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Sammendrag 
Prosjekt Springbrett ble etablert i mai 2014 og er et samarbeidsprosjekt mellom Vestre Viken HF og 

NAV Buskerud. Bakgrunnen for opprettelsen av prosjektet var et felles ønske om å lykkes med å få 

personer med nedsatt funksjons- og eller arbeidsevne inn i arbeid.  

Arbeidspraksis i ordinær virksomhet (fra 1.1.16 kalt arbeidstrening) er det mest brukte virkemidlet for 

å gi personer med store helsemessige og sosiale utfordringer, og som har en lang vei inn i arbeidslivet, 

en mulighet. Det har samtidig vært et virkemiddel som har hatt dårlige resultater. Prosjekt Springbrett 

bygger på eksisterende ordninger og har skapt en metodikk som gir resultater. 

Ingen av praksiskandidatene som har deltatt i prosjektet var ved praksisstart aktuelle for ordinære 

ansettelser eller ansettelse med lønnstilskudd. Mange av kandidatene har deltatt på flere NAV-tiltak 

uten at det har lyktes å komme i et varig arbeidsforhold. Praksisperioden har også fungert som 

avklaring, for noen av kandidatene har NAV fått det nødvendige grunnlaget for å finne andre varige 

løsninger. Pr juni 2016 hadde 59 personer hatt praksis (arbeidstrening) ved Vestre Viken. Sju av 

kandidatene har gått over i ordinært arbeid i foretaket per juli 2016, og en har fått ordinært arbeid 

utenfor Vestre Viken.  I tillegg har fire fått sommerjobb. En av kandidatene skal kombinere utdanning 

med å være tilkallingsvakt. 

Samarbeidet mellom Vestre Viken og NAV Buskerud har resultert i en arbeidsform - en metode - som 

egner seg for store virksomheter som ønsket å bidra med å hjelpe personer med utfordringer inn i 

arbeid. 

Springbrett-metoden søker å ha høy kvalitativ standard i alle ledd og kan i korthet beskrives slik: 

 Felles erkjennelse av at personer med nedsatt arbeidsevne som har vært lenge utenfor 

arbeidslivet, krever tilrettelegging av arbeidsoppgaver og kvalitativ god oppfølging 

 Ledere i Vestre Viken utarbeider kravspesifikasjoner av praksisplassene med relevante 

arbeidsoppgaver 

 NAV foretar en målrettet og grundig utvelgelse av kandidatene som er aktuelle for deltakelse i 

prosjektet, blant annet sjekkes kvalifikasjoner og motivasjon 

 Kandidatene blir vurdert av både NAV og Vestre Viken gjennom flere møter og intervjuer 

 Deltakeren sikres kompetansepåfyll i praksisperioden 

 Samarbeidet mellom Vestre Viken og NAV er preget av åpenhet og tillit  

 Solid ledelsesforankring i Vestre Viken og NAV og hos nøkkelpersoner i begge virksomheter 

 Smidig og ubyråkratisk samhandling mellom løsningsorienterte parter 

At 12 av deltakerne i løpet av sommeren 2016 vil ha en ordinær tilknytning til arbeidslivet er et svært 

godt resultat. Dokumentasjonen viser at NAV-tiltak, som arbeidstrening eller ansettelse med 

lønnstilskudd, i seg selv ikke nødvendigvis fører til inngang i arbeidslivet. Kjernen i inkluderingsarbeidet 

er tett og god oppfølging. Dette er ressurskrevende – både for virksomheten og for NAV. Tidligere 

mottok Vestre Viken et driftstilskudd for hver deltaker. Fra 1.1. 2016 ble dette endret til et 

inkluderingstilskudd, hvor utleggene blir refundert i ettertid. Dette er en mer byråkratisk og tungvint 

ordning for både NAV og virksomheten. Tilskuddet dekker ikke interne kurs og administrative 

kostnader. Dette er uheldig for deltakerne, som dermed blir forhindret i å delta for eksempel på intern 

opplæring og på den måten få nødvendig kompetanseløft. Endringen i tilskuddordningen vil fra 2017 

også få virkning for driften av prosjektet og vil bli beskrevet i neste fase av dokumentasjonsprosjektet. 
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1 Innledning 

1.1 Prosjekt Springbrett 
Arbeidspraksis i ordinær virksomhet (praksisplass) er ett av flere virkemidler for å hindre frafall og øke 

sysselsetting av personer med nedsatt arbeids- og funksjonsevne.  

Personer med nedsatt arbeidsevne  
 

 I St.meld. nr. 9 (2006-2007) defineres arbeidsevnen som evnen og potensialet til å kunne fylle de 
krav og forventninger som stilles i arbeidslivet, sett i forhold til individets helse, utdanning, 
kompetanse, arbeidserfaring, livs- og familiesituasjon. 
 

 Begrepet «personer med nedsatt arbeidsevne» omfatter personer som på grunn av sykdom, skade 
eller andre hindringer har behov for ekstra oppfølging fra NAV for å få eller beholde arbeid. 

 

 Det er ofte svært sammensatte utfordringer som er årsak til at mange faller helt ut av eller aldri 
kommer inn i ordinært arbeid. Psykisk uhelse, medfødt eller ervervet kognitiv svikt, alvorlig sykdom 
som krever lang tids behandling, kronisk sykdom, vanskelig familiesituasjon; barn med store 
utfordringer eller stort bistandsbehov, vold i nære relasjoner, rusproblematikk mv.   

 

Tekstboks 1 

Prosjekt Springbrett er et samarbeidsprosjekt mellom Vestre Viken helseforetak1 og NAV Buskerud, 

der etablering og oppfølging av praksisplasser for personer med nedsatt arbeidsevne, er satt i system. 

Prosjektet ble formelt etablert i mai 2014, og er forankret i en egen intensjonsavtale som ble inngått 

mellom Vestre Viken og NAV Buskerud i juni 2014. Intensjonsavtalen var definert som en 

prøveordning fram til 31.12.2015. Begge virksomhetene har valgt å videreføre prosjektet og har 

prolongert intensjonsavtalen frem til 31. desember 2016. 

VESTRE VIKEN HELSEFORETAK 
 

 Leverer sykehus- og spesialisthelsetjenester til omlag 470 000 mennesker i 26 kommuner. 
 

 9 300 medarbeidere 
 

 8,2 milliarder i budsjett 
 

 Organisert i åtte klinikker 
 

 Hovedadministrasjon i Drammen 
 

 Består av Bærum sykehus, Drammen sykehus, Kongsberg sykehus, Ringerike sykehus og Hallingdal 
sjukestugu og har et av landets mest komplette tilbud innen rus- og psykiatribehandling, med ansvar 
for Blakstad sykehus og Lier sykehus i tillegg til en rekke distriktspsykiatriske sentre.  

Tekstboks 2 

1.2 Formål og avgrensning 
Spekter har fått midler fra Arbeids- og sosialdepartementet til å sammenstille fremgangsmåte og 

erfaringene fra prosjekt Springbrett og de foreløpige resultatene av prosjektet. Prosjekt Springbrett er 

et eksempel på hvordan praksisplasser i ordinært arbeidsliv kan settes i system. For at andre 

virksomheter, Arbeidslivssentre og flere NAV-kontorer skal kunne dra nytte av metodikken og de 

                                                           
1 Heretter kalt Vestre Viken. 
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erfaringene som er gjort, er metodikken og erfaringene dokumentert og systematisert i denne 

rapporten. Spredning av metodikken vil kunne bidra til å styrke arbeidslivsfokuset i NAV og mobilisere 

flere arbeidsgivere i innsatsen for å få flere som står utenfor arbeidslivet i arbeid. 

Hovedvekten i dokumentasjonen av prosjektet handler om de første to årene (våren 2014 til våren 

2016). I rapporten gis det en vurdering av oppnådde resultater så langt. De endelige resultatene og 

effektene av prosjektet med hensyn til kandidatenes overgang til varig arbeid, kan først vurderes 

senere. I fase to av arbeidet med å dokumentere prosjekt Springbrett vil også praksisplasskandidatene 

erfaringer innhentes.2 Forutsatt at NAV har det nødvendige datagrunnlaget, vil det også gjennomføres 

en kartlegging av hvor mange av kandidatene som er gått over til arbeid, hvor mange som følger andre 

løp og hvor mange som er gått over til varige ytelser.                                                 

1.3 Fremgangsmåte 
Spekter har innhentet, gjennomgått og systematisert skriftlig dokumentasjon fra Vestre Viken og 

Arbeidslivssentret Buskerud. Det er gjennomført tre strukturerte arbeidssamlinger med Vestre Viken 

og NAV for å innhente supplerende informasjon og erfaringer. Vestre Viken og NAV har gitt skriftlig 

innspill til rapporten og bidratt i kvalitetssikring av faktaopplysningene og vurderingene.  

2 Mål 
Prosjekt Springbretts overordnede resultatmål er som følger: 

 Det etableres 40-60 praksisplasser i Vestre Viken i perioden juni 2014 - desember 2015 

 Praksisplassen gir kandidaten økt kompetanse, arbeidserfaring og mestringsfølelse, og bidrar 

til avklaring av kandidatens arbeidsevne 

 Det utvikles og gjennomføres et konsept for strukturert samarbeid om praksisplasser mellom 

virksomhet, lokalt NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter  

 Det utarbeides relevante verktøy som systematiserer arbeidet med praksisplasser i Vestre 

Viken og NAV, som retningslinjer og prosedyrer, kursinnhold og maler 

 Prosjektet og erfaringene derfra bidrar til kompetanseutvikling og læring på individ- og 

organisasjonsnivå i Vestre Viken og i NAV Buskerud 

De mer langsiktige, overordnede effektmålene er å: 

 Bidra til å realisere delmål 2 i IA-avtalen og øke muligheten for varig tilknytning til arbeidslivet 
for personer med nedsatt funksjons- og arbeidsevne 3 

 Styrke Vestre Vikens helhetlige IA-arbeid og inkluderingskultur 

 Bidra til et godt omdømme for Vestre Viken og NAV 

 Forsterke arbeidslivsfokuset i NAV og øke bruken av ordinært arbeidsliv for å få flere i arbeid  

 Medvirke til at flere virksomheter utvikler kompetanse på å ta imot og følge opp 

praksiskandidater 

                                                           
2 Fra våren 2016 har alle praksisplasskandidater besvart et evalueringsskjema om forberedelseskurset og 
gjennomføringen av praksisperioden. NAV vil systematisere og sammenstille funnene fra evalueringsskjemaene. 
Dette vil være en viktig informasjonskilde for å belyse kandidatenes vurdering av forberedelsene til og 
gjennomføring av praksisperioden.  
3 Praksisen skal være kompetansehevende uten at det er et mål at kandidatene skal få arbeid i Vestre Viken.  
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3 Organisering og samarbeidsmodell 

3.1 Prosjektorganisering 
Både Vestre Viken og NAV har valgt å prosjektorganisere arbeidet. I Vestre Viken er prosjektet 

forankret i HR-avdelingen, i seksjon HR-Arbeidsmiljø. Ved NAV Buskerud er prosjektet forankret i 

Arbeidslivssenteret.  

