakerne ogarbeidsgiverne som har stilt til intervju.
Deres erfaringer er et svart viktig kunnskapsgrunnlag for rapporten. Miriam Latif
Sandbek har hatt hovedansvar for datainnsamling og analyse og skrevet mesteparten av
rapporten. Forsker Lene Bore har vart ansvarlig for intervjuene med tre av deltakerne
og vart med pé intervjuer med begge kursleveranderene. Anne Britt Djuve har vert
prosjektleder og bidratt i analyse og skrivearbeid, spesielt i de delene som omhandler
strukturelle barrierer mot implementering av gode arbeidsmetoder.

Fafo, 23. april 2012
Miriam Latif Sandbzk
Anne Britt Djuve






Sammendrag

Temaet i denne rapporten er hvordan NAVs AMO-kurs for innvandrere kan utformes
slik at mélet om overgang til arbeid oppnas i sterst mulig grad. AMO-kurs er et av
de hyppigst brukte arbeidsmarkedstiltakene i NAV, men det foreligger si langt lite
forskning pa disse kursene. Datagrunnlaget for rapporten bestir av 38 kvalitative
dybdeintervjuer med deltakere pi AMO-kurs, kursleveranderer, arbeidsgivere som
tilbyr praksisplasser, og ansatte i NAV lokal og NAV tiltak. Gjentatte intervjuer
med deltakere paA AMO-kurs utgjor en sentral del av datamaterialet. Hensikten med
prosjektet er ikke primart & fokusere pa de enkelte aktorene for seg. Ved 4 se de ulike
akterenes oppfatninger i sammenheng onsker vi 4 identifisere gode arbeidsmetoder,
barrierer mot bedre miloppnaelse og a underseke mulighetene for & implementere de
gode grepene mer systematisk.

AMO-kurs med praksis er et tiltak som involverer flere ulike aktorer. NAV tiltak er
ansvarlig for 4 lyse ut og kontrakestildele AMO-kursene og for 4 oppdatere de lokale
NAV-kontorene om kursportefeljen. Private kursleveranderer konkurrerer om anbud
NAV tiltak legger ut, ogleverer kurskonsepter ut fra konkurransegrunnlaget NAV tiltak
definerer. Kursleveranderene har normalt ansvar for 4 utforme og gjennomfere under-
visning i den teoretiske delen av kurset, for formidling til praksis og for oppfelging av
deltakeren underveis. Arbeidsgivere som tilbyr praksisplass, har pa sin side ansvar for
opplering og oppfelging av deltakerne mens de er i praksis. Saksbehandlere ved NAV-
kontorene har ansvar for 3 veilede arbeidssakere om NAVs tilbud samt vurdere hvilke
arbeidssokere som skal sokes inn pé hvilke tilbud. Hvorvidt man lykkes med malset-
tingen om at AMO-kurs skal hjelpe deltakerne over i jobb, er med andre ord avhengig
av innsatsen til flere aktorer med ulikt ansvarsomrade i prosessen. I tillegg avhenger det
selvsagt av deltakerne selv. Malgruppa for AMO-kursene vi ser pa i dette prosjekeet, er
innvandrere som star utenfor arbeidsmarkedet. De utgjor en svert heterogen gruppe.
Kursdeltakernes eventuelle overgang til jobb blir et resultat av kombinasjonen av egen-
skaper ved deltakeren — som deres kompetanse og hvilke strategier de selv har til 4 seke
jobb — og av hvilken bistand de far fra NAV, kursleveranderer og arbeidsgiverne hvor
de er i praksis. Rapporten viser at det er store variasjoner her, bide blant deltakerne, i
tjenestetilbudet fra NAV og blant kursleveranderer og arbeidsgivere.

For 4 svare pa sporsmalet om hva som kjennetegner gode AMO-kurs med praksis
for innvandrere, har vi valgt 4 folge deltakere fra to AMO-kurs med hoy suksess malt
i overgang til arbeid. Kursene Kafé og kantine med praksis og Pleie og omsorg for
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minoritetsspraklige ble valgt ut pd bakgrunn av informasjon fra NAV tiltak Oslo, om
AMO-kurs som de mener utmerker seg positivt med hensyn til resultater for overgang
til arbeid. Hensikten har ikke vert & evaluere kursene, tanken har vert & folge deltakere
frakurs med gode resultater og pa denne maten identifisere hva det er ved disse kursene
som fungerer godt.

Tilpasning av kursinnhold til muligheter i arbeidsmarkedet framstar som en helt
sentral suksessfaktor. AMO-kurs med praksis bestar av bide en teorioppleringsdel og
et praksisopphold hos en arbeidsgiver. Vart inntrykk fra de to kursene vi har sett pa, er
at opplaringen er av god kvalitet og relevant for de arbeidsoppgaver som deltakerne
er ment 4 utfore. Deltakerne far med andre ord kvalifisering gjennom kurset. Det er
likevel vanskelig & fastsla hvor avgjorende denne opplaringen er for muligheten til & fa
jobb. Koblingen mellom deltakere og arbeidsgivere som tilbyr praksis, ser ut til 4 vare
svert viktig. Bade NAV og kursleveranderer forteller at flertallet av deltakerne som far
jobb, kommer i arbeid enten hos arbeidsgiver de har vart i praksis hos, eller via denne
arbeidsgiverens nettverk. Samtidig er det klare forskjeller i arbeidsgiveres motiver for
bruk av praksisplassordningen og i deres innstilling til 4 ansette deltakere fra denne
typen tiltak. Noen bruker ordningen for & rekruttere nye ansatte, for andre er det forst
og fremst en kilde til gratis arbeidskraft. Utvalg av arbeidsgivere som onsker a bruke
praksisordningen til & rekruttere ny arbeidskraft, framstar derfor som et av de viktigste
grepene for god bruk av ordningen.

Resultatene selv pa disse kursene har vist seg a ikke veere udelt positive. Mest alvor-
lig er det at formelle krav i Sykehjemsetaten i Oslo kommune (norskprove 3 skriftlig
og muntlig for 4 fa jobb overhodet og krav om helsefagarbeiderutdanning for 4 fa fast
jobb) legger klare begrensninger for hva slags arbeid deltakerne kan fa gjennom kurset.
Mange av dem som fir jobb, er ringevikarer med lite og varierende arbeidstid per uke.
Dette kommer ikke fram fra kursleveranders rapportering av resultatene, som bare
viser til at over 60 prosent gir videre i jobb. NAV tiltak opererer med en mer detaljert
rapportering av resultater for overgang til arbeid, men det er behov for en mer nyansert
kartlegging av kursenes resultater og for en bedre kvalitetssikring av resultatene.

Lintervjuene vi har gjort i dette prosjektet, gar sporsmélet om deltakernes motiva-
sjon igjen som tema bade hos NAV, kursleveranderer og ikke minst hos arbeidsgivere,
men ogsd hos deltakerne selv. Det ser ut til at det i mange tilfeller legges storre veke
pa AMO-kursdeltakernes motivasjon for 8 komme i jobb enn pé kvaliteten pa AMO-
kursene og pa ansvaret henholdsvis NAV tiltak, NAV-kontorene og kursleverandorer
har for sine respektive deler av dette. Det er ogsa i liten grad lagt veke pa arbeidsgivere
og deres motiver for og praksis rundt bruk av praksisplassordningen og eventuelt
ansettelse av praktikantene. Vi opplever at betydningen av deltakernes motivasjon
ofte tillegges en overdreven betydning, noe som kan bidra til en individualisering av
barrierer som ligger pd systemniva. Det er ulike betingelser og barrierer knyttet til de
forskjellige fasene deltakerne gir igjennom: innseking til kurs ved NAV-kontorene,



opplaring hos kursleverander, praksisopphold hos en arbeidsgiver og til sist jobb-
soking/rekrutteringsprosessen. Darlig matching av deltakere og kurs ser ut til & vare
en alvorlig utfordring og barriere mot bedre maloppnaclse. Arbeidsdelingen mellom
NAV tiltak, de lokale NAV-kontorene, kurstilbydere og arbeidsgivere som tar imot
praksisplassdeltakere, bidrar til at forstelinja i NAV har noksa lite kontakt med den
enkelte bruker, begrenset innflytelse pa hvem som havner pa hvilket kurs, og mangelfull
informasjon om hvordan kursdeltakelsen forlop, og hvilket utfall den fikk. I tillegg
har mange saksbehandlere sa mange brukere at tett oppfolging av hver enkelt blir
en umulighet. Kurstilbyderne har tett kontake i de ukene kurset varer, men har sma
forutsetninger for a sikre kontinuitet og oppfolging utover dette. I tillegg mangler de
insentiver til 4 melde fra om de barrierene deres deltakere star overfor etter endt kurs,
i overgangen til arbeid.



10



Kapittel 1 Innledning

Sammenlignet med andre europeiske land har Norge hoy arbeidsdeltakelse og lav
ledighet. Samtidig er det et uttalt mal 4 fa flere i arbeid og ferre pi trygd, og Norge
er blant de OECD-land som bruker mest offentlige midler pa tiltak og ytelser som
skal bidra til 4 fa flere i arbeid. Milet om & f flere i arbeid og ferre pé trygd har ogsa
vart et sentralt mal med NAV-reformen (NOU 2012: 6). NAV star overfor en svart
sammensatt brukergruppe, og heterogeniteten i brukernes ensker og behov oker blant
annet som folge av okt innvandring. I 2010 hadde halvparten av NAVs deltakere pa
AMO-kurs innvandrerbakgrunn (Djuve & Tronstad 2011).

Innvandreres problemer i det norske arbeidsmarkedet er knyttet til barrierer mot &
komme inn i arbeidslivet, til & bli verende der og til lav grad av oppadgiende mobilitet
og til mangler i det offentlige virkemiddelapparatet (Djuve & Hagen 1995; Blom
1998; Barth, Bratsberg & Raaum 2002; Blom & Henriksen 2007; Kvinge & Djuve
2006; Djuve 2007; Djuve & Tronstad 2011; Rogstad & Midtboen 2012). Det er
ikke oppsiktsvekkende at arbeidsmarkedsintegreringen er svakere blant nyankomne
innvandrere enn i befolkningen generelt, men det er desto storre grunn til bekymring
nér forskning indikerer at sysselsettingsproblemene vedvarer over tid. Selv om yrkes-
deltakelse og innteke stiger de forste drene etter ankomst, flater den ut etter noen ér,
i de fleste innvandrergruppene pa et niva som er betydelig lavere enn i befolkningen
generelt (Blom 2004; Djuve & Hagen 1995; Djuve 2006; Blom & Henriksen 2007;
NOU 2011: 7). Forskningen pd omridet har sokt & finne forklaringer pa den lave
yrkesdeltakelsen i individuelle kjennetegn hos innvandrerne (Djuve & Hagen 1995;
Blom & Ritland 1997; Blom 1998; Sandal et al. 2009; Henriksen 2010; Aalandslid &
Tronstad 2010), mangler ved det offentlige virkemiddelapparatet — herunder disinsen-
tiver ved velferdsordninger (Djuve etal. 2001; Djuve & Kavli 2007; Bratsberg, Raaum
& Reed 2010; NOU 2011: 7) — samt i arbeidsgiveres holdninger i ansettelsesprosesser
(Larsen 1995; Kvitastein 1996; Rogstad 2000; Lodding 2003; Jensen 2004; Neergaard
2006; Rogstad & Midtbeen 2012).

Denne rapporten utgjor modul 4 av et prosjekt om bruk av arbeidspraksis for inn-
vandrere som FARVE (og tidligere Rikstrygdeverket) har finansiert. Modul 1 var en
registerbasert analyse av effektene praksisplass ogandre tiltak har hatt for arbeidssekere
fra ulike verdensdeler (Djuve & Kvinge 2006). Modul 2 var en kvalitativ analyse av ar-
beidsgiveres ogarbeidssokeres erfaringer med praksisplasstiltaket (Djuve 2007). Modul
3 oppsummerer to undersokelser med svar fra mer enn tusen NAV-ansatte og ner to
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hundre kursinstruktorer og kursleveranderer om deres erfaringer med praksisplass for
innvandrere (Djuve & Tronstad 2011). I tillegg er det gjennomfert dybdeintervjuer
av NAV-ansatte og kursleveranderer i Oslo, Bergen og Trondheim. Det er to hoved-
varianter av praksisplasser i NAV: Den forste varianten er tiltaket praksisplass, som
er en individuell utplassering hos en arbeidsgiver i en viss periode, uten forutgiende
opplering. Dette tiltaket administreres og folges opp av saksbehandlere ved NAV-
kontorene. Den andre varianten bestar av et kursopplegg i kombinasjon med praksis
(AMO-kurs med praksis). Dette tiltaket utfores i hovedsak av eksterne kurstilbydere.
Det er et av de vanligste NAV-tiltakene, men resultatene nir det gjelder overgang til
arbeid ved bruk av praksisplasser, er i gjennomsnitt noksa beskjedne (Kvinge & Djuve
2006; Hardoy & Zhang 2010). Det er likevel stor variasjon i kursenes resultater og
i deres omfang, innhold og arbeidsmetoder. I denne fjerde modulen av prosjektet er
ambisjonen & belyse deltakerperspektiver pa disse kursene, med sikte pa 4 komme fram
til hva som er gode og mindre gode arbeidsmetoder, sett fra deltakernes stasted. Vi
bygger videre pé funn fra de foregiende modulene og legger sarlig veke pa a se NAV,
kursleveranderers, arbeidsgiveres og deltakernes perspektiver i sammenheng.

AMO-kurs (arbeidsmarkedsopplaringskurs)

Krav for 4 kunne delta pA AMO-kurs er at man ma vare registrert som arbeidssoker
og ha behov for kvalifisering, og at deltakere mé vare over 19 ar.! Mélsettingen er at
oppleringen skal bidra til at arbeidssokere kvalifiseres til ledige jobber, og hindre
utsteting av personer som star i fare for 4 falle ut av arbeidslivet eller er i en usikker
sysselsettingssituasjon og har behov for kvalifisering. Vi kan skille mellom tre ulike
méter AMO-kurs med praksis kan bidra til & oke deltakernes sjanse for a fa jobb pa.
For det forste skal kurset gjennom teori- eller fagoppleringen tilfore kompetanse eller
en form for kunnskap som er relevant i arbeidslivet. For det andre skal kurset gjennom
praksisdelen gi deltakeren arbeidserfaring, storre forstielse for det norske arbeidslivet
og ikke minst et nettverk som kan vare en inngangsport til arbeidslivet. For det tredje
skal kurset oke deltakerens motivasjon og tro pa egne muligheter for 8 komme i arbeid.

Det er NAV tiltaks fylkeskontor som har ansvaret for oppleringstilbudet, og
tilbudet varierer fra fylke til fylke. Variasjonen i kurstilbudet ma ses i sammenheng
med variasjonen i gruppa arbeidssokende som NAV har ansvar for & bista, og behov
pa arbeidsmarkedet i de respektive fylker. Malgruppa for AMO-kursene vi ser pa, er
innvandrere som star utenfor arbeidsmarkedet. De utgjor en sveert sammensatt gruppe,

" http://www.nav.no/Arbeid/Arbeidsrettede+tiltak/Oppl%C3%A6ring+%28 AMO %29/
Oppl%C3%A6ring.902.cms
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med stor variasjon blant annet i utdanning og tidligere arbeidserfaring, botid i Norge,
norskferdigheter og kjennskap til det norske velferdssystemet og arbeidsmarkedet. Gite

deltakernes bakgrunn og livssituasjon vil de ha forskjellig motivasjon for 4 komme i

arbeid, varierende utgangspunkt for 4 mete bade formelle og uformelle krav til anset-
telse i det norske arbeidsmarkedet, de vil ha varierende grad av tro pa egne muligheter
og ulike ekonomiske insentiver for & komme i jobb. Disse forholdene virker ssammen

og ma ikke minst analyseres i lys av de ulike deltakernes reelle muligheter pa det norske

arbeidsmarkedet.

Vihar i dette prosjektet forholdt oss til opplaringstilbudet til NAV tiltak Oslo, som
er det storste fylkeskontoret i landet. I tillegg til jobbklubb og jobbsekerkurs tilbyr
NAV tiltak Oslo en rekke kvalifiserende og kompetansegivende kurs i ulike bransjer.”
Kursportefoljen er variert og inkluderer kurs som gir kvalifisering for bestemte bransjer
eller yrker, for eksempel truckferer, vekter, vaktmester, regnskapsmedarbeider, saks-
behandler, barnehageassistent, eller kurs rettet mot pleie- og omsorgsyrker eller kafé- og
kantinebransjen. Andre kurs, som Grunnleggende data, Prosjektstyring, Kompetanse-
formidling og nettverksbygging eller Innvandrerkvinners kompetanse, tilbyr mer
generell opplaring. Det overordnede malet med AMO-kurs er at kurset skal bidra til
& hjelpe deltakerne over i arbeid. Noen av kursene, for eksempel Innvandrerkvinners
kompetanse, retter seg mot malgrupper som oppleves & ha en lengre vei 4 g for det er
aktuelt 8 komme i arbeid, og for noen vil derfor ogsé videre tiltakskjeding vare et mal.

Som Djuve og Tronstad (2011) viser, er AMO-kurs et av de hyppigst brukte
arbeidsmarkedstiltakene i NAV. NAV investerer betydelige ressurser i bruk av AMO-
kurs, og bare i NAV tiltak Oslo er den érlige budsjettrammen for AMO-kurs pa 500
millioner kroner. Samtidig er det s& langt gjort lite forskning pi AMO-kurs. NAV
tiltak Oslo forer imidlertid selv statistikk over overgang til arbeid fra de ulike kursene
og inkluderer en rekke variabler knyttet til gjennomfering og til hva deltakerne gjor
videre etter kurs, mélt seks og tolv uker etter kursslutt. NAV tiltak Oslo understreker
at dette ikke er offisielle tall for NAV, og at de er klar over de metodiske begrensninger
som gjor at materialet ikke er egnet til & méle effeke av kursene for deltakernes overgang
til arbeid. Nar noen kurs har klart hoyere overgang til arbeid enn andre, er det likevel
en grunn til & se nermere pa disse kursene. Hva er det som kjennetegner kursopplegg

og deltakere pé slike kurs?

% hetp://www.nav.no/Kvalifiserende+og+kompetansegivende+kurs+i+ulike+bransjer.216220.cms
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Avgrensning

For & nerme oss spersmalet om hvordan AMO-kurs for innvandrere kan fungere
best mulig for & na mélet om overgang til arbeid, har vi valgt 4 folge deltakere fra
to AMO-kurs med hoy suksess malt i overgang til arbeid. Hensikten har ikke vart &
evaluere kursene, tanken har vert 4 folge deltakere fra kurs med gode resultater og pa
denne maten identifisere hva det er ved disse kursene som fungerer godt. Samtidig
gir sokelyset pa kurs med hoy overgang til arbeid ogsa et bedre utgangspunke for a
analysere hvor det fortsatt er barrierer. Vi har valgt 4 folge deltakere fra kursene Kafé
og kantine med praksis og Pleie og omsorg for minoritetsspriklige. Kursene er valgt
ut pd bakgrunn av informasjon fra NAV tiltak Oslo, om AMO-kurs som de mener
utmerker seg positivt med hensyn til resultater for overgang til arbeid. Bide kafé og
kantine- og pleie- og omsorgskurset har vert drevet i stort omfang og har ifelge NAV
hatt henholdsvis «svart gode» og «meget gode» resultater nir det gjelder for-
midling til arbeid gjennom praksisplasser. Oppleringen pa begge kursene rettes mot
klart definerte arbeidsoppgaver innenfor en spesifikk bransje, og ifelge NAV er denne
fagspesifikke opplaringen i forkant av praksisperioden en av flere viktige faktorer som
bidrar til 4 bedre deltakernes utsikter til 4 komme ut i ordinart arbeid. Kursene retter
seg mot to bransjer hvor det er stort behov for arbeidskraft, og hvor innvandrere etter
hvert utgjor en stor og viktig del av arbeidsstyrken.

Brukerperspektiver

De tidligere modulene har bygget pa registerdataanalyser, intervjuer med saksbehand-
lere i NAYV, intervjuer med ansatte hos kursleveranderer samt intervjuer med arbeidsgi-
vere. I modul to ble det ogsd gjennomfert ni intervjuer med deltakere pa praksisplass.
Djuve og Tronstad (2011) konkluderer med at det er behov for mer kunnskap om
hvordan brukerne selv opplever tjenestene knyttet til praksisplass. I denne modulen
onsket vi derfor & vektlegge brukerperspektiver klart sterkere, og gjentatte intervjuer
med deltakere pd AMO-kurs utgjor en sentral del av datamaterialet. Ved & snakke med
deltakerne selv kommer andre sporsmal, problemstillinger og perspektiver fram enn
om vi hadde intervjuet andre aktorer. A innhente brukerperspektiver er avgjorende
for & avdekke praksis som kan oppleves som krenkende fra brukernes side, og av stor
betydning for at tiltakene skal vere treffsikre og kostnadseftektive (Djuve, Sandbzk
& Lunde 2011).
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Ansvarsfordeling i gjennomfgringen av kursene

AMO-kurstilbudet involverer flere ulike aktorer. Arbeidsfordelingen i gjennom-
feringen av kursene innebearer at ulike aktorer har ansvar for ulike deler av tilbudet og
dermed ogsé kjennskap til det ut fra sitt avgrensede stasted. NAV tiltak er ansvarlige
for 4 lyse ut og kontraktstildele AMO-kursene og for & oppdatere de lokale NAV-
kontorene om kursportefoljen.® Private kursleveranderer konkurrerer om anbud NAV
tiltak legger ut, og leverer kurskonsepter ut fra konkurransegrunnlaget NAV tiltak
definerer. Kursleveranderene har normalt ansvar for & utforme og gjennomfere un-
dervisning i den teoretiske delen av kurset, for formidling til praksis og for oppfelging
av deltakeren underveis. Arbeidsgivere som tilbyr praksisplass, har pa sin side ansvar
for opplering og oppfelging av deltakerne mens de er i praksis. Saksbehandlere ved
NAV-kontorene har ansvar for 4 veilede arbeidssekere om NAVs tilbud samt vurdere

hvilke arbeidssokere som skal sekes inn pa hvilke tilbud. Tilbudet til arbeidssokerne

Tabell 1.1 Oversikt over aktgrene som er involvert i AMO-kurstilbudet

Aktor Rolle/ ansvar
Deltakere/ Malgruppa for AMO-kursene er personer som av ulike arsaker star utenfor arbeids-
praktikanter markedet.

| dette prosjektet viser vi til disse akterene som deltakere, brukere eller praktikanter.

NAV tiltak NAV tiltak har ansvar for a utvikle kurskonsepter og lyse dem ut pa anbud, velge
kursleveranderer og informere NAV-kontorene om AMO-kurstilbudet.

NAV tiltak er organisert etter fylkeskontor, og i dette prosjektet forholder vi oss til
NAV tiltak Oslo, som er ansvarlig for kursene vi har sett pa.

NAV-kontor NAV-kontorene har ansvar for veiledning og oppfelging av arbeidssokere. Innsgking
til AMO-kursene skjer via lokale NAV-kontor.

Alle kommuner i Norge har et NAV-kontor, mens storbyfylkene har flere. Oslo har 15
lokale NAV-kontor, ett i hver bydel. | dette prosjektet viser vi til saksbehandlere ved
NAV-kontor ved utvalgte bydeler i Oslo. NAV-kontorene omtales ogsa muntlig som

NAV lokal.
Kursleveran- AMO-kursene gjennomfores av private kursleveranderer eller kursarrangerer.
derer Kursleveranderene konkurrerer om oppdragene NAV tiltaks fylkeskontor legger ut

pa anbud, og far ansvar for a gjennomfere fagoppleering og formidle deltakere til
praksis, i henhold til den konkrete avtalen som inngas for hvert av de ulike kurs-
konseptene som finnes.

| dette prosjektet forholder vi oss i hovedsak til kursleveranderene som er ansvarlige
for de to AMO-kursene vi ser pa. Flere andre informanter viser imidlertid ogsa til
erfaringer de har med kursleveranderer generelt.

Arbeidsgivere | Arbeidsgivere som tilbyr praksisplass, har ansvar for a gi deltakerne eller praktikan-
som tilbyr tene opplaering den perioden de er hos arbeidsgiver.
praksisplass

* Sevedlegg 1 for et organisasjonskart over NAV. NAYV tiltak er ikke omtalt her, da det faller inn under
NAYV Fylke.
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avhenger dermed av det tilgjengelige tilbudet av AMO-kurs, saksbehandlernes kunn-
skap om dette tilbudet og av deres vurdering av den enkelte deltakers mulighet for &
nyttiggjore seg kurset. Hvorvidt man lykkes med malsettingen om at AMO-kurs skal
hjelpe deltakerne over i jobb, er med andre ord avhengig av innsatsen til flere aktorer,
med ulikt ansvarsomrade i prosessen. NAV tiltak har det overordnede ansvaret for
kurstilbudet, for & informere NAV-kontorene om tilbudet og for 4 folge opp kursleve-
randerene. NAV-kontorene har ansvar for 4 formidle og matche deltakere og kurs, og
kursleveranderene og arbeidsgivere har ansvar for opplering og oppfelging av delta-
kerne. Tabell 1.1 gir en kortfattet oversike over de ulike aktorene, deres rolle og hvilke
begreper vi bruker nar vi viser til dem.

