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Forord
Nar jeg na sitter og skriver dette forordet er det med blandede fglelser at en reise som startet

for nesten fire ar siden snart er ved veis ende. Hadde jeg forutsett alt som skulle skje de neste
fire arene nar jeg startet pa master programmet hgsten 2019 er jeg ikke sikker pa om jeg
hadde sittet her i dag og skrevet dette forordet. Verden har vaert gjennom en pandemi, vi star
midt i en flyktningkrise, og selv hadde jeg ogsa et jobbskifte hasten 2022. Noen ganger er det
godt med alt en ikke vet.

Et forord er tid til ettertanke, og da er det pa sin plass a tenke etter og takke alle de som har
vaert med og bidratt til at jeg har kommet i havn med denne masteroppgaven. Selv om jeg

ikke rekker a nevne alle her, sa er dere ikke glemt.

Olaug, du har veert talmodigheten selv og gitt meg bade nedvendig tid og rom til & komme i
mal med dette prosjektet. Storm Alvar, Elvira og Trym Elias dere har tatt ekstra ansvar og
ordnet dere selv med bade matlaging og aktiviteter. Gleder meg til & fa mer kvalitetstid
sammen med dere na som studiet gar mot en slutt. Sa er det «the best of the rest». Stine, takk
for at du var en fantastisk Nav-leder for meg gjennom flere ar. Er utrolig takknemlig for alt
jeg har lert av deg. Camilla, du har veert med pa reisen helt siden vi stemplet inn pa
idrettslinjen pa videregdende sammen, sa det kan ikke ga upaaktet hen. Veronica, du er en
fargeklatt av de sjeldne og en racer pa korrekturlesning. Takk for all hjelp og tilbakemeldinger
pa spraket i oppgaven. Takk til alle Nav lederne som tok seg tid i en travel hverdag til a stille
opp til intervju. Uten dere ingen oppgave. Takk til Nav Rogaland for at dere stilte dere
positive til oppgaven og for at dere bidrog med ngdvendig dokumentasjon. Tusen takk til min
veileder Randi Bergem for god veiledning. Du har guidet meg gjennom masteroppgaven og

gitt meg mange nyttige tips pa veien.

Helt til slutt vil jeg takke den personen som har betydd mest for meg gjennom mine 14 ar i
Nav. Solfrid, du er det sterkeste mennesket jeg kjenner og du er en inspirasjon for oss alle.
Hvis utrykket «hel ved» skal brukes til & beskrive noen som er ekte, sa er du en hel vedstabel
Solfrid.

Skudeneshavn, juni 2023



Sammendrag
Rollen som Nav-leder pa et lokalt Nav-kontor i kommune Norge er en krevende oppgave. Du

skal bidra til 4 forvalte fellesskapets ressurser pa en best mulig mate, og i denne prosessen ma
du forholde deg til faringer fra bade stat og kommune. Hvilket handlingsrom har du som leder
i et slikt scenario? For & analysere handlingsrommet til ledere pa lokale Nav-kontor har jeg
intervjuet Nav-ledere pa ulike lokalkontor i Rogaland. Siden handlingsrom kan vurderes ut
ifra ulike kontekster matte jeg gjare en avgrensning pa hva handlingsrommet skulle sees i
forhold til. Valget falt da pa det arlige «mal- og disponeringsbrevet» som er et styringssignal

som sendes ut fra sentralt statlig hold til ledere pa alle lokale Nav-kontor i Norge.

Nav lederne erfarer at «mal- og disponeringsbrevet» er et tydelig styringssignal, hvor
opplevelsen av tydelighet er blitt bedre med arene ettersom brevet har blitt mer komprimert.
Selv om «mal- og disponeringshrevet» er et typisk ovenfra-og-ned styringssignal beskriver
Nav-lederne stor frihet til & kunne oversette brevet til lokale forhold. En overraskende
tilbakemelding fra Nav lederne er at de gnsker sterre grad av faringer pa ressursfordeling
mellom de ulike brukergruppene som brevet legger opp til at skal prioriteres. Bakteppet for
dette ansket er stor kompleksitet i oppgavebildet som skal lgses, i tillegg til utfordringer med
ulike interne interesser pa kontoret rundt ressursfordeling. En tydeliggjering kunne tatt ned
kompleksiteten og bidratt til starre handlingsrom for Nav-lederne ved at mindre tid gar med

til diskusjon rundt ressursfordeling.

Innad i Nav-kontoret kan det veere ulike interesser rundt kontorets prioriteringer. Det gjar det
krevende for en Nav-leder a sette retningen. Ungdomsavdelingene i Nav som kan betegnes
som en type «samskapingsprosjekt» har vist seg a vare en god modell til & forene ulike
interesser rundt et felles mal. Mer av denne type organisering rundt oppfelging av andre
brukergrupper kan vare et effektivt tiltak for & gi Nav-ledere mer handlingsrom til & lykkes
med samfunnsoppdraget. Avslutningsvis er det verdt & nevne at mer samstyring mellom
lokale Nav-kontor og forvaltningsenheter i Nav ogsa er noe Nav-lederne ute pa
lokalkontorene tror kan gke handlingsrommet og bidra til bedre tjenester for de brukerne som

trenger oppfelging fra Nav.



Summary
The role as leader of a local Nav-office in a Norwegian municipality is a demanding task. You

are supposed to contribute to the administration of publics interests in the best way possible,
and in doing so you have to relate to guidelines from the administration of both the
municipality and the state. What room for action do you have as a leader in this type of
scenario? To analyse the room for action as leader of a local Nav-office I have interviewed
Nav-leaders from different local offices in Rogaland. Since the room for action can be looked
at from different angles, | had to narrow down a context in which the room for action should
be considered. My choice then became the yearly “mdal- og disponeringsbrev” (goal- and
dispositionletter) which is a guideline that is sent from the head department of the state to all

leaders of local Nav-offices in Norway.

The Nav-leaders experience that the “mal- og disponeringsbrev” (goal- and dispositionletter)
is a clear guideline, and the experience of clarity has become better by the years since the
letter has become more compressed. Even though the “madl- og disponeringsbrev” (goal- and
dispositionletter) is a typical top-down guideline, the Nav-leaders describe great room of
freedom when it comes to translating the content of the letter to their own local context. A
surprising response from the Nav-leaders is their wish for more guidelines about the
distribution of resources between the different user groups which the letter mentions should
be prioritized. The reason for this wish is the complexity of the task at hand, and there are also
challenges with different internal interests at the office about the distribution of resources.
Clearer guidelines could reduce the complexity and contribute to greater room for action for
the Nav-leaders by letting less time being used for the discussion on how to distribute

resources.

Inside the local Nav-office there can be different interests about the priorities of the office.
This makes it difficult for the Nav-leader to set the direction. The youth department in Nav
which can be considered as a type of “co-creationproject ”, has turned out to be a good model
to unite different interests around a common goal. More of this type of organizing around the
handling of other usergroups could be an efficient measure to give Nav-leaders more room for
action to succeed with their mission. As a last comment it is worth mentioning that more joint
management (governance) between local Nav-offices and administrative units within Nav is
something which the Nav-leaders at the local offices also suggest could increase their room

for action and contribute to better service for people who assistance from Nav.
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1.0 Innledning
Det har veert mange overskrifter om Nav etter at organisasjonen kom til som en sammenslaing

av Aetat, trygdeetaten og den kommunale sosialtjenesten (Aspgy & Berg, 2020). Ofte har
overskriftene dessverre vaert med negativt fortegn, hvor det blant annet kan nevnes pengebruk
pa IT som gikk over styr (Nordahl, 2015), Nav-skandalen i tilknytning til feiltolkning av
regelverk for mottakere av arbeidsavklaringspenger som reiste til utlandet (Leppered, 2019)
samt en del brukerhistorier med negative erfaringer. Nav forvalter store verdier pa vegne av
fellesskapet. Samlet sett er det nesten en tredjedel av statsbudsjettet som gar med til & drifte
alt av utbetalinger og forvaltningsoppgaver. Med sa store verdier i omlgp er det forstaelig nok
en del sgkelys pa den jobben som Nav gjgr. Hvordan er det & drive ledelse i en slik
organisasjon? Hvilket handlingsrom har en Nav-leder til a styre sitt kontor i en organisasjon
som fra utsiden fremstar som & vere sentralt styrt? Dette er noe jeg gnsker a vite mer om. Jeg
vil ogsa tro det kan vere av allmenn interesse & fa vite mer om hvordan handlingsrommet
oppleves for en Nav-leder, seerlig med henvisning til de store verdiene som forvaltes. I tillegg
til rene kroner og gre er det ogsa det menneskelige aspektet. Nav sin visjon er & gi mennesker

muligheter. Opplever Nav-lederne & ha handlingsrom til & gi mennesker muligheter?

Jeg har selv jobbet i Nav fra 2008 til 2022, de siste 6-7 arene var jeg avdelingsleder og del av
ledergruppen pa ett starre Nav-kontor. Da erfarte jeg selv tidvis frustrasjon over
styringssignaler som ikke alltid ble like godt mottatt fordi de ikke stemte overens med det
utfordringsbildet som vi stod i. Nar du star midt i noe kan det veere vanskelig a lafte blikket
for & fa med seg alle nyansene i bildet. Etter at jeg begynte pa masterstudiet innenfor
organisasjon og ledelse har jeg fatt et mer bevisst forhold til ledelse og begreper tilknyttet det
a drive ledelse. Studiet har ogsa gitt et pusterom hvor jeg har kunnet ta et steg til siden og fa et
mer overordnet blikk pa eget lederskap. Summen av selv & ha vart tett pa tematikken
handlingsrom for ledelse i Nav, samt input fra studiet i organisasjon og ledelse, motiverte meg
til & ville undersgke dette neermere. Sa kan selvsagt min tidligere tilknytning til Nav
problematiseres. Vil jeg kunne vaere ngytral og objektiv nok i utforsking av en problemstilling
som ligger sa neer mine erfaringer fra arbeidslivet? Dette sparsmalet vil jeg komme tilbake til

i metodekapittelet.

1.1 Problemstilling
Hvilket handlingsrom for ledelse har ledere pa lokale Nav-kontor innenfor rammene av

nasjonale styringssignal?



Dette er min problemstilling i denne masteroppgaven. Hvorfor jeg anser dette som relevant a
undersgke har jeg beskrevet i innledningen. | det falgende vil jeg i egne underavsnitt beskrive
veien frem til valgte problemstilling. Jeg starter med a beskrive det generelle i min
problemstilling og avslutter med & beskrive forskningsspgrsmalene som er med og

understgtter det som har blitt min problemstilling for denne masteroppgaven.

1.1.1 Hva er handlingsrom?
Handlingsrom er et begrep som er tett knyttet opp mot ledelse. Vi kan hgre bade politikere,

ledere i det offentlige og ledere i private bedrifter bruke begrepet handlingsrom. Men hva er
egentlig handlingsrom? Det norske akademis ordbok definerer handlingsrom pa fglgende
mate: «(forhold, omstendigheter som gir) mulighet for & gjere det man har tenkt & gjare eller
som det er meningen at man skal gjgre» (Det norske akademis ordbok, u.a.). En slik
definisjon gir en forstaelse for hvorfor handlingsrom er noe som opptar ledere. Skal du ha
mulighet til & gjennomfare endringer eller na de malene du har satt, sa ma du ngdvendigvis ha
de rette rammene rundt deg for a lykkes. For a drifte en organisasjon er tilstrekkelige
gkonomiske midler til ambisjonsnivaet en viktig forutsetning. Her vil det selvsagt vaere store
forskjeller avhengig av om det er Neerbutikken eller et stort konsern som McDonalds en tar
utgangspunkt i. Neerbutikken har gjerne ambisjoner om & vaere en stabil arbeidsplass for en
handfull ansatte samt fungere som et samlingspunkt i lokalsamfunnet. McDonalds, derimot,
har nok et ambisjonsniva som strekker seg mer i retning av verdensherredgmme innenfor
«hurtigmatbransjen». Men gkonomi er langt ifra det eneste som definerer hvilket
handlingsrom du har. Om vi holder oss til eksempelet med Neerbutikken og McDonalds kan
lover og regler ogsa trekkes frem som et holdepunkt for graden av handlingsrom. Det & starte
opp en matvarebutikk er ikke bare «plug & play». Lokalet som du skal starte butikken i ma
veere regulert til formalet, de ulike matvarene som skal selges ma trolig oppbevares pa en
spesifikk mate, og skal du selge alkohol og tobakk sa er det egne regler for det. Det er med
andre ord et byrakrati av en viss starrelse som den lokale kjgpmannen ma forholde seg til.
Skifter vi over til McDonalds er neppe byrakratiet mindre i og med at her skal du ogsa
tilberede mat, og da er det ekstra krav fra eksempelvis Mattilsynet. Med tanke pa et eventuelt
verdensherredgmme innenfor bransjen ma konsernet ogsa forholde seg til ulike lover og

regler i det enkelte land. Andre faktorer som kan vere med & pavirke handlingsrommet er:

- Relevant kunnskap og erfaring fra aktuell bransje organisasjonen du skal lede befinner
seg innenfor.

- Personlige egenskaper som risikovillighet versus forsiktighet.



| det offentlige kan gkonomi og gjeldende budsjetter fort bli det farste en ser til nar
handlingsrommet skal omtales. Om politikere skal fa gjennomfart reformer, utbygginger eller
andre prosjekter kreves det tilstrekkelig med bevilgninger, og det er aldri nok midler til &
gjennomfgre alt. Da handler det om a prioritere det som «brenner mest». Da blir det gjerne
slik at det er overbevisningens kraft som gjelder. Politikerne med starst overbevisningskraft
far flest stemmer, og da er gevinsten styring over budsjettet. Men som i eksempelet med
Nerbutikken og McDonalds sa er det ikke bare gkonomi som definerer handlingsrommet. For
selv om du har fatt politisk makt til a definere budsjettet, sa det ikke bare til & ta seg ut. |
forvaltningen av det offentlige sine ressurser er det kanskje mer enn noe annet sted lover og
regler en ma forholde seg til. I tillegg er det sjelden slik at ett politisk parti far styre alene. |
Norge ma vi helt tilbake til 1961 som var siste gang et politisk parti hadde rent flertall, som
vil si at de hadde mer enn 50 % av stemmene («Stortingsvalg 1945», 2023). Da ma det fris til
samarbeidspartnere for a skaffe til veie tilstrekkelig antall stemmer til & danne et
styringsdyktig flertall. Nar flere stemmer slippes inn pa beslutningsarenaen ma du samtidig
innga kompromisser. Det gjer at rammene for hva du kan fa til blir annerledes enn det du sa
for deg i utgangspunktet. Da skjer det ogsa noe med handlingsrommet. Poenget med denne
utledningen er & vise at handlingsrom for det farste ikke er en statisk starrelse. Tvert imot kan
det forandre seg fra den ene dagen til den andre. For det andre vil handlingsrom bade pavirkes
av valg du selv tar, men ogsa av rammer du er blitt gitt pa forhand. Du velger selv (i hvert fall
til en viss grad) hvem du vil samarbeide med, og dermed ogsa hvem du vil dele ditt
handlingsrom med. Til sist vil det ogsa i det offentlige gjeres gjeldende faktorer som relevant
kunnskap og erfaring, samt personlige egenskaper som risikovillighet, nar sterrelsen pa

handlingsrommet skal defineres.

Under overskriften Et «Nav» av handlingsrom i avsnitt 1.1.3 vil jeg spisse beskrivelsen av
handlingsrom inn mot Nav. Som en liten forsmak pa det vil jeg som en avrunding pa dette
avsnittet gjare noen refleksjoner rundt handlingsrom i henholdsvis staten versus kommunen,
siden Nav som organisasjon ma forholde seg til begge disse styringslinjene. Min forstaelse er
at i staten er det den til enhver tid sittende regjering som legger premissene for
handlingsrommet til aktuelle departementer og deres direktorater blant annet i form av hvor
mye de velger atildele i budsjett. I tillegg vil det falge klare forventninger fra politisk hold til
hvordan disse midlene skal prioriteres. Nar det gjelder kommunen, sa ser det ved farste
gyekast noksa likt ut. Du har et kommunestyre som blir enige om budsjett, sa fordeles dette ut

til de ulike enhetene i kommunen. En vesentlig forskjell kan en allikevel merke seg, og det er



at politikerne som definerer handlingsrommet i en kommune sitter tettere pa konsekvensene
enn politikere som bestemmer statsbudsjettet. Mitt resonnement for denne pastanden er at
dersom du bor i Arendal og sitter i kommunestyret i Arendal, vil en beslutning om a redusere
helse- og omsorgstjenestene pavirke deg i starre grad enn om du sitter som rikspolitiker og
bestemmer at Helse- og omsorgsdepartementet ma kutte i budsjettene. Gar vi tilbake til
definisjonen av handlingsrom innledningsvis som sa at handlingsrom er «omstendigheter som
gir mulighet for & gjere det man har tenkt & gjgre» (Det norske akademis ordbok, u.d), sa kan
det tenkes at lokalpolitikeren i kommunen kjenner pa et mindre handlingsrom siden
omstendighetene kommer tettere pa kroppen. Hvordan oppleves disse omstendighetene for en
Nav-leder som far styringssignaler fra sentralt statlig hold samtidig som vedkommende daglig
ma sta i konsekvensene lokalt i egen kommune? Er dette spenningsforholdet noe Nav-lederne

vil si pavirker deres handlingsrom?

1.1.2 Forventninger til Nav-leder
For & kartlegge hva som forventes av en Nav-leder har jeg tatt utgangspunkt i noen tilfeldige

stillingsannonser som er brukt for a rekruttere Nav-ledere. 1 tillegg har jeg fatt oversendt fra
Nav Rogaland de tre siste stillingsannonsene for Nav-leder som de har hatt utlyst. Det er noen
variasjoner i de ulike annonsene, samtidig sa er det noe fellestrekk som gar igjen. Nedenfor er
to eksempler pa forventninger som gar igjen i alle stillingsannonsene som jeg har sett

gjennom:

- Lede og videreutvikle NAV-kontoret i trad med overordnede malsettinger
- Utvikle gode relasjoner og samarbeid med samarbeidspartnere innenfor naringsliv,

offentlig sektor og organisasjonene (Arbeidsplassen, 2023)

| tillegg sa nevner annonsene dette med partnerskapet mellom stat og kommune og at en Nav-
leder ma rapportere i begge styringslinjene. Nar det gjelder personlige egenskaper som
ettersparres for en Nav-leder, er det noen eksempler nedenfor pa moment som gar igjen pa

tvers av alle annonsene:

- Strategisk og analytisk
- Resultatorientert
- Pagangsmot

- Lagspiller (Vedlegg 8)

En oppsummering av forventningene til Nav-leder ut ifra stillingsannonsene er at

vedkommende ma innta en aktiv rolle i kommunen hvor en ansettes som Nav-leder. | det &



veere aktiv skal en Nav-leder bade veere i kontakt med aktuelle samarbeidspartnere internt i
kommunen, naeringslivsaktarer og frivillige. Nav-leder skal ha pagangsmot, vaere
resultatorientert, strategisk og analytisk. Disse kravene og forventningene som mgter en Nav-
leder er satt med tanke pa at vedkommende skal lede og videreutvikle NAV-kontoret i trad

med overordnede malsettinger i Nav.

| et forsgk pa a fa enda mer utfyllende informasjon om Nav-leder rollen ble alle Nav-lederne
som jeg har intervjuet spurt om de har en stillingsbeskrivelse. Her tilbakemeldte samtlige at

de ikke har noen stillingsbeskrivelse, men at de gjerne burde hatt det. Sa da er det de allerede
nevnte stillingsannonsene jeg star igjen med som dokumentasjon til & beskrive formelle krav

og forventinger som fglger med stillingen som Nav-leder.

1.1.3 Et «Nav» av handlingsrom?
Nav er en stor og kompleks organisasjon bestaende av flere enheter. Avhengig av om du er

Nav-leder for en forvaltningsenhet eller et lokalkontor, er det rimelig & anta at det kan veere
ulikheter i handlingsrommet. En forvaltningsenhet er som det ligger i navnet, ansvarlig for a
forvalte at regelverket blir fulgt etter intensjonen fra lovgiver, samt at fgringer fra sentralt
hold blir ivaretatt i saksbehandlingen. Forvaltningsenhetene har ofte ikke noen form for
tilknytning til den kommunen de ligger plassert i. Med det mener jeg at en forvaltningsenhet
som ligger i Bergen kan motta saker fra hele landet. Det kan liksa godt vere nordlendinger og
gstlendinger som far sine vedtak fra en forvaltningsenhet plassert i Bergen som bergenserne
selv. For et lokalkontor blir dette annerledes. Bor du i Bergen viser et enkelt sgk pa Nav.no at
det i hvert fall er fem ulike lokalkontor (Nav, u.d.). Da er det brukers postadresse som avgjar
om du skal forholde deg til eksempelvis Bergen Vest eller Nav Bergenhus. Det betyr at du
som har behov for tjenester fra lokalt Nav-kontor kommer tettere pa den som skal tilby deg
tjenesten. Din mulighet for & pavirke, eller brukermedvirkning som vi gjerne sier, gker med
denne type organisering. Med henvisning til den generelle beskrivelsen av handlingsrom, hvor
jeg nevnte at handlingsrom ikke er en statisk starrelse, vil gkt brukermedvirkning kunne
medfare redusert handlingsrom for Nav-veilederen pa et lokalkontor. Logikken her er at
omstendighetene kommer tettere pa deg pa lokalkontoret enn pa forvaltningskontoret. Men
hvordan er det & veere leder for et lokalt Nav-kontor hvor du ma forholde deg til krysspresset
med forventninger bade fra kommune og stat? Her kan det vere flere vinklinger, for det er
ulike styringssignaler en Nav-leder ma forholde seg til. Noen kommer fra staten og andre fra
kommunen. Jeg gnsket derfor a gjere en avgrensning av hvilket styringssignal som skulle

veere hovedfokus for min forskning. Valget falt da pa mal- og disponeringsbrevet fra Arbeids-



og velferdsdirektoratet siden dette bade omtaler hva som skal veere prioriteringene, og hvilke
mater kontorene skal jobbe pa for & nd malene. Jeg vurderte om jeg skulle spisse selve
problemstillingsteksten til mal- og disponeringsbrevet, men bestemte meg for a ikke gjere det.
Argumentasjonen for det er at selv om mal- og disponeringsbrevet er det styringssignalet som
har hovedfokus i oppgaven, sa vil jeg samtidig vaere apen for a se pa andre styringssignal som
kan vere med a pavirke handlingsrommet. Med den brikken pa plass fikk jeg da kalibrert inn

allerede nevnte problemstilling:

Hvilket handlingsrom for ledelse har ledere pa lokale Nav-kontor innenfor rammene av
nasjonale styringssignal?

1.1.4 Forskningsspgrsmal?

Som en statte til & svare pa problemstillingen og utforsking av de teoriene jeg mener er
relevante, har jeg formulert tre forskningsspgrsmal til & understgtte analysen av

problemstillingen. Det farste forskningssparsmalet jeg har formulert er falgende:
Hva kjennetegner mal- og disponeringsbrevet fra Arbeids- og velferdsdirektoratet?

Dette sparsmalet er et eksempel pa det Bukve definerer som et «beskrivende
forskningsspgrsmal». Denne type spgrsmal har typisk til hensikt & undersgke eller beskrive
gitte egenskaper, sammenhenger, meninger eller hendelser om noe eller noen (Bukve, 2021,
s.214). Ved a stille dette sparsmalet gnsker jeg a fa mer informasjon om hvilke fgringer som
ligger i et av de mest sentrale styringssignalene en Nav-leder ma forholde seg til. For & kunne
svare pa spersmalet vil jeg bruke to fremgangsmater. Jeg vil gjennomga de to siste ars mal- og
disponeringsbrev og studere hva som er typiske kjennetegn ved brevet. I tillegg vil jeg i
intervjuene med informantene stille dem spgrsmal om hva de opplever er hovedtrekkene ved

mal- og disponeringsbrevet.
Det andre forskningsspgrsmalet jeg stiller er:

Hvordan pavirker mal- og disponeringsbrevet handlingsrommet til ledere pa lokale Nav-

kontor?

Dette er ogsa det jeg vil definere som et «beskrivende forskningssparsmal». | motsetning til
det farste sparsmalet som er av mer generell karakter, er dette spgrsmalet mer utforskende i

sin form. Med det mener jeg at svaret pa spgrsmalet ikke er gitt pa forhand, og kanskje finnes

! Deler av dette avsnittet er omskriving av tekst hentet fra eksamen i faget forskningsdesign og metode, 2022,
HVL.



det ikke noe absolutt svar heller. Men ved a stille sparsmalet gnsker jeg nettopp a utforske

hvordan Nav-lederne erfarer at mal- og disponeringsbrevet pavirker handlingsrommet.
Det tredje og siste forskningssparsmalet jeg har valgt 4 stille er:

Kan gkt oppmerksomhet pa prosesser som samstyring og samskaping bidra til bedre

maloppnaelse og sterre handlingsrom for ledere pa lokale Nav-kontor?

Til forskjell fra de to forste sparsmalene som er apne, tar jeg i dette spgrsmalet inn en
hypotese om at stgrre vektlegging av samhandling og samskaping kanskje kan bidra til gkt
handlingsrom og myndiggjering av ledere pa lokale Nav-kontor. | teorien om
forskningssparsmal blir denne typen lukkede sparsmal beskrevet som et svar eller en pastand
relatert til et foregaende «hvorfor-spagrsmal» (Bukve, 2021, s.215). Jeg har imidlertid ikke et
foregaende «hvorfor-sparsmal». Det er likevel en sammenheng mellom
forskningssparsmalene. | de to farste spgrsmalene spar jeg hvordan dagens styringssignaler i
form av mal- og disponeringsbrevet pavirker handlingsrommet. Pa det tredje
forskningssparsmalet falger jeg dette opp med a stille sparsmal om et konkret organisatorisk
grep kan bidra til 2 gke handlingsrommet for ledere pa lokale Nav-kontor. Dette
forskningssparsmalet fremkommer ikke ordrett i intervjuguiden, men falgende sparsmal til

informantene er en omskrivning av selve forskningssparsmalet:

Kan det vaere noen gevinst a hente pa mer samskaping mellom lokalkontor og
forvaltningsenheter, tror du? Hvis ja; Hvorfor og hvilke gevinster? Hvis nei; Hvorfor

ikke?

1.2 Kontekst for handlingsrom i Nav

Nav er en institusjon som de fleste i Norge har kjennskap til. Det er likevel ikke mange ar
siden Nav ble etablert, da Nav startet sin tidslinje sa sent som i 2006 (Aspgy & Berg, 2020).
De tre aktgrene som endte opp med a bli den nye velferdsmastodonten har imidlertid en
lengre tidslinje & se tilbake pa. Trygdeetaten og Aetat ble begge etablert fgr Lov om
folketrygd og den moderne velferdsstaten kom til. Norge har ved hjelp av oljeinntektene klart
a bygge opp en godt forankret velferdsstat. Mange har hgye forventninger til hva
velferdsstaten skal yte. Det er intet mindre enn ivaretakelse fra vugge til grav som forventes
av velferdsstaten. For & understreke dette er det slik i dag at det utbetales barnetrygd fra Nav

den dagen du blir fgdt, og det er Nav som forvalter utbetalingen av alderspensjon nar du

kommer til pensjonsalder. Dette tilsier at mange av oss kommer i kontakt med Nav en eller



annen gang i lepet av livet. Dette poenget understreker at Nav spiller en stor rolle bade for
enkeltmennesket og samfunnet, selv om det er hgyst individuelt hvor mye oppfglging den
enkelte har behov for fra Nav i et livslgpsperspektiv. Utfordringene som Nav skal lgse har
imidlertid stor betydning for morgendagens Norge med gkende antall mennesker som har
behov for oppfalging og ytelser fra Nav. | motsetning til private aktgrer som gjerne streber
etter en starre kundegruppe jobber Nav kontinuerlig for a fa ned antall «kunder». For a sikre
oppgaveflyt er det ngdvendig med koordinering av hva som bgr prioriteres, hvorfor dette bar
prioriteres og hvilke virkemidler som blir viktige for a lase samfunnsoppdraget. Mal- og
disponeringsbrevet som kommer i starten av hvert ar er tenkt a fungere som et kompass i dette
landskapet. Det definerer blant annet prioriterte brukergrupper. Eksempelvis kan det veere
ungdommer som trenger utdanning og flyktninger som ma integreres slik at de kan komme i
arbeid og bli gkonomisk uavhengige av Nav. Farst kommer mal- og disponeringsbrevet fra
departementet ned til fylkesniva. Deretter sender fylkesleddet brevet ut til hver enkelt
kommune. | Rogaland er det 20 lokale Nav-kontor som mottar brevet (Vedlegg 5). Hvert av
Nav-kontorene ma tilbakemelde hvordan de skal jobbe med de prioriteringene som er
beskrevet i brevet. Totalt er det rundt 1000 ansatte pa de forskjellige Nav kontorene i
Rogaland. Disse er fordelt pa 533 statlig ansatte og 461 kommunalt ansatte (Vedlegg 5). For a
gi litt mer innblikk i mal- og disponeringsbrevet, vil jeg ta en liten gjennomgang pa hva som
har veert innholdet i de to siste ars brev.

1.2.1 Mal- og disponeringsbrevet

Mal- og disponeringsbrevet som Nav-kontorene mottar, tar utgangspunkt i tildelingsbrevet fra
Arbeids- og inkluderingsdepartementet. Lokalkontorene instrueres i brevet om & bruke

faringene i brevet som grunnlag for utarbeidelse av egen virksomhetsplan (Vedlegg 6).

| min studie har jeg sett pa brevene fra henholdsvis 2021 og 2022, og sammenlignet disse. |
oppbygning fremstar de relativt like selv om det er noen sma endringer fra det ene aret til det

andre. Hovedinnholdet konsentrerer seg om fglgende:

- Prioriteringer det aktuelle aret

- Narmere beskrivelse av de prioriterte omradene/gruppene

- @vrige faglige foringer

- Styringsparameter (Vedlegg 6 og 7)

| brevet fra 2022 er det i tillegg tatt inn et eget avsnitt om Arbeidsmiljget i Nav (Vedlegg 7).
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Prioriteringene som blir beskrevet i mal- og disponeringsbrevet er tilneermet identiske nar
brevene fra 2021 og 2022 sammenlignes. Overskriftene er omtrent de samme, og selv om det
er ulik tekst under overskriftene er det samme budskap som formidles i 2021 og 2022. Det

som brevet da beskriver som prioriteringer er:

- Bidratil at flere kommer i jobb eller far kvalifisering

- Bidra til gkt inkludering av utsatte grupper pa arbeidsmarkedet

- Personer med nedsatt arbeidsevne sikres tidlig og tett oppfalging

- Bedre brukermgter og en palitelig forvaltning (Vedlegg 6 og 7)

Malgruppene som brevet maner til prioritering av byr heller ikke pa de store overraskelsene
fra det ene til det andre aret. Det er de samme malgruppene som blir prioritert i mal- og
disponeringsbrevet bade for 2021 og 2022, og det er utsatte grupper pa arbeidsmarkedet som

trenger ekstra innsats. Da nevnes spesifikt disse:

- Unge under 30 ar
- Innvandrere fra land utenfor E@S
- Langtidsledige (Vedlegg 6 0og 7)

| tillegg nevner brevene at det skal veere tettere oppfalging av brukere med

arbeidsavklaringspenger slik at det unngas ungdvendig lange stgnadslep (Vedlegg 6 og 7).

Andre overordnede anbefalinger om hva det skal jobbes med pa det enkelte Nav-kontor kan

oppsummeres med disse stikkordene:

- Samarbeid med andre aktarer for & gi bedre flyt i tjenestetilbudet til brukerne
- Bedre brukermgter med fokus pa brukermedvirkning

- Palitelig forvaltning

- Arbeidsmiljget i Nav

- @konomistyring (Vedlegg 6 og 7)

Disse omradene utpekes som viktige for at Nav skal lykkes med samfunnsoppdraget om a fa

flere mennesker ut i arbeid og aktivitet.

Mal- og disponeringsbrevet har ogsa et avsnitt om styringsparametere. P4 samme mate som
for malgruppene, er styringsparameterne tilnermet identiske i brevene fra henholdsvis 2021
0g 2022. Styringsparameterne retter seg mot overgang til arbeid og oppfelging gitt til
brukerne, og da spesifikt de brukerne som er i de prioriterte malgruppene. Se eksempel
nedenfor pa utdrag fra styringsparameterne:
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- Andel AAP-mottakere som er i arbeid eller tiltak pa 26 ukers-tidspunktet
- Andel brukere under 30 ar som har hatt dialog, mate eller samtale med NAV siste 30
dager fordelt pa:
o Situasjonsbestemt innsatsbehov
o Spesielt tilpasset innsatsbehov (Vedlegg 6 0og 7)

Formalet med mal- og disponeringsbrevet er a sette retningen for Nav sine prioriteringer det

kommende aret. Brevet ivaretar dette pa falgende mate:

- Brevet gir klare faringer pa hvilke brukergrupper som skal prioriteres.

- Brevet gir instrukser om hva Nav-kontorene ma jobbe med for & lykkes med
samfunnsoppdraget om a fa flere mennesker ut i arbeid og aktivitet.

- Brevet kommer med styringsparametere som skal kunne gi en pekepinn pa om en

lykkes med a gjare de riktige prioriteringene.
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2.0 Aktuell forskning om Nav, ledelse og handlingsrom
Handlingsrom for ledelse, vil trolig aldri bli en statisk stgrrelse. Det vil bli pavirket av

generelle endringer i samfunnet, trender innenfor ledelse og ikke minst hvilken type
organisasjon det skal drives ledelse innenfor. Eksempelvis vil det & vaere leder for en fabrikk
tidlig pd 1900-tallet ikke kunne sammenlignes med det & vere leder for en industribedrift
tidlig pa 2000-tallet. Trolig ville lederen pa 1900-tallet ha en tydelig kontrollfunksjon og
oppleves noksa perifer for den enkelte ansatte. Lederen pa 2000-tallet vil sannsynligvis ha en
forventning over seg om & se de ansatte og veere tydelig pa bedriftens malsetninger og

visjoner og hvordan disse skal nds sammen.

Utfordringen med et stort emne som handlingsrom og ledelse er at det ogsa vil veere et stort
nedslagsfelt nar det kommer til forskning. Et sgk pa Google Scholar viste at kombinasjonen
handlingsrom og ledelse som sgkeord gav rundt 12 600 sgkeresultater. Heldigvis har det veert
hjelp & fa med a finne den etter hvert sa bergmte «nalen i hgystakken». Seminar i regi av
Hggskulen pa Vestlandet hgsten 2022, hvor det skulle presenteres tema for masteroppgaven
og en forelgpig problemstilling var til stor hjelp i s mate. Her fikk jeg gode innspill som ledet
meg i retningen av to artikler jeg burde se nermere pa. Etter a ha lest gjennom artiklene
vurderte jeg innholdet i begge som relevant for det jeg skulle skrive om. De to aktuelle

artiklene er:

- «Skjensutgving i Nav — Korleis opplever tilsette handlingsrommet i
aktiveringsarbeidet?» (Djupvik & Eikas, 2022).

- «Krav, val og avgrensingar — endring av handlingsrom for leiarar under omstilling»
(Longvanes & Eikas, 2019).

| tillegg til disse to artiklene fortsatte jeg & seke etter andre artikler som kunne vere relevante.
Jeg benyttet da sgkemotorene Oria.no og Google Scholar. Jeg prevde meg da med fglgende

spkeord:?

- Nav, Norwegian welfare system
- Ledelse, leadership

- Myndiggjering, empowerment

- Myndiggjorte

2 Deler av denne beskrivelsen er en omskriving av tekst hentet fra eksamen i faget forskningsdesign og metode,
2022, HVL.
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- Nav-reform
- Nav-ledere
- Nav-kontor

Etter hvert prgvde jeg ogsa ut ulike kombinasjoner av disse sgkeordene. Til slutt satt jeg da

igjen med en tredje artikkel som jeg har valgt a inkludere i gjennomgang av aktuell forskning:

- «Spenninger som pavirker styring og ledelse fra farstelinjeledere i Nav» (Rgnningstad,
C. 2020).

Den kritiske leser vil pa dette tidspunktet kunne stille sparsmal om hvorfor det ikke er tatt
med aktuell forskning som omhandler ledelse og handlingsrom generelt. Jeg har vist til at sgk
pa kombinasjonen handlingsrom og ledelse gav rundt 12 600 sgkeresultater. Det er med andre
ord mye a velge mellom. Min oppgave er spisset mot handlingsrom for ledelse i Nav. Jeg har
funnet relevante artikler som sier noe kombinasjonen ledelse, handlingsrom og Nav. Da
vurderer jeg at dette er tilstrekkelig for & bygge opp under min forskning. Samtidig er jeg klar
over at det gir en begrensning a ikke inkluderegenerell forskning om handlingsrom. Men
nettopp det er vel essensen i all forskning, a finne en rimelig avgrensning pa det man gnsker a

studere.

Hver av de tre artiklene jeg har valgt ut vil jeg gi en kort beskrivelse av i egne avsnitt. Da vil

jeg ogsa forklare hvorfor jeg mener de er relevante for mitt masterprosjekt.

2.1 «Krav, val og avgrensingar — endring av handlingsrom for leiarar under
omstilling»
Den farste artikkelen jeg vil sin noe om har tittelen «Krav, val og avgrensingar — endring av

handlingsrom for leierar under omstilling» (Longvanes & Eikas, 2019). Denne artikkelen
drgfter hvordan Nav-ledere opplevde sitt handlingsrom under iverksettelsen av Nav-reformen,
og om handlingsrommet endret seg mellom fasene oppstart og etablering (Longvanes &
Eikas, 2019, s.278). | analysen av dette bruker forfatterne teori fra Rosemary Stewart. Hun har
en modell som beskriver handlingsrom for ledere som en dynamisk stgrrelse. Det som er med
a styre hvor stort handlingsrom en leder opplever a ha er graden av valgmuligheter sett i
forhold til krav i stillingen, og begrensninger i omgivelsene (Longvanes & Eikas, 2019,
s5.281). Det som artikkelen konkluderer med, er at handlingsrommet til Nav-lederne endret seg
fra oppstarten av Nav og til Nav var etablert. | startfasen var det mange «ma-oppgaver» som

skulle prioriteres. Resultatet av det var at handlingsrommet ble begrenset. Etter hvert som
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presset pa «ma-oppgavene» lettet opplevde Nav-lederne et starre handlingsrom fordi de
nasjonale malsettingene ble modifiserte og en mer pragmatisk gjennomfaring ved de lokale
Nav-kontorene ble akseptert (Longvanes & Eikas, 2019, s.293).