Det er opprettet egne styringsgrupper i hver av virksomhetene som de respektive prosjektlederne 

rapporterer til. Både NAV og Vestre Viken har lagt vekt på sterk ledelsesmessig forankring av 

prosjektene. Styringsgruppene har ansvar for å sikre fokus og fremdrift i respektive prosjekt og å 

forankre prosjektet og beslutninger i sine respektive organisasjoner. Prosjektlederne har ansvar for å 

sikre framdrift og nødvendige avklaringer og beslutninger. For å sikre gjennomføringsevne har Vestre 

Viken i tillegg til prosjektleder ansatt en praksisplasskoordinator, som har ansvaret for mye av den 

praktiske oppfølgingen av kandidatene og kontakten med NAV.  Prosjektet har også knyttet til seg en 

praksisplasskandidat.  

Det er opprettet en felles avklaringsgruppe med representanter fra begge virksomheter, som har som 

mandat å sikre fokus og felles forståelse av prosjektene, og avklare prinsipielle spørsmål som er 

knyttet til begge prosjektene.  Avklaringsgruppa møtes etter behov.  

Både NAVs og Vestre Vikens prosjektorganisasjon har endret seg underveis. Figur 1 illustrerer 

prosjektorganisasjonene per 1. april 2016. NAVs styringsgruppe og prosjektgruppe er utvidet som 

følge av etablering av praksisplasser ved flere klinikker som har ulik geografisk lokalisering.4  Dette 

sikrer forankring i alle de involverte NAV kontorene, Arbeidslivsentrene og i NAVs 

fylkesadministrasjoner.  

 

Vestre Vikens prosjektorganisasjon har også endret seg. Styringsgruppa er blitt utvidet med en 

tillitsvalgt, hovedverneombudet og en avdelingssykepleier. Utvidelsen av prosjektet til flere sykehus 

har også resultert i to praksisplasskoordinatorer fra 1. januar 2016.5 Vestre Viken har også valgt å dele 

prosjektledelsen mellom to personer, hvorav den ene har ansvaret for den daglige ledelsen av 

prosjektet.  

                                                           
4 De fire somatiske sykehusene er lokalisert i fire forskjellige kommuner og to fylker.  
5 Ansvaret for koordinering internt på det enkelte sykehus er delt mellom de to koordinatorene, jf. at det er 
relative store geografiske avstander mellom sykehusene. 
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Figur 1 Organisering av prosjekt Springbrett per 1. april 2016.  

3.2 God forankring, systematisk arbeid og gjennomføringsevne   
Organiseringen av arbeidet som et prosjekt var dels begrunnet i volumet på antall praksisplasser, dels i 

kravene til systematisk arbeid og dels i behovet for utvikling av et konsept, samt sikring av sterk 

ledelsesmessig forankring i begge virksomhetene. For Vestre Viken var prosjektorganiseringen 

nødvendig for å understreke at det var en prøveordning.   

Prosjekt som arbeidsform har gitt grunnlag for et strukturert og systematisk arbeid, tydelige mål og en 

klar rolle- og ansvarsdeling.  Sammensetningen av styringsgruppene og prosjektgruppene har bidratt 

til bred involvering og forankring i NAV og i Vestre Viken.  Dedikerte ressurser i begge organisasjonene 

har sikret at arbeidet har blitt prioritert og lagt grunnlaget for utvikling av metodikk, konsept og 

systematisk oppfølging.  

Forankring av prosjektet i Arbeidslivssenteret oppfattes å ha vært avgjørende med hensyn til å sikre 

arbeidsgiverperspektivet i gjennomføring av prosjektet og har bidratt til en smidig samhandlingen 

mellom NAV og Vestre Viken.  Arbeidslivssentret har hatt en betydningsfull koordinerende og 

veiledende rolle i forhold til NAV-kontorene. Arbeidslivsenteret og Vestre Viken har lange tradisjoner i 

å samarbeide og relasjonen er preget av tillit og åpenhet, dette var også en av forutsetningene for å 

etablere prosjektet.  

Både NAV og Vestre Viken oppfatter at prosjektorganiseringen og den sterke lederforankringen har 

hatt stor betydning for arbeidet. Den gode ledelsesmessige forankringen trekkes også frem som 
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avgjørende i forbindelse med utvidelse av prosjektet til Akershus fylke, jf. etablering av praksisplasser 

på Bærum sykehus.  

3.3 Fleksibel samhandlingen mellom prosjektorganisasjonene  
Det er et tett og løpende samarbeid mellom prosjektorganisasjonene. Samhandlingen preges av 

smidighet og fleksibilitet. Både NAV og Vestre Viken trekker frem at samhandlingen er lite byråkratisk 

og at dette oppfattes som en styrke. Det oppfattes som en stor fordel at det er dedikerte personer og 

ressurser i begge virksomhetene og at det er faste kontaktpunkter. De fleste spørsmål og utfordringer 

som har oppstått underveis, har blitt løst raskt og uten at det har vært nødvendig med møter i den 

felles avklaringsgruppa.6  

Antall praksisplasser har blitt gradvis utvidet, og alle de somatiske sykehusene i Vestre Viken har per 1. 

mars 2016 praksisplasser. Vestre Viken har gjennom praksisplasskoordinatorfunksjonen tatt ansvaret 

for mye at den praktiske tilretteleggingen av oppfølging av leder og praksiskandidat, og koordinering 

mellom helseforetaket og NAV.   

Det løpende samarbeidet og dialogen mellom Vestre Viken og NAV er strukturert og følger den rolle- 

og ansvarsdeling som er nedfelt i samarbeidsmodellen. En konkretisering av samarbeidet med hensyn 

til utvelgelse og oppfølging av praksiskandidatene underveis er gitt i kapittel 4.   

3.4 Klare roller og forpliktende ansvarsdeling 

3.4.1 Vestre Viken 
Vestre Viken har ansvar for å finne praksisplasser og utarbeide kravspesifikasjoner til disse. 

Virksomheten har også en sentral rolle i utvelgelsen av praksiskandidatene. Prosjektorganisasjonen 

har en koordinerings- og støtterolle overfor lederne som har praksisplasskandidater.  

Vestre Viken har av praktiske årsaker valgt å dele prosjektledelsen mellom to personer.7 Seksjonsleder 

for arbeidsmiljø er prosjektleder og en spesialrådgiver i seksjonen har rollen som daglig prosjektleder. 

Daglig prosjektleder har den løpende ledelse og oppfølging av prosjektet, herunder å sikre fremdrift 

ved løpende avklaringer og beslutninger, være diskusjonspartner, samt støtte, følge opp og veilede 

praksisplasskoordinatorene i det daglige arbeidet. Den daglige prosjektlederen deltar også på 

utvelgelsesmøter, forberedelseskurset og matchemøter sammen med praksisplasskoordinatorer og 

NAV.  

Praksisplasskoordinatorene rapporter til daglig prosjektleder. Praksisplasskoordinatorene har en 

fremtredende samordningsrolle internt, og mellom Vestre Viken og NAV. De står for mye av det 

praktiske og administrative arbeidet med hensyn til etablering av praksisplasser og gjennomføring av 

praksisplassperioden. De er en ressurs og støtte for lederne som har praksisplasser. 

Praksisplasskoordinatorene er tett på både lederne og kandidatene og har utstrakt lokalkunnskap som 

bidrar til å sikre både en god match mellom kandidat og arbeidssted, og til å fange opp utfordringer 

som oppstår underveis.  

Praksisplasskoordinatorene koordinerer, deltar og dokumenterer praksisplasskandidatintervjuene, 

informasjonsmøter med personalet og oppstarts- og oppfølgingsmøtene med kandidatene. De har 

også ansvaret for å sikre at de formelle avtalene mellom Vestre Viken og NAV knyttet til hver kandidat 

                                                           
6 Det har vært to møter i avklaringsgruppa. 
7 Opprinnelig prosjektleder sluttet i Vestre Viken 31.12.15.  For å opprettholde kontinuiteten i prosjektet og for 
sikre god oppfølging av praksisplasskoordinator, ble prosjektlederrollen delt på to personer – prosjektleder og 
daglig prosjektleder.  
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er på plass før oppstart, samt å ha oversikt over alle plasser, kandidater, søknader, krav, tilsagn og 

refusjon knyttet til praksisplassen. 

I figur 2 er det gitt en oppsummerende beskrivelse av roller og oppgaver. 

 

Figur 2 Rollene og oppgavene til  Vestre Viken-aktørene  

3.4.2 NAV 
NAV har ansvar for å velge ut egnede kandidater, forberede disse og stille nødvendige virkemidler til 

disposisjon. NAV har også oppfølgingsansvaret av kandidatene gjennom hele praksisperioden. Prosjekt 

Springbrett involverer flere deler av NAV-systemet, og intern samordning er avgjørende med hensyn 

til å fremsto som en enhetlig og koordinert aktør overfor virksomheten som har praksisplasser.  De tre 

sentrale NAV-aktørene i Springbrettmodellen er: 

 Arbeidslivscoachen ved Arbeidslivssenteret 

 NAV-kontakperson på NAV kontorene 

 NAV-veilederne 

Både arbeidslivscoachene og kontaktpersonene har fremtredende samordnings- og 

koordineringsroller internt i NAV, og mellom NAV og Vestre Viken. Arbeidslivscoachene har stått for 

mye av den praktiske samordningen på systemnivå, herunder koordineringen med kontaktpersonene 

på NAV-kontorene og kontaktperson i NAVs tiltaksseksjon på fylkeskontoret.  De har også en sentral 

rolle med hensyn til kvalitetssikring, kunnskapsoverføring og oppfølging av Vestre Viken.  

I NAV er det utpekt dedikerte kontaktpersoner som følger opp praksisplassmedarbeiderne og lederne. 

NAVs kontaktpersoner har en viktig koordineringsrolle internt på det enkelt NAV-kontor når det 

gjelder kandidatutvelgelsen, informasjon til veiledere og teamledere, vedtaksbrevene og i å bistå 

veilederne i oppfølging av kandidatene. Kontaktpersonene er også sentrale i det løpende samarbeidet 
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med Vestre Viken og med den eksterne kursarrangøren.8 NAV-kontaktperson deltar alltid på 

utvelgelsesmøtet og deler av forberedelseskurset.9  De deltar på møter med ledere og 

personalgrupper og i samarbeidsmøter med Vestre Viken etter behov. Kontaktpersonene bistår også 

NAV-veilederne i vurderinger av tiltak, årsaker til frafall og videre løp for kandidaten etter avsluttet 

praksis.  