Problemstillinger

Den overgripende problemstillingen for prosjektet er hvordan AMO-kurstilbudet bor
utformes for & oppna sterst mulig overgang til (fast heltids-) arbeid. Vi nermer oss
dette sporsmalet gjennom tre hovedproblemstillinger:

1. Hvilke betingelser ma vere til stede for at AMO-kurs med praksis skal fore til
arbeid?

2. Fra et brukerperspektiv: Hva kjennetegner gode AMO-kurs med praksis for inn-
vandrere? Hvordan stemmer dette overens med perspektivene til NAV-ansatte,
kursleveranderer og arbeidsgivere?

3. Hva framstir som barrierer mot at AMO-kurs skal fungere etter hensikten, og
hvordan er mulighetene for 4 institusjonalisere gode erfaringer?

Rapporten er ikke en evaluering verken av enkeltkurs eller av ansatte i NAV. Hensikten
med prosjektet er ikke primert 4 se pi de enkelte aktorene for seg, men & hente fram
hva som er gode arbeidsmetoder, og undersoke mulighetene for & implementere slike
metoder mer systematisk.

Data og metode

Datagrunnlaget for rapporten bestar av til sammen 38 kvalitative dybdeintervjuer med
deltakere, ansatte ved NAV-kontor ogi NAV tiltak, kursleveranderer og arbeidsgivere.
I tillegg er framstillingen basert pa NAV tiltaks kravspesifikasjoner til de to kurskon-
septene og pa rapporteringstall for overgang til jobb fra de to kursene, bide fra NAV
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tiltak og fra kursleveranderene selv. Som nevnt bygger studien videre pa tre foregaende
prosjekter om bruk av praksisplasser for innvandrere. Analysen bygger ogsa videre pa
erfaringer Fafo har gjort i andre studier om offentlig tjenestetilbud og innvandrere
som brukergruppe. I disse prosjektene har vi intervjuet bade saksbehandlere i NAV og
innvandrere som brukere eller mottakere av ulike offentlige ytelser og kvalifiseringstil-
bud, inkludert norskopplering, kvalifiseringsprogrammet, introduksjonsprogrammet
og stenadsordningen for enslige forsergere (se for eksempel Djuve, Sandbazk & Lunde
2011; Djuve 2011; Sandbak 2011; Kavli, Nielsen & Sandbzk 2010; Djuve, Kavli &
Hagelund 2011).

Gjentatte intervjuer med deltakerne utgjor hoveddelen av datamaterialet. Gjentatte
intervjuer over tid gir rom for se pa endring og kontinuitet i deltakernes opplevelser
over en lengre periode og synliggjor ogsa betydningen av samspillet mellom deltakerne
og NAV, kursleveranderer og arbeidsgivere. Vi rekrutterte informanter via kursleveran-
derene, som hver informerte én klasse om prosjektet og spurte om noen onsket a la seg
intervjue. Det er stor variasjon blant de ti deltakerne, fire menn og seks kvinner, som
meldte seg til & delta i prosjektet. Informantene har bakgrunn fra land fra @st-Europa,
Asia, Afrika og Latin-Amerika. Noen har bodd over 25 ar i Norge, andre har bodd her
inoen fa ar. Det er ogsé stort spenn med hensyn til tidligere utdanning, arbeidserfaring
og norskferdigheter. Flertallet har videregiende skole, noen har hoyere utdanning, og
flere har mange ar bak seg som yrkesaktive. Som vi kommer inn pd i rapporten, er det
ogsa variasjon blant deltakerne nir det gjelder deres motivasjon for & g pa kurs.

I forste intervjurunde snakket vi med deltakerne under fag- og teorioppleringen
pakurset. Intervjuene ble gjennomfort pa kursstedet, og problemstillingene dreide seg
om deltakerens motivasjon for & delta pa henholdsvis AMO-kurset og for 4 fa jobb,
om hvordan de fikk vite om kurset, og om hvilken kontakt de har hatt med NAV i
forbindelse med jobbseking. I andre intervjurunde beseokte vi deltakerne pé arbeids-
plassen hvor de var i praksis. Sentrale problemstillinger i disse intervjuene var hvordan
de opplevde relevansen av fagoppleringen for oppgavene pd arbeidsplassen. Fikk de
bruke det de laerte pé teoridelen av kurset? Hvordan var metet med arbeidsgiver? Og
hva slags oppfolging fikk de fra kursleveranderen? I tredje intervjurunde, noen uker
etter avsluttet kurs og praksis, spurte vi deltakerne om de hadde fatt jobb, og i sa fall
hvordan og hvor mye. Et annet viktig sporsmal var hvilke strategier deltakeren hadde
for 4 soke jobb, og i hvilken grad NAV-kontorene og/eller kursleveranderen har fulgt
dem opp i jobbsekingen. Vi har sarlig vert opptatt av om deltakerne folte seg styrket
til & f4 jobb etter kurset, og av hvilke deler av kurset de vektla som relevante: opp-
leringsdelen, praksisdelen, endring i egen motivasjon eller selvtillit eller annet. I siste
runde med intervjuer motte vi deltakerne pa kafé eller gjennomforte intervjuene per
telefon. Intervjuene varte mellom 20-90 minutter. Syv av de ti deltakerne deltok pa
alle tre intervjurunder, tre deltok kun i forste intervjurunde pa kurset. Arsakene til at
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disse tre falt fra, var at en avbrot kurset, de to andre onsket av ulike arsaker ikke 3 stille
til flere intervjuer (men gjennomforte ifolge kursleverandor likevel kurset).

Arbeidsgivere som tilbyr praksisplass, utgjer ogsd en viktig informantgruppe i
prosjektet. Vi har intervjuet ni arbeidsgivere som tilbyr praksisplass. Det er kursleve-
randerene som har satt oss i kontakt med arbeidsgiverne. Vi ba om 4 fi snakke med
arbeidsgivere med ulike holdninger og erfaringer med & ha praktikanter og opplevde
ogsé et visst spenn da vi intervjuet arbeidsgiverne. Det er ogsé variasjon blant arbeidsgi-
verne med hensyn til hvor lang erfaring de har med 4 tilby praksisplass. De som har holdt
pa lengst, har hatt praktikanter i over ti ar, de med kortest erfaring i litt i underkant
av et ir. Arbeidsgiverne er intervjuet per telefon, med unntak av en arbeidsgiver som
er intervjuet sammen med deltaker i praksisperioden. Intervjuene hadde en varighet
pa mellom 30-90 minutter.

Vi har ogsa intervjuet kursleveranderene, ved det ene kurset intervjuet vi leder
for kurset, ved det andre snakket vi med ansatte i administrasjonen. Milet med
prosjektet har ikke vert 4 evaluere kursene eller kursleveranderene, og temaet for
intervjuene var hva kursleveranderene opplevde som viktige arsaker til at de har hoye
formidlingsresultater til arbeid i forhold til andre kurs. Intervjuene varte mellom 90
og 120 minutter og ble gjennomfort hos kursleverander eller i Fafos lokaler. Begge
intervjuene ble gjennomfort tidlig i prosjektperioden. Vi har ogsé vert til stede i noe
klasseromsundervisning ved begge kursene.

NAVs bruk av arbeidsmarkedstiltak for innvandrere er hovedtemaet fra forrige mo-
dul av Djuve og Tronstad (2011). I denne studien ble det i tillegg til survey gjennomfert
kvalitative intervjuer med ansatte i NAV i Oslo, Bergen og Trondheim. I denne fjerde
modulen har vi fulgt opp med kvalitative dybdeintervjuer av tre ansatte ved tre NAV-
kontor i Oslo, denne gangen med sarlig sokelys pa matching av deltakere og kurs. Vi
har snakket med ansatte ved kontorer med hoy andel innvandrere. Saksbehandlerne
hadde ulike ansvarsomrider, en var kontroller, en jobbet i kvalifiseringsprogrammet,
og en jobbet med oppfolging av arbeidssokere. Intervjuene er gjort over telefon og
har vart mellom 60 og 90 minutter. I tillegg er det gjennomfort flere intervjuer med
kontaktpersoner i NAV tiltak, som ogsa har bidratt med informasjon til utvalgav kurs
og med rapporteringstall fra kursene vi har sett pa.

Det er verd 4 merke seg at aktorene er forskjellige og opererer innenfor ulike
styringsstrukturer og insentivsystemer. NAV tiltak og NAV-kontorene er offent-
lige institusjoner, kursleveranderer er i hovedsak private aktorer med ekonomiske
egeninteresser, arbeidsgivere kan vare bide innen offentlig og privat sektor, men er
uansett underlagt et budsjettansvar, og deltakerne er individer med sine egeninteresser.
Aktorenes ulike stisteder, ansvarsoppgaver og interesser kan pavirke deres oppfatninger
om hva som fungerer bra eller eventuelt mindre bra, og deres oppfatninger om arsakene
til dette. Relasjonen aktorene imellom vil ogsa kunne pavirke hva de har formidlet til
oss underveis i prosjektet, det er for eksempel relevant at kursleveranderer jobber pa
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oppdrag fra NAV tiltak. I rekrutteringen av informanter har som nevnt NAV tiltak
vert med & velge kurs, ogkursleveranderer har bidratt med a rekruttere bade deltakere
ogarbeidsgivere. Det er viktig & understreke at vi ikke pretenderer 4 gi et representativt
bilde av verken deltakere, kursleveranderer eller arbeidsgivere. Hensikten med prosjek-
tet er ikke primart 4 konsentrere oss om de enkelte aktorene for seg eller pé relasjonen
dem imellom, men & belyse gode arbeidsmetoder ogbarrierer i prosessen fra innseking
til kurs og over i arbeid.

Gangen i rapporten

I kapittel 2 gir vi en kort presentasjon av de to kursene som utgjor grunnlaget for
analysen i rapporten. Vi presenterer malsettingene med kursene og resultater knyttet
til overgang til arbeid. I kapittel 3 ser vi pa betingelser for at AMO-kurs skal fungere
etter intensjonen om 4 hjelpe deltakerne over i jobb. Kapitlet gir en oversikt over
betingelsene knyttet til de ulike fasene deltakerne mé igjennom: innseking til kurs ved
det lokale NAV-kontoret, opplaring hos kursleverander og praksis hos arbeidsgiver. I
kapittel 4 ser vi pa ulike barrierer mot at AMO-kurs skal fungere bedre, og i kapittel
5 oppsummerer vi hovedfunnene i rapporten, og diskuterer mulighetene for 4 institu-
sjonalisere gode arbeidsmetoder.
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Kapittel 2 Erfaringer fra to AMO-kurs

I dette kapitlet ser vi nermere pa de to kursene som utgjor grunnlaget for analysen i

rapporten. Bade Kafé ogkantine med praksis og Pleie og omsorg for minoritetsspriklige

har ifelge NAV tiltak Oslo gode resultater. Intensjonen med a folge disse kursene har

vert 4 se hva det er ved disse to AMO-kursene som fungerer bra, med tanke pa over-
feringsverdi for andre og mulighet for 4 institusjonalisere gode grep. Datainnsamlingen

har imidlertid avdekket betydelige utfordringer ogsé ved disse kursene, noe som har
medfert at ogsa barrierer mot bedre maloppnéelse blir viet en del av oppmerksom-
heten i analysen. Vi har et kvalitativt datamateriale som ikke gir grunnlag for & si noe

om hvor godt de to kursene vi har sett pa, fungerer. Det har som sagt heller ikke vart
var hensiket & evaluere kursene. Dataene vére reiser ikke desto mindre viktige sporsmal.
Hvem definerer kursene som vellykkede, og pa hvilket grunnlag? Hva oppfattes som

gode arbeidsmetoder, og av hvem? Og hvordan fungerer arbeids- og ansvarsfordelin-
gen mellom NAV og kursleveranderer i gjennomferingen av kursene? Presentasjonen

nedenfor gir et bakteppe for hvorfor vi stiller disse spersmalene, som er gjennomgaende

i rapporten.

Kafé og kantine med praksis

Malgruppa for Kafé og kantine med praksis er arbeidssokere med behov og enske om
& kvalifisere seg innen kantine-, kafé- og baristafaget. Malsettingen for kurset er & gi
deltakerne grunnleggende teoretisk kunnskap og praktiske ferdigheter i disse fag-
omradene og at deltakerne kommer i jobb innen disse bransjene.* I tillegg skal kurset
gi deltakerne trening i & soke relevante jobber og ekt kompetanse om arbeidsmarkedet.
Det er ingen spesielle opptakskrav, utover at minoritetsspraklige ma ha tilstrekkelige
norskspriklige ferdigheter til 4 kunne folge undervisningen. Kursene varer i 18 uker,
fordelt pa 11 uker teori og 7 uker praksis. Antall opplaringstimer i teoridelen av kurset

* Presentasjonen av begge kursene er basert pa presentasjon pi NAV Oslos hjemmesider (se vedlegg 2
og 3 i denne rapporten), NAV tiltaks kravspesifikasjoner for de to kursene og pd NAV tiltak Oslos be-
skrivelser av kursene i direkte kommunikasjon med oss. I tillegg bygger vi pa informasjon vi har fatt fra
kursleveranderene av de to kursene.
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er 30 timer per uke, mens deltakerne i praksisperioden felger praksisplassens arbeidstid.
Det skal utstedes kursbevis hvor det framgér hvilke fag det er gitt teoretisk og prakeisk
undervisning i, og deltakerne skal f4 attest fra praksisplassperioden av arbeidsgiver. Det
er 15 elever per klasse, og flere kurs gar parallelt.

Vi har bedt bade NAV tiltak Oslo og kursleveranderene om skriftlig rapportering
av hvor stor andel kursdeltakere som gir over i jobb. Leveranderen av kafé- og kantine-
kurset svarer i en e-post at rundt 55 prosent av deltakerne i perioden 2010-2012 ble
formidlet ut i jobb, hvor ut i jobb betyr minimum 50 prosent stilling, bade vikariat og
fast jobb. Kursleveranderen forteller at resultatene har endret seg over tid, og knytter
dette til endringer i arbeidsmarkedet. Ifolge kursleverander fikk rundt 30 prosent av
deltakerne jobb etter kurs i perioden 2003-2006. Deretter fulgte en periode med
vesentlig hoyere overgangsprosent. Ifolge kursleveranderen fikk i gjennomsnitt 65
prosent av deltakerne jobb i perioden 2007-2009, hvor det ogsa var flere kurs med
100 prosent formidling. Kursleveranderen bemerker at «dette var eksepsjonelt gode
tall», og at deltakerne som fikk jobb, i stor grad ble ansatt der de hadde vart i praksis.
Ifelge kursleverander er dette fortsatt vanlig, men ikke i like stor grad. Kursleverander
forklarer nedgangen de siste par drene blant annet med at de har mistet noen bransjer,
som kiosker og restauranter.

NAV tiltak Oslos formidlingsresultater (se vedlegg 4 og 5) gir et mer detaljert
bilde av hva slags arbeid deltakerne rapporteres & ha fatt etter kurs, og inneholder ogsa
rapportering av hva deltakerne som ikke har fatt jobb, gjer. Tallene kan ikke brukes
til & fastsla effekeen av kursene, noe NAV selvsagt er klar over. De presiserer i tillegg
at ogsa disse tallene utelukkende er basert pé rapportering fra kursleveranderene, og
at de ikke er kvalitetssikret. NAV tiltak forteller at de bruker dem i sin dialog med
kursleveranderene for & utvikle tilbudene. Formidlingsresultatene fra Kafé og kantine
med praksis (vedlegg 4)° viser at tolv uker etter kursslutt er 20 prosent av deltakerne
registrert & ha fatt fast jobb, 19 prosent er i vikariater med mer enn tre maneders varighet.
5 prosent er gitt videre til nytt AMO-kurs, mens 13 prosent er registrert arbeidsledige.
Oversikten viser ogsa at 8 prosent har avsluttet kurset pa grunn av sykdom, ytterligere
10 prosent av andre arsaker. 13 prosent avdem som startet pa kurset, har det ikke vert
mulig  fa tak i etter kursslutt.

Som nevnt innledningsvis gir vare kvalitative data ikke grunnlag for & si noe om
overgangsraten ved kursene. Tilbakemeldingene fra deltakerne vi intervjuet fra kafé-
og kantinekurset, er likevel interessante. En informant droppet ut etter forste intervju,
under teoridelen av kurset. Mannen snakket sé lite norsk at vi ikke kunne gjennomfere
intervjuet. De fire andre gjennomforte kurset og stilte pa tre intervjuer hver. I siste

> Tallene er basert pa rapportering fra kursene som er avholdt i perioden 1.1.11-7.3.12. Som det fram-
kommer av vedlegget, er 32 kurs avholdt i denne perioden, 25 av kursene har rapportert ved kursslutt, 25
etter seks uker, og 21 etter tolv uker.
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intervjurunde, noen uker etter kurset var ferdig, hadde én fitt jobb. Denne deltakeren
hadde fatt kontrake pa 70 prosent stilling hos en arbeidsgiver hvor han tidligere hadde
jobbet deltid som ringevikar. Han fikk fortsatt ogsa ekstravakter som ringevikar, og
jobbet tilnzermet fulltid. En annen hadde fatt tilbud om & vere ringevikar ved kafeen
hvor hun hadde hatt praksisopphold, men takket nei til dette da hun ensket en full-
tidsjobb pé dagtid. En tredje hadde opprinnelig fact kontrake fra arbeidsgiver der hun
hadde vert i praksis, men arbeidsgiveren hadde satt som krav at NAV skulle bidra med
lonnstilskudd, og da de avslo dette, trakk arbeidsgiveren jobbtilbudet tilbake. Den siste
deltakeren vi intervjuet, hadde heller ikke fatt jobb, til tross for iherdig jobbseking.
Ifolge to av deltakerne vi intervjuet, var mannen som fikk jobb, den eneste av de 17
deltakerne fra kurset som hadde fatt jobb ved kursets avslutning. Som sagt er dataene
usikre, men de gir altsd et klart mindre positivt inntrykk av overgangsraten.

Individuell tilrettelegging og valg av arbeidsgivere til praksisplass
Kursleveranderen ved kafé- og kantinekurset understreker i flere sammenhenger at
for deltakere med de rette egenskapene er det tilnermet jobbgaranti etter endt kurs.

Markedet for jobb innen kantine, hotell, kjokken, kafé og restaurant er enormt
stort. Har deltakerne vilje, de riktige holdninger samt noe kunnskap, er det tilnar-
met en jobbgaranti etter endt kurs. De som ikke lykkes, er det grunnet manglende
vilje eller motivasjon, rus, psykiatri, adferdsvansker, tempo og tilgjengelighet. Det
forekommer at spraket, det vil si manglende norskkunnskaper, er et hinder, men i
mindre grad enn de andre faktorer som er nevnt.

Erfaringene fra deltakerne vi fulgte, viser at det ikke alltid holder med vilje, de rette
holdningene og noe kunnskap for 4 vaere nzrmest garantert jobb. En av deltakerne vi
fulgte i dette prosjektet, fortalte at han har deltatt pé flere kurs tidligere. Deltakeren
var en voksen mann som gjennom de tre intervjuene vi gjorde med han, uttrykte et
svert sterkt onske om 4 komme i jobb. Han underbygget dette med 4 fortelle at han
var fleksibel nar det gjaldt bransje, og sa han ville ta en hvilken som helst jobb, inklu-
dert vaskejobb. Han sa videre at han var villig til & flytte ut av Oslo for & fa jobb, og at
han var interessert bade i heltids- og deltidsstillinger. Han sa at han ogsa var villig til 4
starte et ansettelsesforhold som praktikant, slik at arbeidsgiver fikk mulighet til & se at
han gjorde en god jobb, og han understreket at han alltid mette presis bade pa skole
og praksisplass. I siste intervju, noen uker etter avsluttet kurs, fortalte han at han ikke
hadde fatt jobb, men fortsatt hapet pa svar etter & ha levert 130 seknader, noen direkte
til arbeidsgivere, andre til rekrutteringsbyraer. Han viste oss kursbevis, attester og flere
gode referanser oganbefalinger fra tidligere kurs og arbeidsgivere hvor han har vert.
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Ogalle kursene jeg har vart pa — da vi slutta pa kurs, var vi 17 — jeg snakket med de
andre, de har ikke jobb. Og du leverer dokumentasjon til NAV, Adecco — kamera-
ten min har ikke fatt jobb, og jeg tror, hvorfor kaster NAV masse penger pi meg
og andre innvandrere, og etterpa far vi ikke jobb? Jeg har vart pa cirka syv kurs og
har ikke jobb. Jeg gar pa kurs og kommer tilbake, kurs og kommer tilbake. Og jeg
har ikke jobb. Ogjeg gir pé praksis — for folk trenger meg til 4 jobbe gratis. S& nar
arbeidsgivere far gratis jobb, vil de ikke ansette, for de kan fa folk som kommer og
jobber gratis for seg. Og jeg tenker mye, for jeg har, hva skjedde meg? Jeg har ikke
jobb, far ikke planlegge, ikke ferie, vare sosial, hvorfor vil jeg leve? Jeg tenker mye.
Hver dag kommer jeg pa biblioteket, gi pa data, ga rundt i byen og gir hjem.

Som det kommer fram av sitatet, er mannen fortvilet over at han ikke kommer i jobb.
Mannen var serlig kritisk til at arbeidsgiveren hvor han hadde vart i praksis, ikke vir-
ket interessert i 4 ansette praktikanter. Mannen fortalte at en uke etter at han startet
i praksis, jobbet det fortsatt en annen praktikant der, og en uke for han sluttet, kom
det en ny praktikant.

Jeg var pa kantinepraksis. Og fant ut at det var en norsk dame som jobbet pd prak-
sis. Da jeg kom, slutta hun etter en uke. Da begynte jeg pa praksis for NAV. Da jeg
slutta, en uke for, kom det en annen fra NAV, som skal jobbe tre méneder praksis.
Sa arbeidsgiver vil ikke gi jobb — fordi NAV hele tiden sender nye som kommer pd
praksis. De sa til meg: «Hvorfor skal vi betale deg, nir vi fir andre som kan jobbe
gratis?» Men jeg sa: «Jeg har familie, jeg har husleie, jeg trenger & leve.»

Begge kursleveranderene og ansatte i NAV tiltak forteller at de som fir jobb etter
AMO-kurs, oftest far det via arbeidsgiver der de var i praksis. Arbeidsgiveren hvor denne
mannen var i praksis, fortalte da vi intervjuet han, at ingen av praktikantene han hadde
hatt, var kvalifisert nok, da han mente at et kurs pa noen maneder ikke var tilstrekkelig,
men derimot at de burde ha kokkeutdanning. Intervjuene med andre arbeidsgivere viste
derimot at for mange er kurset mer enn nok for 4 ansette folk i bransjen.

Spersmilet er hvor hensiktsmessig det er 4 sende deltakere pd praksisplass til
arbeidsgivere som ikke er interessert i & ansette praktikanter. Dersom dette skal ha
positiv effekt pa jobbmuligheter, méd det vare gjennom at kurset og praksisen tilforer
og eller dokumenterer en type kompetanse som gjor det lettere 4 fi jobb hos andre
arbeidsgivere, bidrar til  motivere arbeidssekeren til & fortsette jobbsekingen eller setter
arbeidssokeren i kontakt med et nettverk som kan lette jobbjakten. Faren er selvsagtat
gjentatte kurs som ikke gir jobb, skal bidra til & demotivere deltakeren. Deltakeren vi
siterer ovenfor, stiller sporsmal om hvorfor han gir pd kurs etter kurs uten at det forer
til arbeid. Da vi intervjuet kursleverander, diskuterte vi blant annet utfordringene
med at en del gir pd mange tiltak uten 4 komme i jobb. Han sa at han kjente til pro-
blemet med at mange har vart pA mange praksisopphold, ogat «det mé virke fryktelig
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demotiverende». Han sa at «Praksisplasser er en god ting, men hvis de ikke har en
plan, kan de vare nedbrytende. [Bruken av praksisplass pa kafé- og kantinekurset]
er ikke praksisplass — dette er praktisk opplering.» Kursleverandoren er med andre
ord opptatt av at deltakerne skal fa opplering pé praksisstedet. I kommentaren hans
ligger det ogsd en implisitt kritikk av ordinare praksisplasser — han mer enn antyder
at slik opplaring ikke er et kjennetegn ved praksisplasser flest. Deltakeren forteller pa
sin side at han bade har hatt utbytte av fagoppleringen pé kurset, og at han har utfort
sentrale arbeidsoppgaver under praksisoppholdet. For han har dette likevel ikke veert
nok til 4 komme i jobb.

Kursleveranderen fortalte at de hadde startet en frivillig jobbklubb hvor deltakerne
kan komme en gang i uka og fa hjelp til 4 soke ledige stillinger som har kommet inn.
Han understreket at det var viktig med oppfelging av deltakerne etter kurs.

Viktig at nir de har veert i aktivitet en periode, er det viktig 4 fortsette. Mange gar
lite i kjelleren hvis de ikke far noe videre, serlig de over 50+. Det er bare ofte noen
knepp som skal til, hvis de har de kvalifikasjonene, si er det tilnerma en jobbgaranti
pa dette kurset her, det er alltid et marked, det er alltid et behov for arbeidskraft.