Artikkelen til Longvanes & Eikas er inne i kjernen pa det jeg ensker a undersgke. Den stiller
spgrsmal om hvordan Nav-ledere opplever at krav ovenfra er med a pavirke handlingsrommet
til & utgve ledelse lokalt. Videre tar den opp hvordan handlingsrom for ledere pa Nav-kontor
har endret seg fra oppstart og ett ar frem i tid. I sin konklusjon sier Longvanes & Eikas at
studiet har en begrensning ved at de kun har fulgt lederne over ett r. De mener at en lengre
studie ville kunne gitt endra bedre forklaringer pa hvordan handlingsrommet endrer seg over
tid (Longvanes & Eikas, 2019, 5.294). Min studie kommer pa et senere tidspunkt i Nav sitt
livslgp. Den kan da veere med a si noe om det bildet som er kommet frem i Longvanes &
Eikas sin studie er endret eller om det fortsatt star seg. Videre vil det veere interessant & se om
mal- og disponeringsbrevet er et styringssignal som oppleves som en type «ma-oppgave» med
de begrensninger det gir pa handlingsrommet eller om det er en del av en mer modifisert og

pragmatisk gjennomfgring av styringssignal som gjgr at handlingsrommet oppleves starre.

2.2 «Skjgnsuteving i Nav — Korleis opplever tilsette handlingsrommet i
aktiveringsarbeidet?»
Artikkelen «Skjgnsutgving i Nav — Korleis opplever tilsette handlingsrommet i

aktiveringsarbeidet?» (Djupvik & Eikas, 2022) tar ikke direkte for seg Nav-ledere, men setter
sokelyset pa hvordan veiledere i Nav som jobber med kvalifiseringsstenad og
arbeidsavklaringspenger opplever sitt handlingsrom for skjgnnsutgvelse. Et funn artikkelen
viser til er at veiledere som jobber med arbeidsavklaringspenger, som er en statlig ytelse,
opplever & ha mistet noe av myndigheten lokalt. Begrunnelse for dette er at den endelige
godkjenningen av vedtaket ligger hos Nav Arbeid og ytelser (Djupvik & Eikas, 2022, s.7).
Nar det gjelder kvalifiseringsprogrammet og ytelsen gkonomisk sosialhjelp, som er
kommunale ytelser, beskriver veilederne et litt annet bilde. Her er det mer vage juridiske
formuleringer, starre utgvelse av skjgnn, og beslutningen om tildeling foretas lokalt. Det
lokale handlingsrommet blir derfor starre for veilederne (Djupvik & Eikas, 2022, s.11). Selv
om beslutningsmyndigheten ligger lokalt, vil det allikevel kunne veere store variasjoner fra
kontor til kontor pa hvordan veilederne opplever handlingsrommet knyttet til gkonomisk
sosialhjelp og kvalifiseringsprogrammet. Det som artikkelen papeker som avgjerende faktorer
for opplevd handlingsrom er blant annet uformelle kollektive fora, type «skulder til skulder»,

formelle kollektive fora tilknyttet spesifikke ytelser, og lederstil ved Nav-kontoret (Djupvik &
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Eikas, 2022, s.11-12). Et viktig poeng nar det gjelder lederstil er at en delegerende lederstil
ser ut til 2 gke handlingsrommet, mens en sentralisert lederstil snevrer inn handlingsrommet.
(Djupvik & Eikas, 2022, s.12). Til sist nevner ogsa artikkelen det overlokale hierarkiet som
en faktor som pavirker handlingsrommet. Det overlokale hierarkiet gjenspeiler blant annet pa
direktoratet og fylkesnivaet, hvor direktoratet har definert hvilke fire innsatsgrupper brukerne
skal plassers i. Dette er med & sette noen begrensninger, men det blir i draftingen ikke nevnt
spesifikt at det gir noen begrensninger pa handlingsrommet. (Djupvik & Eikas, 2022, s.12).
En av grunnene til at jeg har valgt ut denne artikkelen som relevant for min oppgave er at det
den tar opp om overlokalt hierarki passer godt inn i min problemstilling som ser pa hvordan
nasjonale styringssignaler pavirker handlingsrommet for Nav-lederne. Et styringssignal som
mal- og disponeringsbrevet kommer nettopp fra fylkesnivaet via direktoratet. | tillegg er det
som artikkelen tar opp om sentralisert lederstil, og hvordan det snevrer inn handlingsrommet,
aktuelt sett opp mot min problemstilling. Er det slik at nasjonale styringssignaler som mal- og
disponeringsbrevet blir en slags sentralisert lederstil som er med og begrenser det lokale
handlingsrommet for Nav-ledere? Et siste poeng fra denne artikkelen som kan ha
overfgringsverdi til min forskning er det som veilederne som jobber med
arbeidsavklaringspenger sier om at de opplever a ha mistet noe av myndigheten lokalt, da den
endelige godkjenningen av vedtaket ligger utenfor lokalkontoret. Pavirker denne
organiseringen ogsa Nav-leder sitt handlingsrom til a ta de beste beslutningene basert pa

lokale forhold? Dette er noe jeg utfordrer Nav-lederne pa i intervjuguiden.

2.3 «Spenninger som pavirker styring og ledelse fra farstelinjeledere i Nav»
Som det star i overskriften er problemstillingen i denne artikkelen spenninger som pavirker

styring og ledelse fra farstelinjeledere i Nav. Pavirkningen pa farstelinjelederes mulighet til a
uteve styring og ledelse i Nav oppsummeres i tre spenninger: a) kontroll og statte, b)
organisasjon og profesjon og c) sentral styring og lokale tjenester. Selv om alle spenningene
beskriver pavirkning pa styring og ledelse, foregar de pa forskjellige nivaer og er basert pa
ulike karakteristikker. Dette betyr at ledere kan oppleve et krysspress fra de ulike spenningene
(Renningstad, s.67, 2020).

Selv om disse funnene beskriver en hverdag som en avdelingsleder pa et Nav-kontor ma
forholde seq til, vurderer jeg at dette krysspresset vil veere like gjeldende for Nav-lederen som
for avdelingslederne. Spesielt spennet mellom sentral styring og lokale tjenester gar midt inn i
min problemstilling om hvordan nasjonale styringssignal pavirker handlingsrommet lokalt.

Artikkelen nevner at lederne kan oppleve motstridende krav mellom sentral styring og lokale
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tjenester. Det som er med a pavirke dette bildet er de to styringslinjene i Nav. Stat og
kommune har ikke ngdvendigvis alltid de samme interessene i partnerskapet og da kan det
oppsta spenninger rundt hva en som leder skal vektlegge, og dette vil pavirke
handlingsrommet. Begrenset standardisering av tjenester foreslas som et tiltak som kan gke
den lokale lederens mulighet til & utgve ledelse. Starre lokal myndighet, som ogsa kan tolkes
som gkt lokalt handlingsrom, kan gi lederne mulighet til & prioritere styring og ledelse. Det er
imidlertid ikke en rett linje mellom gkt handlingsrom og mulighet for a utgve ledelse, for
funnene i artikkelen peker pa at leder ber ha rett kompetanse til & handtere den utvidede
myndigheten (Rgnningstad, s.65-66, 2020).

Sett opp mot min studie blir det interessant & se om Nav-lederne bekrefter spenningen mellom
de to styringslinjene eller om dette er mer markant for avdelingslederne som var de som ble
intervjuet i Rgnningstad sin studie. Og hvis spenningen er der, pavirker den i sa tilfelle

handlingsrommet?
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3.0 Teori
| denne masteroppgaven er malet a undersgke handlingsrommet for ledere pa lokale Nav-

kontor. Opplever de a ha tilstrekkelig handlingsrom til & iverksette ngdvendige tiltak for &
finne de beste Igsningene lokalt? Hvordan er mulighetene for sasmhandling og samskaping?
Kan man som Nav-leder «bare ta seg ut» her, eller er det rammer som er med a begrense bade
handlingsrom og muligheter for samskaping. Nar jeg stiller sparsmal om det gjeldende
handlingsrommet til Nav-ledere oppleves a veere tilstrekkelig til & mate det lokale
utfordringsbildet, sa kan det sammenlignes med kritisk teori. Dette fordi de etablerte rammene
for ledere i Nav utfordres (Thagaard, 2018, s.39). For a drafte valgte problemstilling benytter
jeg ulike teorier. Utvalget av teorier er gjort med tanke pa at teoriene skal bidra til & forsta
empirien jeg sitter igjen med etter & ha gjennomfart intervjuer med Nav-ledere pa lokalkontor
i Rogaland. Dette beskrives som multiple rammer for teori siden det er flere teorier som
samlet sett skal veere med & bidra til & skape en forstaelse av det bildet som empirien viser.
Imidlertid ma ikke dette forveksles med at teoriene er ssmmenfallende, for det kan like gjerne
veere tilfelle at teoriene star i strid til hverandre (Bukve, 2021, s.212-213).

3.1 Aktuell teori og dens relevans for mitt prosjekt

Avsnittet om aktuell forskning pa tematikken handlingsrom og ledelse viste at det er mye
litteratur pa feltet. Et felt som er sa bredt omtalt, gjer det utfordrende nar en skal finne aktuell
teori til a forklare de funnene en sitter igjen med. For selv om ikke «alle veier leder til Rom»,
kan det vere flere jevnbyrdige forklaringer pa hvorfor en oppnar et gitt resultat. Da blir det
min oppgave a forklare hvorfor jeg har vurdert at mitt utvalg av teorier er de jeg anser som
mest relevante for a kaste lys over empirien som jeg sitter med etter a ha gijennomfart
intervjuer med Nav-ledere pa lokalkontor. Disse teoriene vil jeg omtale i egne avsnitt
nedenfor. Det er teori som omhandler trender og translasjoner, teori om styring og
samstyring, teori om samskaping og iverksettingsteori. Som et supplement til disse teoriene
vil jeg ogsa benytte de tre fagartiklene som jeg har gjennomgatt i kapittelet «Aktuell forskning

om Nav, ledelse og handlingsrom».

3.1.1 Trender og translasjoner?
Som vist tidligere er Nav en relativt ung organisasjon. Til tross for ung alder har Nav allerede
rukket a gjennomga flere endringer. Det ligger pa en mate i Nav sitt DNA at organisasjonen

ma vaere arvaken pa hva som skjer i samfunnet for & kunne tilpasse tjenestene til tiden og

3 Deler av dette avsnittet er omskriving av tekst hentet fra eksamen i faget forskningsdesign og metode, 2022,
HVL.
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menneskene som trenger dem. I en slik setting har jeg vurdert at teori om trender og
translasjoner vil veere nyttig nar jeg skal analysere hvordan Nav-ledere ma forholde seg til de
styringssignalene som de mottar fra sentralt hold. Kjell Arne Regvik sin bok «Trender og
Translasjoner, Ideer som former det 21 arhundrets organisasjon» har da veert nyttig for a
utforske dette. Boken tar blant annet for seg emner som avbyrakratisering (Ravik, 2007,
s.124) og kontekstualisering (Ravik, 2007, s5.293).

Mal- og disponeringsbrev kan beskrives som en ide fra Arbeids- og velferdsdirektoratet om
hva Nav-kontorene skal prioritere og hvordan de skal jobbe for & lykkes med disse
prioriteringene. Brevet kan i fortsettelsen av dette sies & vere en organisasjonsside.
Oversettelse av organisasjonsideer er noe Rgvik omtaler. Det er ulike meninger om hvilken
rolle en translater bar spille i oversettelsen. Ytterpunktene vil veere de som mener at
oversettere bar veere sd usynlige som mulig, men andre vil fremheve at en god oversetter
bidrar til & sette sitt helt personlige preg pa teksten. De som heller mot den usynlige
oversetteren vil si at en god oversettelse er den som gjengir teksten tilnaermet ord for ord,
mens de som heier pa den «frie» oversetteren vil si at en god oversettelse nesten kan leses
uavhengig av originalteksten slik at den fremstar som et verk i seg selv (Ravik, 2007, s.256).
En oversetter vil typisk ha noen regler a forholde seg til. Hvor strenge disse reglene fremstar
kan beskrives som de frihetsgradene translateren har (og/eller tar) til 3 omtolke og forme det
som skal oversettes etter eget gnske og skjenn (Revik, 2007, s.257). Tilbake til mal- og
disponeringsbrevet sa kan frinetsgradene til oversettelse si noe om handlingsrommet Nav-

leder har for a tilpasse styringssignaler i brevet til lokale forhold.

Innenfor avbyrakratisering nevnes fleksibilisering som en trend. Fleksibilisering refererer til
at det er en gkende grad av midlertidige organisasjonsformer samt en gkende frekvens i
endringen av formelle strukturer (Rgvik, 2007, s.125). | dette perspektivet blir nye
utfordringer mgtt med nye mater a organisere seg pa. Satt pa spissen sa kan det som var nytt i
gar fremsta som gammelt i dag. Her kommer ogsa reformtankegangen for alvor inn i bildet,
hvor en reform da nettopp er bildet pa dette med gkende frekvens i endringen av formelle
strukturer samt gkende grad av midlertidige organisasjonsformer. Dette blir en motsats til det
byrakratiske organisasjonsidealet hvor det etterstrebes en formell struktur som fungerer som

et stabilt anker mot omskiftelige omgivelser (Ravik, 2007, s.127).

Kontekstualisering beskrives som et forsgk pa a ta en praksis fra en gitt kontekst, og overfgre
denne til en ny organisatorisk kontekst (Ravik, 2007, s.293). | beskrivelsen av begrepet
kontekstualisering presenterer Rgvik en modell som kalles den hierarkiske
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oversettelseskjeden (Ravik, 2007, s.294-295). Denne modellen er en fremstilling av et sett

logisk sammenhengende forutsetninger og forventninger til hva som blant annet vil veere de

sentrale arenaer og aktarer nar ideer skal tas inkluderes og tas i bruk i bestemte

organisatoriske kontekster. Det er fem sammenkjedede argumenter og antakelser som danner

fundamentet for den hierarkiske oversettelseskjeden. | tabellen nedenfor gir jeg en kort

beskrivelse av hver av dem:

Tabell 1: Den hierarkiske oversettelseskjeden

Argument

Beskrivelse

Top-down-orientering

Dette er en klassisk fremstilling av hvordan
ideer utspiller seg i en organisasjon. Her er
det gverste ledelse som sitter med handen pa
rattet nar nye ideer skal oversettes og

formidles ut i organisasjonen

Problembetinget sgking etter

lgsninger

Ledelsen kjenner organisasjonen og dens
utfordringer best, og da er det ledelsen som
finner de verktgyene de mener kan bidra til

a lgse utfordringene.

Begrenset frihet til oversettelse

Toppledelsens ord er det som gjelder. Da er
det lite handlingsrom til & bruke
frihetsgrader nar ledelsens budskap skal

oversettes til lokale forhold.

Stimulus-respons-basert

sekvensialitet

Dette blir pa en mate motsatsen til uttrykket
«den vet best hvor skoen trykker, som har
den pa». Her er det den overordnede ledelse
sine ideer som skal videreformidles gjennom
hvert ledd i organisasjonen. Da kan det fort

bli darlige kar for lokalt handlingsrom.

Fra det abstrakte til det konkrete

Dette kan omtales som en type «veien blir til
mens Vi gar»-implementering. Med det
menes at gverste ledelse gjerne har noen
ideer som fremstar som «svevende», s blir

disse mer konkrete for hvert ledd i
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organisasjonen fordi ideene blir gjenstand
for lokal oversettelse og tilpasning.
(Ravik, 2007, 5.294-295)

Her vil jeg nevne at Ravik problematiserer at det ikke er alle prosesser hvor nye ideer har blitt
forsgkt innfert i en organisasjon som passer inn i de argumentene som er beskrevet i tabellen
ovenfor (Ravik, 2007, 5.294-295). Men denne tabellen gir likevel en grei oversikt pa noen

typiske kontekster for oversettelse av organisasjonsideer.

Nar Revik skriver om kontekstualisering drafter han ogsa hva som er kritiske faktorer nar
organisasjonsideer skal oversettes til lokale forhold. En klassisk feil organisasjoner kan gjere
er at de kopierer «det siste nye» innen organisasjonsideer uten a tilpasse innholdet til egen
organisasjon (Ravik, 2007, 5.321-322). Man har kanskje nettopp vert pa et seminar om Lean
metodikk, hvorpa man kommer tilbake til kontoret full av inspirasjon og tenker at dette ma vi
bare ga i gang med sporenstreks. Gar man for denne «fast track» innfgringen av en ide i egen
organisasjon, uten a reflektere over hva som eventuelt ber tilpasses far ideen settes ut i livet,
kan det som i utgangspunktet fortonet seg som oppskriften pa suksess ende opp med a bli sur
stemning satt i system. Det en leder burde gjort her var a bruke tid pa & analysere egen
organisasjon for a se hvilke omrader i organisasjonen som eventuelt kunne nyttiggjare seg
Lean metodikken. | dette arbeidet oppdager en gjerne ogsa at det ma gjares noen justeringer
pa Lean metodikken slik at den star mer i stil til forholdene i egen organisasjonen. Denne
tilnrmingen hvor det gjgres ngdvendige justeringer i oversettelsen av en organisasjonside er
det som i teorien omtales som «den modifiserende modus». Her tillates det en viss omforming
og tilpasning av det som oversettes (Ravik, 2007, s.311). Motsatsen hvor en gikk for direkte
oversettelse uten noen form for tilpasning til lokale forhold beskriver teorien som «den
reproduserende modus». Da prgver en a gjengi og gjenskape sa ngyaktig som mulig det som
skal oversettes fra en kontekst til en annen (Ravik, 2007, s.308).

Teori knyttet til translasjon og trender vurder jeg som relevant for min forskning av fglgende

grunner:

- Nav er en dynamisk organisasjon som i kraft av sin rolle i samfunnet alltid vil matte
forholde seg til de «trendene» som er i tiden. I et slikt perspektiv vil det veere naturlig a tenke

at begreper som fleksibilisering og kontekstualisering vil vere relevante.

- En Nav-leder mottar styringssignaler fra bade stat og kommune. Det som kommer inn av

styringssignaler ma fortolkes og settes inn i en lokal kontekst. Et begrep som frihetsgrader
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kan veere med a si noe om hvilket handlingsrom Nav-leder har til & spisse styringssignalene til
lokale forhold.

3.1.2 Samstyring

| boken «Styring og samstyring-governance pa norsk», defineres samstyring som «den ikke-
hierarkisk prosessen hvorved offentlige og/eller private aktarer og ressurser koordineres og
gis felles retning og mening» (Reiseland & Vabo som referert i Rgiseland & Vabo, 2016,
s.21). En leder i Nav ma forholde seg til to styringslinjer fra henholdsvis stat og kommune. Til
grunn for organisering av dette samarbeidet skal det foreligge en sakalt partnerskapsavtale jf.
Lov om arbeids- og velferdsforvaltningen (NAV-loven) 8§ 14 (Nav, 2023).
Partnerskapsavtalen gir en overordnet ramme for samarbeidet mellom stat og kommune. Gar
vi tilbake til definisjonen pa samstyring sa ssmmenfaller det ganske godt med organiseringen
av Nav som nettopp er en prosess hvor offentlige ressurser koordineres i en felles retning. Om
vi ser videre pa Rgiseland og Vabo sin definisjon av samstyring blir bildet av Nav som en
form for samstyring enda tydeligere, for da skriver de at «Samstyring henspiller dermed pa at
ulike aktgrer samarbeider, og at dette samarbeidet har relevans for offentlig styring»
(Reiseland & Vabho, 2016, s.21). Med rundt en tredjedel av statsbudsjettet til disposisjon sa er
det neppe noen som vil veere uenig i at Nav har relevans for offentlig styring.

Et annet viktig moment innenfor samstyring er at deltakerne er gjensidig avhengige av
hverandre, og de beslutningene som tas baserer seg pa enighet etter forutgaende draftinger og
eventuelt forhandlinger. En slik samhandling krever en eller annen form for rammer, regler og
rutiner (Reiseland & Vabo, 2016, s.27). Igjen er det lett a se fellestrekk med organiseringen
av Nav og formaliseringen av samarbeidet i partnerskapsavtalen. Ellers nevner Rgiseland og
Vabo partnerskapet i Nav som et eksempel pa en samstyringsprosess (Rgiseland & Vabo,
2016, s.29). At teori om samstyring har relevans nar det kommer til organiseringen av Nav er
tydelig. I fortsettelsen av min beskrivelse av teori om samstyring vil jeg preve a fremheve

noen poenger ved samstyring som kan veere med a pavirke handlingsrommet til Nav-leder.

Rgiseland og Vabo (2016, s.88) papeker at ssmmensetningen av et samarbeid kan ha
avgjegrende betydning for hva som er mulig a fa til av lgsninger innenfor samarbeidet.
Samtidig nevner de at hvilke interessenter som deltar i et samarbeid er like viktig fordi det
pavirker hvordan utfordringen som skal lgses defineres (Bryson som referert i Rgiseland &
Vabo, 2016, s.88). Nav er organisert med flere enheter intern pa den statlige siden.
Samhandlingen mellom disse enhetene har i mange tilfeller avgjerende betydning for a
komme videre i saker. For ytelser som arbeidsavklaringspenger, ufgretrygd og sykepenger er
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det forvaltningsenheter som har siste ordet om en sgknad blir godkjent eller ei. Hvis de sitter
med en annen oppfattelse av hva som skal til for & innfri kravene for stenad enn lokalkontoret
som har oppfalgingen, pavirker det samstyringen internt i Nav. Drar partene i ulike retninger
blir det vanskelig a drive samstyring. Hvis begge parter er like sterke, kommer ingen av dem
noen steder. Er den ene parten sterkere blir den andre dratt i motsatt retning av det som er
gnskelig. I en slik situasjon pavirkes ogsa handlingsrommet. Den tiden leder ma bruke pa
dragkamp er tid og energi som kunne vert brukt pa a prioritere andre utfordringer.
Handlingsrommet reduseres da bade som falge av tid brukt pa dragkamper, og for den part
som eventuelt blir dratt i motsatt retning av det som er gnskelig, reduseres handlingsrommet
ytterligere. Dette eksempelet fra Nav illustrerer hvordan interessenter i et samarbeid pavirker

hvordan en utfordring kan lgses, og med det ogsa hvilket handlingsrom en har.

Teori om samstyring nevner noen utfordringer knyttet til ledelse av samarbeid. Her vil jeg
fremheve at det kan veere asymmetriske maktforhold i et samarbeid. Hvis den ene parten i
samarbeidet tar med seg flere ressurser inn i samarbeidet enn den andre, kan det skape en
forventning om at det ved uenighet er den parten som har investert mest i samarbeidet som
skal ha siste ord (Rgiseland & Vabo, 2016, s.96). | Nav er det stor forskjell pa hvilke ressurser
partene har tatt med seg inn i samarbeidet. Det kommer tydelig frem nar en sammenligner
antall kommunalt ansatte versus statlig ansatte i Nav. Totalt har Nav rundt 22 000 ansatte. Av
disse er 15 500 ansatt i staten, mens 6 500 er kommunalt ansatte (NAV, 2023). Nar det gjelder
min problemstilling om handlingsrom for Nav-ledere vil det vere interessant & se om
empirien problematiserer denne asymmetrien. Gir det noen begrensninger i handlingsrommet
for Nav-lederne pa lokalkontorene i beslutningsprosesser, eller har de handlingsrom til & finne
de beste Igsningene lokalt uavhengig av den tilsynelatende skjeve maktfordelingen mellom de

to partene som skal samstyre?

For jeg runder av dette avsnittet vil jeg komme med en presisering. | intervjuguiden har jeg
ikke brukt begrepet samstyring i mgte med Nav-lederne. | stedet brukte jeg uttrykket
samhandling. Begrunnelsen for dette er at samhandling er et mer gjenkjennelig begrep som

Nav-lederne lettere kan relatere seg til.

3.1.3 Samskaping
Begrepet samskaping kan omfatte bade innovasjon og samarbeid pa tvers av ulike

profesjoner. (Willumsen, @degard og Sirnes, s.21, 2020). | sin form kan det minne mye om
samstyring, men det kan muligens oppleves som et mer positivt ladet begrep. Begrunnelsen

for det er at det & skape gjerne vekker flere positive assosiasjoner enn det a styre. Samstyring
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kan da gjerne sees pa som en fortsettelse pa samstyring, men hvor samskaping da ikke bare
handler om & vere enige om a styre mot et mal sammen, men ogsa sammen skape malet som

det skal styres mot.

Hva sier sa teorien videre om begrepet samskaping? Det beskrives som en prosess hvor
aktgrer som blir pavirket av hverandres arbeid mgtes. Grunnen til at en pavirkes av
hverandres arbeid er gjerne at en jobber med komplekse problemstillinger hvor det ikke er
klart definerte grenseoppganger pa hvem som skal gjare hva til enhver tid. Nar partene mgtes
jobber de farst med a finne en felles problemforstaelse som gjerne er mer nyansert enn den
problemforstaelsen de sitter med alene. Neste steg vil veere a se pa felles lgsninger for det som
oppfattes som et felles problem. Ambisjonen med denne samskapingen er at lgsningene som
det skaper har en «offentlig verdi», noe som betyr at det bade har verdi for fellesskapet, og at
fellesskapet verdsetter det (Ansell & Torfing; Fogsgaard & de Jongh som referert i Krogh et
al., 2020, s.45). Et relativt hverdagslig bilde pa en samskapingsprosess kan da vare noe sa
enkelt som en dugnad. Du har gjerne flere aktarer pa et tettsted som har sett seg lei pa at
ungdom driver med nasking og harverk fordi det, er lite a ta seg til i helgene. For & komme
dette til livs setter skole, lokale neringslivsaktarer, lag/foreninger, og foreldre seg ned for &
finne lgsninger. Sammen blir de enige om a drifte et samlingslokale for ungdommene i
helgene, hvor alle er med og bidrar. Da har de sammen skapt (les: samskaping) noe nytt for
fellesskapet, og felleskapet ser verdien av det fordi det forebygger at ungdom trekkes mot

kriminelle handlinger.

Det som gjer samskaping relevant med tanke pa problemstillingen om handlingsrom er
nettopp det poenget som dugnadseksempelet illustrerte om at samskaping kan bidra til & skape
nye arenaer. Den videre koblingen mellom nye arenaer og handlingsrom er at de nye arenaene
kan gi flere muligheter til & nd de malene en setter seg. Nar handlingsrom er definert som
«mulighet for a gjere det man har tenkt & gjere» blir flere muligheter en parallell til gkt

handlingsrom.

3.1.4 Iverksettingsteori

For & belyse den overordnede problemstillingen vil det veaere narliggende a innlemme teori
om iverksetting. Dette ut ifra egen forstaelse av at ledelse i bunn og grunn handler om & serge
for at beslutninger blir iverksatt. En kortfattet forklaring pa teori om iverksetting er at den ser
pa hva som skjer, eller eventuelt ikke skijer, etter at politiske vedtak er fattet og det er bestemt
en politikk pa et samfunnsomrade (Offerdal 2014, s.219). En gjennomgang fra 1986 av mer
enn 100 iverksettingsstudier, viste at de ulike forfatterne hadde pekt pa mer enn 300 variabler
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som var sentrale i forstdelsen av hvordan offentlig politikk iverksettes (O’ Toole som referert i
Offerdal, 2014, s5.223). Heldigvis er feltet betydelig mer oversiktlig om dette brytes ned til
mer grunnleggende tilnerminger. Da star en igjen med to hovedtilnerminger som er
henholdsvis «top-downx»-tilneermingen, og «bottom-up»-tilneermingen eller ovenfra-og-ned og
nedenfra-og-opp tilneermingene som Offerdal har kalt dem (Offerdal, 2014, s.223). En
ovenfra-og-ned tilnerming er gjerne den klassiske maten en ser for seg a iverksette
styringssignaler. Her er det nemlig den sentrale ledelsen i en organisasjon som kommer med
faringer pa hva som skal prioriteres og hvordan en skal male graden av maloppnaelse pa
prioriteringene som er satt. En slik modell er i sin natur lite forenlig med handlingsrom for
den som sitter nederst i modellen. Aktaren pa bunnen blir da avspist med a veere et instrument
for den som styrer (Offerdal, 2014, s.224). Om denne beskrivelsen sees i forhold til sentrale
styringssignaler i Nav slik som mal- og disponeringsbrevet, sa er det noen likhetstrekk a spore
mellom mal- og disponeringsbrevet og en ovenfra-og-ned tilnerming til iverksetting. Brevet
gir jo nettopp tydelige signaler pa hvilke grupper som skal prioriteres og hva som ellers skal
veere satsningsomradene ute i Nav-kontorene. Motsatsen til dette ville vert at mal- og
disponeringshrevet ble utformet pa bakgrunn av tilbakemeldinger fra Nav-lederne. Dersom
deres beskrivelse av hva som var utfordringsbildet i kommunene ble brukt som grunnlag for
brevet, kunne en sagt at det bar preg av en «nedenfra-og-opp tilnerming». Da blir
handlingsrommet til Nav-leder mye starre, i og med at det er Nav-leder som definerer hva
som bgr prioriteres. Denne kontrasten i handlingsrom mellom de to tilnsermingene kommer
ganske tydelig frem i ledelsessynet til de to tilneermingene. | «ovenfra-og-ned» er det den
sentrale forvaltningen som styrer, mens i «nedenfra-og-opp» justerer den sentrale
forvaltningen seg etter de behovene som meldes fra bakkeniva (Offerdal, 2014, s.229). Selv
om disse to tilnermingene kan sies a vere ytterpunkter, er ikke virkeligheten helt slik. Den
bestar av flere nyanser, slik at de fleste iverksettingsprosesser gjerne gar begge veier. En
prosess som starter «ovenfra-og-ned» viser seg kanskje ikke helt a treffe etter hensikten. Om
det er et talig greit ytringsklima i en organisasjon sa vil dette kunne tilbakemeldes til ledelsen,
som igjen vil kunne bruke informasjonen til & justere styringssignalene. Innen teori om
iverksetting kan begrepene «forward mapping» og «backward mapping» veere et godt bilde pa
dette (EImore som referert i Offerdal, 2014, s.230). Fremadskuende kartlegging som «forward
mapping» oversettes til a styre ovenfra med den kunnskapen som en til enhver tid har
tilgjengelig. Baklengs kartlegging, sett i sammenheng med at du har et samfunnsproblem som
skal lgses, betyr at de som jobber med problemene forsgker & komme frem til hvilke tjenester

det offentlige ma produsere for a kunne lgse samfunnsproblemene. Igjen kan mal- og
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disponeringsbrevet brukes som eksempel pa a illustrere dette. Dersom mal- og
disponeringshrevet definerte at det skulle settes av ressurser til & hjelpe flere unge med a
fullfgre utdanning, og dette signalet ble sendt til en kommune som kunne skilte med tilngermet
null frafall fra videregaende, ville det veert lite hensiktsmessig a prioritere dette. | tankesettet
om a se iverksetting som en toveis prosess med fremadskuende kartlegging og baklengs
kartlegging (Elmore som referert i Offerdal, 2014, 5.230), ville denne kommunen som da
hadde helt andre problemstillinger a stri med, kunne tilbakemelde dette og omprioritere
ressursene til de brukergruppene som kommunen trengte a prioritere. Da blir
handlingsrommet jevnere fordelt mellom sentrale myndigheter og det enkelte Nav-kontor,

siden begge har mulighet til & pavirke beslutningsprosessene.

Utfordringen med iverksettingsmodeller er at hver av dem fremhever ulike sider av en
iverksettingsprosess. Av den grunn vil du kunne finne resultater som pa den ene siden statter
en modell, mens andre resultater kanskje gar imot den samme modellen (Offerdal, 2014,
s.235). Innenfor de omgivelsene som Nav-ledere skal iverksette styringssignal som mal- og
disponeringshrevet, kan det skje endringer som en ikke kunne forutse pa det tidspunktet som
brevet ble publisert. Det kan veere store hendelser hvor det er vanskelig & forutse omfanget av
utfallet, slik som en finanskrise eller en pandemi. Eller det kan veere hendelser av mer lokalt
omfang som gir store konsekvenser lokalt, men som ikke er merkbare nasjonalt. Eksempelvis
kan dette vere en hjgrnesteinshedrift som plutselig ma legge ned. Iverksetting i et slikt
dynamisk landskap kan passe godt inn det iverksettingsteorien beskriver som et
leeringsperspektiv. Dette er blitt en fellesnevner i nyere iverksettingsstudier. For a lykkes med
iverksetting i dette perspektivet ma det avklares hvilke faktorer som er sentrale dersom en
organisasjon skal tilegne seg egenskapen om a lzere av egne erfaringer ved a ha oversikt over
de typiske prosessene som gjenspeiler den daglige aktiviteten i organisasjonen.
Leeringsperspektivet fremhever fire sentrale faktorer som organisasjoner ma realisere for &
fungere godt som iverksettingsorganer. De fire faktorene er teknisk, kulturell, etisk og politisk
art (Offerdal, 2014, s.236). Innenfor den politiske art sa er det et poeng jeg gjerne vil
fremheve. Et sentralt punkt for laering i organisasjoner er utvikling av nye mater a realisere
gitte mal pa. Parallelt med dette ma en ogsa leere seg & evaluere malene og kunne endre dem
dersom en ser at de ikke lenger er i trad med det som var utgangspunktet da de ble satt
(Offerdal, 2014, s.238). For en Nav-leder kan god kjennskap til lokale forhold i kommunen

veere et eksempel pa slik kunnskap som kan hjelpe til & evaluere om malene som er satt i mal-
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og disponeringsbrevet er i trad med det utfordringshildet som gjer seg gjeldende i kommunen

hvor Nav-kontoret er lokalisert.

Angaende problemstillingen om handlingsrom, sa vil evnen til a tilpasse seg omgivelsene slik
leringsperspektivet beskriver, vaere et nyttig redskap for a opprettholde handlingsrommet.
Huvis forutsetningene for det du jobber med endrer seg uten at du tilpasser deg tilsvarende, vil
du kunne oppleve a bli akterutseilt og miste deler av handlingsrommet. Et tenkt scenario som
kan understreke dette i Nav kan vaere en kommune som skal ga i gang med a bosette
flyktninger. Det viser seg raskt at malsettingen om & bosette 100 flyktninger vil medfgre en
starre belastning pa hjelpeapparatet enn farst antatt. Det vil medfare darligere oppfalging av
andre prioriterte grupper slik som f.eks. ungdom. Nav-leder i denne kommunen kan velge a
sitte rolig i baten og tenke at «jeg forholder meg til malet, sa far det ga som det gar».
Alternativt kan Nav-lederen veere proaktiv og strekke ut en hand til frivilligheten for & hare
hva de kan bidra med i bosettingsarbeidet. Kanskje kan ogsa noen av nabokommunene bidra
med & bosette noen av flyktningene. Ved a justere pa malet om a bosette alle de 100
flyktningene selv, kan Nav-leder opprettholde sitt handlingsrom. | motsatt tilfelle kunne Nav-
leder risikert & miste kontroll over ressurssituasjonen og med det ogsa oppleve en

innskrenkning av handlingsrommet.
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4.0 Design og metode *
Dette kapittelet er viet til 3 beskrive og drgfte ulike sider ved gjennomfgringen av

masteroppgaven. Jeg vil i de ulike avsnittene av kapitlet ta for meg de stegene som har veert

gjennomfert for & innhente datamaterialet som danner grunnlaget for oppgaven.

Mitt mal med masteroppgaven er a undersgke hvilket handlingsrom ledere pa lokale Nav-
kontor i Rogaland har til & lede eget kontor ut ifra lokale forhold. Det kan vere flere forhold
som er med og pavirker handlingsrommet til en Nav-leder. Du har eksterne faktorer som
arbeidsmarkedet og overordnede styringssignaler, og du har interne faktorer som
driftsbudsjett og kompetansen til egne ansatte. Mitt fokus i denne oppgaven har jeg snevret
inn til sentrale styringssignaler, og da mer spesifikt det arlige mal- og disponeringsbrevet.
Denne innsnevringen har vert ngdvendig for & gjgre datamaterialet handterbart, siden hver av
de andre nevnte faktorene som er med & pavirke handlingsrommet trolig kunne gitt grunnlag

for forskning hver for seg.

Hvilken vitenskapsteoretisk innfallsvinkel som beskriver min oppgave, er noe jeg har
reflektert over. Det jeg har landet pa her er at en dynamisk abduktiv tilnaerming trolig er mest
beskrivende for den problemstillingen jeg har valgt a forske pa. Argumentasjonen bak dette er

felgende:

- Endynamisk abduktiv tilneerming fanger opp at ledelse i Nav allerede er et fenomen
som jeg er kjent med, ref. min egen erfaring fra Nav.

- Denne tilnermingen tar dessuten hensyn til at ledelse i Nav ikke er noe statisk (Kvale
& Brinkmann, 2015, s.224).

4.1 Metode for innsamling av data

For & svare pa problemstillingen om hvordan Nav-ledere opplever eget handlingsrom sett i lys
av sentrale styringssignal i mal- og disponeringsbrevet finnes det ikke andre kilder & innhente
data fra enn Nav-lederne selv all den tid jeg ikke har funnet annen forskning som tar opp
samme problemstilling. Hvilken metode som skulle benyttes for innsamling var derimot ikke
like selvsagt. Jeg stod mellom valget 4 ga bredt ut og sende spgrreskjemaer til alle Nav-
lederne i Rogaland, som er 20 i tallet (Vedlegg 5), eller intervjue et utvalg av dem. Valget
mitt falt da pa intervju som metode. Begrunnelsen for det handler mye om egen erfaring fra

Nav. Sett opp mot den mengden e-post og andre henvendelser en Nav-leder ma handtere i en

* Deler av metodekapittelet er omskriving av tekst hentet fra eksamen i faget forskningsdesign og metode, 2022,
HVL.
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travel hverdag, sa kan en spgrreundersgkelse fort drukne i all denne informasjonen. Ved a fa
satt av tid til et intervju vurderte jeg at det ville vere lettere 8 komme i dybden pa de
problemstillingene jeg gnsket at Nav-lederne skulle reflektere over, og det gir ogsa mulighet
for a stille relevante oppfelgingsspersmal dersom noe trenger mer presisering. Intervju slik
jeg har beskrevet her, hvor malet er & komme tett pa Nav-lederne og sgke en forstaelse av
fenomenet «handlingsrom», blir det som forskningen definerer som et kvalitativt design eller
metode (Thagaard, 2018, s.15).