NAV-veileder har en sentral rolle i utarbeiding av plan og mål for kandidatenes arbeidspraksis sammen 

med kandidaten og arbeidsgiver. NAV-veileder har den løpende oppfølgingen av praksiskandidaten og 

leder.  I etableringsfasen av prosjektet ble det utarbeidet rollebeskrivelser. I figur 3 er rollene og 

ansvaret til de tre aktørene oppsummert.  

 
Figur 3 Rollene og oppgavene til  NAV aktørene  

3.5 En samarbeidsmodell som forener  
Samarbeidsmodellen i prosjekt Springbrett er utformet slik at den bidrar til at NAV fremstår og opptrer 

samordnet og enhetlig. Dette er viktig for virksomheten som stiller praksisplasser til disposisjon.  Det 

løpende samarbeidet og den systematiske oppfølgingen legger et godt grunnlag for en samlet 

vurdering av hvilke virkemidler som trengs for at praksisplassen skal bidra til overgang til arbeid. 

Organiseringen og den sterke lederforankringen har gitt Arbeidslivssenteret legitimitet og 

gjennomslagskraft overfor NAV-kontorene. Det oppfattes som en fordel at prosjektet har vært 

forankret hos Arbeidslivsenteret som allerede hadde gode samarbeidstradisjoner med Vestre Viken. 

Relasjonen mellom Vestre Viken og Arbeidslivssenteret har vært preget av tillit og åpenhet, og tett 

samarbeid også på andre deler av IA-avtalen.  Arbeidslivssenteret har stilt ressurser til disposisjon og 

vært en aktiv og løsningsorientert rådgiver for Vestre Viken. Arbeidslivssenterets bidrag, ressursbruk 

og rolle oppfattes som betydningsfull for at samarbeidsmodellen har fungert etter intensjonen.  

Modellen sikrer arbeidsgiverperspektivet gjennom at Vestre Viken er involvert i forberedelsen og 

utvelgelsen av kandidatene, samt at det blir gitt forpliktende oppfølging underveis. Dette bidrar til å 

                                                           
8 NAV har avtaler med en rekke leverandører om gjennomføring av kurs. En nærmere beskrivelse av 
forberedelseskurset i prosjekt Springbrett er gitt i kapitel 4.4. 
9 Første kursdag, oppsummeringsmøtet uke 1 av kurset, matchemøtet i uke 3 av kurset og siste kursdag.  
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øke sannsynligheten for å finne de rette kandidatene og øker kvaliteten på arbeidstreningen.  

Sentralisering av arbeidet med praksisplasser i Vestre Viken har gitt oversikt over antall og innholdet i 

praksisplassene ved foretaket, kvaliteten på kandidatene har økt, og prosessen med etablering og 

gjennomføring har blitt mer forutsigbar. Praksisplasser ved Vestre Viken blir nå kanalisert via 

prosjektet, og følger strukturen som er etablert. Tiltaksarrangører og NAV-kontor som tidligere 

henvendte seg direkte til lederne for å få etablert praksisplasser avvises og henvises til den ordningen 

som er etablert.  

I innsalgsprosessen med å etablere praksisplasser ble NAVs tilretteleggingsgaranti synliggjort.10 

TILRETTELEGGINGSGARANTIEN 
 

• Arbeidsmetode og skriftlig bekreftelse på at bruker og arbeidsgiver får nødvendig bistand 
fra NAV  

• Konkretiserer aktuell bistand i det enkelte tilfelle med frister og ansvarlig for 
gjennomføring.  

• Fast kontaktperson i NAV 
• Individuell bistand og tilrettelegging etter behov (innenfor NAVs regelverk) 
• Samordnet og rask bistand  
• Oppfølging (også etter ansettelse og avsluttet tiltak) 

 

Tekstboks 3 

Gjennom at det er etablert faste kontaktpersoner ved NAV-kontorene, som koordinerer oppfølging av 

praksiskandidatene, blir gjennomføring av praksisperiodene mer forutsigbar og smidig. Oppfølging av 

praksiskandidatene er spredt på mange NAV-veiledere. Kontaktpersonrollen er derfor viktig, den gir 

forutsigbarhet og letter samhandlingen om praksiskandidaten. NAV-kontaktperson sikrer den 

praktiske samordningen mellom NAV-veilederne og leder, og har bidratt til at Vestre Viken og lederne 

opplever et mer samordnet NAV. Dette har betydning for at virksomheten ønsker å stille 

praksisplasser til disposisjon.  

Vestre Viken oppfatter at kompetansen til NAV-veilederne med hensyn til arbeidsliv og virksomheten 

er varierende. Arbeidslivssenteret har hatt en verdifull funksjon i kompetanseheving og i å tydeliggjøre 

viktighet av arbeidsgiverperspektivet i NAV-veilederens arbeid. Arbeidslivscoachene har vært sentrale 

både i utvikling av konseptet, i kunnskapsoverføring til NAV-kontor og i sikring av at Vestre Viken har 

fått nødvendig støtte og oppfølging i gjennomføringen av praksisperiodene. Deltakelse i Springbrett 

har representert et kompetanseløft for NAV-kontorene og veilederne.   

Arbeidslivssenteret i Buskerud hadde en betydningsfull rolle når prosjektet skulle utvides til flere av 

sykehusene i Vestre Viken. De bidro til å fjerne administrative hindringer, sikre en smidig utvidelse 

over fylkesgrensen og få aksept for at samme modell skulle brukes uavhengig av hvilket NAV-kontor 

som var involvert.  

Prosjekt Springbrett oppfattes å være et organisasjonsutviklingsprosjekt både for Vestre Viken og for 

NAV.  

3.6 Ressurs- og tidkrevende for Vestre Viken  
Vestre Viken har lagt ned betydelig ressurser i prosjektet. Ressursbruken ved Vestre Viken er særlig 

stor ved oppstart av nye kull. I tillegg til ledere, prosjektleder, daglig prosjektleder, to 

                                                           
10 Tilretteleggingsgarantien ble erstattet med en tilretteleggings- og oppfølgingsavtale i ny forskrift om 
arbeidsmarkedstiltak som trådte i kraft 1. januar 2016, jf. § 3-4.  
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praksisplasskoordinatorer, har dokumentsenteret ved arkivfunksjonen, rådgivere i HR-avdelingen, 

regnskap- og økonomiavdelingen vært involvert.  

 

Det er lagt ned et omfattende arbeid i utvikling av rutiner og opplegg som har gjenbruksverdi.  

 

Prosjektet har vektlagt at ledernes administrative arbeid med praksiskandidater skal være minst mulig. 

Praksisplasskoordinator har håndtert mye av det praktisk arbeidet og koordineringen mellom leder og 

NAV-veileder. Praksisplasskoordinator har blant annet også fylt ut søknadsskjemaer til NAV, fulgt opp 

tilsagn og søkt refusjon. Dette er oppgaver som vanligvis håndteres av NAV. Vestre Viken har erfart at 

praksisplasskoordinators kjennskap til klinikk og seksjoner, oversikt over organisering, ressurspersoner 

og tilgang til kalendere er tidssparende. Praksisplasskoordinator har fungert som bindeledd og smurt 

organisasjon og sett både ledernes og kandidatens behov for oppfølging. 

 

I tillegg til de ressursene som brukes i prosjektet og av lederne på forberedelseskurset og i 

oppfølgingen av praksisplasskandidatene, bruker også kollegaer tid. En del av tidsbruken kan 

karakteriseres som usynlig. Funksjonsnivået til praksiskandidatene er ulikt. For eksempel kan spørsmål 

fra kandidatene og veiledningsbehov «forstyrre» både kollegaer og leder i sin oppgaveløsning. 

Gjennom å ha praksisplass og justere oppgavene underveis bidrar lederne i avklaring av kandidatenes 

arbeidsevne.  

 

Vestre Viken oppfatter at arbeidsdelingen mellom foretaket og NAV har vært god og formålstjenlig, 

men etter at tilskuddsordningen for praksisplasser ble lagt om fra 1. januar 2016, vil Vestre Viken 

revurdere rolle og ansvar, jf. kapittel 6.3.1.  

4 Utvelgelse og oppfølging av kandidater 

4.1 Forutsetninger for deltakelse 
Praksisplasstiltaket forvaltes av NAV og er rettet mot personer med nedsatt arbeidsevne som har 

vanskeligheter med å komme inn på arbeidsmarkedet. En forutsetning for deltakelse i Prosjekt 

Springbrett er derfor at kandidaten er registrert med nedsatt arbeidsevne i NAV. Vestre Viken har stilt 

krav om at kandidaten må være motivert og klar for arbeid, og ikke ha kriminell eller rusrelatert 

bakgrunn.  

De aller fleste kandidatene i Springbrett har vært ute av arbeidslivet i flere år eller aldri kommet inn i 

arbeidslivet gjennom vanlig rekruttering. Mange kan ikke gå tilbake til samme type arbeid de hadde 

tidligere og må med bistand fra NAV orientere seg mot andre yrkesområder. De fleste kandidatene har 

også svært sammensatte utfordringer basert på sykdomsbildet, språk og kultur, familieforhold mv. 

4.2 Etablering av praksisplasser 
Praksisplassene etableres ved at praksisplasskoordinator har informasjonsmøter og oppsøkende 

virksomhet til ledere. Dersom leder ønsker å etablere en praksisplass, utformer leder en 

kravspesifikasjon med kort beskrivelse av seksjonen, arbeidsoppgaver, ønskede kvalifikasjoner og 

egenskaper, samt annen relevant informasjon. Praksisplasskoordinator veileder leder i utarbeiding av 

kravspesifikasjon etter behov. 

 

Praksisplasskoordinator oppfordrer til inkludering av ansatte ved idémyldring omkring aktuelle 

oppgaver til kravspesifikasjonen. Dette har resultert i økt engasjement og eierskap til 
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prosjektdeltakelsen. Etter hvert som prosjektet har blitt kjent i virksomheten har også ledere tatt 

kontakt på eget initiativ. Lederne har ulik motivasjon til å delta. Det ansees som attraktivt å få utført 

oppgaver som ellers er nedprioritert. Ytelsen fra praksisplasskandidat kan gi «det lille ekstra» med 

hensyn til kvalitet – enten ved miljøarbeid i et venteområde for pasienter eller ved at ansatte kan vie 

mer tid til en annen oppgave. Vestre Viken har også erfart at en ny kollega kan være et verdifullt 

bidrag til arbeidsmiljøet. Praksiskandidatens tilstedeværelse kan eksempelvis synliggjøre verdien av å 

ha en jobb, som en påminner for de ansatte. Ledere gir også tilbakemeldinger om positiv opplevelse 

av å ta samfunnsansvar ved at de får mulighet til å bidra til å hjelpe andre inn i arbeid. Den potensielle 

økonomiske motivasjonen ved driftstilskudd som kan gi merverdi for avdelingen, eksempelvis ved 

felles opplæring, sosiale sammenkomster eller tilretteleggingstiltak på gruppenivå har også vært en 

motivasjonsfaktor. 