Deltakeren forteller pa sin side at han har bedt kursleverander om hjelp til 4 soke jobb,
men at de har sagt at han ma seke pd egenhand.

Jeg snakket veldig mye til dem og har sagt til dem: «Ver s snill, jeg har ikke bare lyst
pajobbiOslo, jegkan flytte hvis jeg finner jobb i Moss, Fredrikstad. Jeg kan flytte.»
Jeg sa personlig til dem: «Ver sé snill, du har nettverk og kontake, jeg har lyst pa
jobb. Jegkan begynne. Ogjegkan godt ta praksis fire—fem maneder forst, og si, nar
de kjenner meg, kan jeg jobbe.» Jeg selv har levert i Oslo cirka 130 soknader - jeg
gar til kantine, gir til steder og sier «Hei, jeg lever i Oslo.» Men jeg er ikke heldig.
(Vi trodde du skulle fii mer hjelp pai kurset?] Nei, de sa nei, du kan bruke nettverket
ditt, gi pa Adecco, Manpower, ga selv og prove & finne jobb. Men kurset er ferdig.
Jeghar levert 130 cv, soknad og kursbevis. Og jeg har sagt jeg kan jobbe pé kjokken,

hvis dere trenger til vaske, to dager, tre dager i uka, ogsé 50 prosent.

Bide NAV tiltak og kursleveranderen vektla betydningen av individuell oppfolging.
Erfaringene denne deltakeren formidlet til oss gjennom de tre intervjuene vi gjorde
med han, tilsier at den individuelle oppfolgingen for hans del kunne vart bedre. Vi
har imidlertid ikke grunnlag for & vite hvordan kursleveranderen/lererne mannen har
snakket med, har oppfattet situasjonen.

En annen deltaker fortalte pa sin side at kursleverandors tilrettelegging i forbindelse
med soknad om praksis var av stor betydning for henne. Deltakeren onsket jobb i en
annen bransje, men deltok pa kafé- og kantinekurset fordi hun ikke hadde Iyktes i &
fa jobb pa egenhind, og fordi NAV na stilte krav om at hun matte ga pa kurs for &
fortsette & motta dagpenger. Hun hadde allerede sokt og fatt praksisplass i en kantine,
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men fikk deretter en mulighet for & fa praksisplass innen bransjen hun egentlig ensket
4 jobbe innenfor.

Mannen min kom hjem og sa at jeg tror jeg har funnet praksis til deg. Og det gikk
fort. Og de pa kurset [kursleverandor] var veldig hyggelige. De gjorde alt for meg
med en gang. S jeg kunne begynne fort, i gdr, ikke i morgen. De sa: «Nei, vi har
en idé. Vi kan sende papirene til [arbeidsgiver] som vi skulle sendt til kantina»,
sd det var veldig hyggelig og bra. For hvis de ikke hadde gjort det, sd hadde jeg
kanskje mistet plassen og [arbeidsgiver] hadde funnet en annen person her. Jeg
vet ikke. Jeg er veldig forneyd med de pa kurset, de er veldig bra og hyggelige og
prover 4 gjore alt for & hjelpe. Men vi ma ogsa gjore var del. Si jeg sokte pa den
praksisplassen alene og fikk den med en gang [den hun opprinnelig skulle ga pa

innenfor restaurantbransjen].

Som det kommer fram fra sitatet, opplevde denne deltakeren kursleveranders tilrette-
legging og hjelp til & soke om tillatelse om bytte av praksissted fra NAV som avgjerende

for at hun kunne benytte seg av muligheten som hadde dukket opp. Hun fortsatte

likevel pa kurset, og kursleverander fulgte henne opp pé praksisplassen, selv om dette

var i en annen bransje.

En tredje deltaker fortalte at kursleverander skulle hjelpe henne med 4 fa jobb. Hun
hadde fatt tilbud om 4 jobbe som ekstravake ved kafeen hvor hun hadde vert i praksis,
men takket nei, fordi hun trengte en fulltidsjobb pa dagtid. Hun fortalte at kurs-
leverander hadde sagt han skulle hjelpe henne & finne jobb, og at han hadde kontaktet
arbeidsgivere i sitt nettverk for & hore om de kunne tilby henne jobb.

Erfaringene og perspektivene som kursleverander og de ulike deltakere formidler,
tyder pé at de forskjellige partene har til dels svart ulike opplevelser. Blant deltakerne
forteller noen at de har fitt tilbud om og hjelp til jobbseking, andre at de ikke har fatt
dette. Noen har fitt kursbevis, andre ikke. Noen har fatt invitasjon til og deltatt ved
kursavslutning, andre sier de ikke fikk beskjed om dette. Vi kan kun formidle hva de
ulike aktorene har sagt til oss om sine opplevelser og perspektiver. Andre vil kunne
ha andre oppfatninger om de forhold de beskriver. Samlet sett gir deltakernes tilbake-
meldinger et klart inntrykk av at den individuelle tilretteleggingen fra kursleveranders
side er av stor betydning, men de har altsd ulike opplevelser av hvor godt dette fungerer.

Trivsel og mestringsfalelse

Selv om bade NAV tiltak, NAV-kontorene og kursleveranderer understreker at
mélet med kursene er jobb, sa framhever de betydningen av at deltakerne far okt
mestringsfolelse og tro pa egne muligheter av & ga pé kurs. Kursleveranderen for kafé-
og kantinekurset er sarlig opptatt av betydningen av trivsel og trekker dette fram som
et viktig suksesskriterium for at de har sa gode resultater som de har.
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Ja, vi fir jo — jeg skal ikke kalle det for grunnfjellet av norske arbeidssokere, men
mange star svakt. Mange har statt utenfor arbeidslivet. Vi er takknemlige for at
mange vil, og mange har jo sokt seg inn pé kurset, da har de jo uttryke at de vil. Det
skal ikke bare vere bred og sirkus, men trivselsfaktoren legger vi veldig veke pa. Vi
ser jo at forskjellen mellom oss og de som gar der, er ikke veldig stor. Mennesker er
mennesker. Vi har jo folk som er utdanna, for eksempel ingeniorer, som ikke har
fate jobb. Her er det alt fra analfabeter til folk med ti &rs hoyere utdanning — ikke
alltid lett & sette sammen opplegg for dem. Men her er det jo mye praksis. De aller
fleste har laga mat for, men jeg ser at sammenhengen mellom lerere, elever, NAV og
praksisbedrift — det at de trives hver dag i kurset og hele lopet ut — tror jeg er den
storste suksessfaktoren, i kombinasjon med at det er et behov pé arbeidsmarkedet.

A bli mote med respeke og 4 ha et godt sosialt miljo vil nok oppfattes som viktig av de

fleste. For en del av deltakerne som gar pa AMO-kurs, som kanskje har vart arbeids-
ledige eller hjemmeverende ilang tid, kan det & vaere del av et sosialt fellesskap i seg selv
kanskje vare spesielt viktig. For mange av deltakerne kan det 4 gi pA AMO-kurs vere

del av en prosess hvor de kan komme narmere arbeidslivet og nermere en avklaring

av hva de selv onsker a gjore. Igjen er det relevant & minne om at deltakerne pa kurs

er forskjellige. Men sterk vekt pd betydningen av trivsel og av at deltakeren opplever
mestring, kan dekke over for deltakernes enske om ogbehov for d komme i jobb. Flere

av deltakerne vi intervjuet, understreket at de likte leereren, at det var hyggelig i klas-
sen, og at kursleveranderen gjorde alt han kunne. De vi intervjuet, var likevel forst og

fremst opptatt av & komme i jobb.

Pleie og omsorg for minoritetsspraklige

Malgruppa for kurset Pleie og omsorg for minoritetsspriklige er arbeidssokere med
innvandrerbakgrunn som ensker & arbeide innen pleie og omsorg.¢ Mélsettingen for
kurset er 4 gi arbeidssekere med innvandrerbakgrunn ekte kunnskaper og ferdigheter
for 4 arbeide innen pleie- og omsorg. Ifelge bade ny og gammel kravspesifikasjon for
kurset heter det at «en vesentlig del av kursdeltakerne forventes & vere i ordinert
arbeid ved kursets avslutning». Det er ingen formelle krav knyttet til kurset, men
aktuelle deltakere ma vise klar motivasjon og personlig egnethet til & arbeide innen

¢ Avtalen for pleie- og omsorgskurset har i lopet av perioden Fafo har arbeidet med prosjektet, lopt
ut, og NAV tiltak har laget nye spesifikasjoner for videreforing av avtalen. Vi tar derfor utgangspunke i
kravspesifikasjon som gjelder for det kurset vi har fulgt, men kommenterer endringer i den nye avtalen
der vi anser dette som relevant, forst og fremst nar det gjelder tilpasninger av kurskonseptene til krav om
norskprove 3 for 4 jobbe i Sykehjemsetaten i Oslo.
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pleie og omsorg. I tillegg er det et krav om norskferdigheter. I bide den gamle og den
nye kravspesifikasjonen heter det at «deltakerne ma beherske norsk pa et niva som
gjor at de kan nyttiggjore seg undervisningen og fungere i yrket etter fullfort kurs»,
men i den nye star det videre at «Det er en mélsetting at deltakere som ikke har tatt
norskprove nivd 3, skal kunne bestd denne innen endt kurs».” Kurset varer 24 uker,
hvorav 8 uker er i praksis. Deltakerne far 30 timer per uke i de 16 ukene som utgjor
undervisningsdelen. Deltakerne skal tildeles kursbevis etter fullfert kurs. Det er 15
elever per klasse, og flere kurs gar parallelt.

Vi har ogsé spurt bade kursleverander og NAV tiltak om skriftlig rapportering
av hvor stor andel av kursdeltakerne fra pleie- og omsorgskurset som gar over i jobb.
Ifolge kursleverandoren fikk rundt 60 prosent av deltakerne jobb etter avsluttet kurs.
¥ Kursleverandoeren har sendt oss en oversikt med tall pa overgang til arbeid blant
deltakere ved pleie- og omsorgskurset i perioden 2005-2011, fordelt pa ulike institu-
sjoner i kursleveranderens nettverk. Ifelge oversikten har totalt 1653 deltakere vert i
praksis i denne tidsperioden, og ifelge dokumentet har i gjennomsnitt 65 prosent gatt
over i jobb. I rapporteringen skilles det mellom overgang til jobb etter tidspunkt; ved
kursslutt er 61 prosent i jobb, etter seks uker er andelen steget til 64 prosent, og etter
tolv uker er 76 prosent av deltakerne i jobb, ifelge denne oversikten. Tilsvarende er 24
prosent fortsatt arbeidssokere ved kursslutt, 17 prosent etter seks uker, og 9,6 prosent
er ifolge kursleveranderen fortsatt arbeidssokere etter tolv uker. Kursleveranderen
kommenterer i dokumentet at «Nesten samtlige fortsetter i jobb pd det stedet de fir
praksisplass, noen bytter vi praksissted for i lopet av praksisperioden, og enkelte far
tilbud om jobb i andre institusjoner ». Rapporteringen sier ingenting om hva slags type
jobb deltakerne far. Det skilles ikke mellom hel- eller deltid eller mellom fast, vikar
eller ringehjelp. Oversikten viser heller ikke til eventuelle endringer i resultater i lopet
av tidsperioden tallene viser til (2005-2011).

Igjen gir NAV tiltak Oslos formidlingsresultater et mer detaljert bilde av hva slags
arbeid deltakerne rapporteres 4 ha fatt etter kurs, og inneholder ogsé rapportering av
hva deltakerne som ikke har fatt jobb, gjor. NAVs formidlingsresultater fra Pleie og
omsorg for minoritetsspriklige (vedlegg 5)° viser at tolv uker etter kursslutt er 4 prosent

7 Den gamle avtalen utlop 31. desember 2011. Da overtok ogsd ny kursleverander.

8 Daviintervjuet kursleveranderen, fortalte de at for kravet om norskprove 3 ble innfort, hadde 80 prosent
av deltakerne fatt jobb etter kurset. Konsekvensene av at Sykehjemsetaten i Oslo kommune har innfort
krav om norskprove 3 skriftlig og muntlig, kommenteres ogsa av kursleveranderen i rapporteringsdoku-
mentene Fafo fikk tilsendt. Her star det at «I 2010 innforte Oslo kommune et krav om norskpreve 3
for & fa ansettelse i kommunale institusjoner i helse- og omsorgssektoren. Nar kravet ble innfort, si vi at
jobbresultatet gikk ned til 65 prosent. Dette fordi veldig mange ensket & ta denne proven da kravet kom,
ogdet ble ventelister for 4 ta norskprove 3. Deltakere sto fremdeles pa venteliste under 12-ukersrapport».

? Tallene er basert pa rapportering fra kursene som er avholdt i perioden 1.1.11-7.3.12. Som det fram-
kommer av vedlegget, er 27 kurs avholdt i denne perioden, 23 av kursene har rapportert ved kursslute, 21
etter seks uker 0g 20 etter tolv uker.
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registrert & ha fate fast jobb, mens 35 prosent er i vikariater pa lenger enn tre mineder.
Kun 3 prosent er registrert 4 vare i vikariater pa mindre enn tre maneder, og 3 prosent
er registrert 4 jobbe deltid i mindre enn 50 prosent stilling. Kun 1 prosent er registrert
avere i nytt AMO-kurs, 9 prosent er registrert som fortsatt arbeidsledige. Oversikten
viser videre at 9 prosent har sluttet som folge av sykdom, mens 25 prosent har sluttet
av andre arsaker. Som vi skriver over, presiserer NAV at formidlingstallene er basert
pa rapportering fra kursleveranderene, og at de ikke er kvalitetssikret. NAV er selvsagt
klar over at tallene ikke kan brukes til 4 fastsla effekten av kursene, men bruker dem i
sin dialog med kursleveranderene for 4 utvikle tilbudene. I en kommentar til kursle-
veranderenes rapportering av resultater fra sine kurs pipeker NAV tiltak Oslo at det
er en relativt stor andel som avbryter kursene, og forklarer at «de gangene vi omtaler
resultater pa over 70 prosent formidling, er det med bakgrunn i at de som avbryter
i lopet av kursets innledende del, tas ut.» De understreker at det er problematisk at
en del personer av ulike grunner havner pa feil tiltak, men at det like fullt er positivt
dersom formidlingsprosenten er hoy for dem som faktisk gjennomforer tiltaket.

To av de fem deltakerne vi intervjuet i forste runde pé pleie- og omsorgskurset, var
ikke tilgjengelige for & mote til flere intervjuer. En forklarte dette med sykdom i fami-
lien, den andre svarte ikke da vi tok kontakt. De tre deltakerne vi fulgte gjennom hele
pleie- og omsorgskurset, hadde alle fatt jobb gjennom arbeidsgiver ved praksisplassen.
En av deltakerne hadde fatt jobb ved et annet sykehjem, ved at arbeidsgiveren der
hun hadde vart i praksis, satte henne i kontakt med lederen ved det nye sykehjemmet.
Hun hadde fitt kontrakt som ringevikar og jobbet tilnzrmet fulltid da vi intervjuet
henne i siste runde. De to andre deltakerne hadde fatt kontrakter som ringevikarer
ved sykehjemmet der de hadde vart i praksis. De fikk imidlertid mye ferre vakter og
jobbet mellom 20 og 40 prosent da vi intervjuet dem. Begge onsket & jobbe mer og
sokte jobb ogsi ved andre sykehjem.

Milet med pleie- og omsorgskurset er ifolge NAV tiltaks kravspesifikasjoner for
kurset at deltakerne skal komme i «ordinart arbeid». NAV tiltak framhever at arbeids-
giverne i begge bransjene blant annet benytter seg av praksisplasser som et redskap for
davklare potensielle arbeidstakere. Ifolge bide NAV tiltak og kursleveranderene er det
relativt gode muligheter for overgang til lonnet arbeid for deltakere som er personlig
egnet, innehar tilstrekkelig norskkompetanse og er motivert. Som vi kommer nermere
inn pa i neste kapittel, var motivasjonen for flere av arbeidsgiverne til 4 tilby praksisplass
at dette er en mate for dem 4 rekruttere nye ansatte pa. Samtidig var arbeidsgiverne
opptatt av at krav om norskferdigheter og fagutdanning i Sykehjemsetaten i Oslo satte
klare begrensninger for hva slags jobb de kunne tilby flertallet av deltakerne fra pleie- og
omsorgskurset. En av arbeidsgiverne forklarte:

Malene for NAV med praksiselevene er at de skal ha en jobb, men vi har jo et krav
om at de m vare fagutdannede, og sprikmessig skal de ha tatt trinn tre, muntlig
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og skriftlig, men nar det ikke er pa plass, er det jo vanskelig for oss & gi dem jobb.
Hvis vi skal nd malene. Sann tenker jeg da. Hvis arbeidsledigheten skal g ned — det
er jo det NAV jobber med i dette prosjektet — og da ma man jo ... fordi vi har de
kravene vi har. Jeg syns jo synd pa noen av dem vi har, som er flinke, og som kan
passe, men si har de ikke de og de kriteriene. Jeg har jo tenkt med meg selv, at man
bruker energi og tid og penger pé dette kurset, men sd kommer man ikke videre. Og
det er jo leit bade for de som gar, og for de som arrangerer kurset.

I februar 2010 innferte Sykehjemsetaten i Oslo kommune krav om norskprove 3 for
4 jobbe innen helsesektoren. Til tross for at det er et absolutt krav med norskprove 3,
bade skriftlig og muntlig, for & kunne bli ansatt i Sykehjemsetaten i Oslo kommune i
dag, fortalte bide arbeidsgivere, kursleveranderer og saksbehandlere i NAV at ikke alle
deltakerne hadde norskpreve 3. Arbeidsgiverne uttrykte undring over at deltakere uten
norskprove 3 ble sendt pé kurs og i praksis, og at de opplevde dette som problematisk
nér de da ikke hadde lov til  ansette dem, ikke en gang som ekstravake. Da vi intervjuet
kursleverander, forklarte de at overgangen til jobb hadde gétt ned fra 80 prosent til
65 prosent etter at kravet ble innfort. De fortalte at de oppmuntret deltakere til 4 ta
norskkurs ved siden av kurset, for & kvalifisere seg etter disse sprakkravene. NAV tiltak
har tilpasset den nye kravspesifikasjonen til pleie- og omsorgskurset til de nye kravene
om norskprove 3. I den nye kravspesifikasjonen skal kursleverander ha et tilrettelagt
tilbud og dekke kostnader knyttet til & avlegge norskpreve 3. Dette framstar som en
fornuftig tilpasning av kurskonseptet, gitt de nye kravene.

Men arbeidsgiverne vi intervjuet, er ogsa opptatt av at krav om fagutdanning i
helsesektoren setter klare begrensninger for hva slags jobb deltakerne kan fa etter
pleie- og omsorgskurset. Som arbeidsgiveren peker pé i sitatet ovenfor, er det et krav
om helsefagarbeiderutdanning for & fa fast jobb i Sykehjemsetaten i Oslo kommune.
Flere av arbeidsgiverne tar imot praksiselever for 4 kunne rekruttere ny arbeidskraft,
men de har begrensede muligheter for hva slags jobb de kan tilby praktikantene, dersom
de onsker 4 tilby dem arbeid etter avsluttet praksisopphold. En ting er at det ikke er
mulig 4 fa fast jobb uten fagutdanning. Men ifolge arbeidsgiverne vi snakket med, krever
ogséd det 4 fa jobb som ekstravake at arbeidsgiver soker tillatelse fra Sykehjemsetaten.
Arbeidsgiveren vi siterer ovenfor, forklarer at det er tidsbestemmelser for hvor lenge
arbeidsgiverne kan tilby vikariater eller ekstravakter til ufaglerte.

Pleieassistentene far ikke noe fast jobb. Og nar vi har arbeidsavtale med en pleie-
assistent, far vi ikke det for mer enn to méneder av gangen. Og det ma vi sende til
[ledelsen i Sykehjemsetaten] ..., ogdet tar tid. Og sé kan vi ikke bruke dem mer enn
ett ir. Det blir mer jobb for oss, og vi m tenke pé dette hele tiden og fornye, og det
tar tid. Det er fordi at Sykehjemsetaten har et mil om at det skal vare mer fagfolk i
sykehjemmene ... Men virkeligheten, hverdagen, er ikke sann ... Vi trenger jo noen
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ckstravakter ... Det er jo ingen hjelpepleiere som gar og venter pa ringevake, hvis de

er hjelpepleiere, har de jo fast jobb.

Som arbeidsgiveren sier, er grunnen til skjerpede krav fra Sykehjemsetaten at de har et

mal om & fa flere faglerte inn i helsesektoren. Samtidig forklarer hun at arbeidsgiverne

i realiteten ogsa er avhengige av 4 fylle opp vaktene med ufaglarte ekstravakeer. Flere

av arbeidsgiverne forklarte at selv om de ikke kunne tilby fast jobb til pleieassistentene,
og selv om det ikke var egne stillinger til dem, s& hadde de behov for a fylle sma still-
ingsbroker i helger eller behov for vikarer ved sykdom blant de faste ansatte. Med

andre ord er det et behov pa arbeidsmarkedet for pleieassistenter, og AMO-kurset gir
deltakerne opplering i arbeidsoppgavene for pleieassistenter. Samtidig gjor kravene om

fagutdanning, ogkravene om 4 soke dispensasjon for dette, at arbeidsmulighetene for &

jobbe som ufaglert ved sykehjem har klare begrensninger. Noen arbeidsgivere fortalte

om assistenter som fikk opp mot full stilling i tilfeller hvor de kombinerte vikariater pa

deltidsstillinger med ekstravakter. Andre understreket at det var sjelden at assistenter
fikk mulighet til & jobbe fulltid.

NAV tiltak Oslo sier de er kjent med at de arbeidsgiverne som rekrutterer deltakere
fra pleie- og omsorgskurset, stiller krav om fagbrev og dokumentert norskkompetanse
for & fa fast jobb i sykehjemssektoren. De understreker at mange likevel kommer «i
jobb og inn i bransjen, i ulike ansettelsesforhold. Mange av dem gar pa sike videre til
utdanning, ofte i regi av Oslo kommune». NAV tiltak Oslo presiserer at:

Mange deltakere uten formalkompetanse jf. helsefagarbeider har et enske om @ jobbe

innen pleie- og omsorgssektoren og oppsoker NAV for bistand til dette. Sykehjem-
mene rekrutterer ogsd en del ufaglerte til tilkallings- og ekstravaktfunksjoner samt
engasjementer og vikariater. Mange av disse har lange arbeidsforhold av denne typen,
og mange gir videre til utdanning etter at de fir avklart at yrket passer for dem og
er noe de onsker seg og trives med.

Som det framgar av sitatet, framhever NAV at mange av deltakerne ensker 4 komme
inn i bransjen og oppseker NAV for & f4 hjelp til dette. Ogsa tidligere studier viser at
brukernes ensker tillegges stor veke. Tilrettelegging for brukernes ensker kan imidlertid
komme i konflikt med mélet om & hjelpe brukerne i jobb (Djuve & Tronstad 2011;
Djuve, Sandbzk & Lunde 2011). Brukermedvirkning er viktig, men en forutsetning
er at brukerne far relevant informasjon 4 ta valg ut fra. I informasjonsskrivet som er
tilgjengelig pa NAV Oslos nettsider (se vedlegg 3), er det tydelig at malet med kurset
er jobb. Samtidig informerer NAV her om at «Kurset forer normalt til vikariater eller
midlertidige stillinger i bransjen. Kurset skal gi grunnlag for 4 utdanne seg videre
innenfor omsorgssektoren, for eksempel mot helsefagarbeider, og det vil pa kurset bli
informert om de muligheter som finnes.» Det at kursleveranderene skal informere
deltakerne om jobbmuligheter, vektlegges ogsé i kravspesifikasjonen. Vi spurte de tre
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deltakerne fra pleie- og omsorgskurset om de hadde fatt informasjon pa kurset om
hva slags jobbmuligheter de kunne fa. Alle svarte at de ikke hadde fitt informasjon
om dette pd kurset. Gitt begrensningene i jobbmuligheter for deltakerne pa pleie- og
omsorgskurset framstar det som svert viktig at denne informasjonen formidles tydelig
til deltakerne, bade av saksbehandlerne i NAV nér deltakerne sekes inn pa kurset, og
av kursleverandorene.