4.2 Formalet med min masteroppgave
Mitt gnske om a studere fenomenet «handlingsrom» med en kvalitativ metode som intervju,

kan gjgres med ulike valg av framgangsmater for & svare pa de tilhgrende
forskningsspgrsmalene. Framgangsmaten bgr ha sammenheng med hva som er formalet med
oppgaven. | boken «Forsta Forklare Forandre» av Oddbjern Bukve (2021), beskrives fire
ulike formalstyper som kan vaere utgangspunkt for prosjektdesign. En kan gjerne ha et design
som pa papiret legger opp til en rendyrket formalstype, men nar oppgaven er ved veis ende sa
har man gjerne endt opp med en blanding av formal (Bukve, 2021, 5.90). Jeg har i min
oppgave plukket ut en del teorier som jeg mener vil veere relevante for & kunne forklare
hvordan fenomenet handlingsrom oppleves for ledere pa lokale Nav-kontor. Dette kan tolkes
som et teoretisk tolkende formal, fordi jeg @nsker & se om de teoriene og fagartiklene jeg har
valgt ut kan bidra til & belyse og forklare empirien jeg innhenter ved a intervjue Nav-lederne
(Bukve, 2021, 5.91). P4 den andre siden har jeg i et av forskningssparsmalene stilt spgrsmal

om en dreining av oppmerksomheten kan gi en forbedring av fenomenet handlingsrom:

Kan gkt oppmerksomhet pa prosesser som samstyring og samskaping bidra til bedre

maloppnaelse og stgrre handlingsrom for ledere pa lokale Nav-kontor?

En slik tolkning av formal er det som Bukve definerer som et intervensjonsorientert formal
(Bukve, 2021, 5.92). Ut ifra den aktuelle teorien jeg har omtalt her, sa vurderer jeg at mitt
formal med masteroppgaven er en blanding av det nevnte teoretisk tolkende -og

intervensjonsorienterte formal (Bukve, 2021, 5.91-92).

4.3 Seleksjon av kandidater til intervju

Med intervju som metode for innsamling av data matte jeg ta stilling til hvor mange Nav-
ledere som skulle intervjues. Jeg bestemte meg da for & bruke syv informanter. Som nevnt er
det tjue Nav-ledere i Rogaland for gyeblikket. Av informantene er seks av dem fortsatt Nav-

ledere i skrivende stund, og en av dem er tidligere Nav-leder. Jeg har da et utvalg som utgjer
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rundt en tredjedel av Nav-lederne i Rogaland nar jeg inkluderer vedkommende som var
tidligere Nav-leder. Dette vurderte jeg som et tilstrekkelig antall for & ha ngdvendig empirisk
bredde til & kunne svare pa problemstillingen. I tillegg til de syv informantene hadde jeg et
attende intervju som jeg valgte a definere som et praveintervju. | neste avsnitt vil jeg si litt

mer om hvorfor jeg valgte a kalle dette et praveintervju.

For & sikre at ulike nyanser skulle bli ivaretatt i datainnsamlingen kunne jeg ikke ta et helt
tilfeldig utvalg av Nav-ledere som skulle intervjues. Begrunnelsen for det er at jeg da kunne
endt opp med og bare intervjue ledere for mindre kontor, eller kun ledere med relativt kort
fartstid som ledere i Nav. Jeg valgte derfor ut kandidater til intervju som sikret et godt
tverrsnitt av de 20 Nav-kontorene i Rogaland. Variasjonen i type utdanning blant lederne var
ikke planlagt, men jeg synes det var interessant a ta med som bakgrunnsinformasjon da det
viser spennet i utdanningsbakgrunn for de som jobber som Nav-ledere. En slik
fremgangsmate i utvelgelse av kandidater som jeg har beskrevet her blir det som i teorien
kalles for en strategisk utvelging, siden kandidatene som plukkes ut til intervju ma ha noen
egenskaper som star i stil til problemstillingen (Thagaard, 2018, s.54). Etter det strategiske
utplukket endte jeg opp med falgende kandidater til intervju:

Tabell 2: Kandidater til intervju

Kandidat nr. | Fiktivt Antall ar Sterrelse pa | Utdanning Kjenn
navn som leder i | kontor
Nav
1 Knut >1 50+ ansatte Vernepleier Mann
2 Kare 16 30-50 ansatte Jus Mann
3 Kalle 15 30-50 ansatte Statsviter Mann
4 Kristoffer 9 Mindre enn Jus Mann
30 ansatte
5 Kari 7 50+ ansatte Sykepleier Kvinne
6 Karianne 4 Mindre enn @konomi Kvinne
30 ansatte
7 Kim 5 Mindre enn @konomi Mann
30 ansatte

Alle lederne er gitt fiktive navn av hensyn til & ivareta anonymisering. | forkant av utvelgelsen

sendte jeg en henvendelse til Nav direktgr i Rogaland hvor jeg spurte om det var i orden at jeg

kontaktet utvalgte Nav-ledere i Rogaland for & hare om de hadde mulighet til & la seg

intervjue (Vedlegg 5). Nar det gjelder de syv Nav-lederne jeg har intervjuet, har jeg som

nevnt i innledningen pa dette avsnittet, forsgkt a fange et tverrsnitt av Nav-lederne i

Rogaland. For a sikre dette har jeg i utvelgelsen variert pa falgende tre faktorer:




- Antall ar de har jobbet som leder i Nav
- Kjgnn

- Starrelse pa kontor som de er leder for

Som nevnt tidligere var en av lederne som ble intervjuet ikke Nav-leder lenger. Det var
imidlertid relativt kort tid siden vedkommende sluttet i stillingen. Erfaringene vedkommende

satt med ble derfor vurdert & ha relevans og verdi for oppgaven.

| tillegg til de syv intervjuene som jeg har brukt som empiri for oppgaven, sa gjennomfarte
jeg ogsa et praveintervju. Jeg var i tvil om jeg ogsa skulle ta med dette intervjuet som en del
av empirien, men landet pa a ikke gjere det. Begrunnelsen for det var at det ikke fremkom noe
I det intervjuet som skilte seg fra den informasjonen jeg satt igjen med fra de 7 intervjuene jeg

har lagt til grunn for empirien.

4.4 Forberedelse til intervjuer
| planleggingen av intervjuene ble det avtalt at to av intervjuene skulle gjennomfares med

fysisk oppmate, mens de andre fem intervjuene skulle tas digitalt pa Teams. Ideelt sett skulle
gjerne alle intervjuene veert gjennomfart med fysisk oppmete. Pa grunn av avstand til
kandidatene som skulle intervjues, samt ekstra tid som ville gatt med til & fysisk oppmaete, ble
fasit at flesteparten av intervjuene gjennomfartes digitalt. Hell i uhell sa har arene med
koronarestriksjoner gjort oss godt vant med Teams mgter, sd avstanden i kvalitet pa et fysisk
mgte versus et digitalt er nok mindre enn det som var tilfelle far 2020. Erfaringen jeg sitter
igjen med i etterkant av intervjuene er at intervjuene som ble gjennomfert digitalt ikke hadde

noen begrensninger sammenlignet med de som ble gjennomfart fysisk.

| forkant av intervjuene fikk alle Nav-lederne, bade de som skulle intervjues ved fysisk
oppmagte og digitalt, tilsendt intervjuguiden. Jeg veide for og imot om jeg skulle gjgre det pa
denne maten, hvor de fikk forberedt seg pa sparsmalene, eller om jeg i stedet skulle la selve
intervjuet bli farste gang de ble presentert for sparsmalene. Det som gjorde at jeg landet pa at

de skulle fa tilsendt sparsmalene i forkant av intervjuet var fglgende:

- At Nav-lederne fikk stille forberedt ville kunne gi en bedre flyt i intervjuene. | og med
at de hadde sett spgrsmalene pa forhand kunne eventuelle formuleringer som de var
usikre pa hvordan de skulle tolke avklares far intervjuet startet.

- Nar lederne fikk mulighet til & «tune in» pa temaene vurderte jeg at dette gav potensial
til & fa et dypere innblikk i empirien. De fleste kan sikkert kjenne seg igjen i at nar

man har blitt stilt et sparsmal uten a veere forberedt, sa har man tenkt i ettertid at man
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ville svart annerledes om man hadde fatt forberedt seg litt bedre. Samme logikk ble

lagt til grunn her.

Sa vil jeg kort nevne at jeg ogsa har tatt i betraktning den negative siden ved a gi ut
intervjuguiden pa forhand. Det gir en risiko for at svarene blir mer strategiske. | det legger jeg
at den som skal intervjues gis anledning til & forberede hva som er «lurt» a svare pa det
enkelte spgrsmal. Her tror jeg imidlertid at min forkunnskap om Nav ville gitt meg gode
forutsetninger til & utfordre eventuelle «inngvde svar». Uavhengig av dette fortrinnet landet

jeg uansett pa at nevnte fordeler oppveier for den mulige ulempen med strategiske svar.

4.5 Gjennomfgring av intervjuer
Alle intervjuene ble innledet med en kort gjennomgang av anonymisering og orientering om

databehandling. Samtykkeskjema var allerede sendt ut i forkant av intervjuene, men det ble
ogsa gjort en kjapp repetisjon pa dette i innledningen til intervjuet. Ingen av Nav-lederne
hadde noen oppfalgingsspersmal hverken nar det gjaldt anonymitet eller databehandling. Alle
intervjuene ble tatt opp med diktafon. Far jeg startet pa sparsmalene i intervjuguiden ble det
gjennomfart et praveopptak for & sjekke at lydkvaliteten var i orden. For & sikre en noenlunde
lik struktur pa intervjuene ble intervjuguiden inndelt i ulike emner. God struktur bidrar til &
sikre at innsamlet data enklere lar seg sammenligne pa tvers av det enkelte intervju. | tillegg
opplevde jeg at det gav meg bedre kontroll pa at jeg satt igjen med et sett av data som var
negdvendig for & svare pa problemstillingen min. Parallelt med behovet for struktur hadde jeg
ogsa et gnske om at hvert intervju kunne ha mulighet for a «leve sitt eget liv». Derfor tillot jeg
digresjoner under intervjuene dersom det opplevdes & veere relevant for & fa inn data som
kunne belyse min problemstilling ytterligere. En slik fremgangsmate pa intervjuene kan ligne
pa en beskrivelse av et diskursanalytisk intervju hvor en ser pa intervjupersonen som en
medforsker (Parker som referert i Kvale & Brinkmann, 2015, s.187). Dette fordi intervjuene
bar mer preg av & vare en samtale, enn at jeg i rollen som forsker satt og forholdt meg strengt

til et manus i intervjusituasjonen.

4.6 Transkribering og analyse av intervjuene
Transkriberingen av intervjuene ble gjort sporadisk i perioden fra farste intervju ble

gjennomfert, og frem til rundt en maned etter at siste intervju var fullfgrt. Det hadde veert
gnskelig a transkribere intervjuene fortlgpende, men grunnet omfanget av arbeid som
transkriberingen utgjorde, sa var det ikke tid til a ta dette fortlgpende. Intervjuene varierte i
lengde, hvor det lengste intervjuet varte i overkant av femti minutter, mens det korteste

intervjuet klokket inn pa rett i overkant av tjue minutter. Nar transkriberingen var fullfert, og
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jeg skulle starte analysen av data, sa valgte jeg a dele funnene inn i egne dokumenter basert pa

de temaene jeg hadde delt intervjuguiden inn i. Da fikk jeg felgende dokumenter:

- Empiri styringssignal

- Empiri handlingsrom

- Empiri oversettelse av mal- og disponeringsbrev
- Empiri samhandling

- Oppsummering intervju

Det siste dokumentet «oppsummering intervju» var ikke knyttet direkte til et tema, men var en
sammenfatning av hva Nav-lederne hadde svar pa spgrsmal som angikk
bakgrunnsinformasjon samt avrunding av intervjuet. Nar denne inndelingen var gjennomfart
gjennomgikk jeg hvert enkelt spgrsmal i hver kategori pa leting etter mgnster i svarene. De

menstrene jeg har funnet gjenspeiles til dels i de ulike overskriftene i kapittelet om empiri.

4.7 Etiske vurderinger
| forkant av intervjuene fikk alle Nav-lederne tilsendt et informasjonsskriv. Der ble de blant

annet orientert om formalet med prosjektet, at deltakelse er frivillig, personvern og hvilke
rettigheter de har som deltakere i studien. Sammen med informasjonsskrivet mottok Nav-
lederne ogsa et samtykkeskjema. Kombinasjonen av informasjonsskriv og samtykkeskjema
sikrer at deltakerne bade er godt orientert om studiet i forkant av intervjuet, samtidig viser det
respekt ovenfor deltakerne som har takket ja til & la seg intervjue, og at deres deltakelse ikke
tas for gitt.

Det neste jeg vil si noe om rundt etiske vurderinger er det som jeg tidligere har nevnt om at
selv har veart ansatt i Nav. I lgpet av de fjorten arene jeg jobbet i Nav hadde jeg ulike roller.
Noen av disse rollene innebar ansvar som leder. Egen erfaring med Nav bade som ansatt og
leder gjar det utfordrende & ha en helt ngytral inngang til problemstillingen jeg skal forske pa.
Dette har jeg prevd a veere bevisst pa giennom hele prosessen med masteroppgaven. |
utformingen av spgrsmal til intervjuguiden pragvde jeg a gjare spersmalene mest mulig
generelle. Tanken med det var & unnga a lede informantene i en retning som jeg ut ifra min
forkunnskap til Nav gnsket & lede dem mot. Under selve intervjuene forsgkte jeg a ikke la
meg selv falle for fristelsen til & bruke egen erfaring som leder i Nav til a stille
oppfalgingsspersmal dersom svarene jeg fikk ikke var i trad med det som jeg hadde sett for
meg pa forhand. 1 de tilfellene hvor jeg var usikker pa hvordan svarene fra Nav-lederne skulle

tolkes, sgrget jeg for a stille oppfalgingsspersmal for a sikre at jeg hadde forstatt svarene
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deres korrekt. | den pafglgende prosessen med a analysere empirien har jeg etterstrebet 4 ha
pa meg «briller» som ngytral forsker og ikke tidligere Nav-ansatt. Denne bevisstheten rundt
det etiske dilemmaet med a forske innenfor en organisasjon en selv har mye erfaring fra tror
jeg har bidratt til at empirien gir et sannferdig bilde av problemstillingen om handlingsrom for
Nav-ledere sett opp mot sentrale styringssignal. Manglende bevissthet kunne gitt gkt risiko for
a fremheve de funnene som bekreftet min forutinntatthet om handlingsrommet til Nav-ledere
pa lokalkontor, og samtidig luket bort de funnene som gikk i motsatt retning. Da hadde det
bidratt til en forvrenging av datamaterialet hvor de funnene som ikke var de «riktige» funnene
(basert pa hva jeg gnsket a finne), hadde blitt filtrert bort (Balsvik, 2018, s.204). Det kunne ha
bidratt til en forvrenging av datamaterialet hvor de funnene som ikke var de «riktige» funnene
hadde blitt filtrert bort (Balsvik, 2018, s.204). Nar det gjelder forventninger til funn, vil jeg
nevne at jeg pa forhand hadde en ide om hva Nav-lederne kanskije ville formidle i intervjuene:

e Det er for mange styringssignaler.
e De ulike styringssignalene oppleves til tider a veere motstridende.
e Det gis ikke ngdvendig handlingsrom til & gjare lokale tilpasninger som stemmer

bedre overens med det lokale utfordringsbildet.
Men jeg hadde ingen forventninger om hva som ville vare «riktige» funn.

En ting jeg vil nevne avslutningsvis nar det gjelder etiske vurderinger er at min erfaring fra
Nav ogsa kan ha gitt noen fordeler. Nar den som blir intervjuet er trygg pa at den som stiller
spgrsmalene forstar rammen som det svares ut ifra, vil en vaere mindre tilbakeholden, og
sannsynligvis svare mer apent og @rlig. Om det motsatte er tilfelle, at en er usikker pa om den
som intervjuer forstar settingen som svaret gis innenfor, vil en muligens reservere seg mer
med hvordan en velger a svare. Jeg har ikke noe teoretisk belegg & komme med for denne
pastanden, men det er en tanke som jeg gjorde meg i etterkant av intervjuene. Det at jeg har
god kjennskap til Nav som organisasjon apner ogsa opp for a stille gode spgrsmal. Da har jeg
et enda bedre utgangspunkt for a sitte igjen med et datamateriale som viser et troverdig bilde

av hvordan Nav-lederne opplever handlingsrommet sitt.

4.8 Reliabilitet og validitet
Nav er en organisasjon som i stor grad blir pavirket av endringer i samfunnet. Tatt i

betraktning at Nav er satt til a forvalte rundt en tredjedel av fellesskapets ressurser, ma Nav
ngdvendigvis vare en dynamisk organisasjon siden behovene til fellesskapet ikke vil veere

statiske. Arbeidsledighet kan brukes som et eksempel til & illustrere dette. Om det er lav
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ledighet vil det veere de som star lengst fra arbeidsmarkedet som det bar prioriteres a brukes
mest ressurser pa slik at de far den kompetansen som trengs for & kunne fa innpass i
arbeidslivet. | motsatt tilfelle med hgy arbeidsledighet bar det i stedet vaere arbeidsgiverne
som ma stimuleres med virkemidler til a gke aktiviteten slik at behovet for arbeidskraft stiger
tilsvarende. Forskning pa en dynamisk organisasjon som Nav vil kunne utfordre reliabiliteten
til prosjektet mitt. Koblingen her er at graden av reliabilitet defineres av muligheten for at
andre forskere pa et annet tidspunkt skal kunne gjenskape samme resultat (Kvale &
Brinkmann, 2015, s.276). Skulle noen interessere seg for a gjennomfare tilsvarende
undersgkelse om handlingsrom for Nav-ledere sett opp mot sentrale styringssignaler om 10 ar,
kan det vere at de sitter igjen med et annet resultat. Altsa vil det trolig vaere utfordrende a
reprodusere samme resultat. Dette fordi rammene en Nav-leder ma forholde seg til i 2032
sannsynligvis vil vaere annerledes enn da jeg intervjuet Nav-lederne i 2022. Tross
samfunnsendringer vil det forhapentligvis uansett vere slik at problemstillingen rundt
handlingsrom versus styringssignaler er noe som vil veere like dagsaktuelt uavhengig av

hvordan eksterne faktorer endrer seg.

Som nevnt tidligere i metodekapittelet har jeg benyttet intervju som metode for & tilegne meg
ngdvendig data til & kunne svare pa problemstillingen om hvilket handlingsrom Nav-ledere
opplever sett i forhold til sentrale styringssignaler. Argumentasjonen for dette valget av
metode er at Nav-ledere selv er den beste kilden til & kunne si noe om hvordan en Nav-leder
opplever handlingsrommet pa et lokalt Nav-kontor. Det at metoden for innsamling vurderes &
veere godt egnet til & fremskaffe data om det jeg har gnsket a undersgke i masteroppgaven
tilsier at metoden har hgy validitet (Kvale & Brinkmann, 2015, s.276). Validitet handler
imidlertid om mer enn bare valg av metode for datainnsamling. Kontroll er et viktig stikkord
nar det kommer til validering. Det betyr at en i prosessen med & validere hele tiden ma veere
pa utkikk etter det som eventuelt kan avkrefte de funnene en sitter igjen med. Jo flere runder
med runder med kritisk gjennomgang funnene har vart gjennom, jo mer valide og sannferdige
fremstar de (Kvale & Brinkmann, 2015, s.279). Nar det gjelder intervju som metode sa er det
en kritikk mot denne metoden at funnene ikke er valide fordi intervjupersonenes informasjon
kan veere usann (Kvale & Brinkmann, 2015, s.281). Her vil jeg trekke inn egen erfaring fra
Nav som et positivt element som styrker validiteten. Begrunnelsen for at dette kan bidra
positivt til validitet er at det gir bedre forutsetninger til & vaere kritisk i gjennomgangen av
datamaterialet, og dessuten vil erfaringen fra Nav trolig kunne gi bedre forutsetninger for &

forsta og tolke empirien.
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4.9 Kvalitet pa innsamlet datamateriale
Som en kort oppsummering av dette kapittelet vil jeg si noen linjer om hvordan jeg vurderer

kvaliteten pa datamaterialet jeg har samlet inn. | metodekapittelet har jeg vist at jeg har et
utvalg av informanter som er relevant for a kunne svare pa problemstillingen min. Videre har
jeg sett pa gjennomfaringen av datainnsamling med kritiske gyne. Jeg har vurdert bade de
positive og de negative sidene. Ut ifra det har jeg tatt valg som jeg mener vil gi best mulig
kvalitet pa innsamlet data. Det materialet som jeg da sitter igjen med vurderer jeg som

adekvat til 2 kunne fa en god drafting av problemstillingen, samt komme med en konklusjon.

36



5.0 Empiri
| dette kapittelet presenterer jeg empirien. For a gjere det oversiktlig for leseren har jeg

kategorisert funnene med ulike avsnitt. Overskriften pa avsnittet sier noe om det som er tema

for funnet som skal omtales.

5.1 Styringssignaler
Det farste sparsmalet som Nav-lederne matte vurdere var hva de legger i begrepet

«styringssignaler». Tanken med 4 stille dette sparsmalet innledningsvis var a danne et bilde
av hva Nav-lederne mener er med & pavirke deres arbeidshverdag og mulighet for a uteve
ledelse. De har ulike referanser pa hva de legger i begrepet, men allikevel sa har de noen
fellesnevnere. Blant annet sa gar det igjen at det dreier seg om faringer og prioriteringer som
kommer fra et niva over dem selv. Med niva over dem selv sa refereres det til fylkesledelse og
direktorat. Knut som er leder pa et starre Nav-kontor kommer ogsa med en etterlysning nar
styringssignaler skal defineres. Det han etterlyser er signaler pa hva som eventuelt bar
nedprioriteres. Samtidig sa reflekterer han rundt at det kanskije er et handlingsrom i a velge
selv hva en gnsker a nedprioritere. I sin definisjon er Nav-lederne ogsa inne pa dette om at

styringssignal er noe som ma oversettes til de lokale omgivelsene:

«Fgringer for hvordan vi skal jobbe fremover, og det viser retningen, s& ma vi tilpasse

det til vare omgivelser og vart kontor». (Karianne)

Grunnen til at jeg vil fremheve nettopp denne kommentaren er at den fanger opp det som
problemstillingen tar opp med oversettelse av styringssignaler til lokale forhold. Sa far vi se
om videre empiri og drefting faller ned pa at styringssignalene er problematiske & oversette til

lokale forhold eller ei.

Oppfelgingsspersmalet til tolkning av begrepet styringssignaler var hva Nav-lederne ansa for
a veere de mest sentrale styringssignalene i Nav. Tanken bak dette sparsmalet var a se om de
ville gjenkjenne mal -og disponeringsbrevet som et sentralt styringssignal, eller om de i stedet
ville fremheve andre styringssignaler. Det som var interessant a se her, var at ingen av de syv
Nav-lederne gikk direkte pa mal -og disponeringsbrevet som det mest sentrale
styringssignalet. Det de dro frem som sentrale styringssignaler var de gruppene som det var
forventninger til at de skulle prioritere ressursbruken pa. De refererte da i all hovedsak til
ungdom og innvandrere utenfor E@S. Den siste gruppen blir gjerne i all hovedsak referert til
som flyktninger, da mange av disse personene far innvilget opphold i Norge med

flyktningstatus. | omtalen av disse gruppene forklarer de ogsa hvorfor det er viktig & prioritere
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nettopp disse gruppene. Da nevner de blant annet dette med utenforskap og frafall fra
videregaende skole. Andre momenter som Nav-lederne drar frem som viktige styringssignaler
er markedsarbeid og veiledningskompetanse. Nav-kontoret skal kontinuerlig jobbe for a bista
folk enten med & komme ut i arbeid eller beholde eksisterende arbeid. I tillegg til kunnskap
om arbeidsmarkedet er veiledningsferdigheter viktig kompetanse for a lykkes med dette. Nar
det gjelder veiledning er helhetlig brukeroppfelging noe som blir nevnt som viktig. Man ma

jobbe med hele utfordringsbildet til brukerne for a lykkes med a fa dem ut i arbeid:

«Det er helhetlig oppfelging av unge, strategisk markedsarbeid,
veiledningskompetanse ogsa den siste. Jeg lurer er det flyktning? Jeg mener pa det er
flyktning». (Kim)

Alt som Nav-lederne har referert til som sentrale styringssignaler er som tatt ut av manus til
mal- og disponeringsbrevet. Nar jeg i det ene av intervjuene stiller oppfelgingsspegrsmal om
hvor disse prioriterte malgruppene omtales, sa refereres det ogsa til mal -og
disponeringshrevet. Det virker som om Nav-lederne har styringssignalene fra mal- og
disponeringshrevet sapass under huden at de ikke trenger a referere til det som en
opphavskilde. Det kommer ogsa tydelig frem at de prioriteringene som beskrives i mal- og
disponeringsbrevet treffer rimelig godt pa det generelle utfordringsbhildet. En kommentar fra

Kristoffer illustrerer dette:

«Sa de styringssignalene virker veldig naturlige egentlig for det burde vi nesten gjort

uansett uavhengig av styringssignalene. Prioritert de gruppene». (Kristoffer)

5.1.1 Mal- og disponeringsbrev som styringssignal
Hvordan oppleves mal- og disponeringsbrevet som styringssignal? Alle Nav-lederne ble spurt

om dette var et styringssignal som de ofte refererte til nar nye ting skulle tas ut i kontoret, for
eksempel endringer som skulle gjennomfgres. Svarene viste at det var noen variasjoner nar
det kom til hvor aktivt mal- og disponeringsbrevet ble referert til i det daglige virket som
Nav-leder. Likevel anerkjente samtlige Nav-ledere i mindre eller stgrre grad at det var nyttig a
ha dette redskapet som en form for «kalibreringsverktgy» pa hvilke prioriteringer som skulle
gjores pa kontoret. Flere av Nav-lederne refererte ogsa til at mal- og disponeringsbrevet er det
som setter rammen for virksomhetsplanen til kontoret, og at det n&ermest er en selvfglge at en

skal etterleve dette. En av lederne har en ganske treffende beskrivelse av dette:

«Nar det er et mal og disponeringsbrev sa er du helt forpliktet som leder til & felge det

og dra det inn i det daglige virket». (Kari)
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Virksomhetsplanen kan forstas som en oversettelse av mal- og disponeringsbrevet til lokale
forhold. Nav-lederne opplyser at det ligger et krav om at kontorene skal lage en slik lokal
oversettelse og sende denne inn til Nav-fylke som blir det lokale Nav-kontorets neermeste
overordnede. Arbeidet med utformingen av virksomhetsplanen vil involvere alle avdelinger
ved kontorene. Flere av Nav-lederne beskriver at det er virksomhetsplanen de i hovedsak

refererer til nar de vurderer status pa malsettingene ved kontoret:

«Selve mal- og disponeringsbrevet dokumentet, tar vi vel frem nar vi lager
virksomhetsplanen. En gang i aret. Der har vi jo typisk en workshop i hver avdeling
hvor de leser gjennom mal- og disponeringsbrev og disse maltallene, ogsa lager vi var
egen virksomhetsplan sa er det jo den egentlig som er den jeg referer til overfor

kontoret». (Kare)

| intervjuene fremkommer det ogsa at mal- og disponeringsbrevet kan vere et nyttig verktay
nar en skal forklare prioriteringer internt i kontoret. Nav-leder kan da henvise til mal- og
disponeringshrevet hvis ansatte lurer pa hvorfor en eksempelvis flytter pa ressurser mellom

fagomrader:

«For det er noe med nar folk stiller spgrsmal hvorfor, at vi kan vise til at dette er de
prioriteringene som er satt nd. Ogsa kan vi samtidig begrunne det at vi ma gjgre en
dreining internt med & omdisponere ressursene i den retningen som vi skal prioritere

hagyest». (Karianne)

Ut ifra intervjudata sa langt, kan mal- og disponeringsbrevet sies a vaere et redskap som Nav-
lederne benytter nar de skal sette retning for prioriteringer internt ved kontoret. Sa
fremkommer det at det er variasjoner pa hvor detaljert det brukes og hvor ofte det refereres til
(Det fremkommer ikke noe tydelig menster pa om denne variasjonen for eksempel kan
relateres til stgrrelse pa kontor eller antall ar med erfaring som Nav-leder). Det fremstar ogsa
som at mal- og disponeringsbrevet som styringssignal har blitt mer treffsikkert med arene.
Med det menes at det i hovedsak beskriver prioriteringsomrader som er gjenkjennelige for det
enkelte Nav-kontor. Da blir det gjerne etter hvert slik at en ikke trenger a referere til mal- og
disponeringsbrevet i de prioriteringene som gjgres, men det ligger der implisitt allikevel.

Folgende sitat understreker dette:

«Sa jeg vil ikke si at jeg bruker mal- og disponeringsbrevet aktivt, men vi snakker om

det uten a kanskje si at det er mal- og disponeringsbrevet». (Kalle)
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5.2 Handlingsrom
| intervjuguiden ble ogsa temaet handlingsrom innledet med a sparre Nav-lederne hvordan de

ville definere dette begrepet. Det som de da beskrev, var blant annet autonomi. | dette sa la de
til grunn hvor mye selvstendighet en har som leder til & lede kontoret pa den maten en selv
vurderer er til beste for kontoret. Videre ble dette med rammer nevnt, og da spesifikt hvilke
grenser eller begrensninger en som Nav-leder ma forholde seg til nar virkemidler skal velges
for lgse oppdraget som en er blitt satt til & lgse. Definisjonsmakt, forstatt som hvor store
muligheter en har som Nav-leder til & pavirke hva slags virkelighetsbeskrivelse som skal ligge
til grunn for de gruppene som skal prioriteres og de tiltakene som skal iverksettes var ogsa et
sentralt element i Nav-lederne sin definisjon av handlingsrom. Fglgende kommentar gir en

god oppsummering av hvordan handlingsrom definere av Nav-lederne:

«Handlingsrom ma jo vaere at vi har en mulighet til & lgse oppgavene pa den maten
som vi anser best ut ifra vare lokale forhold og kanskje ogsa en mulighet til &
prioritere innenfor de malene som er satt. Det at vi gis tillit til & lzse oppgavene sann

som vi anser som best tilpasset vare lokale forhold». (Kare)

I sin beskrivelse av handlingsrom er Nav-lederne ogsa inne pa gkonomi og hvilken
pavirkningskraft det har pd handlingsrom. Da blir dette med budsjett og tilgjengelige midler

nevnt som en faktor som kan veere med a begrense handlingsrommet:

«Men ofte handler det om hvor mye penger en har a spille med, hvor mye er det &
bruke». (Kalle)

Dette tenker jeg er et viktig poeng, fordi du kan gjerne ha fatt tildelt myndighet til & ta
avgjarelser, men det hjelper lite med slik myndighet dersom du ikke har midler til &

gjennomfare det du har bestemt:

5.2.1 En Nav-leders opplevelse av handlingsrom
| fortsettelsen av temaet handlingsrom ble Nav-lederne spurt om hvilket handlingsrom de

opplever & ha som Nav-ledere. Det de beskriver er at handlingsrommet blir pavirket av at det
er to styringslinjer. Noen omrader er handlingsrommet stgrst pa stat, mens pa andre omrader
er det kommunen som gir stgrst handlingsrom. Nav-leder ma da finne en balanse hvor begge
akterene i partnerskapet opplever a bli mgtt pa de kravene som stilles. Et annet poeng er at
handlingsrommet ikke er statisk. @konomi er en faktor som til enhver tid vil pavirke
handlingsrommet. Pa den statlige delen sa vil handlingsrommet fort svinge med hvordan det

ligger an pa budsjettet. Er budsjettet i balanse eller pa plussiden, sa blir det lite innblanding
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fra sentralt hold, som her blir fylkesleddet i Nav. Sliter en med & holde budsjettene eller det
blir et generelt nedtrekk for alle kontorene, sa vil graden av kontroll fra fylkesleddet derimot
gke. Nar det gjelder den kommunale delen av Nav sa oppleves det generelt a veere mer
detaljstyring pa det som omhandler gkonomi, uten at noen av Nav-lederne kommenterer hva

arsaken til dette kan vare:

«Sa lenge det er balanse sa legger ikke Nav Rogaland seg opp i hvordan jeg forvalter
budsjettet. Men i kommunen sa er det annerledes igjen. Der blir det mye detaljstyring
pa budsjettet». (Kristoffer)

En annen ting som er verdt & merke seg nar det gjelder opplevelsen av handlingsrom er det
som gar pa maloppnaelse, og virkemidler til & kunne nd malene. Her beskriver flere av Nav-
lederne at de opplever tillit fra ledelse i begge styringslinjene, altsa bade stat og kommune, til
a kunne drive med utviklingsarbeid og ta i bruk ngdvendige virkemiddel for & na de malene
som er satt. Nar det kommer til & bestemme hva som skal veere de faktiske malene, sa er
virkeligheten derimot en annen. Disse er satt fra sentralt statlig hold, og her kan en ikke
plutselig ga inn og definere for eksempel andre malgrupper som en gnsker a prioritere. Sa

malene er pa en mate udiskutable:

«Hva oppdraget skal vere, der har jeg ikke noe, men hvordan vi skal komme frem til
det, lande det rett og slett, der har jeg handlingsrom. Om vi vil bruke 20 ressurser pa

et omrade eller 10, det er det mitt handlingsrom gar pa». (Kim)

5.2.2 Kommunalt versus statlig handlingsrom
Det neste Nav-lederne ble spurt om nar det gjelder handlingsrom, var om de opplever

forskjeller i handlingsrom mellom stat og kommune. Her var Nav-lederne samstemte om at
det finnes forskjeller. Det bildet begynte for sa vidt  tegne seg allerede nar de ble stilt det
generelle spgrsmalet om & beskrive hvordan de opplever sitt handlingsrom som Nav-ledere.
Det som ser ut til & veere en gjenganger er at den statlige delen av Nav kommer med ganske sa
tydelige faringer pa hva som skal gjgres. Det er jo ogsa fra denne styringslinjen at mal- og
disponeringsbrevet kommer. | den kommunale delen av Nav er ikke budskapet like tydelig.
Der har Nav-leder et stgrre handlingsrom til & definere hva som skal prioriteres og hvilke
malsettinger det skal jobbes mot. Nedenfor er noen eksempler pa kommentarer som beskriver
dette:
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«Pa den statlige siden sa far vi ganske klare fgringer pa hva det er, mens pa den
kommunale siden sa er det veldig opp til meg og hvordan jeg definerer oppdraget».
(Kim)

«Det kom sa mange styringssignaler hele tiden fra den statlige delen at det kanskje
opplevdes litt sann hemmende pa et vis, sa jeg falte nok at jeg hadde et starre, friere

handlingsrom pa den kommunale delen ja». (Kari)

Empirien viser nyanser mellom de enkelte kommunene nar det gjelder graden av involvering
fra sentral kommune ledelse. Majoriteten av de intervjuede Nav-lederne tilbakemelder at det
er mindre detaljstyring pa den kommunale siden. En av Nav-lederne papeker ogsa at det er
mer oppskrifter som skal fglges i den statlige delen av Nav, og at det er standardisert hva
Nav-kontoret skal yte av tjenester. I den kommunale delen ma Nav-kontoret levere sosiale
tjenester, men det er andre tjenester som kommunen kan velge om de vil ha i eller utenfor
Nav. Et eksempel pa dette er flyktningetjenesten som noen av kommunene har organisert som

en del av Nav, mens andre kommuner har valgt & legge det utenfor Nav:

«Sa virker mye av de statlige tingene, med noen unntak da, mer standardiserte og
unntaket da er jo ungdomsavdelingen og den typen arbeid. Det er mer en oppskrift en
far, «sann lgser vi det her i Nav». Mens pa kommunal side, der sa er det jo sann at
Nav det er det du som er. Men det er jo klart de har jo sosialkontor og
flyktningetjeneste i kommunen og sant, men der er det ikke noe sann «ja og sann skal
vi lgse det». Sa der ser jeg en forskjell, og der er handlingsrommet starre tenker jeg pa

kommunal side». (Knut)

5.2.3 Fordeler og ulemper med sterre handlingsrom som Nav-leder
| oppfalgingen av a kartlegge handlingsrommet Nav-lederne faler de sitter med, sa ble de stilt

spgrsmal om hva de ansa som eventuelle fordeler og ulemper med gkt handlingsrom. Nav-
lederne har litt forskjellige meninger om hva som ville vert fordelene med gkt handlingsrom.
De som har veert en stund i Nav sier at de ville brukt et sterre handlingsrom til mer analyse av
hva som vil veere den beste ressursutnyttelsen lokalt. Samtidig sa ser de at dette ville kreve
mer av en som leder enn hvis en slik som i dag far en ferdig analyse og oppskrift pa

prioriteringene fra sentralt hold.

«Altsa det ville jo veere mer krevende pa den maten. Vi ma ga mer inn i oss selv hva
som er situasjonen lokalt og lage vare egne analyser og se pa hvordan ser det ut hos

oss». (Kare)
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Mitt inntrykk er at Nav-lederne mener at stgrre muligheter for lokale tilpasninger gker
sannsynligheten for bedre ressursutnyttelse. Alt ville imidlertid ikke veert gull og grgnne
skoger med gkt handlingsrom. Noen utfordringer ville det ogsa veert. Kari papeker blant annet
dette med starrelsen og kompleksiteten pa Nav som organisasjon, og hvordan starre
handlingsrom ogsa kunne blitt utfordrende med at du kunne mistet litt av kontrollen. Sa
muligheten for & utnytte et eventuelt sterre handlingsrom vil gjerne veere avhengig av hvor

lang erfaring man har som Nav-leder og at du opplever at ting er tydelig forankret.