4.3 Kravspesifikasjon 
Vestre Viken utarbeider konkrete kravspesifikasjoner for hver enkelt praksisplass som spesifiserer 

arbeidssted og oppgaver, hva som preger arbeidsmiljøet og hvilke konkrete kvalifikasjoner kandidaten 

må oppfylle. Det legges vekt på å tydeliggjøre funksjonskrav og faktorer som kan representere en 

utfordring for personer med nedsatt arbeids- og funksjonsevne.  

Eksempel på kravspesifikasjon 
 

Jobb sted: Patologen, Drammen               Kontaktperson:  Navn            Tlf: Epost:                                                                                                         
  
Arbeidssted   
Patologen har 50 ansatte. 10 nasjonaliteter (leger, bioingeniører og helsesekretærer).  Vanskelig med parkering.  Offentlig 
kommunikasjon. 
 
Arbeidsoppgaver 
Oppgavene vil være forefallende rydding på laboratorium, arkivering av små rektangulære glassplater, små plastbrikker, 
vaske og fylle opp forbruksvarer etc. 
 
Arbeidsmiljø 
Hektisk og hyggelig arbeidsmiljø. Det er mye statisk arbeid, så personen bør ikke slite med armer, skuldre, nakke. På 
arbeidsplassen er det stort fokus på jobben som krever mye konsentrasjon. Det er en utpreget laboratoriekultur hvor man 
er konsentrert. Skal man prate sammen forlater man lokalet. 
 
Kvalifikasjoner: 

 Nøyaktig, ryddig og ha oversikt 

 Må kunne følge prosedyrer. 

 Må beherske norsk 

 Kvinnedominert arbeidsplass, må kunne ta imot ledelse og beskjeder fra kvinnelige kollegaer og ledere 

 Trangbodd arbeidsplass, må tåle mange folk rundt seg 

 Praksiskandidaten må være åpen på sine utfordringer 
Tekstboks 4 

4.4 Utvelgelsesprosessen 
NAV står for den første utvelgelsen av kandidater. I tillegg til nedsatt arbeidsevne, kjennetegnes 

målgruppen at de har vært utenfor arbeidslivet lenge og at de trenger tilrettelegging og mulighet til å 

teste ut arbeidsevne og bygge CV.  

Utvelgelsen av kandidater skjer gjennom en samordnet prosess på NAV-kontoret. NAV-kontaktperson 

ber NAV-veilederne foreslå to-tre potensielle kandidater til praksisplass. I e-posten med informasjonen 

til NAV-veilederne fremgår også kriteriene for utvelgelse, men det legges vekt på å legge listen lavt i 

første forslagsrunde for å gjøre det enkelt og lite arbeidskrevende å spille inn kandidater. 

Kravspesifikasjonene fra VV er vedlagt i e-posten. Det stilles ikke krav om at NAV-veileder skal vurdere 
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om kandidaten tilfredsstiller kriteriene, bortsett fra å sikre at kandidatene de foreslår har de 

nødvendige norskkunnskapene.   

Kriterier for utvelgelse 
• Holdninger og verdier forenlig med jobb i helsevesenet 
• Norsk – muntlig og skriftlig, må kunne lese og forstå beskjeder og instrukser, må kunne uttrykke 

seg skriftlig 
• Grunnleggende digital forståelse  
• Ikke tidligere rusproblematikk eller straffedømt 

• Et visst funksjonsnivå i dagliglivet fysisk og psykisk (ha forutsetninger for å møte på jobb) 

Tekstboks 5 

NAV-kontaktperson kvalitetssikrer kandidatene og gjennomfører en grovsiling basert på kriteriene og 

vurdering av kandidatens egnethet. NAV-kontaktperson gjennomfører deretter speedintervjuer med 

de relevante kandidater. Arbeidslivscoach deltar på intervjuene ved behov. Intervjuene gjennomføres 

innenfor en ramme på 30 minutter etter en fastsatt mal.   

MAL SPEEDINTERVJU 
NAV skal bistå deg med tilbakeføring til arbeidslivet og vi har inngått samarbeid med Vestre Viken om 
praksisplasser. Mulig praksisplass. 
Fokus: langsiktig, kompetansehevende, bygge CV, referanse – oppfølging fra NAV og arbeidsgiver. 
Lages opplæringsplan  

Hva gjør at du har lyst til å komme ut i praksis? (Motivasjon) 
Hva er målet ditt med å være i praksis? 

Hva ser du for deg av arbeid framover? Hva har du lyst til å jobbe med?  

Hvordan ser en helt ordinær dag ut for deg i dag? 

  

Hva kan vi si konkret til arbeidsgiver i forhold til dine utfordringer?  Her er det fint å være så åpen og ærlig som 
mulig. På den måten får arbeidsgiver mulighet til å tilrettelegge for deg.    
  

Er det andre etater du samarbeider med pr i dag? 

  

Grunnleggende digital forståelse. Bruker du PC i hverdagen?    
  

Muntlig og skriftlig norskkunnskaper  
  

Har du vært i kontakt med politiet? 

(Undersøke angående rus)  

Tekstboks 6 

Speedintervjuene er en viktig del av silingen av kandidater. De relevante kandidatene presenteres 

deretter på et felles utvelgelsesmøte mellom Vestre Viken og NAV. På utvelgelsesmøtet presenteres 

anonymiserte CVer og det gis utdypende opplysninger basert på de gjennomførte speedintervjuene. 

Vestre Viken vurderer kandidatenes egnethet utfra kravspesifikasjonen, sin kunnskap om lederen og 

arbeidsstedet. I vurderingen legges det vekt på å identifisere de kandidatene som har sannsynlighet 

for å lykkes, har tilstrekkelig funksjonsevne og som passer inn på arbeidsstedet. NAV og Vestre Viken 

er som hovedregel samstemte i sine vurderinger. Aktuelle kandidater selekteres gjennom det felles 

utvalgsmøtet og beslutning om hvem som skal inviteres til å delta på det fire ukers lange 

forberedelseskurset treffes.    
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De utvalgte kandidatene gjennomfører et 4 ukers strukturert skreddersydd forberedelseskurs hos en 

ekstern kursarrangør i regi av NAV, med bidrag fra Vestre Viken.11  

Hovedinnholdet i forberedelseskurset 

MÅL: 
 Forberede kandidater til: 

o Arbeidspraksis i Vestre Viken HF 

o Å konkurrere om jobb i ordinært arbeidsliv igjen 

o Avklare motivasjon og forutsetninger for gjennomføring av arbeidstrening i Vestre Viken 

INNHOLD: 
 Kurset består av temasamlinger i gruppe og individuelle samtaler 

 Det lages individuell aktivitetsplan for kursperioden for hver kandidat 

 Temasamlingene i gruppe tar for seg: 

o Helse/livsstil: hvordan ivareta seg selv for å være i stand til å møte på jobb 

o Arbeidslivskultur 

o Kommunikasjon, presentasjon av seg selv og intervjutrening. Teori og praktisk trening 

o Arbeidsmarkedskunnskap 

o CV – hvordan skrive cv, oppdatere cv, karriereplan, kompetansevridning ved hjelp av ulike 

verktøy for kartlegging av kompetanse og karriereveier 

o Vestre Viken presenterer arbeidsreglement samt avdelingene som skal ta imot kandidat 

 Individuelle samtaler: 

o Fremdrift i hht aktivitetsplan 

o Motivasjon og jobbønske - karriereplan 

o Hemmende og fremmende faktorer for jobb i ordinært arbeidsliv 

o Egenutvikling – ansvar i eget liv: jobb, familieliv og balanse mellom disse etc. 

Tekstboks 7 

Avklaring av praksiskandidatene er en sentral del av kurset. 12 Forberedelseskurset gjennomføres dels i 

plenum og dels i grupper. Individuelle samtaler er også en betydelig del av kurset. Vestre Viken 

presenterer seg i uke 2 av kurset. Det gis en beskrivelse av praksisstedene og kravspesifikasjonene av 

leder. Kursarrangøren gjennomfører deretter individuelle samtaler med alle kandidatene og 

kandidaten setter opp sine preferanser. 

Vestre Viken har en sentral rolle på forberedelseskurset og samarbeider tett med kursarrangøren og 

NAV. Gjennomføring av forberedelseskurset krever mer tid av Vestre Viken enn det som gjenspeiler 

seg i tilstedeværelsen. Vestre Viken oppfatter at tilstedeværelsen på kurset er nyttig, de blir kjent med 

kandidatene, ser dem over tid og danner seg et bilde av hvor motivert kandidatene er. Det oppfattes 

som verdifullt med hensyn til den videre utvelgelsesprosessen. 

 

I uke 3 av kurset gjennomføres «matchemøtet». Kursarrangøren presenterer hver enkelt kandidat for 

NAV- kontaktperson, arbeidslivscoach og representanter fra Vestre Viken (praksisplasskoordinator og 

prosjektleder).  På matchmøtet kommer det frem flere opplysninger om kandidatene. 

Praksisplasskoordinator bidrar med sin kunnskap om arbeidssted og arbeidsoppgavene. For lederne 

                                                           
11 Vestre Viken har ansvaret for innholdet på fire halve dager av kurset. 
12 Begrepet avklaring brukes av NAV. Med avklaring menes bistand til å kartlegge eller prøve ut arbeidsevnen til 
kandidaten. 
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som tar imot praksiskandidater blir HRs deltakelse på matchemøtet garantisten for at det velges 

egnede kandidater og det synligjøre at foretaket tar et felles ansvar.  

 
SAMTALEINTERVJUMAL – PRAKSISPLASSKANDIDATER 

Stilling/funksjon  

Klinikk/avd./seksjon 

Praksiskandidatens navn 

Tilstede  

Leders navn 

Dato  

HENSIKTEN MED INTERVJUSAMTALEN 
Intervjusamtalen gjennomføres for å avklare hvorvidt praksisplassen/arbeidsstedet er aktuell for 
arbeidstaker.   
 
Presentasjon av de som er til stede 
 
Leder viser arbeidsplass/enhet og forteller litt om den. 
 
Praksisplasskandidat forteller om seg selv 

 Navn, alder, bosted, sosial status 

 Utdanning 

 Erfaring 

 Personlige egenskaper og ferdigheter (realkompetanse) 

 Interesser 

 Utfordringer/tilretteleggingsbehov i arbeidssituasjonen 

 Arbeidstid/arbeidstidsordning 

 Medisinbruk/behov for pauser/evt. annen tilrettelegging  
 
Motivasjon 
Forventninger til praksisplassen  
Forventinger til arbeidsstedet  
 
Samarbeid 
Egenvurdering av samarbeidsevner – samarbeid med leder/fadder –behov/ønsker 
Hva er viktig for deg i et godt arbeidsmiljø?  
Hva er praksisplasskandidatens bidrag i arbeidsmiljøet? 
Spørsmål fra praksisplasskandidat 
Leders vurdering 
Praksisplasskandidatens vurdering 
Konklusjon 

Tekstboks 8 

Når matcheprosessen er gjennomført avholdes en intervjusamtale etter en forhåndsbestemt mal, jf. 

tekstboks 8, mellom praksiskandidat og leder i Vestre Viken for å avklare om kandidaten er aktuell for 

praksisplassen. 