Oppsummering

Som vi har sett i dette kapitlet, er resultatene selv pa de kursene som av NAV er pekt ut
som serlig vellykkede, ikke utelukkende positive. Framstillinger fra kursleveranderer,
NAV tiltak og deltakerne gir et sammensatt og til dels sprikende bilde av hva som er
gode kurs og arbeidsmetoder, og ikke minst av hvor gode resultatene fakeisk er. Kurs-
leveranderenes og NAVs rapportering av formidlingsresultater for det siste dret viser
at over 50 prosent av deltakerne gar videre til jobb. Fra kafé- og kantinekurset viser
rapporteringen at av de deltakerne som fér jobb, har rundt 20 prosent fatt fast jobb. Fra
pleie- og omsorgskurset rapporteres kun 4 prosent 4 fa fast jobb gjennom kurset. Det
er dessuten mange som kun fir tilbud om deltidsstillinger eller ringevikarjobber. NAVs
mal om at en vesentlig del av kursdeltakerne kommer i arbeid, og kursleveranderenes
opplysninger om at cirka 60 prosent gikk over i jobb, gir inntrykk av at kursene er
godt tilpasset krav i arbeidslivet, ikke minst nar NAV tiltak beskriver kurset som sveert
vellykket. Det at flertallet av deltakerne far deltidsstillinger som ringevikarer, framstar
likevel ikke som et resultat som er ubetinget vellykket. NAV tiltak forklarer pa sin side
at mange brukere onsker & delta pa pleie- og omsorgskurs, og vektlegger at noen gar
videre i utdanning. Ogsa kursleveranderer og arbeidsgiverne fortalte om enkelte tilfeller
hvor deltakere fra AMO-kurs far jobb som pleieassistent ved et sykehjem, og hvor de
sammen med sykehjemmet gjor en avtale om videreutdanning som helsefagarbeider,
med mél om 4 fa fast jobb ved sykehjemmet. Dette er selvfolgelig flott i tilfellene det
gjelder, men ut fra bide NAV tiltaks rapporteringstall og ut fra hva arbeidsgiverne
forteller, tilhorer dette unntakene.

En av de fire deltakerne vi fulgte gjennom kafé- og kantinekurset, hadde fatt arbeid
noen uker etter kursavslutning. P4 pleie- og omsorgskurset fikk alle de tre deltakerne vi
fulgte gjennom hele kurset, jobb, men alle fikk jobb som ringevikarer. Vare kvalitative
data gir imidlertid ikke grunnlag for & si noe om resultatene fra kursene generelt. Det
er selvfolgelig positivt at begge kursene hjelper deltakere over i jobb. Det ser likevel ut
til & vere behov for en mer nyansert kartlegging og vurdering av resultatene fra kursene.
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Kapittel 3 Betingelser for at AMO-kurs
skal fore til arbeid

I dette kapitlet ser vi pa hvilke betingelser som mé vere til stede for at AMO-kurs med
praksis skal fore til arbeid. Det finnes mange ulike typer AMO-kurs, og framstillin-
gen bygger pa det kvalitative datamaterialet vi legger til grunn for vir analyse, som
vi redegjorde for i kapittel 1. Deltakerne og arbeidsgiverne snakker i stor grad ut fra
erfaringer knyttet til de to kursene Kafé og kantine med praksis eller Pleie og omsorg
for minoritetsspriklige, men bade saksbehandlere i NAV og ogsé til dels arbeidsgivere
snakker i noen tilfeller ut fra mer generelle erfaringer. Det er derfor viktig & understreke
at mye av det som kommer fram i dette kapitlet, ikke uten videre kan knyttes til de to
kurskonseptene vi her ser pa, eller til kursleveranderene. Intensjonen er som sagt ikke
& evaluere kursene, men 4 identifisere mer overordnede betingelser og barrierer som
stenger for at AMO-kurs skal kunne hjelpe deltakere over i arbeid.

Vihar strukturert empirien vir rundt fire overordede betingelser for at AMO-kurs
skal fungere etter hensikten og bidra til 4 eke deltakerens muligheter for & komme i
arbeid. For det forste mé deltakeren begynne pa kurset’’, og for det andre er tanken
at fagoppleringen pa kurset skal bidra til at deltakeren far okt sjanser for 4 komme i
jobb. For det tredje er det vesentlig at deltakerne far utbytte av praksisoppholdet, og
for det fjerde ma det finnes noen arbeidsgivere som vil ansette deltakeren pd bakgrunn
av den kompetansen han eller hun har fatt gjennom AMO-kurset. Disse fire betingel-
sene kan knyttes til de ulike fasene deltakeren ma igjennom: innseking til kurs ved et
NAV-kontor, gjennomforing av teoriopplering hos kursleverander, praksisopphold
hos en arbeidsgiver og til sist ut i jobb eller jobbseking. Nedenfor skal vi se nermere
pa betingelsene som kan knyttes til disse fire fasene.

1 Viser her bort fra at arbeidsmarkedstiltak ogsé kan ha en form for avskrekkingseffekt — altsd at utsiktene
til 4 komme pé arbeidsmarkedstiltak medforer at den arbeidssekende faktisk finner seg arbeid for & slippe
4 komme pé kurs. Slike effekter er relativt sterke i Danmark, men er metodisk vanskeligere & undersoke i
Norge, siden vi ikke har en fast grense for hvor lenge man kan vare ledig uten 4 komme pa tiltak.
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Betingelse # 1: Deltakeren ma begynne pa
(relevant) kurs

Forste premiss for at AMO-kurs skal hjelpe deltakeren over i arbeid, er at deltakeren
begynner pa kurset. Det at deltakeren havner pé et relevant AMO-kurs, beror pa flere
forhold: Brukeren ma vite om muligheten til & g& pa kurs, kurset ber matche deltakerens
motivasjon og behov for kvalifisering, og deltakeren mé fa tilbud om plass pa kurset. Det
er NAV-kontorene som har ansvaret for & matche deltakere med mest mulig relevant
AMO-kurs. Saksbehandlerne ved NAV-kontorene meter en svart variert gruppe av
arbeidssokere, med hensyn til tidligere utdanning, arbeidserfaring, norskferdigheter
og motivasjon for & komme i jobb. Kvaliteten pA NAV-kontorenes matching av del-
takere og tiltak avhenger av hvilke brukere kontorene har ansvar for & gi et tilbud, av
kjennskapen saksbehandlerne har til kursene de kan tilby brukerne, og av kvaliteten
pa kartleggingen og avklaringsarbeidet. Dette er sporsmél vi ogsa kommer tilbake til
i kapittel 4, under diskusjonen om barrierer pa systemniva.

Ulike veier inn pa kurs - skjev tilgang og deltakere med ulik motivasjon
Innseking til kurs skjer via NAV-kontorene, men intervjuene med deltakerne viser
at det likevel er mange veier inn til kurset. Blant vére informanter finner vi klart flest
eksempler pd at brukeren har fitt informasjonen om kurset fra andre enn NAV. De
forteller at de har fitt informasjon om kurset via egne nettverk eller har soke seg fram til
informasjon via Internett eller ved & kontakte NAV direkee. Etter 4 ha blitt kjent med
muligheten for & g& pa kurs har de tatt kontakt med sitt lokale NAV-kontor og bedt
om 4 bli sekt inn pa kurset. Deltakere som selv tar initiativ til 4 g& pa kurs, kan naturlig
nok karakteriseres som motivert, men vi finner ulike arsaker til at de er motivert for
4 ga pd kurs. Deltakerne vi intervjuet, uttrykte alle et onske om & komme i jobb, men
motivasjon for & jobbe innen de to bransjene kursene rettet seg mot, varierte. Flere av
deltakerne pa pleie- og omsorgskurset hadde tidligere arbeidserfaring fra helsesektoren
fra hjemlandet og hipet at kurset ville gi relevant sprakopplering og en vei videre til &
jobbe innenfor dette feltet i Norge. Andre av deltakerne hadde ikke tidligere arbeidser-
faring fra bransjen, men uttrykte onske om 4 ta videre utdanning som sykepleiere og
sa kurset og arbeidspraksis som et skritt pa veien mot dette mélet. Ogsa pa kafé- og
kantinekurset hadde noen av deltakerne tidligere relevant arbeidserfaring og ensket
mer kunnskap for & bedre arbeidsmulighetene innenfor nettopp denne bransjen. Pa
begge kursene var det imidlertid ogsa deltakere hvis viktigste mal var 8 komme i jobb, og
hvor deltakelse pa kurset ble sett pa som én mulig mate 4 fa innpass pa arbeidsmarkedet
pa. De deltakerne dette gjaldt, fortalte at de hadde sekt jobber innenfor ulike bransjer
tidligere, uten 4 lykkes.
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Mens noen er sterkt motivert for 4 g pA AMO-kurs, finner vi andre som er lite motivert
for & g pa kurs, men som likevel deltar fordi NAV stiller krav om dette for & utbetale
dagpenger til personer som er registrert arbeidssekende. Flere av arbeidsgiverne sa at
en del av praktikantene de motte, var lite motivert, og de opplevde at dette skyldtes at
de matte ga pa kurs for 4 motta dagpenger.

Og det ser vi veldig fort om folk er interessert, eller om de er dytta ut av NAV med
trussel om at de stopper trygd eller penger. Og hvis folk kommer hit pa de premis-
sene, da er det feil for meg. Det mener jeg, det er en helt annen politikk. Det skulle
de tenkt pé pa forhand. Men her stiller jeg sa hoye krav at hvis folk ikke er motivert,
har de ikke noe her 4 gjore, og det far de beskjed om, og hvis folk er motivert, prover
vi & hjelpe. — arbeidsgiver ved sykehjem

Flere av arbeidsgiverne var kritiske til at mange av deltakerne var lite motivert, og
de knyttet dette til at deltakerne matte ga pa kurs for & motta dagpenger. Samtidig
trenger ikke det at de ikke onsker & delta pA AMO-kurs, & bety at de ikke onsker &
komme ut i jobb. En av deltakerne vi intervjuet, forklarte at grunnen til at hun deltok
pa AMO-kurset, var at dette var et krav fra NAV for 4 fi dagpenger. Hun hadde bade
utdanning og arbeidserfaring fra hjemlandet og hadde i lengre tid forsekt 4 fa jobb i
denne bransjen, inkludert gjennom praksisplass, men uten hell. Hun uttrykte sterkt
onske om & komme i jobb hvor hun kunne bruke utdanningen sin, og etterspurte mer
tilpasset bistand fra NAV for 4 oppna malet om dette.

Arbeidsmengde og tidspress i NAV legger begrensninger

Fra deltakerne vi intervjuet, horer vi mange eksempler pé at informantene opplever
informasjonen fra NAV som utilstrekkelig og til dels misvisende eller vanskelig 4 forsta.
En av deltakerne fortalte at hun forst hadde tatt kontakt med NAV for 4 fa hjelp til &
soke jobb, men at de hadde sagt at hun kunne klare dette selv. Etter & ha sekt en rekke
jobber uten hell fant hun informasjon pa Internett om NAV Intro som hun deretter
kontaktet." Her fikk hun informasjon om muligheten for 4 soke AMO-kurs. Kvinnen
var frustrert over manglende informasjon fra NAV:

Jeg liker ikke at i NAV mé du finne alt selv, de gir ikke noe tilbud, du ma komme
med konkrete sporsmél og si kan jeg gjore det. Ogjeg foler noen ganger at de som
jobber i NAV, jeg vet mer enn de, for de vet ingen ting, en person sier en ting, en

11

«NAYV Intro er NAVs kompetanseenhet for arbeidssokere med innvandrerbakgrunn. NAV Intros
oppgaver omfatter individuell veiledning, avklaring og oppfelging av brukere med behov for utvidet og
tilrettelagt service, samt & vare kompetanseenhet for NAV-kontorene og evrige enheter i NAV.» — htep://
www.nav.no/Lokalt/Oslo/ Tema/NAV+Intro+0Oslo.1073749939.cms
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annen noe annet, og en tredje noe helt forskjellig. Sa det varierer veldig, de sier bare
registrer deg pa nettsida.

Kvinnen var ikke alene om & oppleve at NAV gir manglende informasjon om hvilke
muligheter som finnes. Flertallet av dem vi har intervjuet, har hatt lite kontakt med
NAYV, og de som har hatt flere moter med samme saksbehandler, forteller at de selv
har tatt initiativ til disse motene.

Et viktig funn er at NAV ikke automatisk informerer alle arbeidssokere om mulig-
heten for & gi pA AMO-kurs. Nar NAV ikke informerer direkte, er konsekvensene at
de som enten selv finner informasjon pa nett eller fir informasjon via egne nettverk,
blir kjent med tilbudet. Dette gir en skjev tilgang til kurset og innebarer at det er noen
som ikke fir muligheten til & delta. De vi intervjuet ved NAV-kontor i Oslo, forklarte
dette med at de ofte hadde kort tid til veiledning av arbeidssokere og kanskje hadde
andre tiltak de tenkte ville veere mer relevante, og derfor ogsé kunne glemme  informere
om AMO-kurs. Pa spersmal om hvorfor en del brukere opplever & ikke fa informasjon
om AMO-kurs-tilbudet, svarte en saksbehandler at dette var ukjent for henne. Hun
forklarte at det 4 soke folk inn paA AMO-kurs «ser bra ut pa alle statistikker», og tolket
manglende informasjon til & skyldes tidspress:

Tror det er mer tilfeldig enn man liker & tenke pa [hva slags behandling man fir
pa NAV-kontoret]. For nir man skal ned og snakke med en bruker — du kan ha et
tidspress — kan hende du mé gjore unna timen pa en halvtime — og har frykeelig
masse informasjon, og si kan det hende at du fér si at hvis du skal gi pA AMO-kurs,
ma du g pa hoyresida av den nettsida. Og sa glemmer man det rett og slett. For
det er ingen ting som er lettere enn & melde pé kurs. Sa det er ingen som lar vere &
sidet, i hvert fall. For det ser bra [ut] p alle statistikker, det ser bra ut pa alle méter,
si det er ingen som lar vaere & si det av den ene eller andre grunnen. Hvis du har mye
informasjon 4 gi, s kan man glemme [4 informere om AMO-kurs].

Saksbehandleren forklarer videre at det & ikke informere om AMO-kurs ogsa kan
skyldes at saksbehandleren vurderer andre tiltak som mer relevante. Vare informanter
ved lokalkontor i Oslo forteller at de har ansvar for totalt 200-300 arbeidssokere, ogat
de ofte bare har en halv time til veiledning.'? Dette setter klare begrensninger for hvor
god oppfolging de greier & gi deltakerne. Informantene fortalte samtidig at de hadde
innfert rutiner for a bedre informasjonen om AMO-kurs, blant annet ved 4 levere
skriftlig informasjon om AMO-kurstilbudet til alle som deltar p informasjonsmeter
for arbeidssokere ved deres lokalkontor.

12 Dette bekreftes ogsi av Kavli, Nielsen og Sandbak (2010) og Djuve og Tronstad (2011).
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Saksbehandlernes kjennskap til kvalifiseringstilbudet

En forutsetning for god matching er at saksbehandlerne ved NAV-kontorene har
kjennskap til kurstilbudet i sine fylker. Det er NAV tiltaks ansvar & utvikle kursene,
og saksbehandlernes kjennskap til kurstilbudet avhenger av informasjonsflyten mel-
lom NAV tiltak og NAV-kontorene. Saksbehandlerne sier de har liten eller begrenset
kjennskap til resultatene ved de ulike kursene nir det gjelder overgang til arbeid.
Noen understreker at NAV tiltak har tall pa dette, men at informasjonen om tallene
kunne vare bedre, mens andre sier at de ikke kjenner til resultatene fra kursene eller
far vite hvordan det gir med deltakerne de formidler til kurs. En informant i NAV
tiltak bekrefter at det er stor variasjon nar det gjelder hvor godt saksbehandlerne ved
NAV-kontorene kjenner kurstilbudet. Han forklarer videre at NAV tiltak Oslo har
flere rutiner for 4 informere dem:

Vi lager oversikt over alt vi har, som legges ut ukentlig pa intranettet som vi har.
Men vivet at det er et umetteligbehov ut til veilederne. Ogvi har moter hver méned
hvor vi inviterer lokalkontorene til & fortelle. En stor utfordring er 4 fa rett person
i rett tiltak. For vi vet at et mislykket tiltak er mer destruktivt enn ikke noe tiltak,
og vi prover 4 ta dette innover oss. Det & fa feil personer pé feil lop kan sette i gang
prosesser som er lite hensiktsmessige. Sa vi er opptatt av & prove & fa god informasjon
ut til NAV-kontorene om hva som er bra. ... Vilager noen oversikter som vi sender
ut ukentlig, og vi har halvirlige moter med lederne som fir mer informasjon. Vi
pleier & si at vi tar imot bestillinger, men det er varierende i hvilken grad vi far det.
Men to ganger i dret tar vi imot innspill fra kontorene, bide kommunal og statlig del.
[ Vi har en] mal hvor de kan sette inn refleksjoner rundt hva de mener skal finnes,
og da far vi ganske lite svar pa det.

Som denne ansatte i NAV tiltak her sier, er det vesentlig at saksbehandlerne ved NAV-
kontorene har god kjennskap til kurstilbudet. Som han beskriver, er det ogsa rutiner
pa plass for informasjonsutveksling, men tilbakemeldinger fra bide NAV-kontorene
og NAV tiltak er at det kunne veert bide mer og bedre kommunikasjon. Samtidig sier
noen av informantene i NAV at dette har bedret seg den siste tiden.

Innsgking til kurs betyr ikke ngdvendigvis at man far plass pa kurset

Et annet premiss er at deltakeren far tilbud om eller plass pa kurset. Det er regler for
hvor mange plasser hvert lokalkontor kan ta opp av det totale antall plasser ved de
ulike kursene. Kriterier for utvelging er ifelge vare informanter blant annet hvor lenge
deltakerne har sokt, hvor mange kurs de har gatt pa tidligere, og om de har fitt avslag pa
samme kurs tidligere. Deltakerne prioriteres videre ut fra i hvor stor grad de passer inn
i malgruppa for kursene. Noen saksbehandlere forteller at det er stor variasjon i hvor
stor pagang det er til de ulike kursene: «Det er veldig mange som seker inn uten 4 fa
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plass, serlig pa visse kurs har vi to plasser, men 10-15 innsekte, men andre kurs hvor
vi ikke fyller vare plasser.» Flere saksbehandlere sier at det er problematisk at de bare
kan soke deltakere inn pa ett kurs av gangen, for hvis deltakeren ikke kommer inn pa
dette, mi de gjennom hele prosessen pa nytt og kan i noen tilfeller ga og vente i lang
tid. Noen av saksbehandlerne understreket at dette var serlig problematisk fordi noen
kunne bli demotivert og gi opp forsek med 4 komme i aktivitet.

Hvem ender sa opp pa kurs?

Hvem ender si opp med & gi pA AMO-kurs? Og er det i sa fall et relevant kurs for
deltakeren? Dette avhenger av samspill mellom egenskaper ved NAV og egenskaper
ved bruker. Tabell 3.1 nedenfor gir en oversikt over ulike utfall dette kan gi, i form av
deltakere som er mer eller mindre motivert for & gi pa kurs.

Tabell 3.1 Hvem deltar pa AMO-kurs?

NAV gir tilbud NAV gir ikke tilbud
Deltaker A: Motiverte deltakere C: @nsker a delta, men far ikke plass
a.nsker For & jobbe i bransjen kurset retter Bruker kan matte vente lenge pa
tilbudet seg mot innseking til annet/nytt kurs

For & fa oppleering der det er storst

sjanse for 8 komme i jobb

Onsker a ga pa kurs, men ikke

nodvendigvis komme i jobb
Deltaker B: Umotiverte deltakere D: Deltar ikke
”?bSer ikke Kan gnske & jobbe, ikke gé pa kurs Deltakeren kjenner ikke til tilbudet
tilbudet

Kan enske & komme i jobb, men Deltakeren kjenner til tilbudet, men

innenfor annen bransje onsker ikke a soke, og NAV krever ikke

Kan onske & g pa annet kurs, at han eller hun delftar

men kommer ikke inn eller far ikke

tilbud fra NAV

Kan enske a ikke gjore noe

Kolonnen «NAYV gir tilbud» forutsetter bade at saksbehandler kjenner tilbudet,
vurderer deltakeren som passende for kurset, og at deltakeren far plass. Kolonnen
«NAV gir ikke tilbud» kan omfatte bade at NAV vurderer at deltakeren ikke passer
til tiltaket, eller at de prioriterer andre deltakere til det aktuelle AMO-kurset. Det er
altsa en kombinasjon av ulike forhold som pavirker for det forste om deltakeren far
informasjon om denne typen kurs, og for det andre om deltakeren fir mulighet til &
ga pé kurs. Ulike kombinasjoner av dette gir seg utslag i mer eller mindre motiverte
deltakere som fir eller ikke far muligheten til & gi pa kurs, og i at andre ikke en gang
far vite om kurset.
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Betingelse # 2: Kurset skal oke deltakerens sjanse
for a fa jobb

En annen betingelse for at AMO-kurs skal hjelpe deltakeren over i arbeid, er at kurset
bidrar til & minske avstanden mellom deltakeren og arbeidsmarkedet. Intensjonen
med fagopplaringen pa AMO-kurs er 4 tilfore deltakeren en form for kompetanse
som er relevant i arbeidslivet, og som eker deltakerens sjanser for & komme i jobb.
Kursleveranderene skal bade tilby relevant fagspesifikk opplering og gi deltakerne
opplaring og trening i jobbseking.

Bransjerelatert fagopplaering

Det overordnede malet med begge kursene er at deltakerne skal komme seg i jobb innen
bransjene kursene retter seg mot. Det at kursene retter seg mot et behov pa arbeidsmar-
kedet, vektlegges av bide NAV tiltak og kursleveranderene som en viktig suksessfaktor.
Vedlegg 2 og 3 gir oversikt over det faglige innholdet som det er undervist i pa de to
kursene. I kravspesifikasjonen til kafé- og kantinekurset heter det at kursopplegget mé
vare fleksibelt og gi mulighet for individuelle tilpasninger. «Det mé spesielt tas hoyde
for dette i organiseringen og den pedagogiske tilretteleggingen, da deltakerne kan ha
ulike forutsetninger og ensker [...]». NAV ber videre om at det «benyttes pedago-
giske metoder som legger vekt pa mestring, losningsevne, motivasjon og handling>.
Ogsa for pleie- og omsorgskurset ber NAV kursleverandeor tilpasse undervisningen
til ferdighetene blant deltakerne, blant annet ved 4 benytte seg av muntlige leerings-
metoder og teknikker. Undervisningen skal videre legge vekt pa at deltakerne forstar
sentrale faguttrykk innen omsorgsfeltet, og legges opp pé en slik méte at deltakerne
far en generell forstielse av pleie og omsorg i en norsk kontekst.”® Vart inntrykk fra
kursleveranderer og deltakere pa begge kurs er at den bransjerelaterte fagopplaringen
er av god kvalitet. Alle deltakerne pa pleie- og omsorgskurset understreket at lereren
deres var «veldig flink og snill»>. Flere av deltakerne fra begge kursene framhevet
betydningen av at de ble mott med respeke, og av at det var god stemning i klassen.
Kursleveranderen fra kafé- og kantinekurset forklarte at de hadde ansatte med ulike
fagbakgrunner, og at de ogsa hadde ansatte med innvandrerbakgrunn, bade blant de
faste og blant gjesteforeleserne.

Spersmalet er hvor stor betydning denne oppleringen har for deltakernes overgang
til jobb. Vare informanter gir ulike tilbakemeldinger om betydningen av den faglige
oppleringen pa kursene. Deltakernes opplevelse av oppleringen henger sammen med
utgangspunktet deres og motivasjonen for 4 ga pa kurs. Noen vektlegger at den faglige

'3 Vi viser her til kravspesifikasjon til det pleie- og omsorgskurset vi har fulgt, som na er erstattet av en
ny kravspesifikasjon.
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oppleringen er viktig og spennende, andre syns det faglige innholdet er for elementert,
men syns det er bra med mulighet for & praktisere norsk. Kursleveranderene vektlegger
betydningen av at kursene gir en opplering som gir brukerne kompetanse til & utfore
arbeidsoppgavene. Arbeidsgiverne var delte i sine meninger om betydningen av opp-
leringen deltakerne hadde fatt pd kurs. Noen mente oppleringen var viktig, andre var
mer opptatt av at deltakerne métte vere villige til 4 lere.

Opplaering i jobbsaking og koblingen mellom praktikanter og
arbeidsgivere

Opplaring og trening i jobbsoking er ogsa et mél i kravspesifikasjonene til begge
kursene. Begge kursleveranderene sier de bruker noe tid pa jobbseking, at de over
pa intervju, hjelper deltakerne med 4 skrive CV og seknad. De sier ogsd at de nok
kunne brukt mer tid pa dette. Malet ved begge kursene er at deltakerne skal trene seg i
jobbseking gjennom selv & soke praksisplass. I de tilfellene der deltakerne ikke Iykkes
med dette, skal kursleverander hjelpe deltakeren & skaffe praksisplass. Alle deltakerne
viintervjuet, forteller at de selv har sokt praksisplass, men de beskriver svart varierende
erfaringer med dette. Noen har skt og fatt pa forste forsok, andre forteller at de har
sokt opptil 13 arbeidsgivere om praksis, for de til slutt fikk hjelp av kursleverander til
& finne praksisplass.