«Man ma ha den kapasiteten, du ma kunne det du skal gjgre og du ma ha
lederforankring». (Karianne)
5.2.4 Kan mindre handlingsrom ogsa vere bra?
For & reflektere rundt begge sidene av problemstillingen med gkt handlingsrom, sa fikk Nav-
lederne ogsa spersmal om de sa noen fordeler og ulemper ved en innskrenkning i
handlingsrommet. Det som ble nevnt som en mulig fordel med en innskrenkning av
handlingsrommet var at det kunne gi en mer ensartet praksis pa tvers av alle Nav-kontorene.
Tydelige faringer pa hva det ble forventet at en skulle levere pa ville ogsa kunne gitt mindre

diskusjoner internt pa kontoret om prioritering av ressurser:

«Det hadde frigjort en del tid med beskjed om at dette er arbeidsoppgavene de er klart

definert, det er det vi skal gjgre». (Kim)

Ulempene ved redusert handlingsrom var allikevel det som ble fremhevet. Alle Nav-lederne
kommenterte pa ulemper, mens det var mindretallet som klarte a se noen fordeler ved
innskrenking av handlingsrommet. Det som ble nevnt av ulemper ved mindre handlingsrom,
var at det vil gi darligere muligheter til & kunne finne de beste lgsningene lokalt pa
utfordringene som kontoret star ovenfor. Dette gir for gvrig mening nar det sees i
sammenheng med at Nav-lederne, pa spersmal om hvordan de definerte handlingsrom, blant
annet beskrev dette som «tillit til & lase oppgavene sann som vi anser som best tilpasset vare
lokale forhold». Videre sier Nav-lederne at det ville blitt vanskeligere & finne kreative
lgsninger pa utfordringene om de skulle blitt «strupte» i handlingsrommet. Avstanden mellom
de som skal beslutte og de som skal utfare ville ogsa gkt, og da ville en gjerne endt opp med

en praksis hvor de foreslatte lgsningene ikke harmonerte med den lokale problemforstaelsen:

«Hvis de overordnede skulle styrt mer sa har ikke de den inngaende kjennskapen til
hvordan ting fungerer i praksis lokalt, og da hadde det kanskje blitt styrt pa en mate
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som ikke bestandig ville veert mest hensiktsmessig, selv om det kanskje hartes greit ut

litt lenger oppe i systemet». (Kristoffer)

5.3 «Nav er Nav, eller?»
Det siste temaet vi snakket om, var hvordan Nav-ledere opplever samhandlingen internt i

Nav. Koblingen mellom samhandling og handlingsrom, er at god samhandling kan gi gkt
handlingsrom fordi samhandlingen kan dpne muligheter som en ikke greier a etablere pa
egenhand. I motsatt ende av skalaen kan darlig samhandling resultere i at handlingsrommet
blir mindre, fordi samhandling i noen tilfeller vil vaere ngdvendig for & komme videre i
prosesser. Et godt bilde pa dette er hvordan prosessen med behandling av sgknader om
arbeidsavklaringspenger foregar i Nav. Det lokale Nav-kontoret mottar sgknaden, har
oppfelging med bruker, og lager en arbeidsevnevurdering som innstiller pa om bruker fyller
vilkarene for & motta arbeidsavklaringspenger eller ei. Nar veileder pa Nav-kontoret har
vurdert at bruker fyller vilkarene sa oversendes det en sakalt arbeidsevnevurdering fra lokalt
Nav-kontor til forvaltningsenheten. Da er det forvaltningsenheten som vurderer om
argumentene i arbeidsevnevurderingen er tilstrekkelig dokumentert. Her etterstrebes det hay
grad av samhandling. Da kan en unnga a komme i den kjedelige situasjonen hvor
forvaltningsenheten gjer helomvending pa lokalkontorets beslutning, og underkjenner en
arbeidsevnevurdering hvor lokalt Nav-kontor har innstilt pa at bruker fyller vilkarene for a
motta arbeidsavklaringspenger. Tilliten til Nav vil pavirkes av denne samhandlingen fordi en
kan ikke forvente at brukerne skal skille pa lokalkontor i Nav og forvaltningsenhet i Nav. For
folk flest er det slik at «<Nav er Nav» uavhengig av om det er lokalkontor eller

forvaltningsenhet en prater om.

5.3.1 En Nav-leders forstaelse av begrepene samhandling og samskaping
De to begrepene samhandling og samskaping kan fort skape litt tungekrgll for noen og

enhver. Da Nav-lederne ble bedt om & beskrive sin forstaelse av begrepene sa papekte ogsa de
at disse to begrepene gjerne brukes litt om hverandre. Til tross for apenbare likheter i
skrivemate, sa var Nav-lederne tydelige pa at innholdsmessig sa var det to ganske forskjellige
begreper. Det som ble fremhevet var at samskaping ble oppfattet som mer omfattende en
samhandling. Bakgrunnen for en slik beskrivelse av samskaping var at partene her forpliktet

seg til & skape noe nytt sammen:

«Og samskapning da tenker du i utgangspunktet pa omrader der vi skaper noen nye
prosjekter sammen med en annen enhet. Da far vi pa en mate noe som ikke har

eksistert far». (Kim)
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5.3.2 «Ungdomsavdelingene rundt omkring er jo et samskapingsprosjekt»
Ut ifra de beskrivelsene som Nav-lederne gjorde av hva de la i begrepet samskaping, kan

gjerne Nav i seg selv sees pa som en eneste stor samskapningsprosess. Fra a vare tre
enkeltakterer, i form av Aetat, trygdeetaten, og sosialtjenesten sa gikk de sammen, og ut av
det kom det noe nytt som ikke hadde eksistert tidligere. Nav-lederne fikk imidlertid ikke
spgrsmal om de opplevde at Nav er en organisasjon som er kommet til som et produkt av
samskaping. | stedet ble de spurt om a komme med eksempler pa samskapingsprosesser som
de identifiserte i Nav. Her viste de til bade interne og eksterne eksempler. Ungdomsavdeling
var en intern samskapingsprosess som ble nevnt av flere. | ungdomsavdelingene ble ansatte i
Nav-kontoret med ulik kompetanse satt sammen i en ny avdeling eller team. Disse
avdelingene eller teamene fikk i oppgave a jobbe malrettet med ungdom og unge voksne i
aldersgruppen 18-29 ar. Sa her oppstod det en avdeling som inkluderte kompetanse pa tvers

av statlige og kommunale fagomrader, hvor hensikten var & gi enda mer helhetlig oppfalging.

«Ungdomsavdelingene rundt omkring er jo et samskapningsprosjekt for det er noe
som en har satt fokus pa i senere tid, og det er pa en mate det som er den nye
avdelingen der en har plukket ut ressurser fra de ulike andre etatene og satt de inn i

en ny avdeling». (Kim)

Prosjektarbeid var et eksempel pa ekstern samskaping som flere av Nav-lederne refererte til. |
de ulike prosjektene som Nav-lederne beskrev, sa samarbeidet Nav-kontoret med andre
instanser i kommunen eller eksterne aktarer for a gi et bedre tilbud til en brukergruppe.
Prosjektene hadde som mal a styrke oppfalgingstiloudet til de mest sarbare gruppene som
flyktninger, langtidsmottakere av sosial stenad og ungdom som star utenfor arbeidslivet. Dette
er for gvrig de gruppene som mal- og disponeringsbrevet nevner som prioriterte grupper i

Nav.

5.3.3 Partnerskapet i Nav, er det en samskapingsprosess?
| fortsettelsen pa kartlegging av samhandling og samskaping i Nav ble Nav-lederne spurt om

dette er begreper som blir omtalt i partnerskapet mellom kommune og stat. For a starte med
samhandling sa varierte det hvordan lederne har opplevd dette i partnerskapsmgatene. Flertallet
mener at det kunne veert et starre fokus pa samhandling. De samhandlingsprosessene som det
refereres til oppleves a vaere overfladiske hvor en diskuterer ting som er av praktisk karakter.
Men det savnes at en i starre grad praver a trekke de store linjene sammen. Kari referer til at
partnerskapsmegtene har en mal pa hva som skal gjennomgas. Denne har ikke et fast punkt om

samhandling, sa det ligger til Nav-leder selv & ta dette opp i partnerskapsmgtene. Falgende
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kommentar fra Kare beskriver at det gjerne er litt & hente pa samhandling som tematikk i

partnerskapsmgtene:

«Vel i den grad det har vaert oppe sa er det fordi det har veert trgbbel med

samhandlingen». (Kare)

Her er det viktig a presisere at det ikke er trgbbel i samhandling mellom stat og kommune det

refereres til, men samhandling internt i Nav mellom lokalkontorene og forvaltningsenheter.

Skifter vi over til samskaping sa er det et begrep som er nytt for Nav-lederne. Ingen av dem
kjenner igjen dette begrepet fra partnerskapsmegtene. De opplever imidlertid at dette er et
positivt ladet ord, og at det er noe som er mer forpliktende og dyptgaende enn samhandling.
Selv om Nav-lederne ikke gjenkjenner at samhandling er et begrep som har blitt omtalt i
partnerskapsmetene, sa ser de et potensial i & dra dette inn som et fokusomrade pa metene.
Arbeidsmarkedet nevnes som et konkret omrade hvor samskaping kan bidra til & lgse felles
utfordringer. Selv om Nav-kontorene er plassert i egne kommuner, sa er ikke arbeidsmarkedet
innrammet pa samme mate. Arbeidsmarkedet strekker seg pa tvers av kommunene og blir til
starre regioner. Eksempelvis vil arbeidsmarkedet pa Haugalandet inkludere kommunene
Haugesund, Karmgy, Tysveer med flere. Da kan det vaere en merverdi i @ samles om hvordan

en kan finne felles lgsninger pa de utfordringene en star ovenfor:

«Det er felles behov pa arbeidsmarked. Vi som er nabokommuner, har de samme

utfordringene. Det er en prosess pa gang der for a fa det til at vi mgtes». (Kalle)

Integreringsarbeid er et annet omrade som nevnes i sammenheng med spgrsmal om
samskaping i partnerskapet i Nav. Her blir det problematisert at det kan veere en rigid
holdning i partnerskapet til a benytte statlige ressurser til & ufare <kkommunale oppgaver» og
vice versa. Flyktningkrisen i Ukraina ble et eksempel pa dette. Her ble det gjort en endring i
regelverket som skulle gi mulighet for at flyktninger fra Ukraina raskere kunne komme seg ut
pa arbeidsmarkedet ved a ta i bruk arbeidsmarkedstiltak som en del av
introduksjonsprogrammet. Arbeidsmarkedstiltakene gar av det statlige budsjettet i Nav, mens
introduksjonsprogrammet driftes av de kommunale budsjettet med midler som er direkte
knyttet til hvor mange flyktninger kommunen bosetter. Utfordringen her er at kommunen ikke
gnsker & overfgre fra sin integreringspott for & veere med a finansiere at Nav skal kunne ga inn
med arbeidsmarkedstiltak i den perioden av integreringsforlgpet som formelt sett er
kommunens ansvar (les: kommunene mottar et integreringstilskudd de fem farste arene etter

at en flyktning er blitt bosatt i kommunen)
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«Nav kan fa arbeidssgkere inn pa arbeidsbenken sin som er ukrainere mye tidligere
mens de fremdeles er i sin 5 ars periode. Men da er veldig mange kommuner pa det at
det er Nav sitt ansvar a felge de opp mot arbeid, ikke kommunen sitt. Og dermed vil en

ikke spytte inn de pengene selv om det er kommunen som har fatt pengene». (Kim)

Det Kim gnsker & poengtere med denne kommentaren er at partnerskapet i starre grad kunne
veert en arena hvor en kunne ta det samlede settet av ressurser fra stat og kommune, og fordele

disse ut pa de omradene hvor de gir starst gevinst for de gruppene som skal prioriteres.

5.3.4 Samskaping mellom enhetene i Nav
Med fare for & gjenta meg selv, sa er Nav en stor organisasjon med mange nyanser. Det igjen

betyr at samhandling og samskaping vil kunne forega pa ulike arenaer. Kvaliteten pa
samhandling og samskaping pa disse arenaene vil kunne pavirke Nav-leder sitt handlingsrom
fordi fremdrift i enkelte prosesser er avhengig av godt samarbeid mellom lokalkontor og
forvaltningsenheter. I intervjuet ble Nav-lederne derfor stilt sparsmal om hvordan de opplever
samhandling og samskaping mellom lokalkontor og forvaltningsenhetene i Nav. Helt konkret
ble de da spurt om dette var et aktuelt tema pa ledermgter i Nav. Sann umiddelbart sa svarer
alle Nav-lederne at dette ikke er et tema som tas opp pa overordnet niva. Dersom
samhandlingen mellom enhetene diskuteres sa er det i forbindelse med enkeltsaker, og da er
det enkeltsaker hvor en opplever at sasmhandlingen ikke fungerer som den skal. Denne
kommunikasjonen gar gjerne via et mellomledd pa fylkesniva, slik at det ikke er direkte
samhandling mellom Nav-leder pa lokalkontor og Nav-leder pa forvaltningsenhet. Som leder
pa et lokalt Nav-kontor havner en da pa sidelinjen i de prosessene som gar pa samarbeid
mellom lokalkontor og forvaltningsenheter. Ut ifra beskrivelsen til Nav-lederne sa bidrar ikke
dette til & gke forstaelsen for hverandre, snarere tvert om. Problemet blir at fylkesleddet ikke
har tilstrekkelig kjennskap hverken til lokalkontor eller forvaltningsenhet sine vurderinger

siden fylkesleddet ikke jobber med dette pa daglig basis:

«Ulempen her er at samhandlingen ikke gar mellom oss og de. Den gar mellom et

fylkesledd som ikke jobber med dette». (Kim)

Et poeng som nevnes i samhandlingen mellom lokalkontor og forvaltningsenheter er at
forvaltningsenhetene na har blitt sentralisert. Far sentraliseringen var det lokale
forvaltningsenheter. Kristoffer som poengterer dette, beskriver en hverdag hvor det var lettere
a ta opp ting om man var uenig. Man kjente de som jobbet pa den lokale forvaltningsenheten,

og mgtte dem ogsa fysisk innimellom. Da opplevdes det ogsa enklere a bare ta en telefon nar
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det var gjort en feil vurdering enten av lokalkontor eller forvaltningsenhet, sa fikk man ordnet
det der og da. Na som ting er blitt sentralisert sa ma alt inn i samme saksbehandlingske selv
om det er gjort apenbare feil. Kristoffer sier at argumentet for sentralisering var
likebehandling, men han mener at likebehandling uansett var ivaretatt innenfor rammene av
lovverket, og dermed har brukerne av Nav sine tjenester fatt et darligere tiloud enn det som

var tilfelle med lokale forvaltningsenheter:

«Jeg folte at det fungerte bedre med de lokale forvaltningsenhetene enn de som er
sentralisert. S& har du det argumentet om at alle skal lik behandling og sann, men her
har du et regelverk og jurister som jobber, sa da skulle det ikke vaere forskijeller i
behandlingen av like saker». (Kristoffer)
5.3.5 «Forsta hverandres stasted og spille hverandre gode»
For & utforske samhandlingen mellom lokale Nav-kontor og forvaltningsenhetene ytterligere,
sa ble Nav-lederne stilt spgrsmal om hva som kan styrke samhandlingen dem imellom.
Overskriften her henspiller til det som flere av Nav-lederne kommenterte som sentralt for a
bedre samhandlingen. Nar det gjelder mater & fa til dette sa er Nav-lederne ganske
pragmatiske. Blant annet s nevner de hospitering og at det er behov for finne en felles arena
hvor ledere fra lokalkontor og forvaltningsenheter kan treffes for a se pa utfordringene og

finne lgsningene i fellesskap:

«Da ma det i alle fall veere noen arenaer hvor lederne samles tenker jeg, for a fa

kartlagt utfordringene og se hva vi kan gjgre sammen for a bli bedre». (Kari)

Nav-lederne mener at det essensielle for at dette skal «bzre frukter» er en mer direkte dialog
bade mellom Nav-leder pa lokalkontor og leder pa forvaltningsenhet, men ogsa generelt

mellom ansatte pa henholdsvis lokalkontor og forvaltningsenhet:

«De som skal utfgre oppgavene hos oss og de som skal handtere oppgavene hos dem
er de som faktisk ma sette seg ned og se hvordan dette kan gjeres og forenkles, og at
det ikke skal ga gjennom fire, fem forskjellige niva». (Kim)
5.3.6 «Kan det friste med en innsparing pa 100 millioner kroner?»
Det siste spgrsmalet som Nav-lederne ble bedt & svare pa om samskaping og samhandling, var
om det kan veere noen gevinst a hente pa mer samskaping mellom lokalkontor og
forvaltningsenheter. Hvis de svarte ja pa dette sparsmalet ble de bedt om & utdype og da ogsa
si noe om hvilke gevinster de kunne se for seg. Om de svarte nei ble de pa samme mate bedt

om a utdype hvorfor. Ingen av Nav-lederne sa noe negativt i det a forsgke a fa til mer

48



samskaping. Det varierte imidlertid hvilke gevinster de sa for seg at gkt samskaping mellom
lokalkontor og forvaltningsenhet kunne resultere i. Det som flere av lederne allikevel nevner
er at samskaping kan gi gevinst i form av starre smidighet i vanskelige saker. Det igjen kan
bidra til at saksbehandlingstiden gar ned og kvaliteten pa saksbehandlingen gar opp. For
bruker vil det ogsa kunne bli et mer forutsigbart Nav fordi en opplever et Nav som snakker
med en stemme overfor bruker. Veilederne i Nav vil da kjenne pa mindre stress og risikoen
for frustrerte brukere vil kunne reduseres. Ved a bruke mindre tid pa a flytte saker frem og
tilbake mellom lokalkontor og forvaltningsenhet, sa kan det utgjere en stor reduksjon i
tidsbruken pa lokalkontorene. Tid er penger, sa reduksjoner i tidsbruken vil ogsa gi

gkonomiske besparelser:

«Vi har regnet litt pa det. Hvis det er sann at vi kan kutte halvparten av var tidsbruk
pa lokalkontorene uten & se pa hva de matte kutte, s& er det en innsparing pa nesten
100 millioner kroner pa hele Nav pa landsbasis. Og det er bare fordi en har klart & fa
til en litt bedre samhandling pa de tjenestene som vi leverer til Nav Arbeid og ytelser

(les: forvaltningsenheten)». (Kim)

Helt til slutt nar det gjelder potensiell gevinst ved gkt fokus pa samskaping mellom
lokalkontor og forvaltningsenhet, sa vil jeg fremheve en betraktning fra Kalle. Det gar litt i
samme spor som det som er nevnt ovenfor om et Nav som kan bli mer forutsigbart, men han
bruker benevnelsen «palitelig forvaltning». Dette med palitelighet kan kobles til omdgmme,
og gkt palitelighet kan gi Nav et bedre omdgmme. Med tanke pa at det har veert en del
negative mediesaker om Nav de senere arene, ber et styrket omdgmme absolutt veere noe som
star hgyt oppe pa agendaen for Nav. | tillegg er det naerliggende a anta at et mer palitelig Nav

er noe som brukerne av Nav sine tjenester vil verdsette:

«Det handler ogsa om en palitelig forvaltning sant, og det er ikke palitelig forvaltning
hvis den ene enheten sier at du har ikke arbeidsevne og den andre sier det er ikke
testet ut nok, sa vi praver en gang til. Sa der tenker jeg gevinsten er at vi blir en bedre

organisasjon for brukerne vare». (Kalle)

5.4 En oppsummering av hovedfunnene i empirien
Oppsummert kan hovedfunn fra empirien omtales slik:

e Mal- og disponeringsbrevet som styringssignal treffer godt pa det lokale

utfordringsbildet.
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Nav-lederne opplever at det innenfor styringssignalene gis mulighet til & kunne gjare
lokale tilpasninger pa ressursbruk i eget kontor.

Som for virksomhetsledere flest begrenses ogsa en Nav-leders handlingsrom av
budsjettrammene. Forskjellen fra andre virksomheter er imidlertid at en Nav-leder
bade ma forholde seg til et statlig og et kommunalt budsjett.

Nav-leder har begrenset pavirkningskraft pa malene det skal jobbes mot. Det finnes
allikevel muligheter for a styre veien til malet. Eneste begrensning her virker a veere at
veien til malet ikke kan koste mer enn det som ligger innenfor budsjettet Nav-leder har
til disposisjon.

Nav lederne ser i hovedsak bare positive sider ved handlingsrom. Men det blir ogsa
poengtert at tydeligere faringer, altsa mindre handlingsrom, kan gi en mer ensartet
praksis mellom Nav-kontorene.

Samhandling mellom stat og kommune er ivaretatt i partnerskapsmater. Det oppleves
imidlertid & veere begrenset samhandling mellom lokale Nav-kontor og
forvaltningsenheter i Nav.

Samskaping er et uttrykk som er relativt ukjent for Nav-lederne. De vurderer det
allikevel som et positivt ladet ord, og gjenkjenner ogsa ungdomsavdelingene i Nav

samt prosjektarbeid som eksempler pa samskapingsprosesser.

50



6.0 Drgfting med analyse
| denne delen av oppgaven vil jeg analysere empirien og drgfte deni lys av utvalgte teoretiske

perspektiver og aktuell forskning. For a sikre en rgd trad mellom analysen og
problemstillingen for min masteroppgave, har jeg valgt a bruke forskningsspgrsmalene som
utgangspunkt for analysen. Dette kapittelet er derfor delt inn i tre deler, hvor hver del baserer
seg pa ett av de tre forskningsspgrsmalene. I tillegg inneholder hver av de tre delene flere

undertitler knyttet til de ulike funnene empirien har gitt meg.

6.1 Hva kjennetegner mal- og disponeringsbrevet fra Arbeids- og velferdsdirektoratet?
Min gjennomgang av mal- og disponeringsbrev for henholdsvis 2021 og 2022 viste at brevet

gir en beskrivelse av hvilke malgrupper Nav-kontorene skal gi ekstra oppmerksomhet nar
ressurser skal prioriteres. Videre gir brevet tydelig beskjed om hvordan Nav bgr fremsta utad.
Eksempler pa dette er at Nav skal drive «palitelig forvaltning», og det skal vare kontroll pa
«gkonomistyring». Brevet sier ogsa noe om styringsparameterne som skal indikere om Nav-
kontoret har lykkes med a prioritere de malgruppene som skal vies ekstra oppmerksomhet.
Samtidig som brevet kommer med tydelige faringer pd hva Nav-kontorene skal prioritere, sa
er ikke detaljnivaet avskrekkende. De to brevene jeg har gjennomgatt er begge pa rundt 20
sider. Et relativt lavt detaljniva slik som beskrevet her kan veere en indikator pa at det finnes
et visst handlingsrom for en Nav-leder til 4 velge fremgangsmate for a lgse de oppgavene som
brevet nevner. Det at detaljnivaet i beskrivelsen er lavere enn forventet kan ogsa sees i
sammenheng med den type problemer som Nav skal lgse. Det finnes ikke noen fasit pa
hvordan man kan hjelpe mennesker med ulike typer utfordringer 8 komme seg ut i
arbeidslivet. Det som en person lar seg motivere av vil kanskje ha motsatt effekt pa en annen.
Da blir det vanskelig a vaere for spesifikk i beskrivelsen av hvordan et Nav-kontor skal
prioritere a jobbe for & fa for eksempel ungdom eller personer med fluktbakgrunn, som begge
er prioriterte grupper, ut i lgnnet arbeid. Denne type problemstilling hvor det ikke er en
Iasning som objektivt sett er bedre enn en annen er det som defineres som «uregjerlige
problemer» (Vabg & Vabo, 2014, s.17).

Hva mer kan data fra intervjuene med Nav-lederne si om kjennetegn ved mal- og
disponeringsbrevet? Empirien viste at Nav-lederne vurderte brevet som et tydelig
styringssignal. | sin forstaelse av styringssignaler generelt sett har Nav-lederne beskrevet
styringssignaler som faringer for hvordan det skal jobbes pa lokalkontorene, samt hvilke
prioriteringer en skal gjgre. Pa spgrsmal om hva Nav-lederne anser som de mest sentrale

styringssignalene i Nav dras ogsa mal- og disponeringsbrevet frem. Et annet viktig poeng i
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omtalen av mal- og disponeringsbrevet var at Nav-lederne opplevde at utfordringsbildet som
ble beskrevet var gjenkjennelig sammenlignet med lokale forhold. Uavhengig av mal- og
disponeringsbrevet sa ville de prioritert ekstra ressurser pa de brukergruppene som brevet sier

de skal prioritere.

Hvordan kan teorien brukes til & forsta denne beskrivelsen av mal -og disponeringsbrevet?

Det vil jeg forsgke a utlede i egne avsnitt nedenfor.

6.1.1 Ovenfra-og-ned og nedenfra-og-opp
| et iverksettingsperspektiv er det fort gjort & dra en parallell mellom top-down perspektivet

og mal- og disponeringsbrevet. Brevet er tross alt et styringssignal fra den sentrale ledelsen til
de lokale Nav-kontorene om hva de skal prioritere i det kommende aret. Allikevel er ikke
dette helt dekkende. For Nav-lederne beskriver at styringssignalene som brevet kommer med
har blitt bedre og mer konkrete de senere arene. Kalle sin kommentar pa spgrsmalet om
«styringssignalene i mal- og disponeringsbrevet lar seg oversette til det lokale

utfordringsbildet eller om det er en mismatch» kan illustrere dette:

«Jeg vil ikke si at det er mismatch. Tvert imot er mal- og disponeringsbrev blitt

tydeligere, mer forstaelige og lettere & oversette de siste arene». (Kalle)

Det som Kalle papeker her kan minne om en virkelighetsbeskrivelse som star mer i stil med
det iverksettingsteorien beskriver som «baklengs kartlegging», hvor de som er satt til a lgse
problemeneg, i dette tilfellet Nav-lederne, tilbakemelder hvilke tiltak som bar iverksettes for &
kunne lgse utfordringene. Siden brevet oppleves a ha blitt tydeligere og lettere & oversette,

kan det fremsta som den sentrale ledelsen i Nav har tatt innover seg informasjonen som de far
fra lokalkontorene (baklengs kartlegging) til & planlegge fremover. | et slikt bilde blir mal- og
disponeringsbrevet en toveis prosess hvor det veksles mellom ovenfra-og-ned og nedenfra-og-
opp tilnerming (Elmore som referert i Offerdal, 2014, s.230) for & iverksette styringssignaler

som skal kunne treffe pa de lokale forholdene i kommunene.

6.1.2 Tiltro i stedet for trosbekjennelse
Kommentaren fra Kalle under punkt 6.1.1 ovenfor, om at mal- og disponeringsbrevet er blitt

tydeligere og lettere a oversette, er en overgang til & dra inn funn fra artikkelen «Spenninger
som pavirker styring og ledelse fra farstelinjeledere i Nav», for & si noe om kjennetegn ved
mal- og disponeringsbrevet. | artikkelen skriver Rgnningstad at «begrenset standardisering av
tjenester foreslas som et tiltak som kan gke den lokale lederens mulighet til & uteve ledelse»

(Renningstad, s.65-66, 2020). Det at mal- og disponeringsbrevet har blitt bedre de senere ar,
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ved at det er blitt tydeligere og mer forstaelig, sammenfaller godt med at brevet kan leses som
en standardisering av tjenestene som skal gis, uten at det gar helt i detalj pa hvordan
tjenestene skal rigges pa det enkelte kontor. Da blir det en begrenset standardisering, hvor en
har tiltro til at Nav-kontoret kan utforme lokale lgsninger, og da kreves det ikke at det

avlegges en «trosbekjennelse» med hgy grad av detaljstyring for & gjennomfgre oppdraget.

6.1.3 Oppdraget er bestemt, men du har handlingsrom til & vurdere hvordan oppdraget kan

lgses

Kontekstualisering har jeg i teoridelen beskrevet som et forsgk pa a ta en praksis fra en gitt
kontekst, og overfare denne til en ny organisatorisk kontekst (Ravik, 2007, s.293). | mal- og
disponeringsbrevet kan vi se elementer av dette teoretiske begrepet. Argumentasjonen her er
at sentral ledelse i Nav har skissert opp en retning for organisasjonen gjennom mal- og
disponeringsbrevet. I utformingen av brevet er det rimelig d anta at sentral ledelse har fatt
tilbakemeldinger fra feltet pA hva som bgr prioriteres, ref. det som ble draftet i punkt 6.1.1.
Samtidig er det like rimelig a anta at de ogsa har hentet ideer fra organisasjoner utenfor Nav
til utformingen av brevet. Nar disse ideene tas inn i mal- og disponeringsbrevet kan det tolkes
som a ta en praksis fra en gitt kontekst og overfare denne til en ny organisatorisk kontekst.
Om denne koblingen blir litt tynn i sin argumentasjon, sa kan uansett overfgringen av brevets
innhold fra sentral ledelse til det enkelte lokalkontor sees som en form kontekstualisering.
Brevet tar jo nettopp en overordnet kontekst, som i dette tilfellet blir tiltak for a lgse de store
samfunnsutfordringene, og sa forsgkes dette overfart til mange ulike kontekster pa de enkelte
lokalkontorene. For a falge denne tanken litt videre kan det vere interessant & se om empirien
kan si noe om hvordan oversettelsesprosessen fra sentral ledelse til lokalt Nav-kontor
oppleves. Da vil jeg dra frem en kommentar som en av Nav-lederne hadde pa spgrsmalet om

«hva du legger i begrepet handlingsrom?»:

«Jeg pleier & si at dersom vi har fatt beskjed om & bygge vei sa skal vi bygge vei og
ikke togbane. Men innenfor dette, hvordan veien skal se ut og hva som er den beste
maten for a fa veien til & passere mellom fjellene, der har vi handlingsrom. Sa maten
jeg definerer det pa er at vi i det lokale har et handlingsrom til & definere hvordan vi i
vart lokale arbeidsmarked kan rigge dette til pa en best mulig mate. Men oppdraget er

allikevel fastlast og bestemt». (Kim)

| teori om kontekstualisering sa viste jeg til at Rgvik har en modell som kalles den hierarkiske

oversettelseskjeden (2007). Denne modellen inneholder en fremstilling av et sett logisk
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sammenhengende forutsetninger og forventninger til hva som blant annet vil vaere de sentrale
arenaer og aktgrer nar ideer skal tas inn og tas i bruk i bestemte organisatoriske kontekster. Et
av disse argumentene kalles «fra det abstrakte til det konkrete» (Regvik, 2007, s.295). | min
forstaelse av dette argumentet omtalte jeg det som en slags «veien blir til mens vi gar»
implementering. Det er kommet et budskap fra sentral ledelse som skal tas ned til lokale
enheter. Budskapet er imidlertid ikke av en slik karakter at det beskriver trinn for trinn
hvordan oppdraget skal lgses. Da er det rom for lokale tolkninger. Nettopp dette passer godt
med Kim sin beskrivelse av at oppdraget er bestemt, men du har handlingsrom til & vurdere

hvordan oppdraget kan lgses ut ifra lokale forhold.

6.1.3 Dokumentasjon pa samstyring i praksis
Empirien viser at Nav-lederne i stor grad opplever samsvar mellom utfordringsbildet i egen

kommune og de prioriteringene som mal- og disponeringsbrevet legger opp til. Det at brevet
ikke oppleves a ga pa tvers av hva kommunene mener bgr prioriteres kan sees i sammenheng
med teori om samstyring. | teoridelen ble samstyring definert som «den ikke-hierarkisk
prosessen hvorved offentlige og/eller private aktarer og ressurser koordineres og gis felles
retning og mening» (Reiseland & Vabo som referert i Rgiseland & Vabo, 2016, s.21). Som
nevnt tidligere kan Nav i seg selv sees pa som en samstyringsprosess. En ting er imidlertid
teori, en annen ting er praksis. Nettopp derfor er det interessant & se at Nav-lederne som
representant for praksisfeltet bekrefter at mal- og disponeringsbrevet matcher godt med det

lokale utfordringsbildet:

«Na opplever jeg det er stor grad av samsvar mellom kommunebrev og mal- og
disponeringsbrev, og det er veldig lett & oversette til det vi star oppi i kommunen»
(Kalle).

Teori om samstyring var innom at samstyring krever en eller annen form for rammer, regler
og rutiner (Rgiseland & Vabo, 2016, s.27). Her ble partnerskapsavtalen nevnt som et
eksempel pa dette. Med de skussmalene som Nav-lederne gir mal- og disponeringsbrevet kan
brevet definitivt sta seg som dokumentasjon pa at styringssignalene i Nav i praksis kan

beskrives som en samstyring mellom stat og kommune.

6.2 Hvordan pavirker mal- og disponeringsbrevet handlingsrommet til ledere pa lokale

Nav-kontor?
Det er flere vinklinger & belyse dette forskningsspersmalet fra. Jeg vil i tur og orden ta dem

for meg under egne overskrifter og se hvilke teorier som kan bidra til & forklare funnene i

empirien.
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6.2.1 En aktiv leder har starre handlingsrom
Mal- og disponeringsbrevet har klare faringer pa hvilke brukergrupper som skal prioriteres.

Det som mal- og disponeringsbrevet likevel ikke er like rigid pa er hvordan en Nav-leder skal
sgrge for at disse brukergruppene blir prioritert. Dette gjenkjenner Nav-lederne som
handlingsrom. Som en av dem poengterte sa har du som Nav-leder et tydelig oppdrag, men
hvordan du gnsker & prioritere ressursene for a lgse oppdraget, det har du handlingsrom til &
styre selv. En tolkning av dette er at Nav-leder i oversettelsen av styringssignalene har en viss
grad av frihet til & kunne tilpasse budskapet til lokale forhold. Nav-leder vet at mal- og
disponeringsbrevet legger opp til at unge brukere under 30 ar og personer med fluktbakgrunn
er blant de gruppene som skal prioriteres. Fra kommune til kommune vil det variere hvor
mange brukere Nav-kontoret har oppfglging med i de ulike brukergruppene. Dersom du er
Nav-leder i en kommune hvor det er bosatt fa flyktninger vil det veare darlig ressursbruk a
sette av store personalressurser til denne brukergruppen. Om Nav-leder hadde et rigid forhold
til styringssignalene kunne det imidlertid blitt vist til mal- og disponeringsbrevet, og at
prioriteringen om & bruke store ressurser pa flyktninger var i henhold til dette. Her kan Raviks
(2007) teori om oversettelse av organisasjonsideer, og da naermere bestemt begrepet
frihetsgrader, kaste lys over empirien. Nar Nav-leder selv definerer hvordan ressursene pa
kontoret skal fordeles ut ifra lokale forhold, sa har Nav-leder mange frihetsgrader som
translater av mal- og disponeringsbrevet (Ravik, 2007, s.257). Budskapet er fortsatt det
samme, men innholdet er tilpasset lokale forhold. En aktiv Nav-leder har da skapt et starre
handlingsrom enn en passiv, fordi den aktive Nav-lederen har utnyttet frinetsgradene og selv
tatt ansvar for a oversette innholdet i mal- og disponeringsbrevet til situasjonen i egen

kommune.

Flere av Nav-lederne poengterer at tildelt budsjettramme kan begrense handlingsrommet.
Verdt & merke seg her er imidlertid at det finnes et handlingsrom innenfor budsjettrammen.

En kommentar fra en av Nav-lederne understreker nettopp dette:

«Sa lenge det er balanse sa legger ikke Nav Rogaland seg opp i hvordan jeg forvalter

budsjettet». (Kristoffer)

Mal- og disponeringsbrevet tillater med andre ord at Nav-leder kan ha kontroll pa
pengesekken som er innenfor budsjettrammen. Her kan leeringsperspektivet fra
iverksettingsteori dras inn for a forklare hvordan en aktiv Nav-leder kan ta styring og definere
sitt eget handlingsrom innenfor budsjett. Selv om tildelingen er gitt gir ikke mal- og

disponeringsbrevet begrensninger pa muligheten for a ta en aktiv rolle i hvordan tildelingen
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tas i bruk. Trolig vil dette imidlertid kreve at en som leder har oversikt pa de typiske
prosessene som gjenspeiler den daglige aktiviteten i organisasjonen (Offerdal, 2014, s.236).
Klarer en a tilegne seg denne kunnskapen kan en benytte friheten i mal- og
disponeringsbrevet til a styre de tilmalte ressursene til beste for kontoret. Utnyttelse av dette
handlingsrommet vil nok favorisere ledere som har en viss fartstid i en organisasjon. | den

forbindelse kan det poengteres at Kristoffer har veert Nav-leder i ni ar.

Som en avrunding pa dette punktet vil jeg vise til at funnene om handlingsrom innenfor mal-
og disponeringsbrevet kan sees i sammenheng med tidligere funn om handlingsrom for ledere
i Nav. Longvanes & Eikas sin artikkel fra 2019, «Krav, val og avgrensingar — endring av
handlingsrom for leierar under omstilling», fant at etter hvert som «ma oppgavene» lettet fikk
Nav-lederne et stgrre handlingsrom fordi nasjonale malsettinger ble modifisert og lokale
tilpasninger for gjennomfaring ble akseptert (Longvanes & Eikas, 2019, s.293). Dette
harmonerer med at Nav-lederne jeg har intervjuet beskriver et handlingsrom innenfor
styringssignalene til & kunne styre bruk av personal og budsjett der hvor dette gir best

ressursutnyttelse lokalt.