Intervjuet gjennomføres som hovedregel i uke 4 av forberedelseskurset. Ekstern kursarrangør og 

praksisplasskoordinator ved Vestre Viken deltar også på intervjuet. Intervjusamtalene er den siste 

selekteringen og det er leder og kandidat som har siste ordet. Ikke alle kandidatene som intervjues 

tilbys plass.  
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I figur 4 er utvelgelsesprosessen oppsummert.

 
Figur 4 Utvelgelsesprosessen: tr innene og ansvar.  

Pr april 2016 har 82 deltakere startet på forberedelseskurset til prosjekt Springbrett. 76 av deltakerne 

gjennomførte kurset. 59 fikk tilbud om praksisplass, jf. kapitel 6.1.1. 

4.5 Gjennomføring av og oppfølging i praksisperioden 
NAV v/arbeidslivscoach og praksisplasskoordinator gjennomfører i fellesskap forberedelsesmøter med 

leder og medarbeidere som skal motta praksisplasskandidater. Inkluderingskompetanse er et sentralt 

tema på disse møtene og møtene legger opp til dialog og diskusjon. Det legges vekt på å tydeliggjøre 

forventninger til medarbeidere og ledere som skal ha praksiskandidater, og på å trygge dem. 

Forberedelsesmøtene har vært verdifulle ved at de har gitt anledning til å stille spørsmål, øke 

kunnskap og bevissthet omkring betydning av å være i arbeid – og hvilken betydning praksisplassen 

kan ha for kandidaten. 

Det gjennomføres et oppstartsmøte med hver praksiskandidat hvor praksisperioden planlegges. På 

oppstartsmøte deltar leder, kandidaten, NAV-veileder og praksisplasskoordinator. På oppstartsmøte 

utarbeides kandidatens opplæringsplan hvor mål for praksis, beskrivelse av arbeidsoppgavene og 

hvordan opplæringen skal foregå nedfelles. Oppgavene praksisplasskandidaten skal utføre 

konkretiseres i opplæringsplanen med utgangspunkt i kravspesifikasjonen og stillingsbrøken. 

Praksisperioden lengde fastsettes også. Behov for tilrettelegging og virkemiddelbruken vurderes, og 

oppfølging av kandidaten i gjennomføringsperioden avtales. På oppstartsmøtet avtales det alltid et 

oppfølgingsmøte, som regel fastsettes det til 2-4 uker etter oppstart. Det første oppfølgingsmøtet er 

obligatorisk. Som hovedregel er det faste oppfølgingsmøter hver annen eller tredje måned. Det kan 

også oppstå behov for ad hoc møter i spesielle situasjoner.  

Praksiskandidat, leder og NAV-veileder kan ta initiativ til oppfølgingsmøter. Temaene på 

oppfølgingsmøtene varierer, men progresjon vil alltid være tema. Hvor mye tid som brukes på 

samordnet oppfølging varierer fra kandidat til kandidat utfra behov, og utfordringer. Vestre Viken 

bruker mye ressurser på oppfølging av kandidatene, og praksisplasskoordinator bidrar i oppfølging av 
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leder og kandidat, og deltar på alle oppfølgingsmøter og sørger for koordinering av møter. 

Praksisplasskoordinator er tett på kandidatene, og fanger opp utfordringer og endringsbehov 

underveis. Praksisplasskoordinators kjennskap til klinikk og seksjoner bidrar til effektiv tidsbruk. 

Oversikt over organisering, ressurspersoner og tilgang til kalendere er en stor fordel.  Vestre Viken ser 

det også som en stor fordel at praksisplasskoordinator samarbeider med spesialrådgiver for klinikken, 

slik at man kan ta hensyn til interne forhold ved både matching og oppfølging (eksempelvis 

sykefravær, styrker og utfordringer i arbeidsmiljø og hos leder). 

 

For leder er det avgjørende at responstiden i NAV er kort og at det er enkelt å få tak i NAV-veileder. I 

praksis har både praksisplasskoordinator og kontaktperson i NAV bidratt til å gjøre det enkelt å få tak i 

NAV-veileder.  

 

Det er viktig at leder melder fra til NAV-veileder raskt dersom det er utfordringer knyttet til en 

kandidat. NAV forventer ikke at Vestre Viken skal ha oppfølgingen alene eller løse utfordringer på 

samme måte som en gjør med ansatte. I praksis har imidlertid Vestre Viken tatt mye av oppfølging for 

å bidra til smidig gjennomføring av hensyn til både leder og kandidat. 

 

Vestre Viken oppfatter at noen av NAV-veilederne er overarbeidet, og at kvaliteten på oppfølgingen 

varierer. Vestre Viken oppfatter at det er en styrke, men også en nødvendig betingelse, at 

utfordringene i oppfølgingen kan kanaliseres til NAV-kontaktperson og arbeidslivscoachene. I 

situasjoner hvor NAV-veileders oppfølging oppfattes som mangelfull og ved diskusjon om 

praksisperiode og virkemiddelbruk, kobles NAV-kontaktperson inn. Ved større utfordringer bidrar 

arbeidslivscoachen til å finne løsninger.   

Vestre Viken har et bevisst forhold til at praksisplasskandidaten skal gis meningsfulle oppgaver, og ikke 

benyttes som ordinær arbeidskraft som erstatter ansatte.  Selv om praksiskandidatene representerer 

en arbeidskraftsressurs kommer de i tillegg til ordinært ansatte. Stillinger skal ikke holdes vakante som 

følge av praksiskandidater. Praksiskandidatene skal heller ikke utføre andre ansattes oppgaver ved 

annet enn tilfeldig sykefravær.  

Praksiskandidatenes oppgaver, ansvar og stillingsbrøk vil kunne endres underveis. Gjennom 

arbeidstreningen avdekkes arbeidsevne og potensiale. Som regel økes oppgavemengden underveis i 

tråd med utvidet arbeidstid. For noen må imidlertid forventningene og oppgavene justeres ned eller 

kandidaten må gis nye oppgaver. Enkelte kandidater kanaliseres til andre løp som følge av 

avklaringsprosessen.  

Kandidatene har ulik arbeidskapasitet, og kullene har også vært ulike. De tre siste kullene har 

gjennomgående hatt høyere stillingsandeler, fra 70-100 %.  Vestre Viken har gode erfaringer med at 

stillingsbrøken settes lavt ved oppstart og utvides gradvis i tråd med avklaring og kapasitet. Gjennom 

praksisperioden får kandidaten vist sitt potensiale og noen av kandidatene har blitt ansatt, engasjert, 

fått sommerjobb eller gått over til å få varig lønnstilskudd, jf. kapitel 6.  Praksisplasskandidatene har 

ingen fortrinnsrett til stillinger ved Vestre Viken, men kan søke på utlyste stillinger, inkludert de som 

kun utlyses internt i helseforetaket. I neste delrapport vil det bli gitt en mer utførlig beskrivelse av 

praksiskandidatenes utvikling etter gjennomført praksisperiode ved Vestre Viken. 

4.5.1 Mentor og fadderordningene 
I tillegg til oppfølging fra NAV og leder kan kandidaten få oppfølging av en mentor/fadder på 

praksisplassen. Det er en kollega på arbeidsplassen som får funksjonen som mentor. Funksjonen kan 
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være å gi faglig opplæring og støtte eller sosial støtte. NAV refunderer lønnskostnadene til mentor 

etter individuell vurdering av kandidatenes behov. Arbeidsgiver må søke om mentor i eget skjema. Det 

er kandidatens behov som avgjør om dette tiltaket brukes. Ordningen har ulik varighet avhengig av 

behov. Praksisplasskoordinator bistår i søknadsprosessen.   

Vestre Viken har gode erfaringer med mentorordningen og fremhever at dette er et virkemiddel som 

bør brukes. Behovet for mentorordningen synliggjøres som regel etterhvert. Det er få ledere som 

ønsker å søke på ordningen ved oppstart av praksisperioden. Lederne kan få lønnsrefusjon som 

mentor, men hovedregelen er at det skal være en kollega. Vestre Viken opplever at det kan være 

krevende å få det nødvendig antall mentortimer, og at NAV ikke forstår at behovet for mentor vil 

kunne variere over tid. Mentortilskuddet gis som regel for tre måneder om gangen. Det er leder som 

velger hvilken medarbeider som skal være mentor. Mentorordningen opplevelse å være en reell 

avlastning for leder i oppfølging av kandidaten.  

 

Vestre Viken vil gjerne ha et mentornettverk på tvers av virksomheter som har praksisplasskandidater. 

Dette vil kunne oppfattes som nyttig, berikende og kompetansehevende for mentorene. 

4.6 Frafall underveis 
Ved oppstart av prosjekt Springbrett kunne praksisperioden være inntil 36 måneder. Dette ble endret 

med de nye reglene og fra 1. januar 2016 er praksisperioden inntil 12 måneder. Resultatene hittil viser 

at om lag 70 % av praksiskandidatene gjennomfører praksisperioden. Både NAV og leder er viktige for 

å sikre gjennomføring av praksisperioden.  

 

NAV-veileder må stille krav til kandidaten, ha rask responstid når det oppstår problemer og støtte 

lederen i oppfølging. Justering av virkemiddelbruk underveis og bruk av kompetansehevende tiltak 

dersom det trengs, oppfattes også som betydningsfullt for å hindre unødvendig frafall.  

 

Lederen bidrar i den løpende oppfølgingen og legger til rette for at praksiskandidaten utvikler seg, 

opplever mestring og klarer å gjennomføre praksisperioden. Erfaringene viser at holdningene til leder 

også har betydning for om kandidaten lykkes i gjennomføringen. Det kreves tålmodighet, velvillighet 

og konstruktive tilbakemeldinger fra leder til praksiskandidat. Praksisplasskoordinator har også 

betydning gjennom aktiv deltakelse i oppfølgingen og støtte til leder.  