Tilbakemeldingen fra arbeidsgiverne var at i en del tilfeller burde nok oppfelgingen
og oppleringen i jobbseking vart bedre fra kursleveranders side. Erfaringene arbeids-
giverne nevnte her, kan ikke uten videre kobles til de to kursene vi ser pa i dette pro-
sjcktet, men tilbakemeldingene er likevel verdt 4 ta med. En arbeidsgiver fortalte for
cksempel at de innimellom mottok seknader hvor det er gjort rettelser i seknadsteksten
med kulepenn, for eksempel at arstall er endret fra 2010 til 2012. Som denne arbeids-
giveren uttrykte det: «Hvis jeg far sinn seknad i posten, sa blir det bare returnert>.
Han understreket at her har kursleveranderene et ansvar for 4 veilede kursdeltakerne
om jobbseking: «Ogder bor nok — pa sinne ting kan kanskje disse kursleveranderene
veere litt flinkere med & fortelle at — det er viktig at det kommer en ordentlig soknad.
Og det har de fatt masse tilbakemeldinger pa av meg>. En annen arbeidsgiver temati-
serte at det ogsa var viktig hvordan sekerne henvendte seg til arbeidsgiver nar de sokte
om jobb. Han fortalte om tilfeller hvor han hadde mottatt seknader som var lagt hos
resepsjonisten, og at han var skeptisk til sokere som ikke ba om 4 fa snakke med sjefen
personlig. For han var det at arbeidssekere henvendte seg til han personlig, et tegn
pa initiativ, og han vurderte ikke soknader som bare ble lagt igjen hos resepsjonisten.

Selv om flere av arbeidsgiverne mente det var positivt at deltakerne motte opp
personlig og ba om 4 f& snakke med sjefen direkte, fortalte flere at pigangen av sekere
var s stor at det & vurdere kandidater til praksisplass hadde blitt noksa tidkrevende.
Dette gjaldt forst og fremst arbeidsgivere ved sykehjem, som fortalte om svert stor

40



pagang av sokere, i flere tilfeller deltakere fra samme AMO-kurs. Ogsa blant dem som
tok imot seknader fra deltakerne, og til og med oppfordret dem til «& komme og selge
seg litt», ble det uttryke at kursleverander ogsa burde ta ansvar for & sikre at ikke alle
kursdeltakerne sokte praksisplass pa samme sted. En av arbeidsgiverne hadde uka for
intervjuet mottatt over 25 soknader fra deltakere fra pleie- og omsorgskurset. Grunnet
stor pagang over tid hadde de satt en regel om at deltakerne ikke far mote sjefen direkee,
men at de leverer soknadene i resepsjonen, hvor resepsjonisten lager en rulleringsliste
som hun sender videre til lederne ved institusjonen.

Klart hun som sitter pé sentralbordet vart og tar imot dette, er drittlei, det er ikke
noe a legge skjul pa. Veldig mange kommer innom, og de gir seg ikke heller, og de
skal snakke med en av lederne. Og det har vi lagt oss pa, at det fir de ikke, de ma
levere en skriftlig seknad om jobb. Men hvis vi far si mange sokere — ja, vi er positive
til 4 ta dem, men klart ikke [over 25]. Klart [kursleverander] skulle ha sila ut noen.

Flere av arbeidsgiverne understreket at med sé stor pagang var det mange som fikk
avslag. Spersmal om hvordan det opplevdes for deltakere som ble avvist, var ogsi noe
arbeidsgiverne hadde delte meninger om, som denne arbeidsgiveren sa: «Kanskje det
er negativt 4 fa avslag, men jeg tenker at jeg er faktisk satt til & hjelpe noen mennesker
som har behov for & fa var hjelp, men hvis folk er uegna, far de tile avslag.» Andre
igjen uttrykte at de syntes den store pagangen fra sokere fra samme AMO-kurs var
problematisk:

Jeg ma jo takke nei til mange. Jeg har valgt nd & bruke tekstmelding for jeg har ikke
tid til & ringe og snakke med alle. Jeg sier bare at det blir helt tilfeldig, jeg plukker ikke
ut folk etter utseende. [Jeg syns] at vi burde inng en avtale [med kursleverander]
om at vi kan ta inn si og s mange, si vet de — det hadde vert si veldig mye mer
profesjonelt. I stedet for at kandidaten blir avvist ogavvist og avvist og foler at «jeg
har vert fire steder», og si gir de opp.

Flere av deltakerne vi intervjuet, uttrykker ogsa at de blir usikre og bekymret over
muligheten for & fa jobb nar det er sa vanskelig a fa praksis. Noen forteller om initiativ
de har tatt til 4 soke jobb, for eksempel at de ringer og sier de kan komme og snakke
med en aktuell arbeidsgiver, ogat de ikke forstar hvorfor de er nedt til & sende skriftlig
soknad. Som arbeidsgiverne sier, ser det ut til at kursleverander her kan gjore en bedre
jobb i & informere deltakerne om hvordan arbeidsgiverne tenker, og hvilke krav som
stilles i jobbmarkedet. Samtidig illustrerer intervjuene med arbeidsgiverne at ogsi de
er forskjellige, og at det ikke finnes noen standardsvar — ulike arbeidsgivere ensker &
ansette ut fra ulike intensjoner og pd ulike mater.

Det er kursleverander som har ansvar for 4 hjelpe deltakerne til & komme i praksis.
I tilfeller hvor deltakerne ikke selv klarer & finne praksisplass, skal kursleverander bi-
std dem med dette. Bide kursleveranderer og arbeidsgivere forteller om tilfeller hvor
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kursleverander hjelper deltakere som trenger ekstra stotte med & finne praksisplass. En
av arbeidsgiverne forteller at de bade mottar soknader direkte fra kursdeltakerne, og
at kursleverandor tar direkte kontakt pa vegne av en av deltakerne.

Det er veldig ulikt. For noen er ganske ivrige og tar kontakt og banker pa dera og
finner fram selv. Og s er det andre igjen som har trengt mer support, og da er det
kursleverander som har tatt kontakt med oss. Men det har ikke vert sa veldig for-
skjellige typer ... Resultater har ikke vart si veldig forskjellige for det. Men noen er
sinn at de ringer selv og banker pa dera. — arbeidsgiver i kantine

Som det kommer fram fra sitatet til denne arbeidsgiveren, si kan deltakere som har be-
hov for hjelp til & seke praksisplass, fungere like godt i jobbsammenheng som deltakeren

som meter opp personlig og ber om a fi snakke med sjefen. Og, som det ogsd kommer
fram av sitatet, vurderer denne arbeidsgiveren sokerne pa lik linje, uavhengig av om

de selv tar kontake, eller om kursleverander har sokt om plass for dem. Andre arbeids-
givere igjen fortalte at de kun mottar praktikanter direkte via kursleverander, og at de

ikke vurderer soknader direkte fra kursdeltakerne selv. Som kantinelederen forklarer
i sitatet nedenfor, skyldes det bide at det er mer tidkrevende & vurdere soknader fra

deltakerne direkte, ogat hun har god erfaring med formidling via kursleveranderen.

Jeg har en del mail om det, si det funker ikke sa bra for meg. Jeg har ikke s& mye
tid. For min del er det mest effektivt [ fa deltakere via kursleverander] for de blir
anbefalt av noen som kjenner dem og har et inntrykk og en dialog med dem. Det
er sann det foregar her, ja, jeg har nesten ikke tenkt pa det.

To av arbeidsgiverne vi intervjuet, fortalte at de hadde samarbeidet med kursleverander
over tid, og at kursleverander kun ga dem praktikanter ut fra kravene de stilte. En av
arbeidsgiverne fortalte at han ikke tok imot deltakere fra visse landgrupper, som han
sa han hadde hatt darlig erfaring med. Dette er dpenbart diskriminerende praksis. Det
at noen av arbeidsgivere kun ensker & ta imot praktikanter direkte fra kursleverander,
kan ogsa sta som en motsetning til malet om at AMO-kurset skal gi deltakerne trening
id soke jobb. I den grad kursleverander er med pa a formidle deltakere direkte til noen
av arbeidsgiverne, kan det vare viktig at de ogsa veileder deltakerne mer i hvor det kan
vare noe poeng 4 seke eller ikke. Som for deltakeren som sokte 13 praksisplasser for
kursleverander til slutt hjalp han 4 finne praksis, kan det tenkes at flere av seknadene
gikk til arbeidsgivere som ikke engang vurderer seknader som kommer direkte fra
deltakere.
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Betingelse # 3: Deltakerne bar ha sterst mulig utbytte av
praksis hos arbeidsgiver

Praksisperioden utgjor en viktig del av AMO-kurset. Milet er at deltakerne skal fa
mulighet til & praktisere det de har laert pa kurset, og fa erfaring fra arbeidslivet. Det er
ogsa et mal at deltakeren fir nettverk som kan vare en inngangsport til arbeidslivet, og
at arbeidsgiveren ved praksisplassen bade kan gi dem attest og vare referanse i deltak-
ernes eventuelle videre jobbseking. Deltakerne tillegger praksisperioden stor vekt nar
vispor dem hva de har fitt storst utbytte av pa kurset. De som har fitt jobb, har alle fatt
jobb enten pa praksisplassen eller via nettverket til arbeidsgiveren ved praksisplassen.

Arbeidsgiveres motivasjon for a tilby praksisplass
Vivet fra tidligere forskning at arbeidsgivere som benytter segav praksisordningen, har
ulike motiver for dette (Djuve 2007). Vi vet ogsa at flertallet av deltakerne som far jobb
gjennom AMO-kurs, blir ansatt av arbeidsgiver hvor de har vert i praksis, eller via net-
tverket til denne arbeidsgiveren. Djuve og Tronstad (2011) har intervjuet informanter
i NAV som forteller at fi av deres brukere far jobb gjennom ordinzre soknader. NAV
legger folgelig veke pé at kursleveranderene ber ha god kompetanse pa hvordan man
finner jobb pd uformelle méter, og de onsker at kursleveranderer bruker arbeidsgivere
som har et «uttalt rekrutteringsbehov nar de finner praksis» (ibid.:33). Kunnskap
om arbeidsgivernes motivasjon for 4 ta inn praktikanter er derfor viktig.
Arbeidsgiverne vi har intervjuet i dette prosjektet, forklarer motivasjonen sin for
4 ha praktikanter noe ulikt. Likevel er det fire overordnede motiver, eller argumenter,
for at de syns at dette er en god ordning, som gar igjen. Qnsket om a hjelpe folk inn
pa arbeidsmarkedet var en motivasjon flertallet av arbeidsgiverne vi intervjuet, vektla.
Argumenter om at alle fortjener en sjanse, og at det kan vere vanskelig & fi innpass
pa arbeidsmarkedet i dag, gikk igjen. Mange hadde ogsi erfaringer fra tidligere med
lerlinger og opplevelser av at det kan vare verdt & gi folk en sjanse. Samtidig er inntryk-
ket vért at de arbeidsgiverne som uttrykte at det & gi praksisplass til dels handlet om at
de ensket & hjelpe folk, ogsd selv opplevde & fa mye igjen for dette. Flere arbeidsgivere
trakk ogsd fram muligheten for d rekruttere som en annen forklaring pa hvorfor de
onsket 4 tilby praksisplass. Flere vektla betydningen av & bli kjent med praktikantene
over tid, og at dette ga dem et bedre grunnlag for a vite hvem de ville ansette eller ikke.
Ogsa muligheten til selv & lere praktikantene opp ble trukket fram som positivt, som
en kantineleder i en storkantine uttalte:

Men som jeg sier, sa trenger vi alltid flinke folk. [Og det & ha dem i praksis gir]
mulighet for & opplere dem selv, i stedet for at de kommer rett fra gata og jeg ikke
kjenner dem. Og samtidig for 4 fa tak i flinke folk. Ja, [ praktikantene] blir samtidig
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kjent med arbeidsplassen, og du blir kjent med dem som person og ser hvordan de

fungerer i jobb.

Alle arbeidsgiverne nevnte ogsa at det 4 ha praktikanter i mange tilfeller innebarer
en avlastning ved arbeidsplassen. De fleste sa at de brukte en del tid pa opplering de
forste ukene, men at etter hvert som praktikanten lerte, ble mange av praktikantene
en storre ressurs enn belastning. Serlig i sma kantiner eller pleieavdelinger hvor det
bare er én eller to ansatte normalt, opplevdes det & ha en tredje person i jobb ofte som
en stor avlastning. Som to av arbeidsgiverne sa:

De forste ukene far vi ikke noe serlig ut av det, men etter hvert er det en stor hjelp
for oss at de kan fungere i en kantine. Etter noen uker — nér vi er bare to, blir det
jo stor hjelp med en til. — arbeidsgiver i tomannskantine

[Motivasjonen for a tilby praksis] er todelt. Forhapentligvis klarer vi 4 tilby en
veldig brei praksis, sinn at folk stir sterkere nar de er ferdige. Og i veldig mange
situasjoner si far vi masse hjelp tilbake. Det kan vi ikke legge skjul pa. Det er en
kapasitet, mange er det. — arbeidsgiver ved sykehjem

En fjerde type motivasjon handler om hva arbeidsgiverne forteller at de selv fir ut av
4 ha praktikanter, utover at det gir avlastning og muligheter for d rekruttere ny arbeids-
kraft. Mange understreket at de gjennom ordningen mette mange flinke folk, ogat de
pa arbeidsplassen selv ogsa lerte om mangfold ved & ha praktikanter. En leder for en
sykehjemsavdeling sa for eksempel:

Veldig mange [av praktikantene] er jo utrolig dyktige mennesker. Som vi — det er
jo ikke til & legge skjul pé at vi nordmenn har masse 4 lere i forhold til miten &
behandle andre mennesker pa fra veldig mange kulturer. Vi ser jo det med at altsd
veldig mange som kommer her, far veldig flott kontakt med brukerne og beboerne.

Som denne arbeidsgiveren uttrykte det, opplevde han at praktikantene tilforte arbeids-
plassen sin mye, blant annet gjennom kontakten de fikk med beboerne. Andre arbeids-
givere var opptatt av at de ogsa selv fikk mye ut av & lere bort faget sitt til praktikantene.
En kantineleder sa hun opplevde at flere av kjokkensjefene syntes det var goy d vareien

undervisningssituasjon, at de syntes det var «inspirerende og goy  leere bort. Nar vi har
folk pé praksis, far vi trening i & veere kjokkensjefer pa en annen méte». Denne lederen

forklarte at firmaet deres hadde blitt IA-bedrift, og knyttet videre motivasjonen for &

ha praktikanter til bedriftens ensker om hva slags type arbeidsplass de ville vare. «Jeg
tror det har noe med hvordan vi ensker & se pd oss selv ogsa, og en av de tingene som

jeg er helt sikker pé at vi er enige om i var bedrift, det er at vi vil vaere en inkluderende

og raus arbeidsplass for alle . Her knyttes det & ha praksis altsé til at bedriften ensker
i se pa seg selv som inkluderende.
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Forventninger til og opplaering av deltakere pa praksisplass

Mange av arbeidsgiverne fortalte ogsi at de syntes det var goy 4 se hvordan noen av

praktikantene utviklet seg i lopet av praksisperioden, og at de opplevde stor framgang

hos mange. Samtidig fortalte alle at de opplevde store forskjeller i motivasjon og egnet-
het blant praktikantene og var tydelige pa hvilke krav de stilte til deltakerne. Kravene

er ofte overlappende med arbeidsgivers motivasjon for 4 eventuelt kunne ansette dem

etter endt praksis. Et overordnet krav som gikk igjen, var at deltakerne ma vare motivert

ogonske 4 komme i jobb. De fleste understreket ogsa betydningen av sprakferdigheter,
altsd at deltakerne snakket godt nok norsk, ogat det viktigste var at praktikanten ensket

i lere og onsket & gjore en innsats.

Jeg syns mennesker skal fa lov til & fi en sjanse, alle skal fa en sjanse til 8 komme inn i

arbeidslivet, hvis de kan og vil. Men hvis folk ikke har lyst til & gjore en jobb, har jeg
ikke tid til @ bruke tid pd dem, men jeg har hatt mange som har vert i praksis som
har vart veldig flinke og har fatt jobb. Men det som folk selger seg selv pa, er at de
vil jobbe. Vi gjor det frivillig, for & hjelpe folk. [Firmaet vart] er generelt oppbygget
av flerkulturell kompetanse, her hos meg har alle flerkulturell bakgrunn. Alle mé
fa mulighet — men ma selv ta ansvar. — arbeidsgiver i kantine

Béde arbeidsgivere i kantiner og pa pleichjem understreket at de jobbet i serviceyrker,
og at dette gjorde at de var nedt til 4 stille krav til praktikantene.

De vi jobber med, er kundene vare — na har det blitt frict sykehjemsvalg, og den
dagen pirorende velger 4 ikke bli mer pa [sykehjemmet vért], s& har vi jaggu ikke
jobb, dette er service. Og det er vi veldig opptatt av. Og da mé vi stille krav. Vi stiller
jo krav til de rundt oss, jeg stiller jo krav til meg selv, til arbeidskollegaer, de ansatte
her i utgangspunkeet, og da ma ikke praktikantene tro at vi ikke skal stille krav til
dem. — arbeidsgiver pa sykehjem

Flere av arbeidsgiverne ved sykehjemmene forklarte at ved en del poster var det ofte
kun to ansatte pé vake, og at det gjor at det stilles storre krav til selvstendighet og
kompetanse hos den enkelte ansatte.

Jeghar jo parerende pd besok, og de observerer mye, og de gir tilbakemeldinger. For
du har sikkert lest i avisene, det er mye klager fra parorende i det siste, pa sykehjem.
Sa de som jobber, mé jo ha mye mer forstielse ogsa. Det er ikke sa lett & fa jobb pa
sykehjemmene. Noen som tror at de bare kan komme innom og jobbe, men det er
ikke det lenger, man stiller krav, og det er mye mindre bemanning, s& man skal vare
mye mer oppegaende. — arbeidsgiver pa sykehjem

Som denne lederen ved et sykehjem trakk fram, har de parerende til beboerne ved
sykehjemmene forventninger til behandlingen deres slekeninger skal fi. En kantineleder
forklarte pa sin side betydningen av 4 yte service ogsd i kantinebransjen. Hun under-
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streket at det var viktig «& komme pa jobb hver dag og vare blid og apen — dette er jo
et serviceyrke, hvor man er der for & bry seg om folk og vare pa plass. Folk gleder seg
til lunsjen, og da gar det ikke & komme inn til dét hengehuet».

Kravene arbeidsgiverne stiller, handlet pa den ene siden om deltakernes holdninger
og motivasjon og pa den andre om krav til sprikferdigheter, kunnskap og kompetanse.
Samtidig er noe av hensikten med praksisoppholdet at deltakeren bade skal fa sprak-
trening, praktisert det de har lert pd kurs, og fa okt kunnskap om arbeidslivet. Opp-
leringen og veiledningen arbeidsgiverne gir praktikantene mens de er pa arbeidsplassen,
blir derfor et viktig premiss for utbyttet deltakeren far av & vere i praksis. Arbeids-
giverne forteller om ulike rutiner for opplering og veiledning av praktikantene. Noen
ga praktikantene opplaring ut fra oppleringsplaner for nye ansatte.

Vi har jo selv en opplaringsplan, en mal, som vi bruker i forhold til vire egne hvert
fall. Ting som man skal ga gjennom. Og den er de jo veldig vant med, for den har
dejo selv mattet gd igjennom. Og s har vi stort sett forst et mote her med den som
skal starte, og sa pleier jeg 4 komme ut p arbeidsplassen forste gang for de begynner
sammen med dem, for 4 avtale med de hva de skal igjennom, hva som trengs og ikke.

En annen arbeidsgiver fortalte for eksempel at hun hadde en fast samtale hver fredag,
for & bade gi egne tilbakemeldinger og heore hvordan praktikanten opplevde praksis-
oppholdet.

Jeg gar jo pa kjokkenet og ser hvordan de jobber, de blir vist ting og hvordan de skal
gjore det. Men generelt praten med dem hver fredag er mer grundig, da sper jeg om
de trives, er forneyd, og om det er nye ting de har lyst til & prove, for eksempel kaldt
eller varmt kjokken eller kaffebar. Derfor tar jeg en snakk hver fredag. Om det er
noe de lurer pa. Ofte mange sporsmal nar man kommer inn pa arbeidsplassen, og
det er ikke alt man klarer 4 sporre om pé forste intervju.

Flere var opptatt av betydningen av veiledningen praktikantene fikk pa arbeidsplassen.
En leder ved et sykehjem forklarte at han opplever at «det hjelper ikke at du tar dem
inn i praksis i to maneder og lar de vere her, uten at de har en god veileder som kan
dra de videre.» Flere av arbeidsgiverne understreket ogsa at det var viktig 4 inkludere
praktikantene i de faste rutiner og moter og personalsamlinger pd arbeidsplassen. Som
en arbeidsgiver uttrykte det: «De skal jo ikke bare komme som en slave, de skal jo
oppleve hyggen og moroen ogsi.» Andre ga mer uformell opplering og hadde ikke
sa klare rutiner for oppfelging.

Utfordringer i samarbeidet mellom arbeidsgivere og kursleverandarer
Fn ting er de rutinene arbeidsgivere har for den faglige oppleringen og generelle opp-
folgingen av praktikantene. Noe annet er hvordan arbeidsgivere moter utfordringer
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underveis, utfordringer de i hovedsak knytter til det de opplever som manglende
motivasjon hos praktikantene. Selv om arbeidsgiverne er tydelige pa hvilke krav de
stiller til praktikantene, opplever flere likevel at det oppstir problemer underveis, for
cksempel at deltakerne ikke folger opp slik arbeidsgiver forventer. Arbeidsgiverne har
ulike strategier for og erfaringer med 4 ta dette opp med deltakerne. Noen har gode
erfaringer med 4 ta opp dette og opplever at praktikantene da «tar seg sammen». En
kantineleder mente det var viktig 4 vere direkte.

Hvis du skal vare hos meg, ma du jobbe, jeg vil ikke ha folk som driver dank. Jeg
sier at dette er en mulighet for & f4 arbeid, men hvis det er det du vil ha, s& méa du
skjerpe deg litt. Ellers er det ikke noen vits. Sa det funker bra & si fra. Men klart du
ma si fra pa en méte si de skjonner det. Du ma si det pa den harde miéte. De fleste
blir bedre. Det blir en tankevekker for dem. De skjonner kanskje at hvis de skal ha
en mulighet, sa mé de ta seg sammen. Jeg opplever at alle gjor dette. Ogdet er viktig
4 fortelle dem det at da far de en god attest nér de skal ut og seke jobb etterpé. Og
alle sammen har tatt seg sammen.

Andre igjen forteller at de ogsa prover a vare tydelige pa hvilke krav de stiller, men at de
iliten grad opplever at dette pavirker deltakernes adferd. Flere uttrykker frustrasjon over
at hvis deltakerne ikke er motivert, hvorfor har de da ikke vert silt ut tidligere. Flere av
arbeidsgiverne fortalte at det var viktig for dem at de hadde mulighet til 4 avbryte prak-
sisavtalen umiddelbart, dersom de opplevde at deltakeren ikke passet eller fulgte opp.

Det er sinn at vi kan lose avtalen pa dagen. Det er aldri noe harde avtaler, vi blir
bare enige om en to—tre maneders periode. Og hvis vedkommende er mye borte, sa
er det jo ikke noe interessant, og det er jo en veldig dyrebar plass for det er ikke si
lett & fa praksisplass, og da er det ikke noe vits at noen som ikke er motivert, opptar
en sann plass. Sa derfor [er det] fint at det gir an & lose opp de avtalene nér vi ser at
det ikke virker i praksis. Og sinn sett sa gjor [kursleveranderene] det lett for oss &
ta inn praktikanter. — kantineleder.

Denne arbeidsgiveren hadde ikke opplevd & métte lose noen fra avtalen, men
understreket at det 4 vite at det var mulig 4 avbryte avtalen, gjorde det lettere 4 ta
inn praktikanter. Noen poengterte at det at de kunne bryte avtalen, ogsé kunne virke
skjerpende pd praktikanten i den forstand at de vet at dette kan bli konsekvensen hvis
de ikke folger opp.

Kursleveranderene vektla tett oppfolging av deltakerne mens de er i praksis, som
viktig, blant annet for 4 sikre at arbeidsgiver tar sin del av ansvaret, og de fortalte at
de besoker deltakerne hos arbeidsgiver i lopet av praksisperioden. Alle deltakerne vi
intervjuet i praksis, fortalte at de hadde fatt besok av kursleverander pé praksisplassen,
de fleste én gang. Arbeidsgiverne, som snakker mer generelt pa grunnlag av samarbeid
med flere kursleveranderer, har mer blandede erfaringer med hvor godt de opplever at
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kursleverander folger opp bade deltakerne og dem selv som arbeidsgivere. De forteller
at i noen tilfeller har de tett og god kontakt med kursleverander, mens i andre kom-
mer ikke kursleverandor pa besok i det hele tatt. Flere etterlyste tettere oppfelging fra
kursleverander, i form av mer regelmessige moter. En arbeidsgiver sa at «vi savner vel
litt initiativ fra de ulike lererne>». Hun foreslo at de kunne laget en plan «og satt opp
noen metedatoer, si bade de var forpliktet til 8 komme og vi kunne snakke litt. Det
har jeg sagt i mange 4r.» En annen arbeidsgiver foreslo at arbeidsgiverne burde blitt
invitert ned til kursleverander, sa de kunne fortalt elevene hva sykehjemmet er, og
hvilke krav og forventninger arbeidsgiverne har til dem. @nsket om tettere kontake
med kursleverander handler i dette tilfellet om & unngd umotiverte praktikanter gjen-
nom tydeligere forventningsavklaring.