6.2.2 Nav mer trendy enn sitt rykte
Evnen og muligheten til a tilpasse seg omgivelsene kan kobles til begrepet fleksibilisering

som Revik nevner i boken om trender og translasjoner. Dette begrepet beskriver en gkende
grad av midlertidige organisasjonsformer og en gkende frekvens i endringen av formelle
strukturer (Revik, 2007, s.125). | punkt 5.3.2 i empirikapittelet kommer det frem at Nav-
lederne har satt i gang ulike prosjekter hvor Nav-kontoret har samarbeidet med andre
instanser i kommunen eller eksterne aktgrer for a gi et bedre tilbud til en brukergruppe. At
Nav-lederne har mulighet til & etablere nye prosjekter i organisasjonen som fglge av kravene
de mgter om a levere resultater for serskilte grupper, kan tolkes som et utvidet handlingsrom.
Dette inntrykket styrkes ytterligere nar Nav-lederne far spgrsmal om samhandling. Her svarer
omtrent samtlige av dem at de har igangsatt ulike prosjekter for & mate utfordringshilder som
de har i sin kommune. Dette velger jeg a tolke som at de har handlingsrom til & kunne
iverksette ngdvendige endringer ved behov. En slik mulighet til & starte opp prosjekter kan
kobles til det fleksibilisering sier om en gkende grad av midlertidige organisasjonsformer.
Muligheten for a drive prosjektarbeid passer ogsa godt inn i begrepet temporarisering. Denne
trenden er en betegnelse pa ulike prosjekter, matrisestruktur og/eller nettverksbasert
organisering (Ravik, 2007, s.128). Nar Nav-lederne har handlingsrom til & starte prosjekter

for & lgse problemene de star i lokalt, kan dette sees som en kontrast til det byrakratiske bildet
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mange gjerne har av offentlige organisasjoner som Nav. Nettopp derfor er begrepet
fleksibilisering et bilde pa avbyrakratisering, med tendensen til stadig raskere skifter av
formelle strukturer og gkt bruk av midlertidige organisasjonsformer (Ravik, 2007, s.125).
Selv om ingen av Nav-lederne nevner at de driver med avbyrakratisering, kan deres
beskrivelse av lokalt prosjektarbeid implisitt tolkes slik. Sa langt har dette avsnittet vist til
empiri som kan tale for at fleksibilisering er en gjenkjennelig trend i Nav. | fortsettelsen av
dette er det naturlig a stille seg sparsmalet om mal- og disponeringsbrevet i seg selv bidrar til
gkt fleksibilisering, og med det ogsa gkt handlingsrom. Nav-lederne tilbakemelder at
faringene som kommer i mal- og disponeringsbrevet er gjenkjennelige sammenlignet med det
lokale utfordringshildet. De erfarer ogsa at det er mulig a finne lokale lgsninger i mgte med
utfordringsbildet som mal- og disponeringsbrevet beskriver. Det at brevet ikke oppleves rigid
i sin form, samt det at graden av detaljstyring oppleves a vere lav, gjer det rimelig a anta at
graden av fleksibilisering i hvert fall ikke holdes tilbake av mal- og disponeringsbrevet.
Logikken her blir at et «rundt» formulert budskap med lav grad av detaljstyring ikke star i
kontrast til en gkende frekvens i endringen av formelle strukturer eller muligheten til a rigge
midlertidige organisasjonsformer som fleksibilisering fremhever som viktige poeng. Tvert om
kan det heller veere slik at nar du opplever at styringssignalene stetter opp under det du
uansett anser som viktig, sa gir det ekstra motivasjonen for a ga i gang med prosjekter som
kan bidra til gkt maloppnaelse. Da vager jeg pastanden om at graden av fleksibilisering gker
fordi du raskere vil kunne iverksette endringer nar du opplever stgtte i styringssignalene. Med
oppbakking fra styringssignalene vil du som leder sannsynligvis ogsa fele deg tryggere pa a
prave ut midlertidige prosjekter slik Nav-lederne i min studie har beskrevet. Selv om mal- og
disponeringsbrevet ikke eksplisitt bruker begrepet fleksibilisering, vil jeg allikevel med
bakgrunn i empirien hevde at mal- og disponeringsbrevet som styringssignal pavirker Nav-
lederne sin mulighet for fleksibilisering i positiv retning ved at det gis handlingsrom for
prosjektarbeid. Ut ifra Ravik sin beskrivelse av fleksibilisering (2007), sa tillater jeg meg &
kalle det for en trend innenfor organisasjonsteori. Ved a gi rom for denne trenden i Nav,
uavhengig av om det er bevisst eller ei, vil jeg avrunde dette avsnittet med & fremme

pastanden om at Nav kanskje er mer trendy enn sitt rykte.

6.2.3 Er mal og- disponeringsbrev et nyttig kompass eller oppleves det a vere en type
overformynderi som begrenser handlingsrommet lokalt?
Empiri fra intervjuene med Nav-lederne har vist at de ser pa mal- og disponeringsbrevet som

et slags «kalibreringsverktey» pa hva Nav-kontorene skal prioritere. Med tanke pa mitt

forskningsspgrsmal om hvordan mal- og disponeringsbrevet pavirker handlingsrommet til
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ledere pa lokale Nav-kontor vil det veere interessant & analysere om dette
«kalibreringsverktayet» treffer pa det lokale utfordringsbildet ute i de enkelte kommunene.
Som en innledning til dette er det verdt @ minne om at Nav-lederne svarte at de
brukergruppene som mal- og disponeringsbrevet sa de skulle prioritere, er brukergrupper som

de uansett ville prioritert uavhengig av mal- og disponeringsbrevet:

«Sa de styringssignalene virker veldig naturlige egentlig for det burde vi nesten gjort

uansett uavhengig av styringssignalene. Prioritert de gruppene». (Kristoffer)

Denne kommentaren fra Kristoffer vil jeg koble pa funn om det overlokale hierarkiet som
Djupvik & Eikas drgftet i sin artikkel om skjgnnsutgving i Nav. De var i artikkelen inne pa at
direktoratet har definert hvilke fire innsatsgrupper brukerne skal plassers i. De nevnte at dette
satte noen begrensninger uten & kommentere spesifikt at det var handlingsrommet som ble
begrenset (Djupvik & Eikas, 2022, s.12). Tilbakemeldingene fra Nav-lederne om at mal- og
disponeringsbrevet treffer godt pa de utfordringene de uansett ville prioritert & jobbe med ma
sies & veere en formildende omstendighet nar det skal vurderes om brevet begrenser
handlingsrommet. At brevet gir faringer som mottas med gjenkjennelige nikk gjer det ogsa
lite sannsynlig at mal- og disponeringsbrevet oppleves som en type overformynderi som
begrenser handlingsrommet lokalt. Denne opplevelsen av brevet er imidlertid ikke noe den
sentrale ledelsen i Nav skal ta for gitt. Det mal- og disponeringsbrevet Nav-lederne har

mottatt de siste arene er nemlig ikke representativt for hvordan brevet var utformet tidligere:

«Jeg tror de forste brevene var 80-90 sider. Det bar litt preg av prosjektorganisering i
direktoratet. Na ser jeg at det henger mer sammen. Det er en logisk oppbygning. Vi far

ikke noen overraskelser nar vi far mal- og disponeringsbrevet.» (Kalle)

Det Kalle kommenterer her kan sees i sammenheng med funnene i Longvanes & Eikas sin
artikkel. Handlingsrommet til Nav-lederne har endret seg fra oppstarten av Nav (Longvanes &
Eikas, 2019, 5.293). Kalle har veert leder i Nav i 15 ar, sa han har veert med pa hele reisen fra
etableringen av Nav til Nav anno 2023. Jeg vil derfor pasta at det bidrar til & gi hans
kommentar ekstra empirisk pondus sammenlignet med hva tilfellet ville veert om dette var
inntrykk han hadde «arvet» fra andre Nav-ledere som hadde veert hans forgjengere.
Informasjonen fra Kalle styrker Longvanes & Eikas sin konklusjon om at nar presset pa «ma-
oppgavene» lettet fikk Nav-lederne et starre handlingsrom. Endringene av mal- og
disponeringshrevet som Kalle beskriver star i stil til modifisering av nasjonale malsettinger

og aksept av en mer pragmatisk gjennomfaring lokalt som begge var sentrale poenger for
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opplevelse av gkt handlingsrom for Nav-lederne (Longvanes & Eikas, 2019, s.293). Men kan
det veere noe mer i teorien som ytterligere kan bidra til & se en sammenheng mellom endringer
i mal- og disponeringshrevet, og opplevelse av gkt handlingsrom lokalt? Her vil jeg igjen dra
inn teori fra Rgviks bok om trender og translasjoner (2007). Nar mal- og disponeringbrevet
har blitt et mer lettfattelig dokument slik Kalle beskriver det, blir detaljstyringsnivaet Nav-
lederne ma forholde seg til redusert. Da blir Rgvik sin teori om translasjon aktuell. Nar et
budskap skal oversettes kan det variere hvor stor frihet translatgren har i oversettelsen av
budskapet. Dette defineres som «frihetsgradene translatgren har til & omtolke og forme det
som skal oversettes, etter eget gnske og skjgnn» (Ravik, 2007, s.257). Mindre detaljstyring i
mal- og disponeringsbrevet apner for at Nav-leder har gkt grad av frihet som translater, eller
flere frihetsgrader. Starre frihet i oversettelsen av mal- og disponeringsbrevet er en bekreftelse
pa gkt handlingsrom fordi Nav-leder har fatt en mindre rigid ramme a forholde seg til nar

lokale tiltak skal iverksettes.

Som en avrunding pa denne punktet vil jeg ga tilbake til overskriften hvor jeg stiller sparsmal
om mal- og disponeringsbrevet oppleves a vere et nyttig redskap eller en begrensende faktor
pa handlingsrommet til Nav-leder. Data fra Nav-lederne bekrefter at mal- og
disponeringshrevet er et verktay som er til nytte nar de skal sette retningen for kontorets
prioriteringer. Om ikke alle Nav-lederne bruker mal- og disponeringsbrevet like aktivt i det
daglige, kan brevet likevel sies a ha en funksjon tilsvarende et kompass, siden det bidrar til &
holde kursen pa hvordan ressurser bgr prioriteres. En kommentar fra Knut gir en god

beskrivelse av nettopp det:

«Jeg bruker det ganske mye og bruker det jevnlig ogsa i ledersamtaler og ledermgter.

Sann hjelper det oss til & holde kursen» (Knut).

6.2.4 Er det plass til en «U-sving» dersom kartet har pekt deg i feil retning?
Empiri som er draftet sa langt bekrefter at det er relativt stor grad av harmoni mellom mal- og

disponeringshrevet og de utfordringene Nav-lederne mener ma prioriteres i egen kommune.
Nar mal- og disponeringsbrevet treffer godt i sin beskrivelse av prioriterte grupper, inneholder
det fa kilder til konflikt. Da utfordrer ikke brevet Nav-lederne sitt handlingsrom i like stor
grad som det kunne gjort dersom brevet beskrev prioriteringer som var helt ute av takt med
det Nav-lederne vurderte som viktig. | dette avsnittet vil jeg derfor ta et raskt blikk pa
empirien for a se om den sier noe om hvilket handlingsrom Nav-leder har til & foreta
prioriteringer som gar pa tvers av det mal- og disponeringsbrevet legger opp til. I intervju med

Nav-lederne ble de spurt om mal- og disponeringsbrevet lot seg oversette til det
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utfordringsbildet som de hadde i egen kommune. Der var det en kommentar som kan kaste
noe lys over hvilken frihet en Nav-leder har til & gjgre andre prioriteringer enn det som star

spesifikt nevnt i mal -og disponeringsbrevet:

«Det er jo sann at hvis det er mindre lokale forhold hvor vi har sa og s mange
brukere, sa kan vi og i det handlingsrommet lage lokale tiltak til en viss grad i hvert
fall». (Kristoffer)

En skal alltid veere forsiktig med a trekke for mye ut av en enkelt kommentar. Men Kristoffer
beskriver at det finnes et visst handlingsrom for & kunne legge en annen kurs enn det som star
beskrevet i mal- og disponeringsbrevet. «U-sving» er kanskje a ta det litt langt, men
kommentaren kan tolkes dithen at en Nav-leder har frihet til & kunne finne «omkjeringsveier»
dersom det lokale utfordringshildet viser seg & veere noe annerledes enn det som beskrives i
mal- og disponeringsbrevet.

6.2.5 Kan mindre rom for tolkning gi starre handlingsrom?

Noen av Nav-lederne nevner at nar mal- og disponeringshrevet binder opp kontorets ressurser
til a falge opp spesifikke brukergrupper sa ma det ngdvendigvis ga pa bekostning av noe
annet. Da har en Nav-leder kanskje feerre frihetsgrader enn en ville hatt dersom ingen faringer
var gitt. Samtidig ville trolig fa eller ingen faringer heller ikke veert en situasjon a foretrekke
med tanke pa kompleksiteten i det samfunnsoppdraget en Nav-leder skal forholde seg til. Her
kan det vaere interessant a se naermere pa hvordan balansen mellom detaljniva og rom for
tolkning i mal- og disponeringsbrevet pavirker handlingsrommet for Nav-lederne. En
kommentar fra Kim pa spersmalet om mal- og disponeringsbrevet legger faringer pa

organisering av driften kan bidra i analysen av dette:

«Nei egentlig tror jeg det i liten grad gjer det. Jeg skulle gnske at det hadde gjort mer
av det, at det var mer fagringer. Det er rett og slett fordi som jeg sa litt tidligere, at her

ma kontorene finne ut selv hvordan en skal rigge ressursene». (Kim)

| forlengelsen av denne kommentaren nevner Kim at for liten grad av styringssignaler gjer at
de gamle konstellasjonene som var forut for Nav, med Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten
lever videre internt som egne avdelinger i Nav-kontorene. Den synergieffekten som
sammenslaingen av de tre etatene skulle gi, mener Kim fortsatt ligger som et uforlgst
potensial. Dette er en interessant betraktning, som i seg selv kunne vart utgangspunkt for en
studie. Jeg skal imidlertid begrense meg til & vurdere dette poenget opp mot min

problemstilling om handlingsrom og styringssignal. Da er det helt klart at det som Kim
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beskriver pavirker handlingsrommet til en Nav-leder. Nar det gjelder gnsket om enda
tydeligere fgringer er iverksettingsteori igjen aktuelt & dra inn. Som jeg har veert innom
tidligere i draftingen, sa har mal- og disponeringsbrevet endret karakter. Nav-lederne har
beskrevet at de farste brevene var mer detaljorienterte og omfattende enn hva tilfellet er na.
Ut fra iverksettingsteori kan dette tolkes som at brevet tidligere bar mer preg av a veere en
form for «ovenfra-og-ned» styringssignal, mens det na fremstar & ha beveget seg mer i retning
av et leeringsperspektiv hvor stgrre ansvar er lagt over pa Nav-leder til a oversette brevet il
lokale forhold. Dersom det viser seg a vere en utbredt praksis at de gamle konstellasjonene
bestaende av Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten er med pa a redusere handlingsrommet til
Nav-lederne slik Kim beskriver, sa bar det vurderes om mal- og disponeringsbrevet ma gi
tydeligere fgringer pa sammensetningen av ressurser ute i Nav-kontorene. Igjen vil jeg papeke
at her kan det vaere flere nyanser bade nar det gjelder personlige preferanser som leder og ikke
minst hvor lang erfaring man har som leder i Nav. Nar det er sagt s& har Kim fem ars fartstid
som leder i Nav. Ut ifra laeringsperspektivet kan en da hevde at han har den ngdvendige
kunnskapen som gjgr en leder i stand til & kunne justere malene ut ifra de til enhver tid
gjeldende forutsetningene organisasjonen ma levere innenfor (Offerdal 2014, s.238). Men
denne kunnskapen har nok begrenset verdi hvis du som leder ma balansere interessene til tre

ulike organisasjonskulturer nar ressurser skal fordeles.

6.3. Kan gkt oppmerksomhet pa prosesser som samstyring og samskaping bidra til
bedre maloppnaelse og sterre handlingsrom for ledere pa lokale Nav-kontor?
Dette er det tredje og siste forskningssparsmalet som skal hjelpe meg pa veien mot en

konklusjon pa problemstillingen for min studie:

Hvilket handlingsrom for ledelse har ledere pa lokale Nav-kontor innenfor rammene av

nasjonale styringssignaler?

Fokus til nd i drgftingen har veert pa hvordan mal- og disponeringsbrevet slik det star seg i
dag, pavirker det lokale handlingsrommet pa Nav-kontorene. | denne delen av drgftingen vil
jeg se om gkt innslag av samstyring og samskaping som fokusomrade for styringssignal kan
styrke handlingsrommet for ledere pa Nav-kontor.

6.3.1«Jo flere ledd jo mer forringet blir det som en faktisk snakker om»

Tidligere har jeg veert innom at Nav som organisasjon kan ses pa som en samskapingsprosess.
Ungdomsavdelingene i Nav er ogsa dratt frem som eksempel pa en vellykket
samskapingsprosess hvor ressurser og kompetanse fra alle de tre forhenveerende

organisasjonene Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten er satt i system for & jobbe med & bista
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unge voksne som star utenfor arbeidslivet. Denne type organisering er imidlertid ikke
representativ for alle arbeidsprosesser i Nav. Saksgang for ytelser som ufaretrygd og
sykepenger, hvor lokalt Nav-kontor har oppfaglgingsansvar og forvaltningsenhet har
vedtaksmyndighet, kan vaere et eksempel pa en annen type organisering. Her er det en fare for

at det kan ga mye tid til frustrasjon om uenighet rundt vurderinger av sgknader:

«Det har veert noe frustrasjon spesielt mellom lokalkontor og Nav Arbeid og ytelser

som behandler ufgre de siste arene». (Kalle)

Nav-lederne i min studie legger ikke skylden for frustrasjonen pa forvaltningsenhetene eller
lokalkontoret. De viser i stedet til at det er lite samhandling mellom enhetene internt i Nav, og
at det blir brukt lite energi pa samarbeidet mellom lokalkontor og forvaltningsenheter. Kari
oppgir at i lgpet av de syv arene hun var leder i Nav sa kan hun kun huske at det var to ganger
hvor hun deltok pa mgte sammen med den som var leder for forvaltningsenheten. Pa generell
basis opplevde hun at det ble snakket lite om samhandlingen mellom lokalkontorene og

forvaltningsenhetene pa felles ledermegter for Nav-ledere i Rogaland.

«Pa ledermgtene for Nav-ledere i Nav Rogaland sa var det mer enn type orientering
om status pa samarbeidet og hva de hadde tenkt & gjgre. Men jeg opplevde nok at det
var lite involvering, altsa at vi som Nav-ledere ble lite involvert i de prosessene som
gikk pa akkurat det med samarbeid mellom lokalkontor og forvaltningsenheter. Det

var en sann vanskelig greie det». (Kari)

Om vi ser beskrivelsen av samhandlingen mellom lokalkontor og forvaltningsenhet i
sammenheng med samstyring som er definert som «den ikke-hierarkisk prosessen hvorved
offentlige og/eller private aktarer og ressurser koordineres og gis felles retning og mening»
(Reiseland & Vabo som referert i Rgiseland & Vabo, 2016, s.21), sa er det noen av punktene i
definisjonen pa samstyring som samhandlingen mellom de lokale Nav-kontorene og
forvaltningsenhetene ikke korresponderer med. Nar Kari snakker om lite involvering i
prosessene mellom lokalkontor og forvaltningsenheter sa blir det en kontrast til det

samstyring sier om «felles retning og mening».

Teori om samstyring nevner at sammensetningen av et samarbeid kan ha avgjgrende
betydning for hva som er mulig & fa til av lgsninger innenfor samarbeidet (Rgiseland & Vabo,
2016, s.88). Overskriften til dette avsnittet er en kommentar fra Kim pa spgrsmalet om hva
som kan styrke samhandlingen mellom lokalkontor og forvaltningsenheter. Bemerkningen om

at «jo flere ledd jo mer forringet blir det som en faktisk snakker om» var et stikk til dagens
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organisering hvor noen beslutninger skal gjennom flere ledd enn det som oppleves som
hensiktsmessig. Et forslag fra Kim for & unnga dette scenarioet var at de som var direkte
involvert i tjenesteleveransene kunne sette seg ned og diskutere hva som ville vert en mer
hensiktsmessig mate a sikre gode tjenester. Her mente Kim at det finnes et potensial for a

gjare det bedre enn hva tilfellet er i dag:

«Hvis de faktisk kunne satt seg ned de det gjaldt, sd hadde en levert bedre tjenester,
bedre produkt for alle parter og brukt mindre ressurser som en igjen kunne brukt pa

andre omrader». (Kim)

Denne bemerkningen fra Kim kan tolkes dithen at en bevisstgjgring av hvem som er involvert
i de ulike samhandlingsprosessene mellom lokalkontor og forvaltningsenheter er et tiltak som
kan gi starre handlingsrom fordi ressursene utnyttes pa en bedre mate. Da star en midt i det
som ble henvist til fra teori om samstyring ovenfor, om at sammensetning av hvem som skal
veaere involvert i et samarbeid i tillegg til hvilke interessenter som deltar i samarbeidet er
viktig. Dette fordi det pavirker hvilke lgsninger som lar seg gjennomfare innenfor
samarbeidet (Bryson som referert i Rgiseland & Vabo, 2016, s.88). | et slikt perspektiv kan

ungdvendige ledd (eller involverte parter) forringe innholdet i budskapet.

6.3.2 En felles problemforstaelse starter med a treffes
Under forrige delkapittel var samstyring under lupen. Na vil jeg se n&ermere pa om det er spor

i empirien som kan antyde om samskaping er noe som kan bidra i positiv retning nar det
kommer til handlingsrom. Nav-lederne ble stilt spgrsmal om hva som kan styrke
samhandlingen mellom lokale Nav-kontor og forvaltningsenhetene i Nav. En fellesnevner i
svarene var at stgrre grad av dialog og felles forstaelse mellom lokalkontor og

forvaltningsenheter kan gi mer fremdrift og feerre omkamper:

«Hadde vi hatt en stgrre grad av dialog og felles forstaelse sa tror jeg jo det kunne

blitt et bedre resultat og et raskere resultat uten mange omkamper». (Kare)

| kommentaren her referer Kare til sakshehandlingsprosessen pa de omradene hvor
beslutningsmyndighet ligger til forvaltningsenhetene. Teori om samskaping viser til at det er
en prosess hvor aktgrer som blir pavirket av hverandres arbeid mgtes. Dynamikken mellom
lokalkontor og forvaltningsenheter kan definitivt beskrives som en prosess hvor en har aktarer
som blir pavirket av hverandres arbeid. Problemet i prosessen mellom lokalkontor og
forvaltningsenhet er imidlertid det som Kare etterlyser, at det er en manglende grad av dialog.

Dette kan ogsa sees i sammenheng med en tidligere kommentar fra Kari hvor hun poengterte
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at i lgpet av sju ar som Nav-leder sa kunne hun huske a ha vert pa felles mgte med leder for
forvaltningsenhet to ganger. | fortsettelsen av beskrivelsen av samskaping sa handler det om &
finne en felles problemforstaelse som er mer nyansert enn den problemforstaelsen partene
sitter med alene. Pafalgende steg vil vere a se pa felles lgsninger for det som oppfattes som et
felles problem (Ansell & Torfing; Fogsgaard & de Jongh som referert i Krogh et al., 2020,
s.45). Igjen passer dette godt inn i bildet av hva Nav-lederne etterlyser for a styrke
samhandlingen mellom lokalkontor og forvaltningsenhet; en felles problemforstaelse starter

med & treffes.

6.3.3 Ikke «mitt og ditt», men «vart felles» handlingsrom
| empirien ble ungdomsavdelingene i Nav nevnt som eksempel pa en vellykket

samskapingsprosess. Suksesskriteriet som ble fremhevet med ungdomsavdelingene var
sammensetningen av ansatte. Ungdomsavdelingene er bygd opp av ansatte med erfaring fra
alle de tre tjenesteomradene som sammen dannet Nav. | ungdomsavdelingene har Nav
virkelig smeltet sammen de gamle konstellasjonene til noe som driftes i fellesskap.
Avdelinger som jobber med sosiale tjenester, arbeidsavklaringspenger og ufaretrygd for
brukere som ikke tilhgrer ungdomsavdelingen er derimot mer rendyrket i sin form. Rendyrket
vil her si at de ansatte som jobber med sosiale tjenester er kommunalt ansatte, siden dette er
kommunens ansvar, mens ansatte som jobber med arbeidsavklaringspenger eller uferetrygd er
statlig ansatte siden ansvaret for disse ytelsen ligger til den statlige delen av Nav. Da blir det
ngdvendigvis en annen holdning til «samskapingsprosjektet Nav» i disse avdelingene. Min
beskrivelse av samskaping i teorikapittelet var relativt begrenset. Allikevel mener jeg den er
tilstrekkelig til & fa frem det som er essensen. Samskaping handler om komplekse
problemstillinger som skal lgses. Flere parter pavirkes av problemstillingene, og derfor er det
ngdvendig med et samspill mellom partene for a finne de beste lgsningene. Ambisjonen med
samskapingen er at lgsningene som skapes har verdi for fellesskapet, og at fellesskapet
verdsetter det (Ansell & Torfing, 2014; Fogsgaard & de Jongh, 2018 som referert i Krogh et
al., 2020, s.45). 1 tilfellet med ungdomsavdelingene kan det virke som Nav er et godt stykke
pa vei her. Oppfalging av ungdom er en kompleks problemstilling. For & lykkes i
oppfalgingsarbeidet er det ngdvendig med involvering fra flere parter. Dette har Nav tatt tak i
nar de har satt sammen ressurser som gar pa tvers av alle tjenesteomradene i kontoret for &
bygge et «lag rundt ungdommen». Nar ressurser slas sammen pa denne maten kan det
argumenteres for at handlingsrommet ogsa blir starre. Det har jeg forsgkt a illustrere med
figurer som viser handlingsrommet fgr og etter sammensmeltingen av ressurser i en

ungdomsavdeling:
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For samskapingsprosess

Avdeling 1 sitt Avdeling 2 sitt

handlingsrom T
= handlingsrom

< > ] .
Rekkevidde handlingsrom Rekkevidde handlingsrom

Figur 1: Fer samskapingsprosess

Etter samskapingsprosess

Ungdomsavdelingen sitt
handlingsrom

Rekkevidde handlingsrom

Figur 2: Etter samskapingsprosess

Ungdomsavdelingen sitt
handhingsrom

A

Sammensmeltet

handlingsrom

Figur 3: Sammensmeltet handlingsrom
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Det figur 1 viser er rekkevidden pa handlingsrommet til to avdelinger far
samskapingsprosessen. Figur 2 viser at rekkevidden pa det samlede handlingsrommet for de
to avdelingene har blitt starre som fglge av at en har lykkes med samskapingsprosessen. Ser
en pa handlingsrommet til hver av avdelingene far samskapingsprosessen kan det
argumenteres for at den enkelte avdeling har mattet «ofre» noe av handlingsrommet i
samskapingsprosessen. Da tenker jeg spesifikt pa den delen av handlingsrommet hvor
avdelingene er «sammensmeltet». Dette er forsgkt illustrert med den rgde pilen pa figur 3 som
viser det «<sammensmeltede» handlingsrommet som avdelingene «deler» etter
samskapingsprosessen. Hvis de to avdelingene etter sammenslaing drar i hver sin retning mot
de malene de hadde forut for samskapingsprosessen, sa vil det «<sammensmeltede»
handlingsrommet bli det handlingsrommet de ender opp med a miste som fglge av en
mislykket samskapingsprosess. Poenget med egne ungdomsavdelinger er imidlertid & legge
fra seg de gamle avdelingsstrukturene i overgangen til den nye ungdomsavdelingen. Da er det
ikke lenger noe «mitt og ditt» handlingsrom siden dette er blitt erstattet av «vart felles»
handlingsrom. For en Nav-leder har samskaping da bidratt til at organisasjonen har fatt et

starre handlingsrom til & lgse utfordringsbildet for denne brukergruppen.
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7.0 Konklusjon
Ved hjelp av innsamlet data og forskningsspgrsmal har jeg analysert fglgende problemstilling.

Hvilket handlingsrom for ledelse har ledere pa lokale Nav-kontor innenfor rammene av

nasjonale styringssignaler?

Det er alltid vanskelig & veere absolutt nar det skal konkluderes. Min problemstilling er intet
unntak. Allikevel har empiri og drgfting av denne gitt noen pekepinner pa hvilket
handlingsrom Nav-ledere har innenfor rammene av nasjonale styringssignaler, og da mer

spesifikt det arlige mal- og disponeringsbrevet.

Mal- og disponeringsbrevet gir apning for lokalt handlingsrom. Det er flere forklaringer pa
dette. Den ene er at prioriteringsomradene i brevet er gjenkjennelige sammenlignet med det
utfordringsbildet som lokalkontorene har. Det gjgr implementeringen av styringssignalene
enklere enn hvis det motsatte var tilfelle. Selv om mal- og disponeringsbrevet i
utgangspunktet ma sies & vere en type ovenfra-og-ned tilnaerming fremstar det ut ifra Nav-
lederne sin tilbakemelding som at brevet mer er en toveis prosess hvor det bade gar ovenfra-
og-ned og nedenfra-og-opp, eller det som i teorien ogsa omtales som fremadskuende
kartlegging og baklengs kartlegging (EImore som referert i Offerdal, 2014, 5.230). En annen
forklaring pa at mal- og disponeringsbrevet apner for lokalt handlingsrom er at
oppgavebeskrivelsen i brevet er sapass generell i sin form at Nav-lederne opplever a ha
handlingsrom til & oversette brevet til lokale forhold. Lav grad av detaljstyring i brevet gir
starre frihet til Nav-lederne nar brevet skal oversettes til lokale forhold. Nav-lederne har da

mange frihetsgrader til & tolke brevet etter eget skjgnn (Ravik, 2007, s.257).

Noe uventet gir det lave detaljstyringsnivaet i brevet ogsa utfordringer for handlingsrommet.
Det viser seg nemlig at Nav-lederne etterlyser en tydeliggjering pa hvordan ressurser skal
fordeles nar lokalkontorene skal prioritere de brukergruppene som mal- og disponeringsbrevet
fremhever. | utgangspunktet hgres tydeligere faringer ut som selve motsatsen til gkt
handlingsrom. Det finnes allikevel en logikk her. Ledelse av et Nav-kontor er en kompleks
oppgave. Det a fordele ut ressurser pa de ulike fagfeltene er derfor ingen enkel affaere. Ansatte
har en mening om fordelingen, fagforeninger likedan, og i tillegg har du «etterlevningene» fra
de gamle konstellasjonene Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten som vil mene noe om dette.
Det a std i en slik prioriteringsspagat er en krevende gvelse, og det kan vere utfordrende a
komme ut av spagaten pa en god mate. Derfor er det forstaelig at en type fordelingsngkkel pa

ressurser trolig ville gjort hverdagen enklere for en Nav-leder. Da kunne frigjort tid og krefter
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i stedet blitt brukt til a lgfte blikket til & drive mer med ledelse enn med styring. Mer rom for

ledelse kan da sammenstilles med gkt handlingsrom for Nav-lederne.

Finnes det organisatoriske grep den sentrale ledelsen i Nav kan gjare for at ledere pa lokale

Nav-kontor skal oppleve stgrre handlingsrom?

Dette er et naturlig sparsmal a stille med bakgrunn i det datamaterialet denne oppgaven har
gitt meg. Egentlig blir dette et retorisk sparsmal, for med sterst sannsynlighet vil det alltid
veere slik at man kan gjgre noen grep for sikre en leder stgrre handlingsrom. Det vil ikke bare
gjelde i Nav, men generelt innenfor ledelse. Men et konkret grep som kan gjeres i Nav for a
gke handlingsrommet til lederne pa lokalkontorene er & initiere flere samskapingsprosesser
etter modell fra hvordan de har organisert ungdomsavdelingene. Empirien jeg sitter igjen med
kan tyde pa at en organisering hvor avdelinger settes sammen av ulik kompetanse fra bade
statlig og kommunalt ansatte gir en merverdi bade for brukerne og Nav-kontorene. For Nav-
leder kan merverdien av samskaping tas ut i et starre handlingsrom fordi en sammensmelting
av ressurser med ulike erfaringer gir muligheter til & lgse oppgaver pa nye mater. Og nettopp
der ligger det et stgrre handlingsrom fordi du som leder har fatt flere verktay til a lgse de
oppgavene du er satt til & lgse. Flere samskapingsprosesser kan ogsa bidra til & bryte opp de
gamle etatsstrukturene som har fulgt med som en «nisse pa lasset» inn i Nav. Da far Nav-
kontorene «rene» Nav avdelinger i stedet for a vere et Nav-kontor bestdende av avdelinger
som minner om Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten. Dette vil gi Nav-leder stgrre
handlingsrom fordi det vil veere et tydelig signal pa at her styres det mot et felles mal i stedet

for at du har krefter som drar i ulike retninger.

Vil Nav-ledere pa lokalkontorene fa starre handlingsrom dersom ansvar for

forvaltningsoppgavene overfgres fra egne enheter til lokalkontorene?

Dette er ikke noe Nav-lederne gnsker. Snarere tvert om. Med tanke pa kompleksiteten i det &
veere Nav-leder er det kanskije ikke sa overraskende at Nav-lederne ikke gnsker ytterligere
kompleksitet. Sannsynligheten er nok starre for at Nav-lederne hadde risikert a fa mindre
handlingsrom med en slik overfgring fordi en som leder hadde fatt enda et element & holde
kontroll med. Det som imidlertid kan bidra til gkt handlingsrom for ledere pa lokalkontor er
gkt vektlegging av samhandling mellom lokalkontor og forvaltningsenhetene. Det trenger
ikke ngdvendigvis & vare en samskapingsprosess slik som beskrevet med
ungdomsavdelingene i Nav, men mer samstyring hadde vert et bra sted & begynne. Det kan ha

i seg et potensial til gkt handlingsrom ikke bare for Nav-ledere pa lokalkontorene, men ogsa
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for Nav-ledere pa forvaltningsenhetene. Begrunnelsen blir pa mange mater den samme som
ble brukt for flere samskapingsprosesser internt pa lokalkontorene. Dersom lokalkontor og
forvaltningsenheter drar i samme retning vil prosesser gli bedre og brukere vil oppleve et mer
samlet Nav. En Nav-leder for et kontor som har godt omdgmme og gkt goodwill i
befolkningen vil ha helt andre arbeidsvilkar enn en Nav-leder i motsatt ende av skalaen. Det
gjelder uavhengig av om en er Nav-leder pa et lokalkontor eller en forvaltningsenhet. Som en
understrekning av dette poenget vil jeg avrunde med a gjenta en treffende kommentar fra
Kim:

«Hvis de faktisk kunne satt seg ned de det gjaldt, s hadde en levert bedre tjenester,
bedre produkt for alle parter og brukt mindre ressurser som en igjen kunne brukt pa

andre omrader». (Kim)

7.1 Oppsummering av oppgaven og forslag til videre forskning
Nav lederne tilbakemelder at «mal- og disponeringsbrevet» er et tydelig styringssignal. Selv

om brevet er et typisk ovenfra-og-ned styringssignal erfarer Nav-lederne at de har

handlingsrom til & oversette brevet til lokale forhold.

En overraskende tilbakemelding fra Nav-lederne er deres gnske om klarere fgringer i mal- og
disponeringsbrevet pa hvordan kontorene skal fordele ressursene pa de ulike brukergruppene
som brevet sier de skal prioritere. | utgangspunktet kan dette tolkes som et gnske om
innskrenket handlingsrom. Dette gnsket ma imidlertid sees i sammenheng med
kompleksiteten i oppgavebildet Nav-kontorene skal lgse. | tillegg er det interessekamper
internt i Nav-kontorene om ressursfordeling. Disse interessekampene kan spores tilbake til de
gamle konstellasjonene som var forut for etableringen av Nav. Nar disse elementene legges
inn i ligningen kan tydeligere feringer faktisk bidra til & utvide handlingsrommet til Nav-
leder. Dette fordi Nav-leder vil fa frigjort kapasitet nar mindre tid gar med til detaljstyring.
Den frigjorte kapasiteten kan brukes til & uteve mer ledelse, og da styrkes samtidig

handlingsrommet fordi du som leder far bedre vilkar for & nd de malene du jobber mot.

Mer samskaping internt i Nav-kontorene, etter modell fra de allerede etablerte
ungdomsavdelingene, kan ogsa vaere med a gke handlingsrommet til Nav-leder.
Forutsetningen er imidlertid at nye avdelinger, team eller lignende, som kommer til som
resultat av en samskapingsprosess, ma enes om et felles mal og dra i samme retning. Hvis

ikke vil det i stedet kunne medfgre at handlingsrommet blir redusert.
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Mer samstyring pa tvers av enheter i Nav har ogsa potensial til & gi gkt handlingsrom for Nav-
ledere. Forklaringen er at mer samstyring vil kunne bidra til at brukere som er i kontakt med
Nav far bedre brukeropplevelser nar de mater en samlet organisasjon og ikke ulike enheter
med ulike mal. Dette kan gke goodwillen i befolkningen, og skape starre tillit til Nav generelt,
og der ligger det ogsa et potensial for gkt handlingsrom. En leder for en organisasjon som har
innbyggernes tillit har bedre arbeidsvilkar for & na organisasjonens mal enn organisasjoner

som sliter med mistillit.

Nar det gjelder forslag til videre forskning er det verdt & merke seg at de gamle
konstellasjonene Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten fortsatt beskrives som a henge igjen i
veggene internt i Nav. Her er det flere problemstillinger det kunne vaert spennende a utforske
narmere. Blant annet i hvor stor grad dette «arvegodset» pavirker handlingsrommet til en
Nav-leder. Videre kunne det ogsa veert interessant & se om det er noen Nav-kontor som har
tatt tak i dette «arvegodset» og funnet en mate a bygge en ny Nav-kultur pa som er lgsrevet
fra tankesettet til de gamle «tantene» Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten. Det oppdraget
overlater jeg imidlertid til andre a ta fatt pa, og med det setter jeg punktum for min

masteroppgave.
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Vedlegg

Vedlegg 1: Godkjenning NSD

4P Sikt

Meldeskjema / Hwordan pdvirker sentrale styringssignaber | Maw, | form aw det ddige m... J Wurdering

Vurdering av behandling av personopplysninger

Referansenummern Vurderingstype Date
915549 Standard 10102022
Prosjekttittel

Hwordan pawvirker sentrale styrimgssignaler | Mas, | form av det arlige midl- og disponeringsbreset, mulighetene for & uteve ledelse pd ved
lokale Maw kontor?

Behandlingsansvarlig institusjon
Hagskulen pa Vestlandet f Fakultet for helse- og sosialvitskap ¢ Institutt for helse- og omsorgsvitskap

Felles behandlingsansvarlige institusjoner
Hagskulen | Volda / Awdeling for samfunnsfag og historie

Prosjektansvarlig
Kjersti Hahvworsen

Student
Ame Fagerland

Prosjektperiode
2008 2022 - 30.06.2023

Kategorier personopplysninger
Adrminme|ige

Lowvlig grurnnlag
Samitykke [Personvernforordmingen art. & nr. 1 bokstay a)

Behandlimngen av personopphsningens er lovlig s& fremt den gjennomf@nes som oppgitt | meldeskjemast. Det lowlige grunnlaget gjelder
til 30062023,

bdsldeskjema B

Kommentar

OM VURDERIMGEM

Persomaemitjenaster har en avtale med institusjonen du forsker eller studerer wed. Denne avialen inmebaerer at vi skal gi deg rad slik at
behandlingen av personogplysninger i prosjektet ditt er lowlig etber personvemregelverket

Persomaemitjenaester har nd vurdert den planlagte behandlingen av personopplysminger. Var wardering er at behandlingen er lovlig, hwis
den gjiennomfares slik den er beskrevet | meldeskjemasat med dialog og vedlegg.

VIKTIG INFORMASION TIL DEG

Du md lagre, sende og sikre dataene | trdd med retningslinjene til din institusjon. Dette betyr at du ma bruke leverandarer for
spameskjema, skylagring., videosamitale o.l. som institusjonen din har avtale med. Wi gir generelle rdd rundt dette, men det er
institusjonens egne retningslinjer for informasjonssikkerhet som gjelder.