Det er ulike årsaker til frafall underveis. Enkelte ganger er det leder som ønsker å avslutte 

praksisperioden. Som regel avsluttes praksisen da i løpet av kort tid. Det er særlig kandidater som har 

problemer av psykisk karakter som kan være krevende å få gjennom hele praksisperioden. Her kan 

åpenhet bidra til å forebygge frafall. Åpenhet om hvilke utfordringer kandidaten har, kan gjøre det 

enklere å takle og skaper mer raushet og toleranse i personalgruppa. Frafall kan også være 

egenmotivert. Praksisplassen brukes som nevnt også til avklaring av arbeidsevne, og arbeidstreningen 

kan avdekke at kandidaten ikke har nødvendig arbeidsevne eller bør følge et annet løp. Enkelte 

kandidater har også avsluttet fordi de har gått over til ordinært arbeid i andre virksomheter.  Det er 

eksempler på kandidater som er blitt langtidssykemeldte i praksisperioden. Dersom Vestre Viken 

oppfatter at det er sannsynlig at kandidaten kommer tilbake har de vært fleksible og gitt 

praksiskandidaten permisjon fra praksisplassen.  

I neste delrapport vil det bli gitt en mer utførlig beskrivelse av frafallsgrunner basert på datainnhenting 

fra praksiskandidatene.  
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4.7 Avslutning av arbeidspraksis 
Ved avslutning av arbeidspraksis skal det gjennomføres en formell avslutningssamtale mellom 

kandidat, leder og NAV-veileder. Vestre Viken tilstreber avslutningsprosesser som er raske og 

hensiktsmessige for kandidat, leder og NAV-veileder. Det er utformet en samtale for avslutning. For 

Vestre Viken har det vært viktig å oppsummere erfaringene med et positivt læringsfokus og å sikre en 

god av avslutning i fellesskap. For noen av kandidatene er det ikke blitt gjennomført 

avslutningssamtaler. Det skyldes som regel kandidatens sykdom og/eller mangel på motivasjon.  

4.8 Oppsummering av gjennomføringsprosessen 
I figur 5 er det gitt en oppsummering av gjennomføring av og oppfølging i praksisperioden. 

 
Figur 5 Gjennomføring av og oppfølging i praksisperioden  

5 Praksisplassene  

5.1 Kjennetegn ved praksisplassene 
Praksisplassen skal være kompetansegivende for kandidaten, oppgavene skal være reelle, men 

praksisplassen skal ikke erstatte budsjetterte stillinger, hverken faste eller midlertidige.  

De første praksisplassene i prosjektet var hovedsakelig i sentraladministrasjonen og i klinikk for intern 

service innen stab- og støttefunksjoner.  I de påfølgende kullene har praksisplassene gradvis blitt mer 

pasientnære, eksempelvis med bistand i miljøet der pasientene oppholder seg mens de venter. Dette 

har vært en bevisst tilnærming fra Vestre Viken for å samle erfaringer, gode historier og skape godt 

omdømme for prosjektet. 

Praksisplassene består i hovedsak av oppgaver som avlaster personell i ordinære stillinger. Det er ikke 

selvstendige stillinger. Det er stor variasjon i type oppgaver – både grunnet seksjonenes 

arbeidsområde og kandidatenes forutsetninger. I den grad man kan finne fellestrekk er typiske 

arbeidsoppgaver service- og driftsoppgaver, miljøarbeid, samt forefallende arbeid. I enkelte tilfeller 

har oppgavene blitt utviklet underveis ettersom kandidatens potensiale og kompetanse oppdages – i 

møte med virksomhetens behov (eksempelvis IT-kompetanse).  
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5.2 Samspill mellom ordinære arbeidsplasser og praksisplassene 
I utgangspunktet stilles samme krav til kandidatene som til de øvrige ansatte. Arbeidsreglementet, 

etiske retningslinjer m.m. gjelder også for praksiskandidatene. Praksiskandidatene må melde og 

dokumentere fravær på lik linje med ansatte. 

Vestre Viken har lagt vekt på å legge til rette for et konstruktivt samarbeid med de ansatte om 

praksisplassene ved å inkludere fagforeninger i utviklingsprosessen. Det har vært enkelte eksempler 

på en avventende holdning fra tillitsvalgte til etablering av praksisplassene grunnet usikkerhet omkring 

hvorvidt det erstatter ordinære stillinger. Dette har imidlertid blitt avklart med oppfølging og 

informasjon, og den ordinære bemanningen har ikke i noen tilfeller blitt redusert som følge av 

praksisplasser.  

5.3 Kullene 
Vestre Viken har hatt åtte kull med praksiskandidater, jf. tabell 1.  De første kullene startet på 

Drammen sykehus høsten 2014 og de to siste på henholdsvis Ringerike sykehus og Bærum sykehus i 

januar 2016. 82 potensielle kandidater startet på forberedelseskurset, 6 fullførte ikke kurset og 59 

startet praksis ved Vestre Viken.  

 
Tabell 1  

43 av praksiskandidatene var kvinner. Kun 16 av praksiskandidatene var menn.  Flertallet av 

praksiskandidatene var mellom 35 og 40 år. Praksiskandidatene har ulik bakgrunn. 17 av kandidatene 

hadde grunnskole, 30 hadde fullført videregående opplæring og 12 hadde høyskoleutdanning.   

5.4 Finansiering 
NAV har ulike virkemidler for å bidra til at personer med nedsatt arbeidsevne får tilknytning til 

arbeidslivet. Arbeidspraksis skiller seg fra lønnstilskuddsordningen blant annet ved at virksomheten 

ikke har arbeidsgiveransvaret for praksiskandidaten.  

  

Kull 1 og 2 Drammen 12 0 10

Kull 3

Kull 4

Kull 5 Kongsberg 10 0 7

Kull 6 Drammen 14 3 9

Kull 7 Ringerike 12 0 9

Kull 8 Bærum 14 0 12

Sum 82 6 59

Drammen 12 2 7

Kongsberg 8 1 5

Kull Sted
Antall deltakere på 

kurs 

Antall sluttet på 

kurs

Antall startet 

praksisplass
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Tiltak rettet mot det ordinære arbeidslivet for å hindre frafall og øke sysselsetting av personer med 
nedsatt arbeids- og funksjonsevne                                         

Arbeidspraksis          
 Gi deltakeren opplæring i et arbeid og/eller 

teste ut arbeidsevne for å styrke muligheter 
for å komme i jobb 

  NAV dekker utgifter til livsopphold for 
deltakeren 

 Tiltaksdeltakerne er ikke ansatt i 
virksomheten og virksomheten har ikke 
arbeidsgiveransvaret 

 Virksomheten som har praksisplasser kan få 
inkluderingstilskudd 

 Tilskuddet kan kompensere for 
dokumenterte merkostnader i form av 
nødvendig bruk av eksterne ressurser til 
vurdering av tilretteleggingsbehov, ekstra 
innkjøp av møbler, arbeidshjelpemidler, 
personlig utstyr, IKT-hjelpemidler, 
programvare, lisenser, forsikring mv., kurs 
og kortere opplæringstiltak for å kunne 
utføre arbeidet 

Lønnstilskudd 
 Bidra til at tiltaksdeltakere kan bli fast eller 

midlertidig ansatt i ordinære virksomheter, 
og hindre utstøting av personer som står i 
fare for å falle ut av arbeidslivet 

 NAV dekker deler av lønnsutgiftene til 
arbeidsgiver i en periode 

 Deltakeren blir ansatt av arbeidsgiveren 

 Midlertidig og varig lønnstilskudd: 
o Dersom deltakeren har nedsatt 

arbeidsevne er det mulig å gi 
lønnstilskudd i inntil tre år 

o Lønnstilskudd uten noen 
tidsbegrensning for personer med 
betydelig nedsatt arbeidsevne av 
varig karakter 

Tekstboks 9 

Det er krav om at faste stillinger i offentlig sektor skal lyses ut. Det gjelder også stillinger i helseforetak.  

Stillinger kan ikke lyses ut under forutsetning av lønnstilskudd. Det innebærer at personer med nedsatt 

arbeidsevne må konkurrere på lik linje med andre søkere. For personer med nedsatt arbeidsevne som 

har vært lenge utenfor arbeidslivet, vil det være svært krevende å nå opp i ordinære 

rekrutteringsrunder. Praksiskandidatene som har fått praksisplass ved Vestre Viken ville ikke nådd opp 

i en vanlig rekrutteringsrunde. Arbeidstreningen er et viktig virkemiddel for å bedre forutsetningene 

for å kunne å få en varig tilknytning til arbeidslivet. Det viser også resultatene fra prosjekt Springbrett 

hvor kandidater etter gjennomført praksis har søkt på stillinger og blitt tilbud varig arbeid, jf. punkt 

6.1.1.   

Tilskuddsordningen for praksisplasser ble endret fra 1. januar 2016.  I tekstboks 10 er det gitt en 

oversikt over finansieringsordningen som lå til grunn ved oppstart av prosjektet og 

finansieringsordningen som gjelder for praksisplasser fra og med 1. januar 2016. 
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Økonomiske virkemidler fra NAV til og med 
31.12.15. Kull 1-6 

Økonomiske virkemidler fra NAV fra og med 
01.01.16. Kull 7-8 

Driftstilskudd: 
• Vestre Viken har fått høy sats (ca.kr 15 000) den 

første måneden og lav sats (ca.kr 1500) øvrige 
måneder.  Tilskuddet dekket bl.a. intern 
grunnopplæring i Vestre Vikens fagsystemer som 
er nødvendig for å kunne utføre arbeid i 
helseforetaket, arbeidstøy, sko, stol m.m. i tillegg 
til administrasjon og oppfølging av kandidatene. 
   

• Driftstilskuddet er normalt blitt justert i forhold 
til stillingsbrøk 
 

Mentor 
• Vurderes individuelt, og innvilges etter søknad 
• Tilskudd overføres til kandidatens arbeidssted         

der mentor arbeider.   
 

Inkluderingstilskudd 
• Erstatter de tidligere ordningene «driftstilskudd 

ved arbeidspraksis», «tilskudd til teknisk 
tilrettelegging» og «tilretteleggingstilskudd for 
rekruttering av arbeidssøkere med nedsatt 
arbeidsevne». Gjelder for kandidater som 
begynte etter 01.01.16.  
 

• Tilskuddet dekker utgifter arbeidsgiver har hatt 
til f.eks. arbeidstøy, sko, stol mm, men ikke 
administrasjon, interne kurs og oppfølging av 
kandidatene. 
 

• Utgiftene må dokumenteres med faktura for å 
refunderes  

 
Mentor 

 Som tidligere 

Tekstboks 10 

Etablering og drift av praksisplasser er tidkrevende. Erfaringene fra Vestre Viken viser at 

driftstilskuddet er et verdifullt virkemiddel både for å motivere ledere til å ta imot praksiskandidater 

og for å gi en viss kompensasjon for det merarbeidet som følger av å ha praksisplasskandidater. 

Omlegging av finansieringsordningen midt i prosjektet oppfattes som uheldig og overraskende for 

både Vestre Viken og NAV. Den forutsigbarheten som har preget prosjektet er blitt betydelig redusert 

og omleggingen vil få betydning for hvordan metodikken og konsept kan implementeres i 

virksomheten og etableres som en varig ordning. Spekter vil i neste fase av evalueringen dokumentere 

hvordan endringen i rammevilkårene har påvirket utformingen og innholdet i praksisplassordningen 

ved Vestre Viken.  