Betingelse # 4: Arbeidsgivere ma ville og kunne
tilby jobb

Uavhengig av kvaliteten pé tiltakene er det til syvende ogsist arbeidsgivere som rekrut-
terer. For at AMO-kursene skal kunne fore til arbeid, er det en nedvendig betingelse
at det finnes en arbeidsgiver som er villig til 4 rekruttere kursdeltakerne. Mulighetene
for overgang fra AMO-kurs til jobb avhenger i stor grad av hvor godt kurskonseptene
er tilpasset bransjene og kravene for 4 ansette i den bransjen kurset retter seg mot. Vi
kan skille mellom tre overordnede forhold som er av betydning her.

For det forste md det vare et behov pa arbeidsmarkedet, altsa ettersporsel etter
arbeidskraft i de aktuelle bransjene kursene gir opplering i. Som vi har sett, er dette
tilfellet bade i kafé- ogkantine- og pleie- og omsorgsbransjen, og flere av arbeidsgiverne
sier de bruker praksisordningen som en rekrutteringskanal for & skaffe ny arbeidskraft.
Men vi har ogsa sett at noen av arbeidsgiverne forteller om stor pagang fra deltakere fra
samme kurs. Kursvolumene mé selvsagt tilpasses ettersporselen i den aktuelle bransjen,
samtidig som det kan vare fornuftig 4 forseke 4 unnga at alle deltakerne henvender seg
til de samme arbeidsgiverne.

For det andre ma arbeidsgiverne ha mulighet til & ansette deltakerne ut fra den
kompetansen de far fra kursene. Arbeidsgiverne stiller bade formelle og uformelle
krav for 4 ansette, og kurskonsepter og NAV-kontorenes matching av deltakere og kurs
ber vare pa en sinn mite at deltakerne gjennom kurset kan fa en opplering som gjor
at de er kvalifisert for den typen jobber kursene retter seg mot. En forutsetning for
at arbeidsgiverne skal kunne ansette deltakerne etter avsluttet kurs, er at de oppfatter
deltakeren som egnet til 4 gjennomfore arbeidsoppgavene ved arbeidsplassen. Flere av
arbeidsgiverne vi har intervjuet i bade kantiner og pa sykehjem, forteller at det er stor
variasjon blant praktikantene de mottar, med hensyn til egnethet og motivasjon, og
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dermed vil ogsd mulighetene arbeidsgiver har til 4 kunne ansette dem, variere. Som vi
har sett, er det forskjeller mellom bransjene nér det gjelder hvilke formelle krav som
stilles til ansettelse. I kantinebransjen er det ingen formelle krav til arbeidsgivere for &
ansette, og det er dermed mulig for deltakere & fa fast jobb gjennom kurset. Arbeids-
giverne ved sykehjem forteller pa sin side at krav i Sykehjemsetaten i Oslo kommune,
béde til sprakferdigheter og fagutdanning, legger klare begrensninger pa hva slags arbeid
kursdeltakerne kan fA med bakgrunn i bare pleie- og omsorgskurset. Flere arbeidsgivere
forteller at de ikke klarer 4 fylle vaktlistene sine med ansatte med fagutdanning, og at
de bruker praksisplassordningen for 4 rekruttere pleieassistenter for 4 fylle hullene i
vaktlistene. Kompetansen deltakerne far gjennom pleie- og omsorgskurset, moter sile-
des et behov pa arbeidsmarkedet, men arbeidsmulighetene er likevel klart begrensede.

For det tredje mi arbeidsgiverne vare interessert i  ansette deltakere fra AMO-kurs.
Som vi har sett, er det klare forskjeller i arbeidsgiveres motiver for bruk av praksisplass-
ordningen og i deres innstilling til & ansette deltakere fra denne typen tiltak. Dette
stemmer godt overens med funn fra prosjektets modul to. Gode kursleveranderer
er klar over denne problematikken og bestreber seg pa & finne arbeidsgivere som har
serigse rekrutteringsplaner. Arbeidsgivere som er storforbrukere av praksisplassdelta-
kere, kan likevel vare nyttige kontakter for kursleveranderer som strever med 4 finne
et tilstrekkelig antall praksisplasser til sine deltakere. De er vesentlig mindre nyttige
kontakter for deltakerne.

Oppsummering

I dette kapitlet har vi sett pa de ulike fasene deltakere pA AMO-kurs gar gjennom:
innseking til kurs ved et NAV-kontor, opplering hos kursleverander og praksis hos
arbeidsgivere. I hver av disse fasene er det flere betingelser som mé vare til stede for at
AMO-kurs med praksis skal hjelpe deltakerne over i jobb.

For det forste ma deltakeren begynne pé kurs. Innseking til kurs skjer ved deltakerens
lokale NAV-kontor, men vare funn viser at det er stor variasjon i hva slags informasjon
deltakerne far om AMO-kurstilbudet. Dette gir segutslag i en skjev tilgang til kursene
ogen sammensatt deltakergruppe. Pa den ene siden finner vi deltakere som ensker & ga
pa kurs, og som selv har tatt initiativ til & delta. Vire informanter har enten hort om
kursene via egne nettverk eller aktivt innhentet informasjon og deretter bedt NAV om
4 fa delta. P4 den andre siden finner vi at noen av deltakerne pa kurs ikke nedvendigvis
onsker a delta, men likevel gjor det for 4 motta dagpenger fra NAV. Deltakernes moti-
vasjon utgjor naturlig nok et viktig utgangspunkt for hvorvidt kursene lykkes med &
hjelpe deltakerne i jobb, men motivasjon kan ogsa endre seg underveis i kursforlopet.
Deter saksbehandlerne ved NAV-kontorene som seker deltakerne inn til kurs, men det
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er ikke dem som avgjer om de far plass. Noen kurs er det stor pagang pa, og deltakerne
som prioriteres, velges ut fra ulike kriterier. Saksbehandlerne i NAV forteller at det er
en utfordring at de kun kan seke deltakere inn pa ett kurs av gangen, og at dette kan
medfere at noen brukere mister motivasjonen til & delta pé tiltak. Som vi har sett, leg-
ger stort arbeidspress pd saksbehandlerne ved de lokale NAV-kontorene begrensninger
for deres muligheter for 4 kartlegge og informere deltakerne om relevante tilbud. Vi
kommer narmere inn pa dette ogsa i neste kapittel.

For det andre er intensjonen med AMO-kursene vi har sett pé, at kursene gjen-
nom bransjerelatert fagopplering skal bidra til & oke deltakernes kvalifikasjoner og
muligheter for & komme i jobb. Det er kursleverander som har ansvaret for 4 tilby
denne oppleringen. Tilbakemeldinger fra arbeidsgiverne er at oppleringen er nyt-
tig og gir deltakerne et bedre utgangspunke for 4 sette seg inn i arbeidsoppgavene de
skal utfere, men vare informanter legger storre veket pa deltakernes evne til 4 ta til seg
oppleringen de fir pa arbeidsstedet. Deltakerne vi intervjuet, har delte meninger om
relevansen og nivéet pa oppleringen. Flere vektla muligheten for & praktisere norsk
som viktig. Relevansen av fagoppleringen ser ut til 4 i stor grad vere avhengig av del-
takernes tidligere kvalifikasjoner. Vart inntrykk fra de to kursene vi har sett pa, er at
opplaringen er av god kvalitet og relevant for de arbeidsoppgaver som deltakerne er
ment 4 utfore. Deltakerne fir med andre ord kvalifisering gjennom kurset, sparsmalet
er i hvilken grad de har behov for dette, og hvilken betydning denne kvalifiseringen
har for at deltakerne kommer i jobb.

For det tredje utgjer praksisoppholdet for deltakere pa denne typen AMO-kurs
en viktig del av tiltaket. Bade NAV og kursleveranderer forteller at flertallet av delta-
kerne som far jobb, kommer i arbeid enten hos arbeidsgiver de har vart i praksis hos,
eller via denne arbeidsgiverens nettverk. Utvalg av arbeidsgivere som onsker & bruke
praksisordningen til & rekruttere ny arbeidskraft, framstar derfor som et av de viktigste
grepene for god bruk av ordningen. Vire intervjuer med arbeidsgiverne viser at de
har ulike motivasjoner for & bruke praksisordningen: Pa den ene siden forklarer de
motivasjonen med samfunnsansvar og enske om 4 hjelpe andre. Pi den andre siden
forteller de at ordningen ogsa er gunstig for dem selv pa ulike méter. Praksisordningen
gir tilgang pa gratis arbeidskraft, ogalle arbeidsgiverne vi intervjuet, framhever at mange
av praktikantene er en ressurs og bidrar som en avlastning pa arbeidsplassen. Noen er
ogsa opptatt av at praktikantene bidrar med viktige perspektiver og gir arbeidsgiverne
muligheter for & lere bort / undervise i faget sitt. Her kan det veere mer eller mindre
sammenfall mellom arbeidsgivernes og deltakernes utbytte av ordningen. Av storst
betydning ser det ut til & vare at arbeidsgiverne ogsa benytter seg av praksisordningen
som en mate & rekruttere nye ansatte pa. Flertallet av dem vi intervjuet, sa at for dem
var dette viktig, men det var stor variasjon i hvor mange av praktikantene de sa de
hadde mulighet til  ansette. Arbeidsgiver har ogsa ansvar for opplering av deltakerne
pa praksisplassen, og vart inntrykk er at det er stor variasjon i hvor tett oppfelging og
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hva slags opplering arbeidsgiverne tilbyr. Tilbakemeldinger fra bade arbeidsgivere og
deltakere er at mange far noen dagers opplaring og deretter i stor grad utforer vanlige
arbeidsoppgaver. Det framstar desto viktigere at kursleveranderer og NAV bruker
arbeidsgivere som i det minste er villige til & ansette deltakere fra denne typen tiltak.
Deltakernes tilbakemeldinger er at kontakten med en arbeidsgiver som er villig til &
ansette, er den viktigste delen av kurset for dem. Utbyttet deltakerne far fra praksis-
oppholdet, er derfor i stor grad avhengig av det vi har vist til som betingelse fire: at
arbeidsgiverne ma ville og kunne ansette deltakere. Dette forutsetter at kurskonseptet
er tilpasset behov pd arbeidsmarkedet, at deltakerne ma mote bade formelle og ufor-
melle krav til ansettelse, og at arbeidsgiverne mé vare apne for 4 ansette personer som
moter disse kravene.

Kursdeltakernes eventuelle overgang til jobb blir et resultat av kombinasjonen av
egenskaper ved deltakeren — som deres kompetanse og hvilke strategier de selv har for
4 soke jobb — ogav hvilken bistand de far fra NAV, kursleveranderer og arbeidsgiverne
hvor de er i praksis. Som vi har sett, er det store variasjoner her, bade blant deltakerne,
i tjenestetilbudet fra NAV og blant kursleveranderer og arbeidsgivere.
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Kapittel 4 Individ eller system?
Ulike typer barrierer

I dette kapitlet ser vi pd nermere pd noen av barrierene mot at AMO-kurs skal fungere
etter hensikten om 4 hjelpe deltakerne over i jobb. Disse barrierene gjelder ikke bare
innvandrere pA AMO-kurs, de vil ogsd kunne veere relevante for NAVs arbeid med andre
grupper. Forst ser vi pd hvordan fortellinger om deltakernes motivasjon kan virke som
en barriere, ved at de retter sokelyset mot egenskaper ved deltakerne i stedet for a se pa
de underliggende problemene. Deretter konsentrerer vi oss om strukturelle barrierer
knyttet til kvaliteten pa og organiseringen av AMO-kurstilbudet.

Fortellinger om motivasjon

Lintervjuene vi har gjort i dette prosjektet, gar sporsmaélet om deltakernes motivasjon
igjen som tema bade hos NAV, kursleveranderer og ikke minst arbeidsgiverne. Det
er ogsa noe deltakerne selv tar opp pé ulike mater. Men hva er egentlig motivasjon,
hvilken betydning har det 4 vare motivert for & komme i jobb, og hva vet vi egentlig
om «de som ikke vil» ? To fortellinger gar igjen — en om de motiverte, en annen om
dem som ikke vil. Bide NAV, kursleveranderer, arbeidsgivere og deltakere tar pa ulike
mater del i gjenfortellingen av disse til dels stereotype framstillingene, som i noen
tilfeller viser til AMO-kursdeltakere spesielt og i andre tilfeller til innvandrere mer
generelt. Begge fortellingene vektlegger visse ting og utelukker andre. Nér vi analyserer
de ulike aktorenes framstillinger i ssmmenheng, ser vi for det forste at de har til dels
ulike oppfatninger om hva som ligger i det & vare motivert, og for det andre at det er
en fare for at vektlegging av motivasjon kan ga pa bekostning av andre forhold som er
av storre betydning for 8 komme i jobb.

Den ene framstillingen av deltakerne er at «mange er kjempemotivert>. Arbeids-
givere og kursleveranderer sier at «det er utrolig mange flinke folk», og at «det er
utrolig hva de far til». Undersokelser blant ansatte i NAV viser ogsa at saksbehandlerne
i stor grad oppfatter brukerne som motivert. Djuve og Tronstad (2011) finner at syv
av ti ansatte i NAV er helt eller delvis enige i at de fleste brukerne med ikke-vestlig
bakgrunn er svert motivert for 4 finne arbeid. Ogsa vér opplevelse av 4 intervjue inn-
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vandrere i kvalifiseringstiltak, bdde i dette prosjektet ogandre’, er at mange har et svart
sterkt onske om 4 komme i jobb. Flertallet av dem som stiller til intervju i denne typen
undersokelser, er nettopp motivert. Deltakere vi har intervjuet, uttrykker motivasjonen
sin for 4 komme i jobb pa ulike mater. En mate er ved 4 fortelle om drsaker #il at de
onsker 4 jobbe. Forklaringer som gér igjen, er onske om 4 delta i samfunnet, betale skatt,
praktisere norsk og ha kontakt med nordmenn. Mange forklarer motivasjonen for &
jobbe med at de har svart dirlig okonomi, og flere sier at de onsker & jobbe framfor &
motta for eksempel sosialhjelp. I tidligere prosjekter har vi ogsd intervjuet deltakere
i kvalifiseringsprogrammet og introduksjonsprogrammet for flyktninger' som ogsa
oppgir krav om jobb for & fi familiegjenforening som noe som gjor det svart pres-
serende for dem 4 komme i arbeid.

En annen mate mange uttrykker motivasjon for 4 jobbe p3, er gjennom a fortelle
om ulike szrategier de har provd for & fi jobb, og om hva slags jobber de er villige til 4
ta. Mange er opptatt av at de ikke stiller hoye krav til hva slags type jobb de kan ta,
og underbygger dette ved & forklare at jobbene de prover 4 f4, er vaskejobb, assistent i
barnchage, jobbe i butikk eller kantine. Samtidig som mange uttrykker sterk motiva-
sjon for & jobbe, forteller de fleste om store problemer med 4 komme i jobb. Mange
forteller at de har skt jobb aktivt i lang tid, og en del har ogsé vert i flere tiltak og
praksisplasser, uten at dette har fort videre.

I intervjuer med kursleveranderer og saksbehandlere ved NAV-kontor finner vi
mange eksempler pé stor optimisme knyttet til at deltakelse pa tiltak i seg selv skal
oke deltakernes motivasjon. En av saksbehandlerne vi intervjuet, svarte folgende pa
sporsmél om hva som er de gode erfaringene fra AMO-kurs:

Ja, altsd fra AMO-kurs - ja, det [er] jo mye vi har gode erfaringer med, og det meste
er jo — vi merker det pa de som ikke har veert i arbeidslivet for, at de far en all right
start, tilvenning til arbeidslivet, og det er jo veldig tilrettelagt. Sa hvis man skal hjelpe
folk ut i jobb, da, eller kvalifisering i yrkeslivet — kursene hjelper jo mange til  bli
motivert. De fleste er veldig motivert etter kurs selv om det ikke har fort til jobb.

Saksbehandleren legger videre til at «selvfolgelig hvis de kommer i arbeid, er jo det
veldigbra, men det er jo ikke sénn alltid, dessverre.» Denne saksbehandleren opplever
likevel kursene som bra:

Ja, jeg vil si de er bra. Mange kvalifiserer til jobb, og hvis ikke, s har mange behov
for et sted & begynne, & ha et sted & jobbe, at det motiverer veldig selv om det ikke
forer til arbeid. Det er mange som ikke ensker & ga tilbake til en passiv tilverelse

' Igjen viser vi til studier vi har referert til tidligere i rapporten, som Djuve 2007, Kavli, Niclsen og
Sandbak 2011, Sandbak 2011, Djuve et al. 2011.

> Djuve, Kavli & Hagelund 2011; Djuve et al. 2011.
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etterpa. Sa det motiverer jo. [Hva er det som motiverer?] Nei, det er jo dette med at
de foler at de utvikler seg, og mange har vart hjemmevarende lenge, og rett og slett
veldig positiv opplevelse av & vere ute i aktivitet da. Det er hvert fall inntrykk jeg
har fatt av & snakke med dem vi har fatt ut i AMO-kurs én gang, at de ofte er mer
pa, for a fa mer aktivitet, de kommer ofte fort tilbake for & fi mer kurs og ikke ga
tilbake til & veere hjemme. S& de som mest vil ut, er de som har vert pa noe tidligere.

Som det kommer fram av sitatet, forklarer saksbehandleren at det 4 veare i aktivitet
oppleves som positivt av mange av deltakerne, og at flere kommer tilbake for & fa mer
kurs, da de ikke vil ga tilbake til 4 veere hjemme. Sporsmélet er hvor lenge det er mulig
holde denne motivasjonen oppe nar de ikke far jobb. Deltakere vi har intervjuet, bade
i dette og tidligere prosjekter (Djuve 2007; Djuve et al. 2011), forteller at det & g pa
gjentatte tiltak som ikke forer til arbeid, kan virke bade demotiverende og krenkende.

Parallelt med fortellinger om hvor fint det er med motiverte deltakere, finner vi en
annen fortelling om motivasjon som handler om «dem som ikke vil jobbe». Sarlig
arbeidsgiverne forteller at de mottar praktikanter som de opplever som lite motivert, og
de vektlegger at det i mange tilfeller framstir som tydelig at deltakeren ikke selv ensker
d vere i tiltak, men at de er der fordi det er et krav fra NAV for & motta dagpenger.

For nd har vi mett noen ilopet av alle disse ara, og ja, det er selvfolgelig mange av
dem som er i fast jobb, men veldig, veldig mange, er jeg sikker p4, sitter fremdeles
hjemme. Det tror jeg. Det tror jeg de vil ogsa. Det er det som er problemet — det vi
snakka litt om motivasjon. Veldig mange har ikke lyst til & jobbe, veldig mange har
lyst til & fa den lonnsgreia inn pa kontoen og vere hjemme. Det ser vi her altsd — og
det gir pad motivasjon. Vi har noen som er kjempemotivert, og de klarer det, det er
utrolig hva de far til.

Denne arbeidsgiveren uttrykker en oppfatning av at mange stonadsmottakere ensker &
fd ekonomisk stotte fra staten framfor & jobbe. Han forteller at han i lopet av de arene
han har tatt imot praktikanter bade fra AMO-kurs og pa ordiner praksis fra NAV, har
mott mange som han oppfatter som lite motivert. I sitatet over beskriver arbeidsgiveren
manglende motivasjon som et uttrykk for moralsk svikt hos individene. Manglende
motivasjon kan imidlertid ha mange arsaker. Det er behov for mer kunnskap om «dem
som ikke vil». Hva tenker de om de ulike mulighetene de har, og hvorfor vurderer de
da situasjonen sin slik de gjor? I hvilken grad tas sporsmél om hva slags arbeids- og
lonnsforhold deltakerne eventuelt kan f3, inn i diskusjonen om motivasjon for a jobbe?
Ogihvilken grad diskuteres betydningen av kvaliteten pa tiltakene og sannsynligheten
for at de hjelper deltakerne ut i jobb, nar det gjelder deltakernes motivasjon for & ga
pa tiltak?

En annen type fortelling om deltakernes manglende motivasjon for & jobbe handler
om deres motiver for & onske & ga pa tiltak. En saksbehandler ved et annet NAV-kontor
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var skeptisk til at en del brukere gar pa mange kurs uten at det forer til arbeid. Han
fortalte at ved hans lokalkontor snakket de om denne gruppa som «kurs-shoppere».
Begrepet, slik han forklarte det, viser til brukere hvis mél er & delta pa kurs, men ikke
nedvendigvis komme i arbeid.

Hvert fall noe vi snakker om her, at vi ma ta hensyn til hvor mange kurs de har hatt
tidligere, nar vi vurderer nye tiltak, at det er jobb som er malet. For det er en del
brukere, da, som hopper fra kurs til kurs og gjerne tar forst truckforerbevis og sa
barnchage etterpd, som ikke har en strak linje. Det kan sikkert vere riktig i visse
tilfeller, men jeg tror det er for mange som hopper fra bransje til bransje uten & ha

et klart mal om opphold.
Denne saksbehandleren uttrykker videre at det & ga pa tiltak kan vaere lukrativt for noen:

Det er sarlig de brukerne som ikke har noen andre livsoppholdsytelser, som far
individstenad, hvis de ikke har dagpenger eller arbeidsavklaringspenger. Nar de
deltar pd tiltak, fir de livsopphold, og da er det lukrativt 4 delta i tiltak, s& da blir

tiltak mer malet enn arbeid.

Det er god grunn til & vere kritisk til at enkelte brukere deltar pA AMO-kurs etter
AMO-kurs uten at dette forer til jobb. Det er imidlertid flere mulige forklaringer pa
hvorfor noen deltar pd kurs etter kurs, og pa hvorfor kursene ikke forer folk ut i jobb.
Betegnelsen «kurs-shoppere» og pastanden om at det for noen er lukrativt & delta
i tiltak, er en framstilling som igjen retter sokelyset mot egenskaper ved brukeren, i
stedet for 4 stille spersmal ved systemet. Intervjuer vi har gjort med brukere, om deres
opplevelse av motet med NAV og deres vurderinger av egen situasjon gir alternative
forklaringer til den typen oppfatninger som begge saksbehandlerne gir uttrykk for
ovenfor.

Vimette for eksempel flere deltakere som uttrykte dyp fortvilelse over ikke & finne
jobb. En av dem viste oss i siste intervju en utskrift fra sitt lokale NAV-kontor over
seks tidligere AMO-kurs han har gétt pa, og forteller ogsé at han er bekymret for hva
som skal skje hvis han ikke snart far jobb, fordi NAV har fortalt ham at han ikke far

ga pé flere kurs etter dette. Pa sporsmal om hvorfor han ensker flere kurs, svarer han:

Jeg gar pa kurs for 4 lere, og jeg fir lonn, og sa hiper jeg 4 fa jobb. Hvis ikke gar jeg
pa annet kurs, som gar en annen vei. Jeg prover 4 fi jobb gjennom forskjellige kurs,
men jeg kan ikke finne vei. Ogkurset er ferdig, etterpa gar jeg tilbake. P kurset har
jeg en god felelse, men etter det er slutt, er jeg tilbake igjen. Og jeg gar tilbake til
NAYV, og de sier du har nok kurs, det er ikke mer kurs til deg. Og jeg sier ver s snill,
jeg kan g pa jobbkurs, jeg trenger 4 spise, leve. Og hun sier ok. Men jeg kjenner
jobbsek, jeg kjenner jobbsek godt.
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Som det kommer fram fra sitatet, sier mannen at grunnen til at han har gitt pa kurs, er
at han har hapet at dette skal hjelpe han ut i jobb. Han forklarer videre at grunnen til at
han ogsa na ensker nytt kurs, er at han oppfatter at han er avhengig av individstenaden
som felger av kurset, for at han og familien skal klare seg. Mannen forteller om svert
trange ekonomiske rammer og at familien pd tre lever pé cirka 10 000 kroner i mé-
neden.' Mannen snakker om uforutsigbarhet, at han har darlig rid, og at situasjonen
terer mer og mer pa han. For han oppleves det pa ingen mate lukrativt 4 gi pa tiltak.
Og i den grad andre deltakere p4 AMO-kurs oppfatter det som lukrativt & g pa kurs
etter kurs, ma dette analyseres i lys av hvilke alternativer de har for enten innteke eller
dvere i en meningsfull sosial aktivitet. Framstillingen av enkelte deltakere som «kurs-
shoppere» kan analyseres som en type fortelling hvor vektleggingen av deltakernes
motiver tar oppmerksomheten fra NAV-kontorenes ansvar for 4 veilede brukerne 4 ta
et kvalifiseringstilbud som kan hjelpe dem videre til jobb. Nar saksbehandleren vi siterer
ovenfor, sier at en del brukere «hopper fra kurs til kurs uten at det er en strak linje>,
reiser dette sporsmél ved NAV-kontorenes tilbud til og veiledning av arbeidssokere.
Det er dpenbart ikke slik at det 4 veere motivert er en tilstrekkelig betingelse for &
klare & f4 jobb. Vi sitter igjen med inntrykket av at de ulike fortellingene om motiva-
sjon, bade nir man snakker om dem som er motivert, og nir man snakker om dem som
ikke vil jobbe, tar fokus vekk fra strukturelle forhold, som muligheter for innvandrere
pa arbeidsmarkedet, diskriminering og kvaliteten pa ulike kvalifiseringstiltak som er
ment 4 f arbeidssekere i jobb. De kan ogsa dekke over for det faktum at en del, til
tross for at de har lyst pd jobb, likevel har manglende kvalifikasjoner og kompetanse
for 4 fa jobb. Arbeidsgiverne forteller for eksempel om flere praksisplassdeltakere
som er kjempemotivert, og hvor de har provd 4 tilby dem ulike arbeidsoppgaver, men
opplever at praksisplassdeltakerne ikke klarer & mote kravene de stiller, for eksempel
til norskferdigheter. Ogsé fortellingen om at tiltak i seg selv virker motiverende, kan
bidra til mindre oppmerksomhet pa hvorvidt de aktuelle kursene egentlig er egnet til
& hjelpe deltakerne over i jobb. Samtidig framstir det som et reelt problem for NAYV,
kursleveranderer og arbeidsgivere at en del av deltakerne ikke onsker & gé pa kurs eller
dkomme i jobb. Motivasjon er samtidig ikke statisk, og deltakelse pa gode og relevante
kurs kan i seg selv bidra til 4 oke motivasjon. Feil kurs, lange ventetider, uforutsigbar-
hetiinnsekingsprosessen og gjentatte kurs som ikke forer til onsket resultat, vil kunne
ha motsatt effekt. Det framstar som viktig med mer kunnskap om alternative tilbud
og arbeidsmetoder for 4 unnga slike forlep samt om hensiktsmessigheten av & bruke
AMO-kurs med praksis ogsi til personer som absolutt ikke onsker & delta.