TYPE OPPLYSMNINGER OG WVARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 30062023

LOWLIG GRUMMLAG

Prosjektet vil inmhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. War vurdering er at prosjektet legger opp til
et samtykke | samsvar med kravene | art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk, informen og utvetydig bekreftelse som kan
dokumenteres, og som den registrerns kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed waere den registrenes samtykke,
jf. persomvermforordningen art. & nr. 1 bokstas a.

PERSONVERMPRINESIFFER
Persomeemitjenester wurderer at den planlagte behandlingen av personopphysninger vil falge prinsippens | personvernforordningen om:
- lowlighet, rettferdighet og dpenhet (ar 5.1 a), wved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om g samitykker til behandlingen



- formalsbegrensning (art. 5.1 b, ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede formal, og ikke
viderebehandles til mye uforenlige formal

- dataminimering (ar. 51 c), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og nadvendige for formalet med
prosjektet

- lagringsbeqgrensning (art. 5.1 e}, ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn nadvendig for & oppfylle formalet

OE REGISTRERTES RETTIGHETER
Persorverntjenester wurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhaold,
Ji. art. 121 og art. 13.

54 lenge de registrene kan identifiseres | datarmaterialet vil de ha felgende rettigheter: innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17),
begrensning (art. 18) og dataportabilitet (art. 20).

Wi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsanswarlig institusjon plikt til 3 svare innen en maned.

FELGE DIM INSTITUSIOMNS RETMIMGSLIMIER
Persorverntjenaster legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i persomvernforordningen om riktighet {art. 5.1 d), integritet og
konfidensialitet {art. 5.1. f} og sikkerhet (art. 32)

‘Ved bruk av databehandler (spamreskjemaleverandar, skylagring, videosamitale oL} ma behandlingen oppfylle kravene til bruk av
databehandler, jf. art 28 og 29. Eruk leveranderer som din institusjon har aviale med.

For & forsikre dere om at kravene oppfiylles, ma dere falge interne retningslinjer og eventuelt rddfare dere med behandlingsansvarlig
institusjon.

MELD WESEMTLMGE ENDRINGER

Dersom det skjer wesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det vaere nadvendig & melde dette til oss ved 2
oppdatere meldeskjemaet. Far du melder inn en endring. oppfordrer vi deg til & lese om hvilke type endringer det er nedvendig a
mielde: https/feww. nsd nof persorvermitjenasterfiylle-ut-meldeskjema-for-personopplysninger/melde-endringer-i-meldeskjema Du ma
vente pd svar fra oss far endringen gjennomfares.

OPPFELGING AV PROSIEKTET
Persormverntjenaster vil falge opp ved planlagt avslutning for 4 avklare om behandlingen av personopplysningene er avshuttet.

Lykke til med prosjektet!




Vedlegg 2: Informasjonsskriv

Vil du delta i forskningsprosjektet
«Hvordan pavirker sentrale styringssignaler i Nav, i form av det arlige mal- og

disponeringsbrevet, ledelse ved lokale Nav kontor?»

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet er & undersgke
handlingsrommet for ledelse til ledere pa lokale Nav kontor. | dette skrivet gir vi deg
informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebeere for deg.

Formal

| Nav er det mange styringssignaler som kommer fra sentralt hold. Det arlige mal- og
disponeringshrevet som sier hva som skal vere arets prioriteringer er et eksempel pa dette. |
dette prosjektet gnsker jeg a undersgke hvordan ledere pa lokale Nav kontor opplever dette
styringssignalet. Begrenser det muligheten for & fokusere pa lokale forhold, eller er det
tilstrekkelig handlingsrom til & kunne gjere lokale prioriteringer som ikke ngdvendigvis er i
trad med mal- og disponeringsbrevet?

Med dette som bakteppe skal jeg skrive en masteroppgave som forelgpig har fglgende tittel:

Hvordan pavirker sentrale styringssignaler i Nav, i form av det arlige mal- og
disponeringsbrevet, ledelse ved lokale Nav kontor?

| tilknytning til denne problemstillingen har jeg ogsa to forskningssparsmal som jeg skal
analysere:

1. Oppleves det a vaere samsvar mellom det arlige mal- og disponeringsbrevet og det
lokale utfordringsbildet? Er det eventuelt noen organisatoriske grep som den sentrale
ledelsen i Nav kan iverksette for at ledere pa lokale Nav kontor skal oppleve stgrre

samsvar mellom disse to?

2. Kan en overfgring av ressurser og ansvar for forvaltningsoppgavene fra egne enheter
til lokale Nav kontor bidra til gkt myndiggjering og starre handlingsrom for ledere pa

lokale Nav kontor? Hvis ja, hvorfor og pa hvilke mater? Hvis nei, hvorfor ikke?
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Opplysningene som kommer inn i prosjektet er kun tenkt brukt til & analysere nevnte
problemstilling og tilhgrende forskningssparsmal.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?

Hegskulen pa Vestlandet (HVL) er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om & delta?

Grunnen til at du blir spurt om delta i dette prosjektet er at du har erfaring med a lede et lokalt
Nav kontor. For & kunne svare pa problemstillingen er det ngdvendig med denne type
frastehandskunnskap. For gvrig har jeg ogsa vert i kontakt med fylkesdirekter i NAV
Rogaland, Merethe Haftorsen, og fatt godkjent at jeg kan kontakte Nav ledere for intervju. At
nettopp du av alle Nav ledere i Rogaland blir spurt er resultat av tilfeldig utvelgelse hvor
eneste kriteriet er at det var gnskelig a intervjue ledere bade i sar og nord samt ledere av
kontor av ulik starrelse.

Hva inneberer det for deg a delta?

Vi vil ga gjennom en intervjuguide som jeg har utformet. Intervjuguiden inneholder spgrsmal
om temaene handlingsrom og samskaping. Intervjuene er tenkt gjennomfart med
bandopptaker. Dette for a sikre at opplysningene kan gjengis sa korrekt som mulig. | tillegg
haper jeg det ivaretar en best mulig flyt i samtalen.

Det er frivillig & delta

Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger & delta, kan du nar som helst trekke
samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det
vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a
trekke deg.

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.Det er kun
undertegnede og veileder for prosjektet som vil ha tilgang til opplysningene.

Informasjon som kommer frem i intervju, vil ikke bli direkte delt med andre. Jeg vil
transkribere opplysningene fra intervjuene i en tabell. Denne tabellen vil bli delt med min
veileder ved Hagskolen i Volda, Randi Bergem, men hun vil ikke fa direkte tilgang til
lydfilene fra intervjuet. De er det kun undertegnede, Arne Fagerland, som vil ha tilgang til.

Hva skjer med personopplysningene dine nar forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet vil etter planen avsluttes innen utgangen av juni 2023. Det kan imidlertid veere at
denne datoen blir forskjgvet med noen maneder dersom det er behov for noe ekstra tid for a
sluttfare prosjektet. Etter prosjektets slutt sa vil lydopptak som er gjort i forbindelse med
intervju bli slettet.
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Hva gir oss rett til & behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Hegskulen pa Vestlandet har Personverntjenester vurdert at behandlingen av
personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
« innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av
opplysningene
« & farettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende
o afaslettet personopplysninger om deg
« dasende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har sparsmal til studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg av dine
rettigheter, ta kontakt med:
e Hggskulen pa Vestlandet, masterstudent Arne Fagerland 228667 @stud.hvl.no eller
mobil: 92255613
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, personverntjenester@nsd.no eller telefon:
55582117
e Rettleiar, Randi Bergem, bergemr@hivolda.no mobil 48 15 72 71
e Prosjektansvarlig HVL, Kjersti Halvorsen; kjersti.halvorsen@hvl.no eller telefon: 57
67 62 09
e Vart personvernombud: HVL personvernombud: personvernombod@hvl.no Trine
Anikken Larsen, telefon: 55587682
e Hvis du har sparsmal knyttet til Personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan
du ta kontakt med:
o Personverntjenester pa epost (personverntjenester@sikt.no) eller pa telefon: 53
21 15 00.

Med vennlig hilsen

Student
Arne Fagerland
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Vedlegg 3: Samtykkeerklaering

Samtykkeerklaring

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet: Hvordan pavirker sentrale
styringssignaler i Nav, i form av det arlige mal- og disponeringsbrevet, ledelse ved lokale Nav
kontor?

og har fatt anledning til a stille spgrsmal. Jeg samtykker til:
O adeltai intervju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 4: Intervjuguide

Intervjuguide Nav ledere:

Introduksjon

Kort informasjon om prosjektet:

o Undersekelse av handlingsrom for Nav ledere pa lokalkontor.

o Hwordan blir sentrale styringssignal (som miél- og disponeringsbrevet) tolket pa
lokale Nav kontor? [ hvilken grad er det samsvar (eller mangel pa samsvar)
mellom nasjonale styringssignal og utfordringer lokalt?

o Samarbeid mellom lokalkontor og forvaltningsenheter

Info om anonymitet

Informert samtykke (fa skjemaet signert), mulighet for a trekke seg.

Styringssignaler

Hwva legger du i begrepet «styringssignalers?

Hwva vil du si er de mest sentrale «styringssignalene» i Nav?

Er mail- og disponeringsbrevet et «styringssignal» som du ofte refererer til 1 dint
daglige virke som Nav leder? Hvorfor'hvorfor ikke?

Handlingsrom

Hwva legger du i begrepet handlingsrom?

Hvordan vil du beskrive ditt handlingsrom som MNav leder?

Er det forskjeller i handlingsrom pd den kommunale og den statlige delen av Nav?
Oppfalgingsspersmadl hvis ja: Pa hvilke omrader er det forskjeller? Hvorfor er det
forskjeller, tror du?

Hvis du fikk sterre handlingsrom som MNav leder, hvilke fordeler/ulemper ville det
wveert med dette? Hvilke fordelerulemper tror du en innskrenkning av handlingsrom
kunne gitt deg som MNav leder?

Opplever du at styringssignalene 1 médl- og disponeringsbrevet lar seg oversette/er
overferbare til utfordrngsbildet i din kommune? Hvis nei: Hvorfor ikke? Hvis ja: kan
du komme med eksempel der det har vaert overferbart?

Legger mal- og disponenngsbrevet feringer for hvordan du velger 4 organisere driften
av kontoret? [ s tilfelle pa hvilken méate? Gir det f.eks. utslag pa ressursfordeling
mellom ulike avdelinger/ fagomrider?
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Samskaping og samhandling

- Hvordan vil du definere/forstir du begrepene samhandling og samskaping?

- Kan du nevne noen eksempler pd samskapingsprosesser 1 Nav?

- Er samskaping eller samhandling noe det refseres til 1 parinerskapet mellom stat og
kommune? Feks. pd partnerskapsmater?

- Er samskaping mellom lokal kontorene og forvaltningsenhetene 1 NAV et aktuelt tema
pi ledermeter i Nav? Hvis ja; Hvordan kommer det til uttrykk 1 metene eller pa andre
arenaer?

- Hva kan styrke samhandlingen mellom lokale Nav kontor og forvaliningsenhetene i
Mav, tror du?

- Kan det v@re noen gevinst 4 hente pd mer samskaping mellom lokalkontor og
forvaltningsenheter, tror du? Hvis ja; Hvorfor og hvilke gevinster? Hvis nei; Hvorfor

ikke?

Bakgrunnsinformasjon

- Hva slags utdannelsesbakgrunn har du?
- Hvor lenge har du vart ansatt i lederstilling pa Nav?

Avrunding

- Er det noe mer du ensker i si nir det gjelder handlingsrom, samhandling og
= samskaping i NAV, sett ut ifra din rolle som leder?
- Kan jeg bruke disse dataene, dersom jeg fortsetter med forskning senere (anonymisert,

selvsagt!)?



Vedlegg 5: E-post utveksling med Nav Rogaland

Hei Ama

Bekzger det sane svar.

| Rogaland finnes det 20 lokale NAV-kantorer, du finner isten her: ntps:/navna.sharepaint.com/sitas/enhet-rogaland)SitePges Oreanisagion.asps

Jog i ke presse tall pa v mange som er ansat NAY-kontorene. Det ke vre ngvilra Bkonomi e Fjlpe deg eg har set hennepa .

Dufinnier antall som er brukere som e egisteret hos NAV Roaland i steitimaklen som sendes Ut Lederspepet engang  maneden. Her r ledergrepat fr desember huor du fnner et

bttpsnavna.shareqoint comsites/ edererenatAVRagaland SitaPages | edererepet -uke-S0{ L) aspe?

sitzta=MOVEMDFBHGC0 NI beVTRRNTcL2GUS MDAk YWR]MmiY2EQDYyMzY INTMOMWN{MzQSNI40DYSOWIINTMIMicSZDRHDBEMHvi2MapwiQablzcSMDENQSNDZE VWS hm33bnuWR 120 VhOVEn
0% 30&sdata=NmizdmpmikZEakU2U3GcIRBTXRIL3p2byt2VOVO0NR 3621 Sam34 N 3Y20%30 R avuser-F2366534- 1ec3-4962-B063- 3035352 79d0h %2 CLerke. Dahl.Jorsensen®edlnay noBOR=Teams-
HLECT=1672646430915

Huis du e interesset flere ke duse g o Dataverehuset ogtrekde utbestemt £,

ket )

Med vennlig hilsen
Leerke Dahl Jargensen
Redgier

NAY i NAV Rogeland
B0 8547211

& lerke dah orgensen@inav.no

WIH.NEY.N0

I@N

Faig NAV Rogeland pa sasisle medier - Facehook | Linkedln
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SV: Bakgrunnstall til masteroppgave

Siyk, Ingvild Landsnes @ é) Svar <€) Svartilalle | —> Videresend G e
Tl @ Fagerland, Arne ons. 04.01.2023 07:59

@ Du svarte pa meldingen 07.01.2023 08:01.
Hei Arne,
Takk for sist, sa spennende at du skriver masteroppgave.
Nar det gjelder totalt antall ansatte er det vanskelig a fa til et eksakt tall, da vi ofte ikke registrerer kommunalt ansatte i systemene
fgr de skal inn/ut av laeringsportalen eller organisasjonskartet. Det er leder som ma gi beskjed om dette, og det er litt varierende
hvor ngye de er pa dette. @
Per dags dato har vi 533 statlig ansatte fordelt pa kontorene (da har jeg trukket fra stgtteenhetene), og 461 kommunalt ansatte.
Minner igjen om at du ma ta de kommunalt ansatte med en viss feilmargin, ettersom jeg kun kan hente ut statistikken basert pa at
leder har meldt i fra om ansettelsesforholdet har startet eller opphgrt. De statlige henter jeg fra Ignnslisten.
@nsker deg lykke til med oppgaven.

Mvh

Ingvild
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Hei Arne
Det er godkjent.
Lykke til med oppgaven.

Ivivh
Igrethe

Fra: Fagerland, Arne +Arne Faperland @nzv.no>

Sendt: mandag 1. august 2022 07:02

Tilk Haftarsen, Merethe Prytz <Merethe Prytz Haftorsen @nav.no=

Emne: Foresprsel om 2 interjue NAV ledere i Rogaland i forbindelse med masteroppgave

Hei Merathe @
Som nevnt for deg tidligere sa skal jeg skrive masteroppave om ledels i NAV. Problemstillingen for oppeaven er

tHyordan pavirker sentrale styringssignaler i Nov, 1 farm av det arfige mdl- og dispaneringsbrevet, mulighetene for d utgve ledelse pd lokale Nov kontor? Er det et nyttig kompass | en kompleks organisasjon eller
appleves det & vere en tuangstraye som begranser muligheten for d finne de beste gsningen iokalt?

|forbindelse med oppeaven s ansker jag 3 intervjus naen ledere pa NAV kontor i Rogaland. Sender med dette en formel forespgrsel pa om det er OK at jes tar direkte for 3 avtale intervju med aktuelle NAY ledere?

Med vennlig hilsen

Ame Fagerland

Audelingstedr — inkluderingsavdelingen
NAY Karmay-Bokn

8 55553303 1 9726413

Elame fagerand@nav.no
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Vedlegg 6: Mal- og disponeringsbrev 2021

Til: Direktgrene for NAV fylke
Fra:  Arbeids- og tjenestedirektgr

Dato: 15.03.21
Saksnr. 20/18057

Endelig Mal- og disponeringsbrev
2021 til NAV fylke
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Innledning

Mal- og disponeringshrevet tar utgangspunkt i tildelingsbrevet fra Arbeids- og sosialdepartementet
op langtidsplanen for NAV. MAl- og disponeringsbrev med budsjettrammer gir de everordnede
faringer for virksomheten, og skal legges til grunn for virksomhetsplanleggingen 2021. Det forventes
at enhetene overholder alle relevante bestemmelser som er nedfelt i lov, rundskriv, retningslinjer og
strategier, celv ndr disce kke ar omtalt | MAl- og disponeringsbrevet.

Det er viktig at de ansattes organisasjoner og vernetjenesten gjennom MEBA og AMU blir involvert |
endrings- og omstillingsarbeidet | henhold til Hovedavtalen for staten og Tilpasningsavtalen for NAV.
Hver enhet méi ogsd legge til rette for at budsjetter og planer blir behandlet |
medbestemmelsesapparatet i trdd med hovedavtalen.

Del 1. Prioriteringer 2021 for Arbeids- og tjenestelinjen

De langsiktige og overordnede fgringene for NAV er: Flere [ arbeid, Bedre brukermgter, Pdlitelig
forvaltning.

Koronapandemien rammet arbeidsmarkedet hardt | 2020. Smitteverntiltak bdde | Norge og utlandet
fgrte til det bratteste fallet | aktivitetsniviet | norsk gkonomi som noensinne ar malt, og den hgyeste
registrerte arbeidsledigheten siden mellomkrigstiden. Dette har gkt betydningen av og
ettersp@rselen etter Arbeids- og velferdsetatens tjenester. Antall brukere som har behov for
inntektssikring og arbeidsrettet bistand fra Arbeids- og velferdsetaten, gkte betydelig giennom 2020.
Et vedvarende svekket arbeidsmarked ag ny nedstengning pd grunn av pandemien kan medfgre
begrensninger | etatens handlingsrom ogsd | 2021. Det md sikres beredskap for at det kan komme
perioder med innstramninger | smitteverntiltakene, og dermed en kraftig gkning | antall ledige og
permitterte. Arbeids- og velferdsetaten ma raskt kunne mobilisere og omdispanere ressurser slik at
etatens kjerneoppgaver | stérst mulig grad ivaretas, selv i en situasjon med hel eller delvis
nedstengning pd grunn av pandemien.

Arbeids- og velferdsetatens bistand til ledige, personer med nedsatt arbeidsevne og arbeidsgivere
skal bidra til et omstillingsdyktig arbeidsliv med hay sysselsetting, lav ledighet og god utnyttelse av
arbeldskraften. Den raske ledighetsveksten, ledighetsniviet og de usikre rammebetingelsena
framowver gir oss en saerskilt utfordring | 2021 sammenliknet med tidligere r. En av etatens viktigste
oppgaver | 2021 er arbeid for & hindre at ledigheten fester seg pd et varig hayt niva, og at utsatte
grupper ikke skyves lengre unna arbeidsmarkedet. Det er saerlig viktig & trappe opp samarbeidet med
arbeldsgivere og utdanningssektoren, og viderefgre samarbeidet med helsesektoren.

Ledige og permitterte ma raskest mulig komme tilbake | arbeid. Gjennom inkluderingsdugnaden og
ungdomsinnsatsen ma vi nd ut med malrettet oppfglging og gode tiltakstilbud. Ex hgyt aktivitetsniva
kan sikre utsatte grupper tilhgrighet til arbeidsmarkedet og motvirke varig utstgting. P3 grunn av den
utsatte stillingen mange ungdommer er kommet |, forsterkes ungdomsinnsatsen.

For 2021 vil Arbeids- og tjenestelinjen ha falgende prioriteringer:
Den arbeidsrettede oppfelgingen og arbeidet med 3 hindtere hay ledighet styrkes

= Arbeidsledige som trenger bistand fra NAV skal gis oppfalging basert pd kunnskap om
arbeidskraftsbehovet. Ledige med standard innsatsbehov skal | hovedsak tilbys digitale
tienester, digital oppfelging og digitale tiltak.

= Arbeidsgiverkontakten bygges ytterlipere ut for 4 sikre tilgang pd ledige stillinger og
tiltaksplasser.

- Arbeidsmarkedstiltakene skal trappes opp og lgnnstilskudd og kvalifiserende tiltak
prioriteres.

= Oppfordre permitterte og ledige til 4 benytte muligheter for utdanning og opplaering med
dagpenger.
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= Eraten skal legge til rette for oppfiglging og kontroll av om vilkdrene for ytelsene er oppfylt.
Krav til aktivitet og mobilitet skal si langt det er mulig, innenfor gjeldende
smittevernrestriksjoner, praktiseres konsekvent og strengt.

@kt inkludering av utsatte grupper pd arbeidsmarkedet

= For i forebygge langvarig ledighet gkes innsatsen overfor de prioriterte malgruppene, i
szerlig grad for unge under 30 &r.

= For brukere med svake kvalifikasjoner skal opplaeringstiltak som gir formell kompetanse
vektlegges. Det skal sikres et forsterket samarbeid med fylkeskommunen og andre
urdanningsaktgrer for & gi vire malgrupper kompetansehevende tilbud.

- Arbeidet med inkluderingsdugnaden styrkes og videreutvikles. For & bidra til at flere med
nedsatt funksjonsevne kommer i arbeid skal hjelpemiddelsentralenes kompetanse tas i bruk

tidlig | oppfalgingslgpet.

Tidlig og tett oppfalging av personer med nedsatt arbeidsevne

= Brukere med arbeidsavklaringspenger (AAF) skal gis en tidligere avklaring og tettere
arbeidsrettet oppfalging, herunder vurdere hensiktsmessige tiltak. Alle saker som naermer
seg slutten av ordinaer periode med AAP skal bli vurdert | god tid far vedtaket utlgper.

= | sykefravaersoppfglgingen skal aktivitetskravet ved 8 uker vurderes og falpes opp bade for
sykmeldte med og uten arbeidsgiver. Det skal gis god oppfglging ved langvarig og/eller
gjentakende sykefravaer.

- Satsingen pd HelselArbeld skal styrkes og etableres i alle fylker.

Bedre brukermagter og palitelig forvaltning

Bidra til bedre kvalitet gjennom mer helhetlige og koordinerte tjienester. For brukere med
arbeidsrettede ytelser ma det sikres et godt samarbeid med Arbeid og ytelser.

= Styrke brukermedvirkning og systematisk utvikle og forbedre tjenestetilbudet.

= NAY Kontaktsenter skal sikre god tilgjengelighet og bidra til at brukerne fir riktige svar pd
spgromal om tjenester, regelverk og forstdr sine rettigheter og plikter.

- Sikre at pevinster tas ut med bruk av de digitale tjenestene slik at det frigigr tid til tettere
oppfglging av brukere med bistandsbehov og bedre kontakt med arbeidsgivere.

Del 2. Neermere om de prioriterte omradene
Flere i arbeid

2.1. Styrket arbeidsrettet oppfelging overfor ledige.

2.1.1. Arbeidsgiverkontakten bygges ytterligere ut for & sikre tilgang pd ledige stillinger og
tiltaksplasser.

Fylkene skal drive et aktivt markedsarbeid og ellers legge til rette for et godt samarbeid med
arbeldsgivere for & A flere av etatens brukere | arbeid. Arbeidsgivere som ber om
rekrutteringshistand, skal raskt f4 tilvist egnet arbeidskraft. Samarbeidsavtaler mellom NAV og
virksomheter som har rekrutteringsbehov falges opp. Arbeldsgivere med stabilt behowv fior
arbeidskraft vil vaere viktige samarbeidspartnere for MNAY og f@glges tett uavhengig av om de har
avtale eller ikke.
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| den arbeidsrettede oppfalging skal MAY ha god kunnskap om bransjer og om virksomhetenes
oppgaver og rekrutteringsbehov knyttet til svingninger og usikkerhet i arbeldsmarkedet lokalt og pa
landsbasis.

Det er et mél at flest mulig virksomheter skal finne relevant informasjon, rid og veiledning pa Mirt
MAY for arbeidsgiver og nav.no som dekker deres behov for tjenester for 4 skaffe/beholde
arbeidskraft, ved nedbemanning, og | forbindelse med forvaltningstjenester. NAY skal legge til rette
for gkt bruk av digitale jobbmesser og mateplasser for arbeidsgivere og arbeidssgkere.

Etableringen av markedsteam og aktiv bruk av Salesforce legger til rette for en koordinert innsats
mot arbeidsgivere og skal fgre til at arbeidsgivere opplever & mate ett NAY. Virksomheter som
gnsker & inkludere eller har et sesongavhengig eller akutt behov, der digitale tjenester ikke er
tilstrekkelig, skal f4 et mer utvidet eller strategisk samarbeid med NAVY.

MAY skal gjennom EURES-tjenesten bistd arbeidsgivere med & rekruttere utenlandsk arbeidskraft
innenfor EU/E@5-omridet og Sveits. Gjennom EURES-tjenesten skal det ogsa gis bistand til
arbeldssgkere som gnsker jobb innenfor dette geografiske omridet’. Ved behov md det legges til
rette for samhandling mellom fylker ved rekruttering og formidling til/fra utlandet. Det er viktig at de
som leverer ELURES-tjenesten er tilgjengelig | fgrstelinjen.

| 2021 vil ogsd bistand ved nedbemanninger og omstillinger kunne bli viktig.

2.1.2. Bruk av arbeidsmarkedstiltak

Det antas hgy ledighet ogsd | 2021 og bruk av arbeidsmarkedstiltak blir saerskilt viktig. Fylkene mé ha
oppmerksomhet pd ledighetssituasjonen lokalt og regionalt. Det mi foretas grundige analyser av
arbeidskraftsbehovet, sammensetningen av brukerportefgljen og hvordan arbeidsmarkedstiltak kan
benyttes pd best mulig mite. Det ma ogsd vektlegges behovet for geografisk og yrkesmessig
miohilitet dersom det er stgrre muligheter for arbeid | enkelte deler av landet.

Fylkene skal gke bruken av kvalifiserende tiltak, fortsatt prioritering av tiltak i ordinaert arbeidsliv,

samt sgrge for at gruppen med standard- og situasjonsbestemt innsats fir vurdert behov for
arbeidsmarkedstiltak for & redusere risiko for langtidsledighet.

| perioder hvor smittevernhensyn tilsier behov for mindre fysisk mohbilitet, skal fylkene pise at
leverandgrer tilbyr digitale lgsninger | den utstrekning det er hensiktsmessig. Tiltak og leverandgrer
med hay resultatoppndelse skal prioriteres. Utlgsing av opsjon pa forlengelse av avtaler | anskaffede
tiltak skal vurderes forholdsvis strengt, hvor resultatoppnaelse skal tillegges stor vekt.

Arbeldsledige som har behov for standard innsats skal hovedsakelig tilbys digitale tiltak. Det nye
nasjonale digitale oppfglgingstiltaket for arbeidsledige [«digital jobbklubb») prioriteres for & avlaste
Mav-kontorenes oppfalging av brukere med standard innsatsbehow.

Det skal sikres et levedyktig leverandgrmarked slik at bruk av bide tiltak | egen regi og hos
anskaffede leverandgrer skal benyttes.

2.2. @kt inkludering av utsatte grupper pa arbeidsmarkedet.

Brukera som har behov for bistand fra MAV for 4 skaffe eller beholde arbeid sikres tidlig avklaring og
tettere arbeidsrettet oppf@lging. Bistanden tilpasses den enkeltes forutsetninger og behov med sikte
pd en varig tilknytning til arbeidslivet. inkluderingskompetansen | NAV-kontoret skal styrkes®,

1 Registrering av tjenesteleveringen ckjer via rapporteringsverktayet pd www.euresnorge.no. Fylkene kan forthppende
melde inm riye medarbeidere for rapporteringslasningen til nav.eures. direktoratet@nav.no.

2 Det er vtarbeidet en oppdatert veileder for inklederingskompetanse, som har fatt en egen side pd navet. Veilederen
forecldr ogsd noen aktiviteter som kan giennomfares bokalt for & styrke inkluderingskompetansen.
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Oppfalgingstjenester | egen regi (IPS og Utvidet oppfalging) skal tilby personer med store og
sammensatte utfordringer en individuelt tilrettelagt bistand til 4 4 og behalde vanlig, lgnnet arbeid.
Styrket tildeling til Utvidet oppfglging skal blant annet knyttes til « Uitvidet oppfgiging | opplaerings for
at unge med bistandsbehov som tar fag- og yrkesopplaering som arbeidsmarkedstiltak kan fa
oppfalging fra NAV-kontoret med sikte pd 3 gke fullfgringsgraden. De faglige faringena for Utvidet
oppfelging vil bli oppdatert og ettersendt.

Arbeidsforberedende trening (AFT) er et sentralt arbeidsmarkedstiltak far malgruppen med nedsatt
arbeidsevne og det er viktig at NAV sikrer et godt kvalitativt tilbud gjennom tett oppfglging av
arrang@rene. | AFT ar det at krav til arrangg@rena am & legge til rette for yrkesfaglige lgp og annen
opplaring/utdanning for eksempel | samarbeid med skole, fylkeskommune og arbeidsgivere. Fylkene
bes om & vektlegge dette | oppfalgingen av tiltaket.

Utviklingshemmede skal utglgre en prioritert gruppe ved inntak til varig tilrettelagt arbeid. Varig
tilrettelagt arbeid | ordinzert arbeldsliv skal vektlegges.

2.2.1. Gjennomfgre regjeringens inkluderingsdugnad

Etaten har en sentral rolle | & felge opp giennomfgringen av regjeringens inkluderingsdugnad, som er
iverksatt for & gke overgangen til arbeid for personer med nedsatt funksjonsevne ogfeller hull | -
en. Inkluderingsdugnaden styrkes, ved gkt bevilgning til etablering av en tiltakskoordinator | hvert
fylke. Tiltakskoordinatorene skal legge til rette for gkt bruk av tiltak og vaere ressurspersoner for
andre Nav-velledere | fylket.

2.2.1.1. Innsats rettet mot arbeidsgivere

Arbeidsgivere skal gis pod stgtte ved ansettelse av utsatte grupper og for 4 beholde disse i arbeid. |
dialogen med arbeldsgivere er det viktig & kartlegge og registrere inkluderingsmuligheter og ta i bruk
hjelpemiddelsentralenes kompetanse for & bidra til at flere med nedsatt funksjonsevne kommer |
arbeid. MAV skal ogsd bistd statlige virksomheter som har behov for bistand fra etaten knyttet til 5 %.-
midlet.

Virkemidler som reduserer arbeidsgivers risiko ved ansettelse av utsatte grupper og som gker
tiltaksdeltakers muligheter i arbeidsmarkedet skal prioriteres. Dette innebaerer bruk av virkemidler
som har dokumentert effekt som lgnnstilskudd, i tillegg til andre tilskuddsmidler som mentor og
inkluderingstilskudd.

Prosjektet «Vi inkluderers viderafgres | Vestland, Trgndelag og Oslo. «Vi inkluderer» skal bidra til mer
samordnede og koordinerte tienester til arbeldsgivere fra NAV og NAV: leverandgrer. Leder av NAY-
kontoret utpeker fast kontaktperson for oppfalging av virksomhetene som signerer «Vi inkluderers
avtaler. Arbeldet ses | sammenheng med fylkets gvrige markedsarbeid.

Ved bruk av arbeidsmarkedstiltak og ved formidlingsbistand skal NAV unngd samarbeid med userigse
arbeidsgivere.

2.2.1.2. Innsats for & kvalifisere flere til arbeid

For personer med behov for kvalifisering skal MAVS opplaeringstiltak vurderes. Fag- og
yrkesopplaering bgr prioriteres, saerlig for brukere som ikke har fullfgrt videregdende opplaering. Det
skal sd langt det er mulig legges til rette for at brukere tilbys tilrettelagt opplaering innenfor det
offentlige utdanningssystemet. Samarbeid med fylkeskommunen om opplaeringstilbud tilpasset NAVS
brukeres behov ber prioriteres. Fylkene bgr ogsd ha et tilbud om arbeidsmarkedsopplaring (AMO)
som gir kompetanse som er | trdd med arbeldsmarkedets behov. Fylkene skal vurdere det fremtidige
kompetansebehovet | arbeldsmarkedet ved anskaffelser eller | samarbeid om opplaering, og vurdere
muligheter for & inngd samarbeid om opplaring og formidling med bransjer eller arbeldsgivers med
behov for arbeidskraft.
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| 2021 skal det etableres team av cpplaeringskoordinatorer, og bevilgningen er styrket med
yiterligere tre drsverk | hvert fylke. Opplaeringskoordinatorene skal legge til rette for at flere av
etatens brukere far hensiktsmessige kvalifiseringstilbud, skal bidra til et styrket samarbeid mellom
Arbeids- og velferdsetaten og fylkeskommunen, og inngd | et nasjonalt nettverk av
opplaeringskoordinatorer.

2.2.1.3. Innsats som kombinerer helse- og arbeidsrettet oppfalging
Fylkene md bidra til at flere fir samtidig helse- og arbeidsrettet bistand ved at det etableres et
systematisk samarbeid mellom NAY og helsetjenester | kommuner og | spesialisthelsetjenesten:

*  Oppfglging av brukere med milde til moderate psykiske helseplager.
Samarbeidet mellom helsetjenesten og NAV am denne milgruppen md vies saerlig
oppmerksomhet. Dette innebaerer at NAY og helsetjenestene inngdr et systematisk samarbeid
omm brukere som har behov for samtidige tjenester, basert pd kunnskap og erfaringer fra
virksomme samarbeidstiltak. Fylkets kontaktperson har en ngkkelrolle | utviklingen av
samarbeidet med helsetjenestene.

MAY @st-Viken har et s2erskilt oppdrag med & vaere utviklingsfylke ndr det gjelder innsats rettet
mot denne malgruppen og kan tilby statte til andre fylker ved behow.

= Individuell jobbstgtte (IPS) til brukere med moderate til alvorlige psykiske lidelser og eventuelle
rusmiddelproblemer.
| samarbeid med psykisk helse- og rustjenestene | kommuner og spesialisthelsetjenesten skal
MAY fortsatt sikre god kvalitet | allerede eksisterende IPS-virksomheter, og sgrge for en
ytterligere utvidelse av IPS-tilbudet og en satsning pd IPS Ung gjennom midler over
statsbudsjettet | 2021. Formdlet med IPS Ung er at flere unge med psykiske lidelser og/eller
rusproblematikk kommer over | ordinaert Ignnet arbeid/fullfgrer utdanning/lerlingelgp gjennom
et integrert samarbeid med jobbspesialist og behandler | kemmunene ogfeller
spesialisthelsetjenesten. Regionale IPS-rddgivere og Ressurssentre for IPS skal vaere en
obligatorisk del av nyetablering og kvalitetssikring av IPS-tjenester. Kontakten mellom IP5-
regionale ridgivere, IPS-ressurssentre og fylkesleddet skal formaliseres og struktureres for 4
bidra til & styrke samarbeidet med helsesektoren innenfor psykisk helse.

» Helseldrbeld
Fylkene skal prioritere arbeidet med 4 etablere og tilby konseptet HelselArbeid i trad med
etableringsveilederen og tilhgrende kvalitetsskala. HelselArbeid-koordinatorer skal fortsatt ha en
sentral rolle i arbeidet med etablering og videreutvikling av modellen. | etablering av modellen
skal bide bedrifts- og individtiltaket inngd, og det utvikles lgsninger som vil gjgre det mulig & tilby
bedriftsmodulen digitalt. Ressursenheten for HelselArbeid viderefgres, og det bevilges midler
tilsvarende en stilling til Universitetssykehuset | Nord-Norge og en stilling til MAY
Arbeidslivssenter Troms og Finnmark.

2.2.2. Innsatsen overfor utsatte grupper

2.2.2.1. Styrking av ungdomsinnsatsen

Ledigheten blant unge har gkt betydelig og unge er nd mer utsatt for langvarig ledighet enn far
koronapandemien. Mange unge har lave formelle kvalifikasjoner og liten arbeldserfaring. Det er
spesielt viktig at unge, som kan ha et langt yrkesliv foran seg, kommer over | utdanning og arbeid.

Ungdomsinnsatsen innebaerer at unge ledige og personer med nedsatt arbeidsevne under 30 ar,
senest innen dtte uker, skal tilbys en individuelt tilpasset arbeidsrettet oppfelging. Malet er at unge
raskt skal komme | utdanning eller arbeid, og at andelen unge mottakere av helserelaterte ytelser
reduseres. Tverrfaglige ungdomsteam er et godt organisatorisk grep for & sikre helhetlige og
koardinerte tjenester. Det ma sikres et godt samarbeid med andre tjienesteytere bade | og utenfor
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MAV for & mate de unges behov s3 tidlig og koordinert som mulig. Ungdomsinnsatsen inngar i
inkluderingsdugnaden.

Unge som har behov for utdanning og arbeldserfaring kan i tilbud om hensiktsmessige tiltak som
understatter dette. For brukere med svake kvalifikasjoner skal opplaeringstiltak som gir formell
kompetanse vektlegges. Det skal sikres et forsterket samarbeid med fylkeskommunen og andre
utdanningsaktgrer for 4 gi unge kompetansehevende tilbud.

MANY fylke og NAV-kontor skal samarbeide tett med fylkeskommunen og videregdende skoler for &
bidra til & forebygee frafall | videregiende opplaering og integrere ungdom | arbeidslivet. Forspket
wMNAV-velleder | videregdende skoles synliggjor at det finnes elever | videregdende opplaering som har
betydelige levekirsutfordringer og sosiale problemer, og at det er et behov for NAVS tilbud og
tjenester for en elevgruppe som har utfordringer med & fullfgre videregdende opplaering.

Erfaringene fra forsgket? bar ses | sammenheng med de fylkesvise samarbeidsavtalene. Se punkt 3.1.3:
Videreutvikle og styrke samorbeidet med fytkeskommunen.

En ny sommerjobbordning gis som et eget tilskudd til virksombeter som tar inn unge arbeldssgkere
med bistandsbehov. Tilbudet om sommerjobb vil omfatte bide offentlige og private virksomheter, og
skal gi unge muligheten for en tidlig arbeidslivstilknytning, samt virke motiverende for videre
deltakelse og aktivitet.