 

Ved Vestre Viken har driftstilskuddet vært nyttet til å finansiere praksisplasskoordinatorstillingen. 

Denne funksjon har vært avgjørende for en god og smidig oppfølging og gjennomføring. 

Driftstilskuddet er også blitt anvendt som tilbakeførte midler til avdelingen for å bidra til motivasjon og 

gi kompensasjon for merarbeid som oppfølging og tilrettelegging, samt å dekke kostnader til 

nødvendig intern opplæring. Det oppfattes som svært uheldig at inkluderingstilskuddet ikke dekker 

interne utgifter, hverken administrative merutgifter eller interne kompetansehevingstiltak for 

kandidatene.   

 

Det nye inkluderingstilskuddet er restriktivt med hensyn til hva som refunderes og det kreves at alle 

refusjonskrav skal dokumenteres med faktura. Dette innebærer en vesentlig ekstra jobb for 

virksomheten. Det er også svært uheldig at interne kurs for kandidatene ikke dekkes. Alle 

praksiskandidatene ved Vestre Viken har gjennomført et IKT-kurs for å sikre grunnleggende 

ferdigheter og opplæring i IKT-systemene som brukes ved helseforetaket.  De nye reglene innebærer 

at slike kurs må dekkes av virksomheten selv. For Vestre Viken betyr det at kurset har måttet utgå for 

kullene som startet opp i januar 2016. Kandidatene vil være dårligere rustet enn de ellers ville vært. 

Kandidatene kan få egne oppfølgingstiltak i regi av NAV.  Disse tiltakene er imidlertid ikke 

skreddersydd til Vestre Viken og heller ikke en del av den kompetansehevende praksisplassen.   
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6 Oppsummering og foreløpige resultater 

6.1 Måloppnåelse og foreløpige resultater 
Ved etablering av prosjekt Springbrett ble det fastsatt overordnede resultatmål og effektmål, jf. 

kapittel 2. Resultatmålene beskriver hvilke konkrete resultater og leveranser prosjektet skal oppnå, 

mens effektmål beskriver de langsiktige effektene som prosjektet forventes å frembringe. Nedenfor 

gis det en vurdering av måloppnåelsen med hensyn til resultatmålene for prosjektet, og de av 

effektmålene det er mulig å si noe om på nåværende tidspunkt. 

6.1.1 Mange praksisplasser- noen av kandidatene har gått over til ordinært arbeid 
Et av resultatmålene for prosjektet var å etablere 40-60 praksisplasser ved Vestre Viken i perioden juni 

2014 - desember 2015. Per 1. mars 2016 var det etablert 59 praksisplasser. I tillegg har Vestre Viken 

hatt 23 praksisplasser som av ulike årsaker ikke har blitt benyttet, for eksempel som følge av ulike 

forventninger til praksisplassen.   

82 potensielle kandidater for praksisplasser ved Vestre Viken har deltatt på det skreddersydde 

forberedelseskurset, jf. tabell 2.  

 

Tabell 2 

Seks av kandidatene som begynte på kurset, fullførte ikke. De viktigste sluttårsakene var manglende 

arbeids- og funksjonsevne, store helseutfordringer og dårlig match mellom kandidat og praksisplass. 

59 av de 82 kandidatene gjennomførte kurset og ble tilbudt praksisplass.  

14 kandidater avsluttet praksisperioden før avtalt. De viktigste grunnene til at praksisperioden ble 

avbrudd var lavere arbeidsevne enn antatt og/eller misforhold mellom forventninger og arbeidsevne. 

To av kandidatene sluttet før avtalt som følge av at de fikk ordinært arbeid annet sted.  To av 

kandidatene fra de første kullene høsten 2014 er ferdige med praksisperiodene.  

Sju av kandidatene har gått over i ordinært arbeid per 1 juni 2016. Seks av disse har fått ordinært 

arbeid ved Vestre Viken per 1. juni 2016. Fire av disse gis det lønnstilskudd for. En praksiskandidat har 

gått over til ordinært arbeid utenfor Vestre Viken. Fra 1. juli 2016 går ytterligere en av 

praksisplasskandidatene over i ordinært arbeid ved Vestre Viken. I tillegg har fire praksiskandidater 

fått sommerjobb, hvorav tre som sommervikarer ved Vestre Viken. En har fått sommerjobb utenfor 

Vestre Viken og skal tilbake til praksisplassen ved Vestre Viken etter sommerferien.  

Tre av kandidatene har gått over i et utdanningsløp, og to av dem skal kombinere utdanning med 

praksisplass ved Vestre Viken. En av kandidatene som skal over i et utdanningsløp, skal kombinere 

utdanning med å være tilkallingsvakt ved Vestre Viken. 

Per 1 juni 2016 hadde 36 av de som har gjennomført kurset fremdeles praksisplass ved Vestre Viken.   

Kull Sted Antall 

deltakere på 

kurs

Antall sluttet 

på kurs

Antall 

avsluttet 

praksis før 

avtalt

Antall 

avsluttet 

etter endt 

praksistid 

Antall 

avsluttet til 

arbeid 

(vikariat eller 

fast VV)

Kandidater 

som 

ferievikarer 

internt i VV 

eller eksternt

Planlagt 

utdanning 

per 1. juni 

2016

Antall aktive 

per 1. juni 

2016

Kull 1 og 2 Drammen 12 0 3 1 2 1 0 4

Kull 3 Drammen 12 2 2 1 2 1 0 2

Kull 4 Kongsberg 8 1 3 0 0 1 1 2

Kull 5 Kongsberg 10 0 2 0 0 0 1 4

Kull 6 Drammen 14 3 1 0 2 0 0 6

Kull 7 Ringerike 12 0 3 0 1 0 0 5

Kull 8 Bærum 14 0 0 0 0 1 1 12

Totalt 82 6 14 2 7 4 3 35
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Eksempel: Kandidat i Springbrett – fra arbeidstrening til fast jobb 
 Kvinne, født 1969, minoritetsspråklig 

  Utdanning fra hjemlandet innen data 

 Arbeidserfaring fra hjemlandet: 

o Inspektør innen data/regnskap  

o Lærer i grunnskole 

 Diverse stønader fra NAV fra 2002 til 2016 

 AAP (arbeidsavklaringspenger) i to perioder, sist fra 2012 til januar 2016 

 Søkt inn til 11 ulike tiltak hos NAV i perioden 2002-2011, fullført 7 av disse 

o Div. AMO-kurs, kvalifisering 

o Div. arbeidspraksis, ikke relatert til erfaring og jobbønske 

 Jobbønske: regnskap 

Oppstart Springbrett 01.09.2014. 

 Matchet mot regnskapsavdelingen ved Vestre Viken basert på jobbønske og erfaring  

 Opplæringsplan skrevet i dialog mellom kandidat, leder ved Vestre Viken og veileder/ 

arbeidslivscoach 

o Mål: Kompetansehevende praksis innen regnskap som fører til arbeid i eller utenfor Vestre 

Viken etter endt praksisperiode  

o Arbeidsoppgaver: hente og fordele post, prosessopplæring i elektronisk fakturabehandling, 

punching av hovedbokbilag 

o Opplæring i praksis: en-til-en opplæring av kollega. IKT-opplæring i Vestre Vikens systemer 

finansiert av driftstilskudd fra NAV. Samarbeid mellom Vestre Viken og NAV om 

kompetansehevende kurs innen regnskapsfaget  

Januar 2016: 100% fast stilling utlyst i regnskapsavdelingen ved Vestre Viken 

 Søker og kommer videre til intervju 

 Får tilslaget på stillingen, takker ja og ansettes 

 Praksistid i Springbrett: 16 måneder  

 Bistand fra NAV fra 2002 til ansettelse i VV januar 2016 

Tekstboks 11 

Det har ikke vært innhentet erfaringer og vurderinger fra praksisplasskandidatene. De foreløpige 

erfaringene fra prosjektet er at praksisplassen har gitt kandidaten økt kompetanse, arbeidserfaring og 

mestringsfølelse, og bidratt til avklaring av kandidatens arbeidsevne. I fase to av dokumenteringen av 

prosjektet vil praksiskandidatenes vurderinger og erfaringer innhentes og systematiseres.  

6.1.2 Konsept og verktøy utviklet 
I tråd med resultatmålene som ble fastsatt for prosjektet, er det utarbeidet relevante verktøy som 

systematiserer arbeidet med praksisplasser i Vestre Viken og NAV, herunder retningslinjer og 

prosedyrer, kursinnhold og maler.  

Dokumentasjonen av prosjektet viser at det er utviklet og gjennomført et konsept for strukturert 

samarbeid om praksisplasser mellom virksomhet, lokalt NAV-kontor og NAV Arbeidslivssenter. I 

vedlegget er metodikken i konseptet oppsummert i en figur.  

Selv om konseptet er skreddersydd for Vestre Viken er metodikken som anvendes overførbar til andre 

virksomheter. Verktøyene som er utviklet i Vestre Viken og i NAV kan enkelt gjenbrukes av andre 

virksomheter og NAV-kontor. Det vil være mindre krevende for andre virksomheter og NAV-kontor å 

ha lignende prosjekter.  
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Konseptet som er utviklet er særlig egnet for virksomheter som har et visst volum på praksisplasser, 

men utvelgelsesprosessen og matchingen har overføringsverdi også til mindre virksomheter. 

Arbeidsgiverperspektivet er integrert i utvelgelsesprosessen og kan gjøre det mer attraktivt for 

virksomheter å etablere praksisplasser. Konseptet er alt tatt i bruk i Gol kommune med enkelte 

tilpasninger. 

 

 

Figur 6 Kandidatens vei  i prosjekt Springbrett  

6.1.3 Kompetanseløft 
Prosjektet kan sees som et forbedringsarbeid for NAV og har forsterket arbeidslivsfokuset for de NAV-

aktørene som har vært involvert. Erfaringene som er innhentet fra Vestre Viken og NAV viser at 

aktørene opplever at prosjektet har bidratt til kompetanseutvikling og læring i Vestre Viken og i NAV 

Buskerud. Gjennom prosjekt Springbrett har Vestre Viken opparbeidet seg kompetanse på å tilby 

arbeidstrening til personer med nedsatt arbeids- og funksjonsevne. Omfanget på plassene og den 

strukturerte utvelgelses- og gjennomføringsprosessen har økt inkluderingskompetansen og gjort det 

enklere for lederne å ta imot praksiskandidater. Praksisplasskoordinator har lagt et viktig grunnlag for 

videre arbeid i et forenklet konsept.  

6.1.4 Høy måloppnåelse på resultatmålene 
Oppsummert viser de foreløpige resultatene at måloppnåelsen med hensyn til de fastsatte 

resultatmålene har vært høy. Det er for tidlig å gi en vurdering av de mer langsiktige effektmålene for 

prosjektet.  