'¢ Mannen forklarer at han far 6000 kroner i individstenad fra NAV for 4 g4 p4 kurs og 4200 i kontant-
stotte pluss 300 kroner i barnetrygd. Han betaler 3500 i husleie og 500 i ménedlige transportutgifter.
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Barrierer pa systemniva

I lopet av dette og tidligere prosjekter har vi intervjuet en rekke svart dyktige med-
arbeidere i NAV og hos kursleveranderer samt ivrige og motiverte deltakere pé kurs.
Likevel ser vi altsa at overgangen til arbeid ikke er s stor som man kunne onske.
Arsakene til dette er sammensatte. Noen deltakere har mye storre kvalifiseringsbehov
enn det et kurs eller tre er i stand til & tilby. Noen arbeidsgivere diskriminerer systematisk
sokere med minoritetsbakgrunn (Rogstad & Midtbeen 2012). Tilgjengelig tid og res-
surser i NAV legger klare begrensninger pa hvor grundig det er mulig a folge opp den
enkelte arbeidssoker. I tillegg er det forhold knyttet til arbeidsdeling og organisering
av tjenestene til arbeidssekende som kan vere til hinder for tjenesteforbedring. Det
er dette siste temaet som behandles i dette avsnittet. Nedenfor folger en beskrivelse av
de barrierene som vi har identifisert gjennom intervjuer med deltakere, NAV-ansatte,
kursleveranderer og arbeidsgivere, samt funn fra tidligere moduler i prosjekeet.

Tilgangen pa tilpassede kurs for malgruppa

Den overordnede forutsetningen for at AMO-kursene skal fungere etter hensikten
om 4 hjelpe deltakerne over i jobb, er at kurstilbudet matcher det kompetansemessige
utgangspunktet og behovet hos den enkelte deltaker med tanke pa ettersporselen i
arbeidsmarkedet. Ett av hovedfunnene til Djuve og Tronstad (2011) er at det er langt
vanskeligere 4 finne egnede AMO-kurs for innvandrere enn for brukere uten innvan-
drerbakgrunn. Atte av ti saksbehandlere i NAV syns det er vanskeligere  finne kurs
som passer for ikke-vestlige innvandrere med dérlige norskkunnskaper. De konklud-
erer med at kurstilbudet ikke ser ut til & vare godt tilpasset realitetene nir det gjelder
brukergruppas sammensetning (ibid.). En av saksbehandlerne vi intervjuet i NAV, sier
at den storste utfordringen med & gi gode tilbud til personer med innvandrerbakgrunn
handler om deltakernes norskferdigheter:

Personer med innvandrerbakgrunn er en veldig sammensatt gruppe, og det er mange
innenfor den gruppa som ikke krever noe mer oppfolging eller noe annet enn andre
etnisk norske, for & si det sinn. Det med norsk, er et stort tema. Norskopplering.
Det er kanskje den storste utfordringen med innvandrerbefolkningen, et stort skille
pa de som kan norsk, og de som ikke kan norsk, noe helt annet a rekruttere de for
en arbeidsgiver ogsa. Det er jo en del som far jobber der norsk ikke er et krav, som
jobber hos venner ogbekjente, og det er greit, det er de som ikke fir den muligheten,
som det er vanskelig & formidle ut i arbeid.

Ogsa i en studie av hvordan ansatte i kvalifiseringsprogrammet jobber overfor deltakere
med innvandrerbakgrunn, kommer det fram at de ansatte savner mer relevante tiltak for
denne gruppa (Djuve, Sandbak & Lunde 2011). Saksbehandlerne etterlyser serlig tiltak
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som kombinerer norskopplering med arbeidspraksis. All den tid de ikke har tilgang pa
dette, blir de nedt til & bruke det kvalifiseringstilbudet de har til radighet, si godt de
kan. Djuve og Tronstad (2011) finner for cksempel at mange saksbehandlere i NAV
bruker individuell praksisplass som et virkemiddel for norskpraktisering. Overgang
til ordinart arbeid vurderes ikke alltid som et realistisk utfall av en praksisplass, men
saksbehandlerne vurderer likevel tiltaket som & kunne ha positive effekter pa lengre sikt.
Samtidig viser forskning at gjentatte praktiskplasser som ikke forer fram, kan oppleves
som svart negativt fra deltakerhold, serlig nar de opplever at arbeidsgiveren utnytter
dem som gratis arbeidskraft (Djuve 2007, Djuve et al. 2011). Dette bekreftes ogsa av
intervjuer vi har gjort i dette prosjektet, som gjengitt i kapittel 2.

Flere av arbeidsgiverne vi har intervjuet, sier at de opplever at mange i NAV sender
deltakere pé kurs for at de skal fa spraktrening. En arbeidsgiver ved et sykehjem fortalte
at de ogsd mottok praksisplassdeltakere pa ordinar praksis via NAV, og sa at i mange
tilfeller er hensikten 4 gi deltakerne sprikopplering, men at de i avtale med NAV ma
kalle det arbeidstrening med tett oppfelging pa sprak.

Men nér vi far inn fra NAV, far vi ikke lov 4 kalle det norskopplering, vi skal kalle
det arbeidstrening. S& nar vi skriver kontrake, skriver vi arbeidstrening med tett
oppfelging pa sprak. For det er det vi tar dem inn for [spriktrening]. Veldig mange.

Han fortalte videre at ogsi flere av deltakerne fra pleie- og omsorgskurset snakket for
darlig norsk til & ha mulighet for 4 komme i jobb.

Klart noen [av deltakerne fra pleie- og omsorgskurset] snakker glitrende norsk,
mens andre har nok mye igjen. S& det gir veldig mye pa den kombinasjonen norsk
ogarbeidstrening. Milet er selvfelgelig at de skal fa — enten klare & ga opp til norsk
3 som nd er kravet for & fa jobb i Oslo kommune. Men veldig, veldig mange har
langt fram. Det har dem.

En del innvandrere har rett til et visst antall timer gratis norskopplering i kommu-
nal regi (i hovedsak flykeninger og familiegjenforente med disse eller med norske
borgere/personer med bosettingstillatelse). EU/E@S-innvandrere og personer som
fikk oppholdstillatelse for 1.11.2005, har ikke krav pé gratis norskopplering. NAV
moter mange brukere som har behov for mer norskopplering for & kunne klare &
komme i jobb. Mange av disse vil ikke ha krav pi kommunal norskopplaring. For at
disse brukerne skal kunne gjore seg nytte av NAVs tilbud, ma derfor disse tilbudene
tilrettelegges for deltakere med svake norskferdigheter. Det er vanskelig 4 se for seg
at disse brukerne skal kunne komme over i arbeid uten at de fir tiltak som bidrar til
4 bedre norskferdighetene deres, enten dette er ordinar norskopplaring eller andre
former for sprikstottende tiltak.
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Samarbeid og arbeidsfordeling mellom NAV tiltak og NAV-kontorene

Vire data tyder pa at det er et betydelig rom for forbedret kommunikasjon mellom
NAV tiltak ogNAV-kontorene om AMO-kurstilbudet. NAV tiltak har det overordede
ansvaret for kurskonseptene og for a informere NAV-kontorene om disse, mens det er
saksbehandlere ved NAV-kontorene som meter brukerne og har ansvaret for 4 formidle
dem til best mulig tiltak. En saksbehandler stilte sporsmal om i hvilken grad det er
behov pd jobbmarkedet som klarer & fange opp antallet deltakere som gir pA AMO-kurs.

Nar vi ser at det er mange kurs av samme type over kort tid hvor vi fyller opp kursene
bra, s& har vi mange personer med samme kompetanse ut i samme jobbmarked hvor
antall stillinger ikke er sd hoyt. S& kurset og praksis kan vere bra, men det er ikke
behov for den typen arbeidskraft. Men dette er vel den typen ting NAV tiltak tar
hensyn til nar de bestemmer hvilke typer kurs som skal igangsettes. Men interessant
sporsmal. Stdende spok om at hele [bydelen] har truckforerbevis. Man har kanskje
gitt truckforerbevis til litt vel mange.

Saksbehandleren sier videre at han oppfatter at dette er NAV tiltaks ansvar, og at han
regner med at de har oversikt over samsvaret mellom kurstilbud og ettersporsel pa
arbeidsmarkedet:

NAV tiltak méler jo hvor mange som gar over til arbeid etter hvert kurs, og det
tar de vel hensyn til nar de bestemmer hvilke kurs de skal fortsette med, og hvilke

de ikke skal ha s& mange av, sd jeg tenker at de har ansvar. Men jeg tenker at ogsa

saksbehandlere her gjor seg tanker om 4 seke inn deltakere til kurs som de har dér-
lige erfaringer med — for eksempel pé regnskapsmedarbeiderkurs som det har vart

mange av over lengre tid. Og tradisjonelt har vi veldig hoyt innsek der, men om

det betyr at folk kommer ut i arbeid med det kurset, det har jeg ikke oversike over.
Men jeg har mistanke om at det er lovlig mange personer som har fatt det kurset i

forhold til hva markedet etterspor. For det er veldig hard konkurranse innenfor det

markedet, og mange som utdanner seg innenfor det feltet.

Som det kommer fram i sitatene, gjor denne saksbehandleren i NAV seg mange reflek-
sjoner om relevansen av AMO-kursene. For det forste stiller han spersmal om at det
ved noen av kursene ser ut til & vare et mye hoyere innsek enn hva arbeidsmarkedet
kan fange opp. For det andre peker han pé at i noen tilfeller gir AMO-kurs kvalifi-
sering innenfor bransjer hvor deltakerne skal konkurrere om jobber med andre som
har hoyere utdanning. Saksbehandleren sier innledningsvis at det er NAV tiltak som
méler resultatene fra kursene. Som vi beskriver i kapittel 3, har NAV tiltak rutiner
pa plass for & informere NAV-kontorene om kurstilbudet, men vare informanter ved
NAV-kontor i Oslo forteller at de har begrenset kjennskap til kurstilbudet, og de vet
lite eller ingenting om resultatene fra kursene. Pa spersmal om saksbehandlerne i NAV
ikke far informasjon om overgangen til arbeid fra kurs, svarer denne saksbehandleren:
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Skal ikke si vi ikke fir det, men jeg tror den informasjonen kunne vert bedre. Vi
far det, men det kan vere jeg ikke kjenner informasjonen bedre, men den kunne
sikkert vart tydeliggjort bedre. Men — sdnn jeg ser det, si vil jo det kurstilbudet
som finnes, vare en refleksjon av hva arbeidsmarkedet ettersper, hvert fall s& bor
det jo vare, det er jo pa en méte [NAV tiltaks] svar pa hvilke kurs vi bor soke inn
pa, det er jo de kursene de setter opp.

Saksbehandleren sier videre at han «har inntrykk av at NAV tiltak gjor en god jobb».
Som vi ogsd beskriver i kapittel 3, sier NAV tiltak at de ettersper mer tilbakemeldinger
fra saksbehandlere ved de ulike NAV-kontorene om deres erfaringer med kurstilbudet.
De forteller ogsa at de i begrenset omfang far tilbakemeldinger pa dette. Sitatene over
tyder pa at saksbehandlere ved NAV-kontorene formidler brukere til tiltak som de
likevel har manglende tro pé at virker. Den typen refleksjoner saksbehandleren ovenfor
gir uttrykk for, virker viktige for & kvalitetssikre kurstilbudet, og kommunikasjonen
mellom NAV tiltak og NAV-kontorene om disse sporsmélene framstir som avgjorende
for et best mulig tilbud.

Systemet for innseking av deltakere pd kurs virker ogsd i en del tilfeller som en bar-
riere mot rask og individuelt tilpasset formidling til kurs. Saksbehandlerne peker serlig
pa at det er problematisk at de kun kan soke inn deltakerne pa ett kurs av gangen. For
de som far avslag, kan ventetiden dermed bli lang for man far sekt dem inn pa et nytt
kurs, og selv da er det usikkert om de kommer med.

Veiledning og matching ved NAV-kontorene

Saksbehandlere i NAV stér overfor store og viktige arbeidsoppgaver med & formidle
arbeidsledige utijobb. Som vi har sett, moter de en svart sammensatt gruppe. Endringer
ibrukergruppa stiller nye krav til kunnskap blant offentlige ansatte om hvordan det er
best & mote disse personene. Mulighetene til 4 gi den enkelte deltakeren et godt tilbud
kompliseres ytterligere av at mange brukere snakker lite norsk, mens kursportefoljen i
mindre grad tilbyr kvalifiseringstilbud tilpasset denne méalgruppa.

Kompetanse blant saksbehandlere ved NAV-kontorene om brukerne og om
kvalifiseringstilbudet er en viktig forutsetning for at ordningen skal fungere. Djuve
og Tronstad (2011) finner at saksbehandlerne i NAV legger stor vekt pa brukernes
egne onsker nar de soker deltakere til kurs. Det er interessant at de rangerer deltaker-
nes onsker som viktigere enn bade norskferdigheter, sammenheng med tidligere kurs
og praksis og tidligere arbeidserfaring og utdanningsbakgrunn. Vektleggingen av at
kvalifiseringstiltak skal velges ut fra brukeres motivasjon, og betydningen som tilleg-
ges at brukeren skal «eie sitt program, er ogs et sentralt funn i Djuve, Sandbak
og Lundes (2011) studie av innvandrere i kvalifiseringsprogrammet. Problemet er at
det & la folk selv velge ut fra hva de har lyst til, kan gjore at det blir lite ssmmenheng
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mellom kurset de havner pé, og tidligere kurs, utdanning og arbeidserfaring, og at for
mange fir samme type kompetanse, uten at arbeidsmarkedet kan ta unna s mange.
Tilrettelegging for brukerens preferanser kan med andre ord komme i konflikt med
deres onske om 4 komme inn pa arbeidsmarkedet.

En forutsetning for god kartlegging og veiledning av brukerne er at saksbehand-
lerne har tid til disse oppgavene. Stort arbeidspress utgjor et viktig hinder for 4 kunne
bistd brukere med innvandringsbakgrunn pa en bedre mate. I en situasjon hvor saks-
behandlerne har ansvar for 4 veilede opptil 200-300 brukere, sier det seg selv at det
er liten tid for individuell veiledning. Saksbehandlerne vi har intervjuet i forbindelse
med dette og tidligere prosjekter, gir uttrykk for stor frustrasjon over manglende tid
til oppfolging og mangel pa egnede tilbud til disse brukerne. Organisatoriske forhold
og institusjonell utforming legger sterke foringer for saksbehandlernes handlingsrom
og pavirkningsmuligheter. En av saksbehandlerne vi intervjuet, mente at det ikke er
samsvar mellom intensjonene for hva NAV skal gjore, og ressursene de har til radighet
for 4 mote disse mailene:

INAV - mitt inntrykk er at det er veldig mange gode tanker om hva som ber gjores,
men ingen tor regne pa hva — hvor mye ressurser det krever & gjore dem. Sa det blir
fastslate at vi skal gjore de gode tingene, men ingen tor a regne pa det. Men det er
en stor diskusjon som er i alle offentlige etater. Men det kan vere litt frustrerende
innimellom 4 fi krav om nye ting vi skal gjore, som er helt klart gode intensjoner,
men som oppleves som trykk, og som vi ikke har sjanse til 4 gjennomfere i praksis.

Saksbehandleren sier videre at han opplever & hele tiden vare «litt pa etterskudd, det
eneste du kan gjere, er si godt som mulig, men det er aldri nok til 4 tilfredsstille de
kravene vi har».

Samarbeid mellom NAV tiltak, kursleveranderer og arbeidsgivere

I denne rapporten har vi sett flere eksempler pa darlig matching av deltakere og prak-
sisplass (arbeidsgiver). Noen av eksemplene handler om at deltakerne ikke har forutset-
ninger for 4 folge kursopplegget. Kursleveranderene har ingen direkte innflytelse over
hvem som sekes inn pa deres kurs, og er langt pa vei prisgitt den gruppa de far. Andre
cksempler handler om at deltakerne ikke moter de uformelle kravene arbeidsgivere
stiller for & ansette. Flere av arbeidsgiverne vi har intervjuet, forteller at de mottar
relativt mange praksisplassdeltakere som de enten anser som lite motivert eller lite
egnet for & utfore arbeidsoppgavene de er satt til & gjore. Ogsa kursleveranderene
bekrefter at noen av deltakerne snakker lite norsk, og at de ogsd har noen deltakere
som er lite motivert, eller som de oppfatter som uegnet for a fi jobb. En tredje type
saker er at deltakerne ikke moter de formelle kravene som arbeidsgiver stiller, slik som
cksempelet vi har belyst fra Sykehjemsetaten i Oslo, der det stilles strenge formelle
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krav til norskferdigheter og helsefagarbeiderutdanning. Dermed blir mulighetene
til & fa jobb for deltakerne ved pleie- og omsorgskurset som ikke fyller disse kravene,
begrensede. Mange fir jobb, men flere av arbeidsgiverne er kritiske til at kurskonsep-
tet ikke er bedre tilpasset kravene for 4 ansette. Flere av dem var frustrert over at de
stort sett bare kan tilby tidsbestemte kontrakter som ringevikarer. Bade deltakere og
arbeidsgivere forteller at kursleverander tar kontakt etter kurset og spor hvordan det
gar, ogom de har fatt jobb. En arbeidsgiver ved et sykehjem fortalte for eksempel at nar
kursleverander kom pd besok til deltakerne pa praksisplassen, pleide de & sporre henne
om deltakeren har mulighet til & fa jobb. Arbeidsgiveren forklarte at hun sa til dem at
detvar vanskelig & ansette nar deltakerne ikke motte krav om norskpreve 3 eller hadde
helsefagarbeiderutdanning. P4 spersmal om hvordan kursleverander responderte pa
dette, svarte arbeidsgiveren:

De skal jo prove & hjelpe dem. Men det er ikke dem som har ansvar, men da er det
noen andre i NAV. De sier jo at de skal bringe det videre, men det ligger ikke hos
dem, virker det som pa meg. Sé sier jeg til [praktikantene] som er her ogsd — dere
kan jo kanskje snakke med dem. Jeg vet ikke hvem. Men saksbehandleren deres
kanskje — og fa hjelp derifra?

Som denne arbeidsgiveren setter ord pé, er det uklart hvem som har ansvaret for dette.
Kursleveranderene er ansatt pi oppdrag fra NAV tiltak ogleverer kurstilbud ut fra NAV
tiltaks kravspesifikasjoner til de deltakerne NAV velger & sende. Kursleveranderene
har ansvar for & gi deltakerne undervisning i teoridelen av kurset, og de har ansvar
for & formidle deltakerne ut i praksis og for oppfelging av deltakerne gjennom hele
kursperioden, inkludert rapportering av hvordan det gir med dem etter avsluttet kurs.
Kursleverandorene er den aktoren som har tettest kontakt med alle de involverte
akterene i AMO-kurstilbudet. Under fagoppleringen har de den daglige kontakten
med deltakerne, og de har under hele kursperioden hovedansvar for oppfelging av
deltakerne. Kursleveranderene far dermed mye informasjon om hva som fungerer og
ikke fungerer, men har ikke nedvendigvis noen insentiver til 4 bringe dette videre til
NAV tiltak eller NAV-kontorene. Det gir okt risiko for at beslutninger om matching
og kursportefolje fattes pA mangelfullt grunnlag.

Oppsummering

Det er liten tvil om at det er lettere & kvalifisere og formidle motiverte deltakere enn
umotiverte deltakere. Vi opplever likevel at betydningen av deltakernes motivasjon
ofte tillegges en overdreven betydning, noe som kan bidra til en individualisering av
barrierer som ligger pa systemnivi. Disse barrierene omfatter til dels alle trinnene fra
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matching av deltaker og kurs, kvaliteten pa kursene og praksisplassene og selve rekrut-
teringsprosessen. Arbeidsdelingen mellom NAYV tiltak, NAV-kontorene, kurstilbydere
ogarbeidsgivere som tar imot praksisplassdeltakere, bidrar ogsa til at ferstelinja i NAV
har noksi lite kontakt med den enkelte bruker, begrenset innflytelse pd hvem som
havner pd hvilket kurs, og mangelfull informasjon om hvordan kursdeltakelsen forloper,
og hvilket utfall den far. Kurstilbyderne har tett kontake i de ukene kurset varer, men
har smé forutsetninger for 4 sikre kontinuitet og oppfolging utover dette.
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Kapittel 5 Avslutning

Den overgripende problemstillingen for prosjektet er hvordan AMO-kurstilbudet
ber utformes for & oppna sterst mulig overgang til (fast heltids-) arbeid. Vi har valgt
a belyse dette sporsmalet ved 4 folge deltakere ved to kurs som utmerker seg ved at de
har hoy overgang til jobb. Kursene vi har sett pa, er Kafé og kantine med praksis og
Pleie og omsorg for minoritetsspraklige. Det har ikke vert var hensike eller oppgave
& evaluere verken NAV tiltak eller kursleveranderene av de to kursene vi har fulgt. I
dette kapitlet oppsummerer vi hovedfunn fra prosjektet, basert pa intervjuene med
biade NAV, kursleverandorer, arbeidsgivere og deltakere.

Bra for noen og darlig for andre

Som vi har sett i kapittel 2, er resultatene selv pa de kursene som av NAV er pekt ut
som serlig vellykkede, ikke utelukkende positive. Formidlingsresultatene til NAV og
kursleveranderene, og tilbakemeldinger bade fra deltakere og arbeidsgivere, vitner om
at kursene bidrar til 4 hjelpe noen av deltakerne ut i jobb. Relativt mange deltakere fra
kafé- og kantinekurset rapporteres 4 ha gitt over i fast jobb etter kurset. Det er klart
ferre pd pleie- og omsorgskurset som far fast jobb, og de som gar over i arbeid, far
typisk deltidsvikariater. Som NAV vektlegger, tar ogsi enkelte av deltakerne fra pleie-
og omsorgskurset videre utdanning, og noen far pa sikt fast jobb. Vi har ogsé sett fra
NAV tiltak Oslos rapporteringstall fra begge kursene at en relativt stor andel dropper
ut av kurset underveis. Tallene fra kafé- og kantinekurset viser ogsé at relative mange
gar videre til andre AMO-kurs eller fir forlenget praksisplass etter kurset, og relative
mange forblir arbeidsledige. Uttalelser fra deltakerne vi intervjuet, gir ogsa innblikk i at
for noen fungerer tilbudet darlig. Noen deltakere gir pa kurs etter kurs uten 8 komme
i jobb. Andre forteller at de ensker & komme i jobb, men syns kurset passer darlig for
kvalifikasjonsniviet deres og for hva slags jobb de prover 4 fa.
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Betingelser for at AMO-kurs skal hjelpe deltakeren
i jobb

Malgruppa for AMO-kursene vi ser pé, er innvandrere som star utenfor arbeidsmarke-
det. De utgjor en svart sammensatt gruppe, med stor variasjon blant annet i utdanning
og tidligere arbeidserfaring, botid i Norge ogkjennskap til det norske velferdssystemet
og arbeidsmarkedet og norskferdigheter. Gitt deltakernes bakgrunn og livssituasjon
vil de ha forskjellig motivasjon for & komme i arbeid, varierende utgangspunkt for &
mote bide formelle og uformelle krav til ansettelse i det norske arbeidsmarkedet, de
vil ha varierende grad av tro pa egne muligheter og ulike skonomiske insentiver for &
komme i jobb. Disse forholdene virker ssmmen og ma ikke minst analyseres i lys av de
ulike deltakernes reelle muligheter pa det norske arbeidsmarkedet.