Det er ogsd viktig & benytte tilbud til ungdom som gl@res tilgjengelig glennom MAY sin tilknytning til
europeiske samarbeidsnettverk som ELURES.

Unge AAP-mottakere skal sikres en tidligere og bedre avklaring, og det skal gis en mdlrettet og
tettere arbeidsrettet oppfelging gjennom hele stenadsperioden. For 4 bidra til at flere har
arbeldsrettet aktivitet samtidig med medisinsk behandling skal samarbeid med den kommunale
helsetjenesten, ogsa fastleger, styrkes. IPS Ung satsingen skal samarbeide tett med
ungdomsteamena for 4 styrke tjenestetilbudet for unge med helseutfordringer, og gi en ytterligere
sryrking av tilbudet til unge pd AAP.

Kom petanse
En god kompetanseblanding mellom sosialfaglig kompetanse, arbeidsmarkedskompetanse og

handlingskompetanse anbefales i oppfalging av unge®,

2.2.2.2. innvandrere fra land utenfor EQS®

inmvandrere er overrepresentert blant arbeidsledige og blant brukere med nedsatt arbeidsevne.
Dagens arbeidsmarked gjgr det spesielt vanskelig for personer med svake norskferdigheter og lave
formelle kvalifikasjoner. Innvandrere fra land utenfor E@%-omridet skal prioriteres for
arbeidsmarkedstiltak og oppfalging. Alle fylker skal ha utpekte ressurspersoner og en plan for
kompetanseutvikling pd omridet. Dette mé ses | sammenheng med integreringsstrategient,
inkluderingsdugnaden, kompetanselgftet og innfaringen av ny integreringslov.

My integreringslov trer | kraft 1.1.2021 og dagens samarbeldsrundskriv’ skal oppdateres. Fylkene méd
s@rge for at nytt samarbeidsrundskriv gjgres godt kjent i alle NAV-kontor. Med ny lov innfgres en
rekke standardiserte elementer som bestdr av ulike faglige anbefalinger. “Hurtigsparet” er et av
elementene. Det er viktig at arbeids og velferdsetaten samarbeider tett med kommunen for & sikre at

1 Resultatene og erfaringene fra forsgket er oppsummert og formidlet pd nav.no

4 Ref Fafos rapport 2020: 19 «Tid for aktivering. Evaluering av forsterket ungdomsinnsats | BAV

= 55Bs kategori landgruppe 3: Dws. innvandrere fra Afrika, Asia inkl. Tyrkia, Sgr- og Mellom-Amerika, Oceania unntatt
Australia og New Zeeland carmt fra Europa utenfor E@S.

o Regjeringens integrerngsstrategi understreker at sysselsettingen blant inmvandrerbefolkningen er for lav, og at
hoveddrsaken er mangel pd kompetanse som det norske arbeidslivet etterspar.

TGEITS2017 samarbeid mellom kommunen og Arbeids- og velferdsetaten om intraduksjonsordningen for nyankomne
infvandrere.
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aktuelle hurtigspor-deltakere fir den oppfalgingen og arbeidsmarkedstiltakene de trenger for 4 nd
sitt mdl om arbeid.

For deltakere | introduksjonsprogrammet er det viktig at NAV-kontoret kommer inn s8 tidlig som
mulig og kan vaere med | utformingen av integreringsplanen. PA den maten vil man tidlig kunne
identifisere hwvem som vil ha behov for NAVs arbeidsmarkedstiltak, og hvem som vil ha behov for
videre bistand fra etaten i etterkant av endt introduksjonsprogram.

| Integreringsloven dpnes det for differensiert programtid for deltakere | Introduksjonsprogrammeat.
For i stgrre grad & kunne sikre gode overganger og kontinuitet | den arbeidsrettede oppfalgingen/
kvalifiseringen ber vi NAV-kontorene vaere saerskilt oppmerksomme pd deltakere med kort
programtid.

Det er viktig at fylkene ivaretar denne brukergruppens behov | anskaffelsen og | utviklingen av
opplaringstiltak. NAV fylke ma ogsa bidra til & forsterke samarbeidet med fylkeskommunen om
videregdende opplaering for voksne innvandrere med fokus pd fag- og yrkesopplaering.

2.2.2.3. Langtidsledige

Personer som har vaert ledig over lengre tid skal prioriteres i oppfalgingen og ved bruk av
arbeidsmarkedstiltak. innsatsen | form av oppfalgingssamtaler rettet mot personer med kort tid igjen
av dagpengeperioden viderefares. Det skal legges til rette for at ledige kan ta arbeld innenfor nye
yrker, glennom omskolering og opplagring.

2.2.2.4. Forsvarets utenlandsveteraner

MAV fylke skal sikre at personell som har deltatt | internasjonale operasjoner for Norge fir god
oppfélging. Det nasjonale kompetansemiljget for veteransaker (KMV) ved MAVY Elverum bidrar med
statte og intern kompetanseheving pd omridet, deltar i regionale fagnettverk og bistir kommuneng
ved utarbeidelse av kommunale veteranplaner. Det er etablert en prgveordning ut januar 2022 med
en veterankontakt | MAY Oslo og Viken, som vil bli evaluert bdde underveis og etter endt periode.

2.3. Personer med nedsatt arbeidsevne skal sikres tidlig og tett oppfelging

Brukere med nedsatt arbeldsevnie skal f& avklart sitt bistandsbehov sa tidlig som mulig og sikres tidlig
og tett oppfalging. Dette gjelder ogsd brukere som ikke lenger har rett pd AAP og som er |
karensperiode. Arbeidet med 3 styrke og malrette den arbeidsrettede oppfglgingen skal fortsette
giennom aktiv bruk av aktivitetsplanen bide under og etter endt behandling ogfeller arbeidsrettet
aktivitet, i tillegg til samtaler/mgter med for eksempel arbeidsgiver. Samtaler/mgter kan ogsd
giennamfgres digitalt.

Innholdet i aktivitetsplanen og oppfelgingen md vaere innenfor myndighetenes gjeldenda
smittevernregler og arbeidsrettet aktivitet skal 53 langt som mulig gjennomfgres si lenge
aktivitetene ikke kommer | konflikt med disse.

MAV arbeidsridgivning og tilsvarende enheter skal supplere NAV-veiledere med kompetanse og
tjenester som skal bidra til avklaring av arbeidsevne og aktive brukere, der unge brukere pd AAP
prioriteres.

For brukere med helserelaterte ytelser skal den rddgivende legetjenesten bidra med ridgivning og
kompetanseoverigring internt, samt bidra i relevant kompetanse- og tjenesteutvikling. Det forventes
opsd at de bidrar med informasjon, opplaring og samhandling med helsetjenesten. For & stimulere til
arbeld fgrst og forebygge overgang til gvrige helserelaterte ytelser, bar rAdgivende leges innsats
benyttes ikke minst | kempliserte brukersaker. Spesielt gjelder dette for unge brukere. Det er
opprettet en koordineringsenhet far den rddgivende legetjenesten | MAY. Hensikten er 3 avklare
hvilke ROL-ressurser som skal brukes til utviklingsoppgaver og sette rammer for den faglige
utviklingen av den ridgivende legetjenasten.
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Brukere som har behov for flere tjenester samtidig, skal fi et helhetlig og koordinert tilbud. Det skal
sikres et godt samarbeid med arbeidsgivere, helsetjenesten, utdanningssektoren og andre viktige
tjenesteytere.

2.3.1. Oppfalging av brukere med arbeidsavklaringspenger (AAP)

Det er en forventning om at giennomsnittiden pd AAP gir ned med kortere og faarre venteperioder.
Tett oppfalging er viktig for & redusere overgangen til ufgretrygd for brukere som ndr maksimal
varighet.

Arbeldsretting ma sikres | oppfelgingen ved at det Igpende vurderes om det er mulighet for samtidig
behandling og arbeidsrettet aktivitet. Andel brukere som har medisinsk behandling samtidig med
arbeidsrettet aktivitet skal gke. AAP-perioden er kortere og helsegevinstene ved 4 vaere | aktiviter er
stare.

For & sikre at AAP-mottakere benytter sin arbeidsevne skal det settes tydelige krav til aktiviter. NAV
md fglge opp at brudd pd bestemte aktivitetsplikter farer til reaksjon og konsekvens for ytelse. Krav
til aktivitet og gvrige vilkér gjelder uavhengig av opphaold | Norge eller andre EUSE@S-land.

For brukere som har som hovedmal & skaffe seg arbeid, ma det sa tidlig som mulig vurderes om
brukerens kompetanse er aktuell for arbeidsmarkedet, bide pd kort og lengre sikt. Dette innebaerer
opsd at brukers yrkesmessige og geografiske muligheter mé vurderes.

Dersom brukerens howedmal er 4 beholde arbeid og brukeren skal tilbake til eget arbeid/egen
arbeidsgiver, ma det | oppfdlgingsigpet vurderes om bruker kan kombinere medisinsk behandling
med & komme tilbake | arbeid. Det gjelder ogsd muligheten for bruk av opptrapping hos egen
arbeidsgiver, som kan ha en varighet pd inntil 12 maneder. Dersom brukeren pd grunn av pandemien
er permittert eller har mistet jobben, mé det gjigres en vurdering av om brukerens hovedmal ma
endres.

Alle saker som naermer seg slutten av ordinaer periode med AAP skal bli vurdert | god tid fgr vedtaket
utlgper. Dette gjelder uavhengig av om vedtaket er forlenget etter den midlertidige forskriften i
forbindelse med Covid-19 eller ikke.

For brukere som er ferdig avklart som [obbsgkere skal det avtales konkrete jobbsgkingsaktiviteter |
aktivitetsplanen og det er viktig at veileder vurderer aktuelle tiltak og formidlingsbistand.

MAV-kontorene ma sikre at veilledera som jobber med oppfglging av AAP-mottakere har god
kompetanse pd regelverket og pa arbeidsinkludering. Det anbefales & glennomfigre
oppleringsmodulen sArbeidsavklaring»® for alle medarbeidere | kentorat som jobber med
oppfalging av brukere med AAP. Fylkene ma pise at besluttere som kvalitetssikrer § 11-5
vurderingene/vedtakene er fagressurser som har svaert god kompetanse og er trygee | sine
vyurderinger. | tillegg mé det sikres at veiledere har fora der de kan drgfte og diskutere saker bide ved
sgknad om AAP op undervels | oppfalgingslapet.

Det mé sikres et godt samarbeid med Arbeid og ytelser, ved jevnlige samhandlingsmgter mellom
enhetene.

Se ogsd innsats for unge AAP-mottakere under pkt. 2.2.2.1: Styrking av ungdomsinnsatsen.

2.3.2. Ufgretrygdede og arbeid

For at alle brukere skal f& muligheten til & bruke sin arbeidsevne skal det f@r avslutning av AAP-
perioden vurderes om brukeren har en arbeidsevne som kan benyttes | ordinazrt arbeid. Dersom
personer som mottar ufgretrygd @nsker bistand fra NAV for & komme | helt eller delvis arbeid, skal de
fa vurdert sitt bistandshehov etter NAV-lovens § 14a. Dette innebaerer at arbeidsrettet bistand og

& bt/ fmavna. sharepoint.com fsit e/ fag-og-ytelser-arbeid-arbeidsrettet-brukero ppfolging fSitePages/My-i-NAY-del-3-—-oppgavespesifikk-
oppil AL ring-—arbeidsavklaring aspx
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oppfalging, inkludert bruk av arbeidsrettede tiltak, skal vurderes dersom det er ngdvendig og
hensiktsmessig.

2.3.3 Sykefravaersoppfelging

MNAV-kontorenes sykefravaersoppfglging far endret oppgaveinnhold fra 1.1.2021. En rekke oppgaver
med forvaltningspreg flyttes til NAY Arbeid og ytelser. Fylkene skal sgrge for at NAV-kontorene
opprettholder sin ressursbruk pd sykefravaersomridet, og bidra til & styrke oppfglgingsrollen i trdd
med oppgaveoverfgringens mélsetting. Det skal legges til rette for gkt samarbeid mellom NAY-
kontor og NAV Arbeidslivssenter for & sikre at arbeidsgivere opplever helhetlige tjenester fra NAY.

| MAV-kontorets oppfelging av sykmeldte, med og uten arbeldsgiver, skal falgende prioriteres:

* \Vurdering og oppfglging av aktivitetskravet ved 8 uker

» Oppfglging ved langvarig ogfeller gjentakende sykefravaer

» Gode vilkirsvurderinger (herunder medisinske vilkdr, medvirkningsplikt, friskmelding til
arbeidsformidling, seknad om utenlandsopphold)

For sykmeldte med arbeidsgiver skal dialogmete 2 giennomfares innen frist, og ndr aktgrene melder
behov for mate. Dialogmeate 3 skal vurderes. Direktoratet vil | 2021 jobbe med utvikling av innhaldet |
SYFO-rollen i samarbeid med fylkene, og formidle relevant stattemateriell.

Ved behov skal etaten iverksette arbeidsrettede tiltak for sykmeldte. Arbeidsmarkedstiltaket
aArbeldsrettet rehabilitering » kan benyttes for sykmeldte og personer med nedsatt arbeidsevne som
har behov for bistand som kombinerer helsemessig og arbeidsrettet innsats. Tiltaket er saerlig
tilpasset personer med arbeldsforhold.

Tilskudd til ekspertbistand skal benyttes for arbeidstakere med langvarig eller gientakende
sykefravaer. Fylkene ma sgrge for kjennskap til erdningen, og for at arbeidslivssentrene og MAY-
kontorene samarbeider om & benytte seg av den.

Som en del av l1A-avtalen, har Arbelds- og velferdsdirektoratet satt | gang en utpraving med utvidet
bruk av kompetansetiltak for langtidssykemeldte arbeidstakere som pd grunn av sykdom eller skade
ikke kan komme tilbake til sin arbeidsgiver. Fem fylker giennomfgrer utpravingen; Nordland, Troms
og Finnmark, Agder, Innlandet og @st Viken. For & sikre at forsghket bygger pa relevant kunnskap og
har verktgy og rutiner er det gjennomfart et forprosjekt | 2020. Hovedprosjektet skal gjennomfigres |
2021-2022.

2.4, Et inkluderende arbeidsliv

Oppdraget | 1A-avtalen (2019-2022) gielder for hele NAY, og avtalen omfatter alle virksomheter.
Fylkene skal stgtte opp under og fortsette med etableringen av gode samarbeidsformer for de mest
sentrale aktgrene i l1&-oppdraget; NAY Arbeidslivssentre, NAV kontor og NAV Kontaktsenter. Et slikt
tverrfaglig samarbeid vil gi arbeidsgiverne helhetlig og koordinerte arbeidslivstjenester og dermed
bedre tjenester innenfor forebyggende arbeidsmiljgarbeid og statte | sykefravaersarbeidet.

Fylkene skal jobbe i tridd med servicerutinen og veilederen for inkluderende arbeidsliv?, og
direktoratet vil i 2021 prioritere videreutvikling av veilederen. Prioriteringen av virksomheter som
skal fi prosessbistand fra NAY Arbeidslivssenter, skal gjgres med bakgrunn i disse dokumentene, De
fleste virksomheter fir dekket sine behov for bistand gjennom digitale tjenester pd nav.no,
Idébanken og Arbeidsmiljpportalen, og fylkene md bidra til at disse tas i bruk etter hvert som de
utwvikles.

Arbeids og velferdsetaten bidrar pd strategisk nivd i utvikling av bransjeprogrammene. Fylkene skal
legge til rette for at Arbeldslivssentrene, som er et virkemiddel | 1A-avtalen pd virksomhetsniva, skal
kunne bidra til oppfalging av bransjeprogrammene pd den enkelte arbeidsplass. Der prioriteringen av

# https/ 'mavno. sharepoint comfsites Mag -og-ytelser-arbeid-inkluderende-arbeidsliv/SitePages SServicerutine- i nkd udens nde-arbeidsie aspo
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virksomheter fra fylkets side sammenfaller med prioriteringer | bransjeprogrammene skal dette ses |
sammenheng.

Fylkene skal st@tte opp under og legge til rette for lokalt og regionalt samarbeid mellom NAV og
Arbeldstilsynet under Arbeidsmiljgsatsingen.

For & ivareta god og tett samhandling med partene | arbeidslivet og andre aktgrer kan fylkene
etablere egne 1A-rad, dersom de ser det hensiktsmessig.

Del 3: @vrige faglige fgringer

3.1. Samarbeid med andre akterer skal legge til rette for bedre koordinerte
tjenester

For & sikre brukerne tilpassede og gode tjenester skal samarbeid internt | NAY, | partnerskapet med
kommunen, med sentrale aktgrer i arbeldslivet, med utdannings- og helsesektoren og andre viktige
tjenesteytere styrkes,

| Arbeids- og tjenestelinjen skal det vaere god samhandling mellom NAV fylke, NAY Kontaktsenter og
MaY Hjelpemidler og tilrettelegging.

3.1.1. Viderefgre samarbeidet mellom NAV Arbeid- og tjenestelinjen og NAV Arbeid og ytelser
For brukere med arbeidsrettede ytelser skal det sikres et godt samarbeid mellom NAY Fylke og NaY
Arbeid og ytelser. Gjeldende servicerutiner skal etterleves og enhetene mi opptre som ett NAV for 4
sikre god dialog og samarbeid til det beste for brukeren.

3.1.2. Videreutvikle og styrke samarbeidet med helsetjenesten

Der det ikke allerede er etablert samarbeid/samarbeldsavtaler skal fylkene ta initiativ til 3 etablere
samarbeidsavtaler mellom NAV og helseforetakene, og det skal tas initiativ til 4 etablere formalisert
samarbeid mellom NAV-kontor og helsetjenesten | kommunen om felles brukere med rus- ogfeller
psykiske helseproblemer.

Statsforvalteren har fitt et oppdrag om 3 kartlegge samarbaidet mellom NAV og helsetjenestens,
basert pd et opplegg som utarbeides av Helsedirektoratet og Arbeids- og

velferdsdirektoratet. Kartleggingen skal skje som et samarbeid mellom Statsforvalteren og NAV
fylke. Med bakgrunn i kartleggingen, bar fylkene invitere Statsforvalteren inn til et samarbeid om
aktuelle tiltak.

Tiltak og metoder som er utviklet og etablert | forbindelse med handlingsplaner og prosjektsatsinger
viderefgres som en del av det ordinzere tjenestetilbudet | NAV og inngér | Arbeids- og
velferdsdirektoratet og Helsedirektoratet sin felles Strategi for arbeid og helse.

3.1.3. Videreutvikle og styrke samarbeidet med fylkeskommunen

Samarbeidet mellom MAV fylke og fylkeskommunen ma styrkes og videreutvikles, med basis |
samarbeidsavtaler og i fylkeskommunens rolle | regional kompetanseplanlegging, med utgangspunkt
| det regionale arbeidsmarkedets behov. Samarbeldsavtaler mellom NAV fylke og fylkeskommunen
ber omfatte samarbeid for at ungdom fullfgrer videregdende opplaering, og samarbeid om opplaring
for voksne med manglende kompetanse - herunder ogsd nyankomne innvandreres behov for
tilrettelagt yrikesfaglig opplaering.

3.1.4. Viderefgre samarbeidet mellom NAV fylke og Statsforvalteren

MAY fylke og Statsforvalteren skal samarbeide om glennomf@ring av kompetanse og utviklingslgp i
Arbelds- og velferdsforvaltningen, der sosiale tjenester inngdr slik at NAV-kontoret opplever
opplaeringen som helhetlig og tilpasset veiledernes behov. Statsforvalteren og NAV fylke skal
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samarbeide om en felles kompetanseplan om opplaeringstiltak og kompetanseutvikling som retter
seg mot NAV-kontoret, som inneholder et felles malbilde og som tar utgangspunkt | de
kompetansebehovene som NAV-kontoret har. NAV fylke skal sette i verk kompetansehevende tiltak
og legge til rette for erfaringsutveksling om oppfalging av utsatt ungdom | NAV-kontorene |
samarbeid med Statsforvalteren.

For at persaner med behov for tett og individuell oppfalging skal f& mulighet til & komme inn |
arbeidslivet er det ot mal at antall deltakere | Kvalifiseringsprogrammet (KVP) @ker. KVP skal inngd |
dialogen mellom MAV fylke og Statsforvalteren. | dialogen skal det blant annet vaere oppmerksomhet
pd at brukere som fyller vilkdrene for deltagelse i KvP far tilbud om dette og at KVP gis ngdvendig
prioritet og forankring | MAV-kontorene. | dialogen skal det ogsd vaere oppmerksomhet pd at det tas
s@rlige hensyn til barns behov | vurderinger der tjenestemottaker har barn.

Se nytt oppdrag for samarbeid om kartlegging pd arbeld- og helseomrddet under punkt 3.1.2.

3.1.5. Styrke samarbeidet mellom Arbeids- og velferdsetaten og kriminalomsorgen
Retningslinjer for ansvar og oppgaver for MAV-veileder | fengsel er forankret | samarbeidsavtalen, og
skal vaere fgrende for MAVs innsats | fengsler.

3.2. Bedre brukermeter preget av respekt, service og brukermedvirkning

Arbeids- og velferdsetaten skal arbeide for 4 bedre brukernes mgte med forvaltningen. Informasjon
og veiledning gjennom de ulike kanalene skal vaere korrekt, tilgjengelig, ha et klart sprik og | stgrst
miulig grad tilpasses brukernes forutsetninger og behov. Effektive, helhetlige og brukerrettede
tjenester skal bidra til gode brukeropplevelser og god service. Brukermgter skal s langt det er mulig
vaere planlagt og forberedt ut fra brukerens behov, og brukerne skal mates med respekt. |
brukermgtet er tydelig kommunikasjon og forventningsavklaring viktig, og det skal sikres en forswarlig
hindtering av rettigheter og plikter. | den arbeidsrettede brukeroppfalgingen skal samtalene og den
digitale koemmunikasjonen ha et klart sprik. Spriket skal legge til rette for at brukerne blir involvert,
forstdr sine rettigheter og plikter og blir klar over egne muligheter til arbeid og utdanning.
mangfoldsperspektivet skal ivaretas. Arbeidet med klart sprik skal integreres | etatens
utviklingsarbeid og skal prioriteres | giennomgangen av brev, skjemaer og tekster pd nav.no.

Den arbeidsrettede brukeroppfalgingen skal ta utgangspunkt | NAV lovens § 14 a og de lovpélagte
steg som er beskrevet i «Vellederen for arbeldsrettet brukeroppfgigings . Brukerne skal ha en aktiv
rolle | oppfalgingen for 4 skaffe eller beholde arbeid.

Alle brukere har rett til & £ vurdert om de trenger spraktolk | en veiledningssamtale med NAV. For
brukere med innvandrerbakgrunn som ikke behersker norsk godt nok, ma dette bli ivaretatt gjennom
bruk av kvalifisert spriktolk. Fylkene mé falge opp at alle kontor er kjent med retningslinjene for bruk

og bestilling av spriktolk | Arbeids- og velferdsetaten og at NAV-kontorene har oppmerksomhet pd
dette.

Ledere og medarbeidere mad ha god kunnskap om kravene til personvern og behandling av
personopplysninger, og at hensynet til personvern og taushetsplikt ivaretas i all brukerkontakt.

Det er viktig at etaten laerer av sine feil og tilbakemeldinger fra brukere. Ledere md ha god kjennskap
til utviklingen i antall klager samit innholdet | serviceklager og andre brukermeldinger for sin enhet.
Denne kunnskapen benyttes som grunnlag for & videreutvikle brukerservicen. Serviceklagene skal
behandles innen tre uker.

3.2.1. Brukermedvirkning
Brukermedvirkning skal vektlegges | NAVs arbeid, bidde pi systemnivd og | oppfalgingen av den
enkelte brukeren. Brukermedvirkning er avgjgrende for 4 kunne gi brukerne riktig oppfalging og

1 hatpe: //nawno shane paint. comy'sites ffag -og-ytelser-veileder-for-arbesid sret tet -bruleroppfelging
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tienester, og for d lykkes med @kt overgang til arbeid. Den systembaserte brukermedvirkningen
bygeer pd «Strategi for brukermedvirkning pd system- og tjenestenfuds og legges til grunn i den
videre tjenesteutvikling.

3.2.2. Bruk av digitale muligheter og digitale mgter

Oppfalging av brukere kan foregé giennom ulike mateformer, som fysiske mater, gjennom
videomater, pd telefon eller gjennom digital dialog. Brukerne vil ha ulike behaov og gnsker om
hvordan mgtet med NAV bgr foregd. Ved & tilby ulike meteformer sikrer NAV at informasjon og
tjenester er tilgjengelig for brukere | ulike situasjoner. Kanal for informasjon bgr vurderes ut fra om
det er en individuelt tilpasset informasjon/ dialog som treffer den enkelte bruker eller am det er
informasjon av mer generell karakter til flere brukere samtidig (eks. ved bruk av webinar), eller en
kombinasjon av disse. De digitale tjenestene skal vaere effektive og brukervennlige, slik at de blir
tilgjengelige for flest mulig av NAVs brukere.

For 4 sikre brukermedvirkning er det viktig at brukerne stgttes og velledes | bruken av digitale
tjenester. Aktivitetsplanen er brukerens viktigste dokument for brukermedvirkning. Planen mé
brukes aktivt i samhandlingen med brukeren for & evaluere fremdrift, og sikre arbeidsretting i
brukerens prosess pd vel mot arbeid. Dialogen som skjer | aktivitetsplanen skal handle om brukers
aktiviteter for & komme | jobb, og hva NAV eventuelt kan bistd med i den forbindelse.

MAV skal sikre at brukere som er ikke-digitale ogsa fir ngdvendig informasjon og tilgjengelige
tjenester som ivaretar deres behov. Servicerutiner beskriver hvordan brukere skal £ informasjon og
ha kontakt med NAV.

Hver enkelt leder har ansvar for ngdvendige tilpasninger og endringer i eget kontor som falge av
stadig nye digitale leveranser. Det krever at kontorena er oppdatert pd utviklingen av de nye digitale
lgsningene, og at kompetansen | enhetene tilpasses | takt med at flere tjenester digitaliseres. En
vellykket omstilling krever at ledere, tillitsvalgte og medarbeidere diskuterer og tilpasser
arbeldsprosesser og oppgavefordeling ut ifra de nye Igsningene.

3.2.3. Pkt kompetanse og kunnskapsdeling

For & bidra til at medarbeidere har de kunnskaper og ferdigheter som trengs, skal fylkene legge til
rette for at det arbeides systematisk og kontinuerlig med kompetanseutvikling | eget fylke. Fylkene
skal sikre god koordinering av kompetansetiltak, etablere gode arenaer for kunnskapsdeling og
laering, og gi st@tte til NAV-ledernes arbeid med 3 utvikle kompetanse | egen enhet. Dette glelder
saerlig pd kjerneomrdder som veiledning, arbeidsavklaring, arbeidsinkludering, arbeidsmarked og
forvaltning. | tillegg er kompetanse om klart sprak og formidlingsevne viktig, slik at vi kan
kommunisere med brukerne pd en enkel og forstdelig mite.

Kompetanse skal vaere en viktig del av fylkets strategiske utviklingsarbeid og forankres i
virksomhetsplanleggingen. Kompetanseutvikling | NAV-kontoret skal skje glennom statlig og
kommunalt samarbeid. MAV-leder har ansvar for 4 sikre tilstrekkelig kompetanse i sin enhet.

Fylkene Vest-Viken, Westland, Trgndelag og Troms og Finnmark fir et saerskilt oppdrag med 3 bistd
Arbeids- og velferdsdirektoratet | prosjektet "@kr kompetanse” og samarbeide med
Statsforvalterembetet om utvikling av produkter og iverksetting av tiltak | regi av prosjektet. Det er
avgj@rende at samarbeidsfylkene bidrar med sitt utviklingsarbeld for 4 sikre gode leveranser pd
prosjektets innsatsomrider. Avklaringer om videre arbeid er forelagt samarbeidsfylkens i notat av
1l.november 2020. Fylkenes innsats pd omridet md sees | sammenheng med viktigheten av at NAV
md jobbe bedre og mer systematisk pd kom petanseomridet framover.

Laeringslgpet for nytilsatte, Ny | NAY del 1 og 2, skal gjennomfgres | lgpet av de farste seks minedene
atter ansettelsen. Dette for & sikre at nyansatte har en felles grunnkompetanse. My | NAY er
obligatorisk for statlig ansatte og kan tilbys kommunalt tilsatte. Nytilsatte som skal jobbe med
arbeldsavklaring skal fé tilbud om 4 gjennomfgre "Ny | NAY del 3 Arbeidsavklaring”. Dette for & sikre
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tilstrekkelig grunnkompetanse ag trygghet | utgvelsen av oppgavene. Vi anbefaler at alle velledere
gir gjennom de ulike e-laringsmodulene | del 3.

Veiledningsplattformen | MAVY er oppdatert, forenklet og na lettere tilgjengelig pd Navet.
Veiledningsplattformen kan brukes av den enkelte veileder som et stgtteverktgy for gode grep og
ferdigheter | mgte med brukere og som en stgtte til kollegaveiledning. Veilledningsfaget | NAV krever
et hayt ferdighetsnivi og faglig trygghet, og det bgr legges til rette for kollegaveiledning pé
kontorene. Hovedhensikten med veiledningsplattformen er d bidra til profesjonelle og trygge
veiledere, og styrke evnen til kritisk refleksjon over egen veiledningspraksis for & skape bedre
brukermgter.

3.3. Palitelig forvaltning

3.3.1. E@s

For de helserelaterte ytelsene skal aktivitetskravene fastsettes ut fra hva som er hensiktsmessig av
helsemessige grunner. Brukere med sykepenger eller AAP har medvirknings- og aktivitetsplikt. Dette
gielder uavhengig av om brukeren oppholder seg | Morge eller andre EU/E@S-land. De gvrige vilkar
for ytelsene gjelder fortsatt. Det ma sikres at medarbeidere har tilstrekkelig EBS-kompetanse og er
trygee i vurderingene.

3.3.2. Partnerskapet og utvikling av NAV-kontor

= MAV fylke ma bidra til en videreutvikling av partnerskapene. Det utvikles en felles forstielse
for MAVs mal, innsats og bidrag | arbeids-, velferds- og sosialpolitikken i kommunen og i bo og
arbeidsmarkedsregionen.

= Det er et potensiale for tettere samarbeid mellom tjenestene ved NAV-kontoret og de gvrige
kommunale tjienestene. For & fa flere | arbeid eller utdanning er det viktig & utnytte
wirkemidler p4 tvers av stat og kommune.

= Det er et mal i bidra til farre og stgrre MAV-virksomheter og interkommunalt samarbeid om
MAV-tjenester. MAY fylke ma bidra til kunnskapsbasert dialog om- og vurdering av behovet
for gkt grad av interkommunalt NAV-samarbeid ogfeller sammenslding av NAV-virksomheter.
Vi skal synliggjgre fordelene av & utvikle st@rre, sterkere og mer kompetente fagmiljger.

= MAV-lederen er ansvarlig overfor begge linjer uavhengig av tilsettingsforhold. NAV-leder,
kommunal ledelse og statlig ledelse har gjensidig ansvar for utvikling av partnerskapet. NAV-
leder har et saerlig ansvar i 4 tilrettelegge for konstruktive og utviklende partnerskapsmater.

3.3.3. Personvern og dotabehandleravtaler
Gjennomfdre personvernkonsekvensvurderinger pd fagomrdder (inkludert leverandgrer og
pd HR-omridet) hvor det behandles personopplysninger.
Inngé og félge opp n@dvendige databehandleravtaler pd eget ansvarsomrade.

3.3.4. Gevinstrealisering
= Bidra til at NAVs digitale tjenester tas | bruk og sikre at brukerne mater NAY i riktige kanaler.
= Ta ut mulige gevinster av nye systemigsninger gjennom nye og effektive arbeidsprosesser.
= Realiserte gevinster skal bidra til tettere oppfalging av brukere med bistandsbehov og bedre
kontakt med arbeidsgivere.

" hittps:/fnavno sharepoint.com/sites ffag-og-ytelser-arbeid-arbeidsrettet-brukeroppfalging /Site Pages Veilednings plattform en.aspx
12 . rapporten « Ltvikling av NAV-koatar - sterre kandlingsram og ansvars.
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3.4. Arbeidsmiljeet | NAV

Digital personalledelse og fortsatt hjemmekontor

Wi md ogsd | 2021 innrette oss for hjemmekontor | perioder pga. koronasituasjonen. NAY skal ha et
trygt og inkluderende arbeidsmiljg som fremmer mestring, helse og trivsel der ansatte sikres en faglig
og personlig utvikling. Mar vl ikke ser hverandre daglig, er det viktig & finne andre mater & vaere en
god leder og kollega pd ved & bruke de digitale kommunikasjonskanalene og verktgyene vi har.

Forebygge emosjonell arbeidsbelastning

Enheter med brukerkontakt (fysisk, telefonisk og/eller digitalt) skal fortsatt ha oppmerksomhbet pa
forebyggende og oppfalgende tiltak for & redusere belastninger som falge av krevende situasjoner
med brukere, sjikane, trusler og vold. | den sammenheng er det viktig at det gjgres gode trussel- og
risikovurderinger. Ledere og medarbeidere ved trusselutsatte enheter skal spesielt opparbeide seg
kompetanse tilsvarende innholdet | fordypningsmodulen om forebygging og handtering av vold og
trusler. Ledere har ansvaret far & tilrettelegge glennomfdring av slik opplaering ved enheten.

Farebygge arbeidsrelatert sykefravaer

Lederne skal fortligpende gi medarbeidere trygghet til 4 std | endring og omstilling og legge til rette
for bred involvering og god medvirkning. HMS-arbeidet skal statte opp om dette og vaere | samsvar
med lA-avtalens intensjoner. Av tidligere arbeidsmiljpundersgkelse (AFI 2018) vet vi at
mestringsfaktorene laringsmuligheter, medvirkning | arbeldet og egenkontroll har den sterkeste
sammenhengen med egenmeldingsfravaeret | NAV. Personalleders skal vektlegge disse faktorene nar
de tilrettelegger og falger opp sykefravaeret for & forebygge arbeidsrelaternt sykefravaer.

Mangfold og inkludering
Alle enheter skal bidra til at etaten ndr inkluderingsdugnadens malsettinger. Driftsenhetene

oppfordres til § ansette traineer innenfor traineeprogrammet | Staten ndr det er behov for
rekruttering.

Det kan komme yrterligere faringer fra departementet | lgpet av dret.

3.5. @konomistyring

MAY fylke skal sikre god styring og kontroll bdde med driftsbuds)ettet og budsjettet for de
rammestyrte virkemidlene. Det skal sikres god internkontroll, herunder etterlevelse av statens etiske
retningslinjer.

4. Planlegging, resultatoppfelging og styringsparametere

Arbeidet med risikostyring og internkontroll skal vaere en integrert del av virksomhetsstyringen. Det
giennomfares risikovurderinger knyttet til planprosessen for 2021, og fylkene skal iverksette tiltak pa
omrader som vurderes som kritisk. Risikoreduserende tiltak som har blitt iverksatt rapporteres i
virksomhetsrapportene.

Resultatoppfalging glennom virksomhetsrapportering / budsjettrapportering og resultat- og
delingsdialoger gjennom dret. Virksomhetsrapportering 1. og 3. tertial (drsrapport). Fylkene har et
selvstendig ansvar for & varsle direktoratet om vesentlige avvik bide | resultatoppndelsen (inkl.
risikovurderinger) og | @konomistatus snarest mulig, ogsd utenom de fastsatte
rapporteringstidspunktene.
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4.1. Styringsparametre for 2021

Styringsparametere

Resultatkrav

Andel arbeidssgkere med overgang til arbeid
Andel personer med nedsatt arbeidsevne med overgang til arbeid

Skal bevege seg i
retning 2019-nivaet

Owvergang til arbeid fra tiltak fordelt pé:
- situasjonsbestemt innsatsbehov
- spesielt tilpasset innsatsbehow

Skal bevege seg |
retning 2019-niviet

Antall formidlinger totalt og fordelt pa:
- situasjonsbestemt innsatsbehov
- spesielt tilpasset innsatsbehov

Skal bevege seg i
retning 2019-niviet

= Andel med gradert sykmelding ved passering 12 uker

Skal bevege seg |
retning 2019-nivaet

= Andel AAP-mottakere som er | arbeid eller tiltak pd 26 ukers-tidspunktet

Skal bevege seg |
retning 2019-nivaet

= Andel brukere under 30 &r med arbeidsrettet aktivitet fordelt pé:
- situasjonsbestemt innsatshehov
- spesielt tilpasset innsatsbehow

Skal bevege seg i
retning 2019-nivaet

= Andel brukere under 30 &r som har hatt dialog, megte eller samtale med
MAV siste 30 dager fordelt pa:
- situasjonsbestemt innsatsbehov
- spesielt tilpasset innsatsbehov

Skal bevege seg |
retning 2019-niviet

Felles feringer for alle enheter | NAYV

= Sum egenmeldt og legemeldt sykefravaer | giennomsnitt for arat for etaten
{den enkelte enhet setter sitt sykefrovaersmdl basert pd lokal situasfon)

< B,1%

= Andel nyrekrutterte til fast stilling som er personer med nedsatt
funksjonsevne eller med hull | Cven (inkluderingsdugnadens mal)

> 5,0 %

4.2. Rapporteringskrav 2021

Det legges app til en forenklet rapportering ogsd | 2021. Virksomhetsrapportering 1. og 3. tertial
(&rsrapport). Frist for 1. tertialrapport er 14. mal 2021 og for drsrapporten 14. januar 2022,

Fylkene ma vaere forberedt pd at det kan komme justeringer/endringer | rapporteringskrav | l@pet av

dret.

1. Situasjonen pd arbeids- og velferdsomradet i fylket, og en overordnet vurdering av

gjennomfgringen av arbeids- og velferdspolitikken i fylket

= En kort vurdering av situasjonen og utviklingen pd arbeidsmarkedet og utviklingen pd de

helserelaterte st@nadsordningene. Utfardringer for etatens arbeid.

= En kort samlet vurdering av resultatoppndelsen | fylket knyttet til hovedprioriteringene for

etaten.
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= Enoverordnet vurdering av risikoer (vesentlige risikoomrader).
Hva er de mest kritiske driftsomrddens, og hva vurderes som de st@rste risikoene fremover.
Hvilke risikoreduserende tiltak er planlagt/iverksatt pd omrdder der risikoen vurderes som
kritisk.