6.2 Fra prosjekt til ordinær ordning 
Vestre Viken og NAV har positive erfaringer med organisering av praksisplassarbeidet i prosjekt. Det er 

gjennomført et betydelig utviklingsarbeid i begge virksomheter og volumet med hensyn til antall 
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plasser gjør prosjektorganisering godt egnet. Det har imidlertid vært en forutsetning at arbeidet med 

etablering og drift av praksisplasser på sikt skal være en del av den ordinære driftsorganisasjonen.   

Metodikken som er utviklet legger godt til rette for at arbeidsgiverperspektivet ivaretas gjennom hele 

prosessen. Dette har vært avgjørende for at Vestre Viken har villet etablere så vidt mange 

praksisplasser. Forberedelses- og gjennomføringsmetodikken som er utviklet i prosjektet ønskes 

videreført både av Vestre Viken og NAV, men Vestre Viken må nedskalere ressursene de bruker på å 

etablere praksisplasser og på gjennomføringen av praksisperioden, jf. kapittel 6.3. Konseptet oppfattes 

som forutsigbart, og alle forberedelsene og gjennomføringen skjer gjennom en styrt prosess. Dette 

oppfattes som langt mer formålstjenlig enn den tidligere, mer tilfeldige, opprettelsen av 

praksisplasser.  

6.3 Struktur og system rundt praksisplasser krever ressurser av virksomheten 
Vestre Viken har lagt ned betydelige ressurser i prosjektet. Ressursbruken var naturlig nok høy i 

oppstarten av prosjektet, samt ved oppstart av nye kull. Selve gjennomføringsmodellen har også krevd 

ressurser. Prosjektorganiseringen, ikke minst den dedikerte praksisplasskoordinatoren, har stått for 

mye av den praktiske samordningen både internt og mellom Vestre Viken og NAV, og har redusert 

belastningen til leder med å ha praksiskandidater. I praksis har praksisplasskoordinatoren også fungert 

som en ressurs for NAV og har håndtert mange av oppgavene som naturlig ligger til NAV. Det gjelder 

for eksempel mye av koordinering i forbindelse med gjennomføring av forberedelseskurset, booking 

av møter mellom praksiskandidat, NAV-veileder og leder, skriving av praksiskandidatens 

opplæringsplan, samt referatføring av alle møtene mellom kandidat, leder og NAV. 

Praksisplasskoordinatorfunksjonen har bidratt til smidig samhandling mellom Vestre Viken og NAV, og 

til at leder har kunne brukt sin oppmerksomhet på oppfølging av praksiskandidaten fremfor 

administrative oppgaver. Prosjektleder og daglig prosjektleder har også lagt ned en betydelig 

ressursinnsats i forhold til prosjektutvikling og oppfølging.  

6.3.1 Uheldig med endring av tilskuddsordningen 
Omlegging av NAVs finansieringsordningen fra 1. januar 2016 til inkluderingstilskuddet innebærer at 

virksomheten ikke lenger gis noen økonomisk kompensasjon for intern administrasjon, nødvendig 

opplæring og oppfølging av kandidatene. Interne kurs for kandidatene refunderes ikke, og blir dermed 

en ren utgiftspost for Vestre Viken. Den nye tilskuddsordningen innebærer at Vestre Viken kun får 

dekket utgifter til utstyr til kandidatene som stol, sko og arbeidstøy, men det må sendes spesifisert 

faktura på alle utleggene. Det er en betydelig mer byråkratisk og tidkrevende ordning både for NAV og 

Vestre Viken.  

NAV oppfatter det som uheldig at det ikke lenger er adgang til å dekke internfakturerte tjenester. 

Dette slår spesielt negativt ut for store offentlige virksomheter som i stor grad har egne 

organisasjonsutviklingsavdelinger. Disse ivaretar opplæring og kompetanseheving i blant annet 

fagsystemer i spesialisthelsetjenesten. Denne opplæringen vil dermed kunne kvalifisere kandidater i 

arbeidstrening til å konkurrere om jobber også i andre helseforetak enn Vestre Viken. Når NAV fra 

01.01.16. ikke lenger har virkemidler som tillater refusjon av konkrete utgifter knyttet til intern 

opplæring, faller en viktig arena for kompetanseheving og kvalifisering bort for kandidater med 

nedsatt arbeidsevne. Samtidig kan ikke NAV lenger gi refusjon for eksterne kurs virksomheten tilbyr så 

lenge kurset også tilbys vanlige ansatte. Dette innskrenker ytterligere muligheten til formelt å 

kvalifisere kandidater parallelt med arbeidstrening. 

Både egen ressursbruk, jf. punkt 3.6, og ny finansieringsordning gjør at Vestre Viken vil vurdere 

prosjektet og arbeide for å finne betydelig mindre ressurskrevende løsninger.   
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6.4 Viktigste erfaringene  
I dette punktet oppsummeres de viktigste erfaringene fra prosjektet. 

6.4.1 Involvering av arbeidsgiver gir eierskap og forpliktelse 
Vestre Viken har i prosjekt Springbrett lagt viktige premisser for hvordan kandidatene skal velges ut, 

hvilke kriterier som skal vektlegges og hatt en avgjørende rolle i matcheprosessen.  Involvering av 

arbeidsgiver i forberedelsen og utvelgelsen bidrar til eierskap, forpliktelse og øker mulighetene for å 

lykkes. Sannsynligheten for at ledere og medarbeidere skal få gode erfaringer med å ha 

praksiskandidater øker når det legges arbeid i å utarbeide kravspesifikasjoner og på å finne den riktige 

kandidaten. Erfaringene fra prosjekt Springbrett viser at kunnskap om arbeidssted, miljø og oppgaver 

øker sannsynligheten for god match. Det forutsetter involvering av virksomheten gjennom hele 

utvelgelsesprosessen.  

6.4.2 Tydelig rolle- og ansvarsdeling og smidig samhandling 
Dedikerte og faste personer i NAV er viktig for at lederne skal møte et samordnet NAV. Den klare og 

tydelige rolle- og ansvarsdelingen som har vært mellom Vestre Viken og NAV, har forpliktet og gitt den 

nødvendige forutsigbarheten. Smidig og ubyråkratisk samhandling forenkler samarbeidet, og er en 

motivasjonsfaktor for å få ledere til å være villige til å ha praksisplasser.  

6.4.3 God oppfølging krever tid og ressurser 
Samspill mellom praksiskandidatene, medarbeidere og ledere øker toleransen og bidrar til verdifull 

inkluderingskompetanse. Samtidig ligger det forpliktelser i å ha praksisplasser. God oppfølging av 

kandidatene krever tid og ressurser fra både lederne og kollegaer. De administrative meroppgavene 

med hensyn til å ha praksiskandidater bør ikke være store. Erfaringene fra Vestre Viken er at det er 

enklere å motivere lederne til å ta imot praksiskandidater når de føler seg trygge på at de vil få den 

nødvendige støtten, og at det er system og struktur på oppfølgingen.  

6.4.4 Finansieringsordningen må være formålsrettet 
Finansieringen av arbeidet har gjort det mulig å bruke dedikerte ressurser. Det er av stor betydning at 

finansieringen oppfattes som formålsrettet og ikke krever unødig administrasjon. Omleggingen av 

tilskuddsordningen kan ha utilsiktede og uheldige effekter med hensyn til om virksomheter kan påta 

seg å etablere praksisplasser av stort volum.  

6.4.5 Organisasjonsutvikling og læring 
Både Vestre Viken og NAV karakteriserer og oppfatter at prosjekt Springbrett har vært et 

organisasjonsutviklingsprosjekt og representert læring i begge virksomhetene. Vestre Viken har styrket 

sin inkluderingskompetanse og NAV har styrket sin arbeidslivskompetanse. 

6.5 Suksesskriterier 
Vestre Viken og NAV Buskerud mener følgende suksesskriterier har vært avgjørende for 

gjennomføringen av prosjektet og de resultatene som er oppnådd så langt: 

 En etablert samarbeidsrelasjon mellom Vestre Viken og Arbeidslivssenteret preget av åpenhet 

og tillit  

 Solid ledelsesforankring i Vestre Viken og NAV og hos nøkkelpersoner i begge virksomheter 

 Gode kravspesifikasjoner og en utvelgelsesprosess som tar arbeidsgiverperspektivet på alvor 

 Godt forberedte ledere og kandidater 

 Avklarte forventninger og faste kontaktpunkter når forventninger til oppfølging ikke innfris 

 Smidig og ubyråkratisk samhandling mellom løsningsorienterte parter 

 Strukturert, forutsigbart og gjensidig forpliktende samarbeid  
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 Praksisplasskoordinatorer som kjenner virksomheten og som reduserer merbelastningen til 

ledere som tar imot praksiskandidater 

 System og metodikk i forberedelsene, gjennomføringen og avslutningen av praksisperioden 

 En finansieringsordning som tok høyde for at praksisplasser er ressurskrevende for 

virksomheten 

 Felles erkjennelse av at personer med nedsatt arbeidsevne som har vært lenge utenfor 

arbeidslivet krever tilrettelegging av arbeidsoppgaver, ressurser og kvalitativ god oppfølging  

 

 

 

 

 

 

 

Takk til de som har bidratt med å utarbeide denne dokumentasjonen: 

 
 

Fra Vestre Viken: Kari-Anne Sælebakke, Guro Norheim, Aud Kristin Themtemoen, Cecilie Stenbro 
og Karin Ask-Henriksen. 
 
Fra NAV Buskerud: Liv Døviken Eriksen, Kathrine Lundhaug Klepp og Magnar Deila. 
 
Nina K. Lidahl, Saga Corporate Advisors AS 
 
 
Kontaktpersoner: 
 
Vestre Viken 
Kari-Anne Sælebakke. E-post: bssalk@vestreviken.no 
Guro Norheim. E-post: GUNORH@vestreviken.no 
 
NAV Buskerud 
Liv Døviken Eriksen. E-post: Liv.Doviken.Eriksen@nav.no 
Kathrine Lundhaug Klepp. E-post: Kathrine.Lundhaug.Klepp@nav.no 
 
Spekter  
Kari Saastad. E-post: kari.saastad@spekter.no  
 
Dokumentasjonen er finansiert av Spekter og Arbeids- og sosialdepartementet. 

 

 

 

  



31 
 

Vedlegg 



32 
 

Arbeidsgiverforeningen Spekter | 2016 
T: (+47) 47 65 70 00.| E: post@spekter.no | www.spekter.no  

Sørkedalsveien 6. PB 7052 Majorstuen, 0369 Oslo 

 

 

 

 

 

 

Prosjekt Springbrett 

En samarbeidsmodell 

 
Dokumentasjon av et samarbeidsprosjekt mellom   
Vestre Viken HF og NAV Buskerud 
 