Den overordnede forutsetningen for at AMO-kursene skal fungere etter hensikten
om 4 hjelpe deltakerne over i jobb, er at kurstilbudet matcher det kompetansemessige
utgangspunktet og behovet hos den enkelte deltaker med tanke pa ettersporselen i
arbeidsmarkedet. Dette innebarer med andre ord at kurskonseptet er tilpasset be-
hov pa arbeidsmarkedet, at deltakerne ma mote bade formelle og uformelle krav til
ansettelse, og at arbeidsgiverne ma vare dpne for  ansette personer som moter disse
kravene. Som vi har sett, er det at AMO-kurs skal bidra til 4 hjelpe deltakerne over i
jobb, avhengig av innsats fra flere aktorer med ulikt ansvarsomréade i prosessen. NAV
tiltak har det overordnede ansvaret for kurstilbudet, for 4 informere NAV-kontorene
om tilbudet og for 4 felge opp kursleveranderene. NAV-kontorene har ansvar for 4
formidle og matche deltakere og kurs, og kursleveranderene og arbeidsgivere har an-
svar for opplering og oppfelging av deltakerne. Kursdeltakernes eventuelle overgang
til jobb blir et resultat av kombinasjonen av egenskaper ved deltakeren — som deres
kompetanse og hvilke strategier de selv har for 4 soke jobb — og av hvilken bistand de
far fra NAV, kursleveranderer og arbeidsgiverne hvor de er i praksis. Som vi har sett,
er det store variasjoner her, bade blant deltakerne, i tjenestetilbudet fra NAV og blant
kursleveranderer og arbeidsgivere.

Hvilken betydning har deltakernes motivasjon?

Lintervjuene vi har gjort i dette prosjektet, gar sporsmélet om deltakernes motivasjon
igjen som tema bide hos NAV, kursleveranderer og ikke minst arbeidsgivere, men ogsa
hos deltakerne selv. Det ser ut til at det i mange tilfeller legges storre vekt paA AMO-
kursdeltakernes motivasjon for ¢ komme i jobb enn pa kvaliteten paA AMO-kursene og
pa ansvaret henholdsvis NAV tiltak, NAV-kontorene og kursleveranderer har for sine
respektive deler av prosessen. Det er ogsé i liten grad oppmerksomhet pa arbeidsgivere
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og deres motiver for bruk av praksisplassordningen og eventuelt ansettelse av prakti-
kantene. Men hva er egentlig motivasjon, hvilken betydning har det & vare motivert
for a komme i jobb, og hva vet vi egentlig om «de som ikke vil» ? Tidligere forskning
viser at flertallet av NAV-ansatte oppfatter arbeidssokere med innvandrerbakgrunn
som svart motivert for 8 komme i jobb (Djuve & Tronstad 2011). Deltakernes moti-
vasjon spiller selvfelgelig en stor rolle for om tiltakene skal lykkes med & hjelpe dem
i jobb, men vi vet ogsa at det ikke alltid holder & vare motivert for & klare 4 f4 jobb.
Samtidig framstar det ogsi som et reelt problem for bade NAV, kursleveranderer og
arbeidsgivere at kravet NAV stiller til at arbeidssekere som mottar dagpenger, ma
veere i aktivitet, medforer at en del av deltakerne pa& AMO-kurs av ulike arsaker ikke
er motivert for & gi pa kurs. Det er behov for mer forskning om denne gruppa og om
effekten av & bruke AMO-kurstilbudet for personer som ikke selv onsker & delta i det.
En dpenbar ulempe med 4 plassere disse deltakerne i praksis er at arbeidsgivere far et
generelt dérlig inntrykk av praksisplassdeltakere og blir mindre innstilt bade pd a fa
inn ogansette praksisplassdeltakere.

Hva peker seg ut som gode arbeidsmetoder?

Mialet med dette prosjektet var 4 identifisere hva som peker seg ut som gode grep for at
AMO-kurs med praksis skal bidra til 4 fa deltakerne ut i jobb. Spersmél om hva som

er gode erfaringer, vil variere. Pa den ene siden er det visse betingelser som 724 vare

pa plass for at AMO-kurset skal hjelpe deltakerne over i jobb. Pa den andre siden er
det noen ting som vil variere avhengig av hvilke deler av deltakergruppa man snakker
om — altsd hva som er utfordringen og dermed mélet. Noen deltakere har lav selvtillit
og utfordringer med 4 omgas folk de ikke kjenner. For disse deltakerne er opplevd
mestring og trivsel i miljoet og klassen av stor betydning. Lerere som evner 4 gi elev-
ene opplevelse av & bli sett og 4 skape trygghet, er viktig for alle kursdeltakere, men

av sarlig stor betydning for dem som sliter sosialt. Andre deltakere mangler relevant
arbeidserfaring og kunnskap om norsk arbeidsliv. For denne gruppa er det faglige inn-
holdet og relevansen for aktuelle jobber mer avgjorende. Noen deltakere er sveert lite

motivert for kurs og praksis. Dette kan gi ut over trivsel og miljo og dessuten «bruke

opp» aktuelle arbeidsgivere, som far et negativt inntrykk av praksisplassdeltakere.
«God praksis» kan derfor ogsd vere knyttet ikke bare til matching av rett deltaker til

rett kurs, men ogsa til sammensetningen av deltakere pa kurset. Kanskje bor de minst

motiverte deltakerne inn pa andre typer tiltak.

Tilpasning av kursinnhold til muligheter i arbeidsmarkedet framstar som en helt

sentral suksessfaktor. Som vi har sett, tillegger arbeidsgiverne teorioppleringen delta-
kerne har fatt pa kurs, mindre veke, og er mer opptatt av hvor fort de laerer pa arbeids-
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plassen. Samtidig gir de inntrykk av at det er fint at deltakerne har fitt en innfering i
arbeidsoppgavene pa kurset. Deltakerne vi intervjuet, har delte meninger om relevansen
og niviet pa opplaeringen. Flere vektla muligheten for & praktisere norsk som viktig.
Den opplevde relevansen av fagopplaringen ser ut til 4 i stor grad vare avhengig av
deltakernes tidligere kvalifikasjoner. Vart inntrykk fra de to kursene vi har sett pé, er
at oppleringen er av god kvalitet og relevant for de arbeidsoppgaver som deltakerne er
ment & utfore. Deltakerne fir med andre ord kvalifisering gjennom kurset. Det er likevel
vanskelig & fastsla hvor avgjerende denne opplaringen er for muligheten til 4 fa jobb.

Koblingen mellom deltakere og arbeidsgivere som tilbyr praksis, ser ut til & vere
svert viktig. Inntrykket vért er at mange av deltakerne sliter med 4 soke jobb, og flere
gir uttrykk for at det de har mest behov for hjelp til, er  fa kontakt med en arbeidsgiver
de kan vise seg fram for. Flere av deltakerne er opptatt av at de kan utfore arbeidsopp-
gavene, men fordi de ikke har noe eller nok arbeidserfaring eller referanser fra Norge,
si star de svake nar de skal soke jobb pa vanlig mate (soknad og cv). Praksisoppholdet
for deltakere pd denne typen AMO-kurs er derfor en viktig del av tiltaket. Bade NAV
og kursleveranderer forteller at flertallet av deltakerne som far jobb, kommer i arbeid
enten hos arbeidsgiver de har vert i praksis hos, eller via denne arbeidsgiverens nettverk.
Samtidig finnes det en del eksempler pa arbeidsgivere som tar inn mange praksisplass-
deltakere, men som sjelden eller aldri ansetter noen av dem. Utvalg av arbeidsgivere
som onsker 4 bruke praksisordningen til & rekruttere ny arbeidskraft, framstar derfor
som et av de viktigste grepene for god bruk av ordningen.

Utvalg av arbeidsgivere er viktig ogsa fordi arbeidsgiverne har en viktig rolle i
opplaring og oppfelging i lopet av praksisperioden. En god oppleringsplan som er
utviklet i samarbeid med deltaker og arbeidsgiver, er ogsé et nyttig verktoy i denne
fasen. I mange tilfeller kreves det likevel noksa tett oppfelging fra kursleveranders
side for 4 sikre at oppleringsplanen faktisk folges. Arbeidsgiverne kan ogsi ha behov
for opplaring i hvordan de skal folge opp praksisplassdeltakere.

«Tettindividuell oppfolging» er en gjenganger i rapporter om gode arbeidsmetoder
i kvalifiseringsarbeid. Dette er likevel et funn som har liten praktisk nytte hvis det ikke
spesifiseres hva som ligger i tett oppfolging. I denne rapporten har vi sett at den tette
oppfelgingen er viktig i startfasen av kursene for & hindre frafall. Tett oppfelging fra
lererne pa kurs framheves av mange deltakere som en sveert positiv erfaring som har hatt
betydning for at de klarte 4 gjennomfere kursene. I tillegg er tett oppfelging av bade
kursdeltaker og arbeidsgiver svart viktig i praksisfasen. Her betyr tett oppfolging fysisk
tilstedeverelse pa praksisplassen minst én gang og ved behov flere ganger, for 4 kunne
sikre at deltakeren fir den opplaringen som er avtalt, samt & avdekke og forseksvis lase
eventuelle konflikter og problemer som matte ha oppstatt.

De to kursene vi har fulgt, anvender i stor grad disse metodene, men har fortsatt
noen utfordringer nir det gjelder & finne fram til gode praksisplasser. Nar resultatene
likevel ikke er bedre enn de er, er dette ogsé delvis knyttet til at AMO-kurs ikke nedven-
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digvis er egnet for alle arbeidsledige. Avstanden mellom den kompetansen deltakerne
har, og det som kreves i arbeidsmarkedet, lar seg rett og slett ikke alltid fylle med et
AMO-kurs. Det betyr selvsagt ikke at det ikke er rom for kvalitetsforbedringer bade
i disse og andre kurs.

Kan gode arbeidsmetoder institusjonaliseres?

Flere av de gode arbeidsmetodene vi peker pé i denne rapporten, er knyttet til kurs-
leveranderenes arbeidsmetoder. Dette er forhold som god og relevant teoretisk
opplaring, gode og motiverende lerere som evner 4 fa deltakerne til 4 fole seg sett og
til & oppleve mestring, utvalg av og kontakt med arbeidsgivere som tar inn deltakere

pa praksisplass, og tett og god oppfelging av deltakerne og arbeidsgiver under prak-
sistiden. Dette er forhold som i noen grad allerede er institusjonalisert, og som kan

institusjonaliseres ytterligere. God og relevant teoretisk opplering institusjonaliseres

gjennom NAYV tiltaks spesifikasjoner av NAV tiltak sine kursutlysninger og gjennom

dokumentasjon av innholdet i det enkelte kurs. Her er det imidlertid rom for en

ytterligere institusjonalisering. Vimener det serlig er behov for en mer nyansert kartleg-
ging av kursenes resultater — ikke minst nar det gjelder stillingsbroker/ringevikariater,
siden en betydelig andel deltakere havner i posisjoner pa arbeidsmarkedet der de har
langt lavere stillingsbrek enn de selv ensker, og der stillingsbroken dessuten er svert
varierende og uforutsigbar. Slike opplysninger er relevante nir NAV tiltak skal spesi-
fisere og dimensjonere kurs. Opplysningene kursleveranderene selv gir, ma dessuten

kvalitetssikres, for eksempel ved hjelp av NAVs saksbehandlersystem Arena. Dette vil

igjen selvsagt kreve at det settes av ressurser til dette arbeidet.

Generelt opplever vi at styringssystemene i NAV i liten grad trekker oppmerksom-
heten mot tiltakenes kvalitet. Lite ressurser til 4 folge opp resultatene av AMO-kursene
er ett eksempel pa dette. Et annet eksempel er at de lokale NAV-kontorenes méltall
er knyttet til formidling til tiltak, og ikke til formidling til arbeid. En uheldig konse-
kvens av dette kan vare at innsatsen rettes mot & formidle deltakere til et (hvilket som
helst) tiltak, mens utfallet av tiltaket blir mindre viktig. I verste fall er dette altsd en
institusjonalisering av darlig praksis.

Arbeidet med utvalg og kontakt med arbeidsgivere kan institusjonaliseres ved at det
nedfelles hva som skal vare viktige prinsipper ved utvalg av arbeidsgivere, eventuelt
ogsa ved at det innferes formelle begrensninger pa hvor mange praksisplassdeltakere en
gitt arbeidsgiver kan ta inn uten 4 ansette noen. Oppfolging i praksistiden er allerede
forsekt institusjonalisert, ved at det skal utformes en opplaringsplan, og at kurstilby-
der gjerne spesifiserer i kursdokumentasjonen hvor ofte og hvordan det folges opp pa
praksisplass. Det viser seg imidlertid ofte at opplaringsplanen verken felges opp eller
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er serlig ambisios. Dette tyder pa at ikke bare deltakerne, men ogsé arbeidsgiverne
bor folges tettere opp i praksisplassperioden. Dette vil ogsd kunne virke forebyggende
mot misbruk av ordningen, da de useriose arbeidsgiverne neppe er sarlig interessert
i4ha NAV eller en representant for kursleverander pé besok stadig vekk. Ogsé dette
forslaget vil 4penbart vere kostnadsdrivende.

En rekke av de gode arbeidsmetodene vi peker pa i denne rapporten, er dessuten
knyttet til samarbeidet mellom de ulike aktorene innenfor arbeidsmarkedskvalifisering:
NAV tiltak, NAV-kontorene, kursleveranderer ogarbeidsgivere. Selve NAV-reformen
representerer en institusjonalisering av arbeidsmetoder som ligger til grunn for den
naverende tjenesteutformingen. Denne rapporten er ikke en evaluering av NAV, men
vi ser likevel gjennom var datainnsamling konturene av de utfordringene forstelinja
i NAV har med 4 jobbe helhetlig med brukerne, noe som ogsa er papekt i den brede
NAV-evalueringen som er publisert i Andreassen og Fossestol (2011). En institusjo-
nalisering av bedre kartleggings- og matchingsarbeid ved NAV-kontorene vil kunne ha
stor betydning for effekten av kursene. En endring av kurssammensetning og kapasitet
samt rutinene for innseking pé tiltak vil kunne bedre mulighetene til 4 finne passende
tiltak til den enkelte arbeidssoker og til & unngé langvarige venteperioder for og mellom
kurs. Bedre opplering av saksbehandlerne i innholdet i og malgruppa for det enkelte
kurs og om resultatene av de ulike kursene vil kunne gi bedre matching av kurs og
deltaker. Det samme gjelder rutiner for og opplering i hvilke forhold som skal tilleg-
ges storst veke ved innseking til kurs. Funn fra denne og tidligere rapporter tyder pa at
mange saksbehandlere i NAV har en forstaelse av brukermedvirkning som medforer
at brukernes forslag tillegges mer vekt enn egnethet og forhold i arbeidsmarkedet. Vi
vil dessuten understreke betydningen av é rette blikket nettopp mot det institusjonelle
niviet, og ikke mot den enkelte saksbehandler.

En del arbeidsledige innvandrere snakker dirlig norsk. Tidligere kunne NAV
henvise disse til norskopplering i kommunal regi. Na star imidlertid en okende andel
av disse uten rettigheter til (kommunal) norskopplering. Det gjelder innvandrere
som har brukt opp de timene de hadde krav p4, innvandrere som ikke har tatt ut ret-
tighetstimene innen fristen, samt innvandrere fra EU/EQ@S-omradet. For & kunne gi
disse et fornuftig tilbud mé NAV i klart sterre grad enn tidligere tilby kvalifisering
som omfatter norskopplaring. Det krever oppbygging av kompetanse, eventuelt storre
grad av samarbeid med kommunale og andre norskoppleringssentre. Det krever ogsa
en praksisendring hos saksbehandlere. Blant NAVs saksbehandlere moter vi fortsatt
holdningen at det ikke er NAVs oppgave 4 tilby norskopplering.

AMO-kursene varierer i lengde og innhold. Likevel vil det vere en del av NAVs
brukere som vanskelig vil kunne hjelpes over i arbeid ved hjelp av AMO-kurs alene.
Noen har utfordringer som gjor at de med stor sannsynlighet aldri vil komme over i
ordinart arbeid. Andre har behov for 4 skaffe seg utdanning, for eksempel grunnskole
eller videregiende skole. Voksne, arbeidsledige innvandrere er ofte svart skeptiske til
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4 ta opp studieldn. Dette er eksempler pd brukere som ofte blir giende svert lenge
arbeidsledige og deltar pa det ene tiltaket etter det andre uten at det forer til arbeid, til
betydelig frustrasjon bade for dem selv, arbeidsgivere som tar imot dem pa praksisplass,
og ansatte i NAV og hos kursleveranderer. Det ligger klart utenfor denne rapportens
mandat & mene noe om hvordan grenseoppdragningen mellom NAV og det ordinare
utdanningssystemet skal skje, eller om hvilke losninger som ber velges for arbeidsledige
som med stor sannsynlighet aldri vil komme i ordinert arbeid. Vi vil likevel peke pa
at det ikke framstar som sarlig god praksis 4 sende disse arbeidsledige pa stadig nye
AMO-kurs med praksis, spesielt ikke nir de selv ikke er motivert for tiltakene, og at
det derfor ma vurderes 4 institusjonalisere andre losninger for disse.
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Vedlegg 1 NAV organisasjonskart

Fylkeslinjen

rtner NAV Kontaktsenter
I partnerskap | NAV-kontor
med kommunene

NAV Klageinstans

NAV Forvaltning og
andre spesialiserte

fylkesenheter NAV Kontroll

NAV Arbeidslivssenter NAVlHjeIpemidIer
g

NAV Arbeidsradgivning

NAV EURES
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Vedlegg 2 NAVs presentasjon av kafé- og
kantinekurset

/I Arbeidsmarkedsoppleering

Kafé og kantine med praksis

@nsker du a arbeide pa en kafé eller i en kantine?
Har du lyst pa en jobb i en kafé eller kantine og gnsker & kunne vise til teoretisk og
praktisk kompetanse, samt arbeidserfaring kan dette kurset veere det rette for deg

Litt om bransjen
Det er for tiden gode muligheter for & fa jobb innen kafé og kantine.

Hva kreves av deg?
Det er ingen formelle opptakskrav, men du mé& veere motivert for arbeid innen denne
bransjen.

Faglig innhold

Kurset har en varighet pa 18 uker fordelt pa 11 uker teori og 7 ukers praksis.
Det vil gis undervisning og veiledning i blant annet:

- Praktisk kantinearbeid

Hygiene/rengjgring og mikrobiologi, herunder oppbevaring av mat
Komposisjon av menyer, innhold og layout

Internkontroll

Service, salg og gjestebehandling

Innfaring i lover og regler inne bransjen

Innkjgp og budsjett

- Betjening av betalingssystemer

- Kort innfgring i interigr; innredning/mgblering, lyssetting mm av lokaler, samt
presentasjon av salgsvarer

- Jobbsgking

Kompetanse

Kurset gir deg ny kunnskap og nye ferdigheter knyttet til arbeid i en kafé eller kantine.
Det utvider i tillegg ditt kontaktnettverk og gker mulighetene dine for & komme i jobb
innen bransjen.

Ta kontakt med ditt lokale NAV-kontor hvis du gnsker a fa vurdert dine
muligheter for delta pa dette kurset
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Vedlegg 3 NAVs presentasjon av pleie- og
omsorgskurset

/I Arbeidsmarkedsoppleering

Pleie og omsorg for minoritetsspraklige
@nsker du & arbeide innen pleie- og omsorg?

Dette kurset passer for deg som har behov for gkt kompetanse og som gnsker og er
motivert for jobb innen pleie og omsorg.

Litt om bransjen
Behovet for arbeidskraft innen pleie og omsorg vokser stadig. Det er sannsynlig at
behovet vil vedvare og at det er gode muligheter for jobb!

Malgruppe
Kurset er innrettet mot arbeidssgkere med innvandrerbakgrunn som gnsker a
arbeide innen pleie- og omsorg.

Hva kreves av deg?

Du ma kunne nok norsk til & kunne fglge undervisningen, norskprave 3 er en fordel.
Du ma ogsa vise en klar motivasjon for & arbeide innen pleie og omsorg og vise at du
egner deg til denne type arbeid.

Faglig innhold

Det undervises blant annet i disse temaene:

Pleie og omsorg i praksis, miljgarbeid, kommunikasjon og samhandling, eldre -
omsorg, psykisk utviklingshemmede, psykisk helsevern, funksjonshemminger,
anatomi og fysiologi, sykdomsleere og behandling, hygiene, ernzeringsleere,
farstehjelp, brukerrettigheter, relevante lover og regler.

Du far ogsa hjelp med norsk, og mulighet til & ta sprakpreve 3.

Etter 16 uker undervisning skal det gjennomferes en 8 ukers praksisperiode pa et
arbeidssted. Praksis farer ofte til jobb.

Kompetanse

Kurset fgrer normalt til vikariater eller midlertidige stillinger i bransjen. Kurset skal gi
grunnlag for & utdanne seg videre innenfor omsorgssektoren, for eksempel mot
helsefagarbeider, og det vil pa kurset bli informert om de muligheter som finnes.
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Vedlegg 4 NAVs rapporteringstall for
kafé- og kantinekurset

Formidlingsresultater — Oslo 2011

Konsept Leverandgr
2011 Kafé og kantine med praksis
Rapporteringsti | Fas | Vik | Vi | Delti | Ege | A Pr | Lgn | Ut | Ut | Forts | Slutt | Slutt | Ikk
dspunkt t . k. | d< n- |mo|.- |ns- |d- |d |att et et e
job | 3+ | 3- | 50% | eta | kur | pl. | tilsk. | Na | Or | arb.l | sykd | and.d | ko
b bl. |s v d ed. rs. nt.
reg
Kursslutt 20 |14 |1 |0% |0% |7 9 [0% |0% |2 [21% [7% |10% |13
% |% | % % | % % %
6 uker 20 |15 |1 |0% |0% |7 9 (1% |0% |2 14% |[7% |10% |13
% |% | % % | % % %
12 uker 20 |19 |1 0% [0% |5 9 |0% |0% |1 13% (8% |10% |13
% |% | % % | % % %
Rapporteringstidspunk | Fast+vika | Utvide | Utdannin | AP+AM | Arbeidsledi | Avbrut | Ingen
t r tarb g 0 g t kontak
t
Kursslutt 35% 36% 2% 16 % 21% 16 % 13%
6 uker 37% 38% 2% 16 % 14 % 17 % 13%
12 uker 42 % 42 % 1% 14 % 13% 10 % 13 %

Ant kurs avholdt/registrert | 32
Ant rapp kursslutt 25
Ant rapp 6 uker 25
Ant rapp 12 uker 21

Avsluttet i perioden: 01.01.11 - 07.03.12

79



Vedlegg 5 NAVs rapporteringstall for

pleie- og omsorgskurset

Formidlingsresultater — Oslo 2011

Konsept Leverandgr

2011 Pleie og omsorg for minoritetsspraklige

Rapporteringsti | Fa | Vik | Vi | Delti | Ege | A Pr | Lgn | Ut | Ut | Forts | Slutt | Slutt | Ikk

dspunkt st | . k. |d< n- mo | .- |ns- |d- |d |att et et e
job | 3+ | 3- | 50% | eta | kur | pl. | tilsk. | Na | Or | arb.l | sykd | and.d | ko
b bl. s v d. | ed. rs. nt.

reg

Kursslutt 27 |2 |4% |0% |0 9 [0% |0% |1 18% (8% |26% |1%
3 % | % % | % %
%

6 uker 3 30 |2 |4% |0% |1 8 |0% |0% |2 13% 9% | 25% | 3%
% | % |% % | % %

12 uker 4 35 |3 |3% |0% |1 3 /0% |0%|4 9% 9% |25% |2%
% | % | % % | % %

Rapporteringstidspunk | Fast+vika | Utvide | Utdannin | AP+AM Arbeidsledi | Avbrut | Ingen

t r tarb g (o] g t kontak

t

Kursslutt 32% 36 % 1% 10 % 18 % 34 % 1%

6 uker 35% 39% 2% 9% 13 % 34 % 3%

12 uker 43 % 46 % 4% 4% 9% 34 % 7%

Ant kurs avholdt/registrert | 27

Ant rapp kursslutt 23

Ant rapp 6 uker 21

Ant rapp 12 uker 20

Avsluttet i perioden: 01.01.11 — 07.03.12
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Fortellinger om motivasjon

Temaet i denne rapporten er hvordan NAVs AMO-kurs for innvandrere kan
utformes slik at malet om overgang til arbeid oppnas i sterst mulig grad.
AMO-kurs er et av de hyppigst brukte arbeidsmarkedstiltakene i NAV, men det
foreligger sa langt lite forskning pa disse kursene. Dette prosjektet har hatt tre
overordnede problemstillinger: 1) Hvilke betingelser ma veere til stede for at
AMO-kurs med praksis skal fgre til arbeid? 2) Hva kjennetegner gode AMO-kurs

med praksis for innvandrere? 3) Hva framstar som barrierer for at AMO-kurs

skal fungere etter hensikten, og hvordan er muligheten for a institusjonalisere
gode erfaringer? Vi har intervjuet deltakere, kursleverandgrer, arbeidsgivere som
tilbyr praksisplasser, og ansatte i NAV lokal og NAV tiltak for & fa svar pa disse
sparsmalene.
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