2. Rapportering knyttet til de prioriterte omrader
Flere i arbeid

2.1. Inkluderingsdugnaden:
En kort redegjgrelse av hva som er gjort | arbeidet med Inkluderingsdugnadens tre hovedgrep:

= Innsats rettet mot arbeidsgivere som vil ansette fra dugnadens mélgrupper, herunder bruk
av arbeidsmarkedstiltak

= Innsats for & kvalifisere flere til arbeid, herunder samarbeidet med fylkeskommunan

= Innsats som koembinerer helse- og arbeidsrettet oppfglging, saerlig for personer med psykiske
helse og/eller rusproblemer.

2.2 Styrket kontakt med arbeidsgivere for a beholde og skaffe arbeid

= Hva gjgres for d styrke kontakten med arbeidsgiverne?
- Bistand ved rekruttering
= Bistand ved omstilling, nedbemanning/permittering

2.3. Oppfalging av ledige og de prioriterte malgruppene,
herunder bruk av arbeidsmarkedstiltak.

= Ungdom, herunder den forsterkede ungdomssatsingen
= Innvandrere utenfor E@S
- Langtidsledige, herunder personer med kort tid igjen av dagpengepericden
- Handtering av kravene til aktivitet og mobilitet:
- Hvordan legges det til rette for oppfglging og kontroll av om vilkdrene for ytelsene

er oppfiylt.
- Hwordan praktiseres konsekvens for yielse og mobilitetskrav, herunder forhdndsvarsling

2.4. Oppfalging av personer med nedsatt arbeidsevne,
herunder bruk av arbeidsmarkedstiltak.
- AAP-mottakere, herunder unge under 30 dr:
- Arbeidet med 4 sikre tidligere avklaring og tettere arbeidsrettet oppfglging.
= Samarbeidet med Arbeid og ytelser
= Sykefravaersoppfglgingen og lA-arbeidet

2.5. Bedre brukermgter og en pdlitelig forvaltning

= Hwva gjgres for & bedre brukernes mate med NAV
= Det skal rapporteres pd hvordan fiylkene arbeider med 4 heve kompatansen om
klarsprakarbeidet
= Samarbeidet | partnerskapet
For rapportering pd HR-omradet: Se eget vedlegg.
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Vedlegg 7: Mal- og disponeringsbrev 2022

Til: Direktgrene for NAV Fylke,
Fra: Arbeids- og tienestedirektgr

Dato: 28.02,.22
Saksnr. 22/5427

Mal- og disponeringsbrev 2022 til
NAV Fylke
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Innledning

Mal- og disponeringsbrevet tar utgangspunkt i tildelingsbrevet fra Arbeids- og
inkluderingsdepartementet og langtidsplanen for NAV. Mal- og disponeringsbrev med
budsjettrammer gir de overordnede faringer for virksomheten, og skal legges til grunn for
virksomhetsplanleggingen 2022. Det forventes at enhetene overholder alle relevante bestemmelser
som er nedfelt i lov, rundskriv, retningslinjer og strategier, selv nar disse ikke er omtalt i Mal- og
disponeringsbrevet,

Det er viktig at de ansattes organisasjoner og vernetjenesten gjennom MBA og AMU blir involvert i
endrings- og omstillingsarbeidet | henhold til Hovedavtalen for staten og Tilpasningsavtalen for NAV.,
Hver enhet ma ogsa legge til rette for at budsjetter og planer blir behandlet i
medbestemmelsesapparatet i trad med hovedavtalen.

Del 1. Prioriteringer 2022 for Arbeids- og tjenestelinjen

Prioriteringene | Mal- og disponeringsbrevet som gjelder NAV-kontoret er ogsa ment 3 legge et
grunnlag for en drefting i partnerskapet om mal, prioriteringer og tiltak. | tillegg kan
levekarsutfordringene i den enkelte kommune legge et grunnlag for droftingene.

Situasjonen pa arbeidsmarkedet har bedret seg betraktelig, med redusert ledighet og gkt antall
utlyste stillinger, Samtidig har mange ledige ikke den kempetansen som ettersporres. NAVs bistand
til ledige, personer med nedsatt arbeidsevne og arbeidsgivere skal bidra til et velfungerende
arbeldsmarked med hoy overgang til arbeld eller utdanning og motvirke at flere faller varig ut av
arbeidslivet.

Bidra til at flere kommer i jobb eller far kvalifisering
e Arbeidsledige som trenger bistand fra NAV skal gis god oppfalging basert pa kunnskap om
arbeidskraftsbehovet, Ledige med standard innsatsbehov skal i hovedsak tilbys digitale
tienester, digital oppfelging og digitale tiltak.
Oppfalgingsressursene skal i starst mulig grad rettes mot utsatte grupper i arbeidsmarkedet,
Sikre god styring og kvalitet i tiltaksgiennomfaringen. Bruk av lennstilskudd og

opplaeringstiltak prioriteres.

* Markedsarbeidet i NAV skal bidra til gkt inkludering og sysselsetting.

* Langtidsledige, herunder dagpengemottakere med 26 uker eller mindre igjen av
dagpengeperioden, skal gis forsterket innsats,

Bidra til gkt inkludering av utsatte grupper pa arbeidsmarkedet

e De prioriterte malgruppene for oppfolging og bruk av arbeidsmarkedstiltak viderefgres.’

* For brukere med svake kvalifikasjoner skal arbeidet med a gi tilrettelagt videregaende
opplaring styrkes. Arbeidet krever et godt samarbeid med fylkeskommunen, og ordningen
med opplaringskoordinatorer viderefores.

e For a bidra til at flere med nedsatt funksjonsevne kommer i arbeid eller tiltak skal
hjelpemiddelsentralenes kompetanse tas i bruk tidlig | oppfelgingsiepet.

! Unge arbeidsledige under 30 dr ag unge med nedsatt arbeidseyne under 30 dr. Innvandrere fra land utenfor E@S {landgruppe 3).
Langtidsledige, herunder dagoengemotlakere sam narmer seg slutlen ph dagpecgepericden, Mottakers av AAP, herunder
MOttakere sOm narmer sag shitten pd AAP-perioden.
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#  Arbeidsgivere som gnsker 3 inkludere skal prioriteres i formidlingsarbeidet. Arbeidsgivere
skal fa god oppfelging ved ansettelse av utsatbe grupper, og for 4 beholde disse | arbeid,

Personer med nedsatt arbeidsewne sikres tidlig og tett oppfalging

s« Maottakere av AAP skal gis raskere avklaring og tett oppfelging, Det skal veere giennomfart
nedvendig arbeidsavklaring og tydelig informasjon om videre rettigheter og oppfelging fra
NAV | god tid far vedtaksperioden utleper.

&  For brukere som har sorm hovedmal a skaffe seg arbeid, ma det 53 tidlig som mulig kartlegges
og vurderes om brukerens kompetanse er aktuell for arbeidsmarkedet, bade pa kort og
lengre sikt,

# Sikre et godt samarbeidet mellom NAY og helsetjenesten om felles malgrupper, og bidra til
at flere kombinerer arbeidsrettet aktivitet med behandling.

« Falge opp sykmeldte og virksomheter med behov for bistand og derigiennom bidra til
redusert sykefravaer og frafall fra arbeidslivet. Satsingen pd Helselarbeid viderefares,

Bedre brukermgter og en palitelig forvaltning

« Bidra til bedre kvalitet og helhetlige brukerretbede tjenester, giennom gkt kompetanse og et
godt samarbeid med andre tjenesteytere bade i o utenfor NAY.

*  Sikre god brukermedvirkning og systematisk utvikle og forbedre tjenestetilbudet.

*  MNAV Kontaktsenter skal sikre god brukertilgiengelighet. Infarmasjon til brukerne skal vaere
tydelig, korrekt of tilpasset den enkelte brukers situasjon og behow,

#  Sikre at enheter med brukerkontakt falger gleldende rutiner og retningslinjer knyttet til
sikkerhet.

Del 2. N=earmere om de prioriterte omradene
Flere i arbeid

2.1. Bidra til at flere kommer i jobb eller far kvalifisering

2.1.1. Markedsarbeidet skal bidra til gkt inkludering og sysselsetting.

Arbeidsgiverkontakien skal styrkes for 4 3 god aversikt aver arbeidskraftsbehovet og sikre tilgang pa
ledige stillinger og tiltaksplasser. Det skal legges til rette for et godt samarbeid med arbeidsgivere for
4 fa flere av etatens brukere | arbeid, Arbeidsgivere og arbeidssakere skal tilbys bistand med god
kvalitet for 3 oppna ekt kvalifisering, inkludering og rekruttering.

For & oppnd malet om et velfungerende arbeidsmarked er det viktig at arbeidsgivere som har
rekrutteringsbehov eller ber om rekrutteringsbistand, raskt far tilgang il kandidater som matcher
deres behov. | all kontakt med arbeidsgivere, bide digital og personlig, ma det raskt avklares om
arbeidsgivere kan tilrettelegge og/feller rekruttere fra NAVs prioriterte grupper. Arbeidsgivere som
@nsker & inkludere skal prioriteres i formidlingsarbeidet og zlle arbeidsgivere skal gis god informasjon
am tjenester pa arbeldsplassen.no og nav.no,

Arbeidsgivere skal fa god oppfelging ved inkludering av utsatte grupper, og for & beholde disse i
arbeid. For 4 fa flere brukere med nedsatt funksjensevine | arbeid, er det viktig at kontorene bemytter
seg av kompetansen til NAV Hjelpemidler og tilrettelegging i slike saker. MAV skal ogsa bista statlige
virksomheter som har behoy for bistand fra etaten knyttet til inkludering (S %-malet).
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Strategisk rammeverk for markedsarbeid | NAV gir retning for hverdan arbeidet skal stptte opp om
overordnede mal og prioriteringer, og sikrer at tjenestene som leveres til arbeidsgivere er helhetlige,
koordinerte og brukerrettede. Arbeidsgivere med stabilt behov for arbeidskraft og som ansker a
inkludere vil vaere viktige samarbeidspartnere for NAV.

Fylkene skal i 2022 ogsa inngé avtaler om strategisk partnerskap pa regionalt nivéd med 2-3
virksomheter, Et strategisk partnerskap med en virksomhet innebaerer at arbeidsgiveren, i tillegg til
bistand til rekruttering/ inkludering, ogsa vil fa bistand pa omrader innen IA, sykefravarsoppfelging,
ved permitteringer og nedbemanning. Behov for 3 inngd et strategisk partnerskap vurderes av
fylkene i samarbeid med virksomhetene. Eksisterende samarbeidsavtaler mellom NAV og
virksomheter som har rekrutteringsbehov folges opp.

Fylkene skal gjennom EURES-tjenesten bista arbeidsgivere med a rekruttere utenlandsk arbeidskraft
innenfor EU/E@S-omradet og Sveits. Gjennom EURES-tjenesten skal det ogsa gis bistand til
arbeidsspkere som onsker jobb innenfor dette geografiske omradet. Det ma sgrges for at
medarbeidere som leverer EURES-tjenester til malgruppene settes i stand til & praktisere fortlopende
registrering av tjenesteleveringen ved bruk av euresnorge.no. Fylkene skal bidra i planlegging og
rapportering av aktiviteter, etter de regler som gjelder for EURES-samarbeidet.

2.1.2. Viderefgre innsatsen knyttet til inkludering
De tre hovedinnsatsomradene som skal bidra til at flere personer med nedsatt funksjonsevne/
arbeidsevne og/eller hull | CV-en kommer | arbeid, viderefares:

i) Innsats rettet mot arbeidsgivere som vil ansette personer med nedsatt funksjonsevne
og/eller hull i CV-en

ii) Innsats for a kvalifisere flere til arbeid

ii1) Innsats som kombinerer helse- og arbeidsrettet oppfalging, seerlig for personer med

psykiske helse- og/feller rusproblemer

NAV skal prioritere tiltak og samarbeid som st@tter opp under maloppnaelse pd de tre innsats-
omradene. Samarbeidsprosjektet med partene i arbeidslivet, «Vi inkluderer!», forlenges ut 2022.

2.1.3 Bruk av arbeidsmarkedstiltak

For a fa flere i arbeid ma fylkene ha oppmerksomhet pd ledighetssituasjonen lokalt og regionalt. Det
ma foretas grundige analyser av arbeidskraftsbehovet, sammensetningen av brukerportefaljen og
hvordan arbeidsmarkedstiltak kan benyttes pd best mulig mate. Det méa ogsa vektlegges behovet for
geografisk og yrkesmessig mobilitet dersom det er stgrre muligheter for arbeid i enkelte deler av
landet.

Arbeidsledige som har behov for standard innsatsbehov skal hovedsakelig tilbys digitale tiltak. Det
nasjonale digitale oppfelgingstiltaket for arbeidsledige (edigital jobbklubbn) prioriteres for 4 aviaste
NAV-kontorenes oppfalging av brukere med standard innsatsbehov.

Fylkene skal fortsatt sikre et hgyt niva av midlertidig lennstilskudd.

Fylkene skal opprettholde et hgyt niva pa kvalifiserende tiltak, fortsatt prioritering av tiltak i ordinaert
arbeidsliv, og serge for at gruppen med standard- og situasjonsbestemt innsatsbehov samt
sykmeldte fir vurdert behov for arbeidsmarkedstiltak for 3 redusere risiko for langtidsiedighet og
utenforskap.
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Far personer med behoy for kvalifisering skal NAVs oppleringstiltak vurderes, Fag- og
yrkesopplaring ber prioriteres, s=rlig for brukere som ikke har fullfart videregaende opplaering. Det
skal 53 langt det er mulig legges til rette for at brukere tilbys tilrettelagt opplering Innenfor det
offentlige utdanningssystemet. Samarbeid med fylkeskommunen om opplaeringstilbud tilpasset NAVs
brukeres behov bar prioriteres, Fylkene ber ogsa ha et tilbud om arbeidsmarkedzopplzring (AMO]
som gir kompetanse som er i trad med arbeidsmarkedets behov, Fylkene skal vurdere det fremtidige
kompetansebehovet | arbeidsmarkedet ved anskaffelser eller i samarbeid om opplaring, og vurdere
muligheter for 3 inngd samarbeld om opplaering of formidling med bransjer eller arbeidsgivere med
behov for arbeidskraft.

Sam et ledd | 3 sikre at brukere med spesielt tilpasset innsatsbehoy far et oppleeningstilbud, bar
fylkene fglge opp at tiltaksarranggrer av Arbeidsforberedende trening tilbyr tilrettelagt opplaring
med sikte pa & oppna reell og formell kompetanse,

Priariterte brukere som etter endt tiltak kommer tilbake til MAY bar umiddelbart prioriteres for
videre oppialging,

Utviklingshemmede skal utgjgre en prioritert gruppe ved inntak av deltakere til varig tilrettelagt
arbeid (VTA). Andelen WTA deltakers | ordinart arbeidsliv skal ake, og etaten skal forsterke
oppfolgingen av disse deltakerne,

Det skal sikres et levedyktig leverandarmarked slik at bruk av tiltak bade | egen regi og hos
anzkaffede leveranderer skal benyttes. Tiltak og leverandgrer med hay resultatoppnaelse og god
kvalitet skal prioriteres, dette gjelder bide anskaffede tiltak og tiltak levert av forhdndsgodkjente
arranggrer. Tett oppfalging av leverandarer skal bidra til hay kvalitet op gode resultater i tiltakene.,

2.2. Bidra til gkt inkludering av utsatte grupper pa arbeidsmarkedet
2.2.1. Unge

Mange unge med behov for tienester fra NAY har lave formelle kvalifikasjoner, liten
arbeidserfaring og psykiske helseutfordringer. En akt andel unge ledige med innvandrerbakgrunn
gjer at integreringsperspektivet er viktig.

Unge er en hayt priotitert malgruppe. Ungdomsinnsatsen som skal sikre utsatte unge tidlig innsats
viderefgres. Ledige og personer med nedsatt arbeidsevne under 30 ar skal senest innen atte uker
tilbys en individuelt tilpasset arbeidsrettet aktivitet. Malet er 3 sikre at unge far rask, malrettet og
individuelt tilpasset bistand for a fullfare utdanning og gke overgang til arbeid. Andelen unge
mottakere av helserelaterte ytelser skal reduseres,

Twerrfaglige ungdomsteam er et godt organisatorisk grep for 3 mate unge med sammensatt
problematikk og sikre helhetlige og koordinerte tjenester. Det ma sikres et godt samarbeid med
andre tjenestevtere bade | op utenfor NAY for 3 mate de unges behov sa tidlig og koordinert som
miulig-

Linge og wtdanning

For unge brukere med svake kvalifikasjoner skal opplanngstiltak som gir formell kompetanse
vektlegges, Teamene med oppleringskoordinatorer ber priaritere arbeld som kan bidra til at unge
far fullfert utdanning og tilegnet seg formell kompetanse (jf punkr 3.1.3. Videreutwikle og styrke
samarbeidet med ftkeskommonen),
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Unge og tidlig arbeidslivstilknytning

Sommerjobbordningen gis som et eget tilskudd til virksomheter som tar inn unge arbeidssokere med
bistandsbehov, og med lite eller ingen arbeidserfaring. Tilbudet om sommerjobb vil omfatte bade
offentlige og private virksomheter, og skal gi unge muligheten for en tidlig arbeidslivstilknytning,
samt virke motiverende for videre deltakelse og aktivitet. Fylkene ma sikre at arbeidet med &
fremskaffe sommerjobbplasser starter tidlig pa dret ved a ga i dialog med aktuelle arbeidsgivere og
avklare mulige kandidater for tiltaket.

Unge med helseutfordringer

Unge AAP-mottakere skal sikres tidligere og bedre avklaring, og det skal gis malrettet og

tettere arbeidsrettet oppfolging giennom hele stonadspericden. For & bidra til at flere har
arbeidsrettet aktivitet samtidig med medisinsk behandling skal samarbeid med den kommunale
helsetjenesten, ogsa fastleger, styrkes. Faglige faringer og anbefalinger for arbeidsrettet oppfelging
av unge pa AAP er tilgjengelig pa Navet?.

Utprawingen av IPS ung skal gi tett oppfelging til unge | alderen 16-30 ar samtidig som de far
behandling i helse- og omsorgstjenesten for moderat/alvorlige psykiske lidelser og/eller
rusmiddelproblemer. Malet er at flere unge | malgruppen giennomferer skole/utdanning og kommer
over i ordinaert lgnnet arbeid. NAV skal i denne utprovingen samarbeide systematisk med tjenester
for unge, seerlig helsetjenester, men ogsd med utdanningssektoren eller andre der det er aktuelt. IPS
ung-satsingen skal samarbeide tett med ungdomsteamene for 3 styrke tjenestetilbudet for unge med
helseutfordringer. Tilbudet IPS ung gis til ungdom som har behov for samtidig og koordinert
oppfelging fra NAV og behandler uavhengig av ytelse, men vil ogsa kunne gi en ytterligere styrking av
tilbudet til unge pa AAP. Satsningen kan ogsa bidra til lring i arbeidet med 3 utvikle gode
samhandlingsformer til helsetjenestene som kan utnyttes | gvrig arbeid | ungdomsteamene.

Kompetanseutvikling i arbeidet med unge

En god kompetanseblanding mellom sosialfaglig kompetanse og arbeidsmarkedskompetanse
anbefales i oppfelging av unge®. Veiledningsplattformen, veilederen for arbeidsrettet oppfglging og
“faglige faringer og anbefalinger for arbeidsrettet oppfelging av unge pd AAP” er sentrale
stotteverktoy i oppfelging av unge.

inkluderingskompetanse er et sentralt kompetanseomrade i arbeidet med unge. Fylker som har fatt
opplzaering bes om 3 trappe opp bruken av den digitale laeringsarenaen i inkluderingskompetanse slik
at flest mulig ungdomsteam kemmer i gang med arbeidet for a sikre seg denne kompetansen.
Leeringsarenaen er utviklet i trad med det faglige grunnlaget for inkluderingskompetanse | NAVY,

NAV har fitt oppdrag fra AID om & opprette piloter i fylkene Troms og Finnmark og Mere og Romsdal
med sikte pa a videreutvikle tilbudet til unge gamere, Hensikten er at kompetansen til unge blir
benyttet og at de unge kobles med bedrifter som trenger digital kompetanse. Vi kommer nzrmere
tilbake til organiseringen av dette overfor involverte fylker.

En stor andel unge som trenger oppfelging og tjenester fra NAV har psykiske helseutfordringer. NAV
Arbeidsridgivning skal bidra til at ungdomsveiledere | NAV-kontorene fir tilbud om statte og

2 Faglige taringer of anbwlaingar foe oppfelging av unge AAP-mottakere (sharepoint.com)
T Tad for aktivisaring - evaluering av forsterket ungdemsinnsats (Fate rappoct 2020-19)
4 Indudenrgskompetarse (sharepoint.com)
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kompetansepdfyll ved behov | oppfalging av unge med psykiske helseutfordringer, samt
sammensatte problem.

2.2.2. Innvandrere fra land utenfor EQS®
Innvandrere fra land utenfor E@S er sterkt overrepresentert blant arbeidssgkere og blant personer

med nedsatt arbeidsevne. Gruppen sliter i stgrre grad enn andre med 3 komme tilbake pa
arbeidsmarkedst etter pandemien. Svake norskferdigheter og lave formelle kvalifikasjoner farer
oftere til en mismatch mellom kompetanse og arbeidslivets krav. Innvandrere fra land utenfor E@S
skal derfor prioriteres for oppfelging og bruk av arbeidsmarkedstiltak, som eks. kvalifiserende tiltak.

MAV er en sentral integreringsakter

MNAVY er en sentral aktar i integreringsarbeidet, og samhandling med andre aktgrer er avgjarende i
arbeidet mot utenforskap, For & 3 nyvankomne fivktninger raskt ut | arbeid, skal Arbeids- og
velferdsetaten samarbeide med kommunen om oppfélgingen av deltakere bade i og etter endt
introduksjonspregram, Med innfaringen av integreringsloven, ble det utarbeidet en velleder far
zamarbeid mellom kommunen cg NAV om introduksjonsprogrammet. Fylkene ma felge opp at MAY-
kontorene har en samarbeidsavtale/ samarbeidsrutine | trdd med faringene | denne vellederan,
Dette er spesielt viktig for 3 sikre at NAY involveres tidlig og for bedre overgang fra introduksjons-
program til NAY for de deltakerne som har behav for det, herunder viderefering av pabegynte
kvalifiseringslgp. Etaten skal vaere s=rlig oppmerksom pa gruppen som skal ha kort tid i
introduksjonsprogrammet. For deltakere med kort programtid og med arbeid som sluttmdl, kan
hurtigsporet vasre et aktuelt standardizert element. | disse sakene vil NAVs
arbeidsmarkedskompetanse og arbeidsmarkedstiltak std sentralt,

Ressurspersoner | fwlkene og behov for kompetanse

Alle fylker skal ha en ressursperson som skal vaere en pidriver for & lpfte innvandrergrupgpen |
arbeidet med kvalifisering og oppfelging. Ressurspersonen skal ogsd bidra til kampetanseutvikling i
eget fylke. Markeds- og integreringsarbeidet ma knyttes tettere sammen, med mal om at
innvandrere tkal fa anvendt sin kompetanse og bidra til okt mangfeld | arbeidslivet, | trad med
howedgrep 5 i Integreringsstrategien®.

Tiltak for mdlgruppen og sambandiing om cpplaering

Det er viktig at fylkene ivaretar denne brukergruppens behov i anskaffelsen og i utviklingen av
opplaringstiltak, Fylket ma ogsa bidra til & forsterke samarbeidet med fylkeskommunen am
videregéende opplaering for vokzne innvandrere med vekt pa fag- og yrkesopplaring.

2.2.3. Langtidsledige

Personer som har vaert ledig over seks maneder skal pricriteres | oppfelgingen og ved bruk av
arbeidsmarkedstiltak. Oppfelgingen av langtidsledige arbeidssekere ber innehalde planlagte samtaler
hwor brukerne er involverte | planleggingen av innhald, mateform, og av tidspunkt for neste mate,

Etaten skal serge for god informasjon og veiledning til dagpengemottakere om ordningen med
opplaering og utdanning | dagpengeperioden. S2rlig bar dagpengemottakere med mangelfulle
formelle kvalifikasjoner, eller som ikke har fulfert videregaende opplzering, oppferdres til 3 sgke.

5‘5535 Estepgari landgriopge 3; D, innvandrene fra Alviks, &siainkl, Tyrkia, Sdr- og Meliom-Amerika, Doeania uanbalt Ausiralis og New
Tealand samt Tra Furcpa wianior F@s.
g an. ey corrbantassatsf 70 335 BrhAbASEI S0 el bELEA BT f ragjer ingens-imtag rer ngsstratagi-J0190022 . pdf side
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Den forsterkede innsatsen | form av oppfalgingssamtaler rettet mat personer med mindre enn 26
uker igjen av dagpengeperioden viderefgres. | oppfalgingen av denne gruppen skal det legges vekt pa
yrkesmessig o geografisk mobilitet, og det skal legges til rette for at ledige kan ta arbeid innenfor
nye yrker, gjiennom opplzring. Oppfalgingssamtaler bar minimum ta for seg temaene:

- Arbeidssaking

-  Kompetanseheving

- Realitetsorientering pa @konomi

2.3. Personer med nedsatt arbeidsevne sikres tidlig og tett oppfelging

Personer som har nedsatt arbeidsevne ma fa tidlig og tett oppfalging slik at de raskt far avklart sitt
bistandsbehov og hva som er ngdvendig og hensiktsmessig av aktiviteter for & komme helt eller
delvis i jobb. Dette gjelder uavhengig av hvilken akonomisk ytelse personen mottar fra NAY.

Det er viktig at innsatsen for 3 styrke og malrette den arbeidsrettede oppfalgingen fortsetter.
Aktivitetsplanen skal benyttes | samhandlingen med den enkelte, og dialogen | planen skal veere et
supplement til planlagte meter. Aktivitetsplanen skal brukes aktivt bade under o etter glennomfeart
behandling og/eller arbeidsrettet aktivitet, Dette for & sikre at aktivitetens evalueres og for & vurdere
om det er framdrift i saken.

Innhaldet | aktivitetsplanen og | den arbeidsrettede oppfelgingen, ma veere innenfor de til enhver tid
gjeldende smittevernhensyn.

Den rddgivende legetjenesten

For brukere med helserelaterte begrensninger skal den radgivende legetjenesten bidra med
radgivning og kompetanseoverfgring internt for 3 understatte MAYVs hovedmdl om flere | arbeid og
aktivitet og for & understette palitelig forvaltning, Direktoratet har utarbeidet noen presiseringer til
Rollebeskrivelsen for den radgivende legetjenesten’. Presiseringene rettes spesielt mot radgivende
legers ralle i brukersaker, Den radgivende legetjenesten forventes 3 bidra i relevant kompetanse- og
tjenesteutvikling. Radgivende legers innsats bgr benyttes i tidlig oppfelging av brukere og i tillegg i
kompliserte brukersaker hver helseutfordringene er omfattende og sammensatte, Dette for 3 bidra
til stimulering til arbeid og forebygsing av overgang til @vrige helserelaterte ytelser.

NAV Arbeidsrddgivning

NAV Arbeidsradgivning skal bista NAV-kontorene med kartlegging, utredning og veiledning av
brukere, e skal veere en stattespiller for velledere | oppfalging av personer der det er utfordrende &
finne gode lasninger tilknyttet arbeid. NAY Arbeidsradgivning skal ogsa bidra med kompetanseheving
i MAW. Det skal veere serlig oppmerksomhet pd brukere med psykiske helseproblemer og
sammensatt problematikk, herunder unge. Viser i oppdrog under punkt 2.2.1 Unge/kompetonse. NAY
Arbeidsridgivning skal sikre at veiledere har god kjennskap til tjenesten og hvardan de kan bidra til
gode brukerlap.

2.3.1. Brukere med arbeidsavklaringspenger (AAP) skal gis raskere avklaring og tett oppfalging
Mottakere av arbeidsavklaringspenger skal £ avklart sitt bistandsbehow 3 tidlig som mulig, Formalet
er 4 unngd lange stgnadsforlpp og & oppna raskest mulig overgang til utdanning og ordinaert arbeid.
Det ma kepende vurderes om det er mulig 8 kombinere medisinsk behandling med arbeidsrettet

" Rodlebeskrivelsen kam | 2019
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aktivitet eller arbeid. Det er en forventning om at det er £ og korte venteperioder | det tidsrommet
personen mottar ytelsen.

Med de sarskilte keronaforlengelsene vil mange AAP-mottakere ha lange AAP-Iop, og mange vil ha
siste stonadsdag 30. juni 2022. Etaten skal prioritere arbeidet med avklaring og oppfolging av
personer med kort tid igjen av perioden pa arbeidsavklaringspenger, herunder avklare situasjonen
for disse etter utlgpet av AAP-perioden. Personen skal vaere kjent med retten til videre oppfalging og
eventuelt andre ytelser. | henhold til gjeldende servicerutiner, skal saken vaere klar fra NAV-kontoret
senest to maneder for vedtaket loper ut.

For & sikre at AAP-mottakerne benytter sin arbeidsevne sa mye som mulig, skal det settes tydelige
krav til aktivitet. Avtalte aktiviteter skal folges opp og evalueres senest etter endt giennomfering.
Brudd pa bestemte aktivitetsplikter skal fore til reaksjon og konsekvens for ytelse. Krav til aktivitet og
avrige vilkar gjelder uavhengig av om personen oppholder seg | Norge eller | annet EU/E@S-land.,

For personer som har som hovedmal 3 beholde arbeid, ma det kontinuerlig vurderes om malet
fortsatt skal veere 4 komme tilbake | egen jobb, eller om det er mer hensiktsmessig 3 ta sikte pa &
skaffe annet arbeid. Videre ma det vurderes om AAP-mottakeren kan kombinere medisinsk
behandling med arbeid hos egen arbeidsgiver, ogsd | form av opptrappingsvedtak i inntil 12 maneder,
if. ferl. § 11-23,

Dersom personens hovedmal er & skaffe arbeid ma det vurderes om vedkommende har kompetanse
og bakgrunn som kan benyttes i arbeidsmarkedet. Dette innebaerer at NAV ma vurdere AAP-
mottakerens yrkesmessige og geografiske mobilitet.

Personer som mottar AAP som aktive jobbsgkere ma vurderes for formidlingsbistand, deriblant
formidling til direktemeldte stillinger. Bade lonnstilskudd og andre aktuelle tiltak bgr vurderes. Det
skal avtales konkrete jobbsgkingsaktiviteter | aktivitetsplanen og disse aktivitetene md folges opp.

NAV-kontorene ma sikre at veiledere som fglger opp AAP-mottakere har god kompetanse om AAP-
regelverket (spesielt hjemlene som har betydning for den arbeidsrettede oppfelgingen av den
enkelte), arbeidsinkludering, arbeidsmarkeds- og veiledningskompetanse. Det er ngdvendig at
vellederne har god forvaltningskempetanse for & sikre at vedtakene og vurderingene er | trdd med
gjeldende lover og regler. Alle veiledere skal derfor gjennomfere e-laring i «Innfgring i
forvaltningsrett og juridisk metodex» (Ny i NAV del 3 Arbeidsavklaring).

Fylkene ma sikre at besluttere som fatter vedtak etter ftrl. § 11-5 er gode fagressurser med svaert god
fagkompetanse. Dette innebaerer at de er trygge i sine vurderinger slik at de kan bidra til
kompetanseoverforing og gi god stotte til veilederne. Det ma legges til rette for at veilederne har
tverrfaglige fora for 4 kunne lpfte faglige sparsmal og problemstillinger knyttet til konkrete saker.

Samarbeidet med NAV Arbeid og ytelser fortsetter (jf punkt 3.1.1.). Personer som har behov for
hjelpemidler og tilrettelegging skal sikres tidlig avklaring av behov og oppfolging tilpasset sin
situasjon.

2.3.2 Ufgretrygdede og arbeid
For at alle skal fa mulighet til & bruke sin arbeidsevne skal det alltid ved utlppet av en

arbeidsavklaringsperiode vurderes om vedkommende har en arbeidsevne som kan benyttes i
ordinzert arbeid.

10
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Personer som mottar uferetrygd og som tar kontakt med NAV for 4 fi hjelp til & komme helt eller
delvis i arbeid, har rett til 3 fa vurdert sitt behov for bistand og vurdert hvilke tiltak som kan vaere
aktuelle for dem, jf. NAV-lovens § 14 a, Dette betyr at de har rett til oppfolging og at arbeidsrettede
tiltak skal vurderes dersom de er ngdvendige og hensiktsmessige.

2.3.3. Brukere som stdr uten gkonomisk ytelse har rett til oppfelging

Personer har, uvavhengig av okonomisk ytelse, rett til & fa vurdert sitt bistandsbehov etter NAV-loven
§ 14 a. Bistandsbehovet skal legges til grunn for vurdering av hvilke aktiviteter og tiltak som kan vaere
aktuelle | oppfolgingen av den enkelte. Samtidig ma personer vurderes opp mot rettigheter til andre
okonomiske ytelser.

2.4, Sykefravaersoppfelging og IA-arbeidet

2.4.1 Sykefravarsoppfolgingen

NAV-kontorene skal ivareta de faste oppfalgingspunktene i sykefravaersoppfelgingen.
Aktivitetskravet skal vurderes ved 8 uker og dialogmete 2 skal vurderes innen frist, | sen fase av
sykefravaeret skal NAV-kontorene falge opp innmeldte oppfelgingsbehov fra den sykmeldte,
arbeidsgiveren og behandleren, og gjere egne vurderinger av hensiktsmessige oppfalgingsaktiviteter
som for eksempel dialogmote.

De faste oppfolgingspunktene i sykefravaersoppfelgingen skal brukes til 3 vurdere
oppfolgingsbehovet til den enkelte sykmeldte, Sykmeldte med behov for bistand fra NAV skal | storre
grad vurderes for arbeidsrettet oppfolging gjennom gkt bruk av behovsvurderinger og
oppfolgingsvedtak.®

Gradert sykmelding skal vaere hovedalternativet dersom helsesituasjonen tillater det, og oppfglging
glennom hele sykefravaersforlopet skal stotte opp om bruk av gradert sykmelding.

Sykmeldte skal sa tidlig som mulig vurderes for arbeidsrettede tiltak dersom bedriftsinterne tiltak
ikke forer frem. For en del sykmeldte kan det for eksempel vaere behov for opplasringstiltak for 4 std |
arbeid. Sykmeldte uten arbeidsgiver skal fa avklart sitt oppfelgingsbehov innen 12 uker og motta
arbeidsrettet oppfolging ut fra avdekket behov. Det er sarlig viktig 3@ avdekke oppfaigingsbehovene
hos unge under 30 ar som star uten arbeidsforhold, og fglge opp brukere i denne malgruppen som
har behov for oppfalging fra NAV med alle tilgjengelige virkemidler.

Forvaltningskompetansen til veiledere som falger opp sykmeldte med og uten arbeidsgiver skal
styrkes. Fylkene skal legge til rette for kompetansedeling og tiltak for & sikre enhetlig praksis, for
eksempel giennom fagnettverk og fagsamliinger for veiledere hvor temaet er forvaltningsutevelsen |
sykefravarsoppfelgingen. Veiledere skal ha god kjennskap til regelverket for sykefravarsoppfelging,
herunder rundskriv og rutiner. Vilkiret om arbeidsufarhet (folketrygdioven §8-4) skal vurderes
sammen med aktivitetskravet. | 2021 ble det presisert i loven at aktivitetskravet gjelder i hele
sykefravaeret.

Kompetansen pa sykefravarsoppfglgingen og tilhgrende regelverk skal styrkes. | lgpet av 2022
publiseres en oppgavespesifikk opplaringsmodul for sykefraveersoppfolging | Ny | NAV som alle
nyansatte skal gjennomfare. Opplaeringsmodulen vil ogsa vaere relevant for ansatte med erfaring.

E De nye retningslinjene ti 1da vedtaket som er publisert pd Navet g grunnlag og faringsr for velleders vurdering av den sykmeldtes
muligheter for arbeid og twilken stotte som kan forventes ay NAV i oppfaigingen
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Det skal legges til rette for gkt samarbeld mellom NAV-kontar og MAV Arbeidslivssenter for & sikre at
arbeidsgivere opplever helhetlige tjenester fra NAVY, Hjelpemiddelsentralen kan med fordel trekkes
inn som en samarbeldspartner og brukes mer for & styrke mulighetene for tilrettelegging pd
arbeidsplassen,

2.4.2 Inkluderende arbeidsliv

Fylkene mda se sykefraveersarbeidet | stort fra oppfalging av sykmeldte til & kunne tilby forebyggendes
1&-tjenester til virksomhetene. Den forebyggende og inkluderende innsatsen for a bidra til redusert
sykefravasr skal veere forankret pd arbeidsplassen,

Fylkene skal jobbe i trad med servicerutinen og veilederen for inkluderende arbeidsliv samt stette
opp under, op fortsette med etableringen av gode samarbeidsformer for de mest sentrale akterene |
l&-ocppdraget: NAY Arbeidslivssenter, MAY-kontor, MAY Hjelpemidler og tilrettelegging og NAY
Kontaktsenter. Et systematisk tverrfaglig samarbeid vil gi arbeidsgiverne helhetlige og koordinerte
arbeidslivstjenester,

De fleste virksomheter fir dekket sine behov for bistand gjennom selvbetjente digitale tjenester pa
nav.ne, lébanken.org og Arbeidsmiljeportalen. selvbetjening og bruk av digitale lesninger er
fgrstevalget for virksomheter som signaliserer behov for bistand i |A-arbeidet, og fylkene skal bidra til
at disse tjenestene tas i bruk etter hvert som de utvikles, Virksomheter som forplikter seg til
nadwendig egeninnsats og virksomheter med sterst potensial for redusert sykefravaer skal prioriteres
i oppfelgingsarbeidet.

Tiltak og virkemidler i 1A-avtalen 2019-2022

Vigarinn i siste aret av avtalepericden. Fylkene skal sikre at det samarbeides godt om bruk av |A-
avtalens tiltak og virkemidler, som ma ses i sammenheng med den avrige sykefravaersoppfelgingen.
For 2 gi riktig bistand til de sykmeldte bar det i flere saker gjgres vurderinger av om tiltak som
tilskudd til ekspertbistand og kempetanseforsaket for langtidssykmeldte kan vaere aktuelt,

Fylkene skal statte opp under Arbeidsmiljgsatsingen, og MAV Arbeidslivszenter skal stgtte opp om, og
bidra | oppfalgingen av 1A-bransjeprogrammene pd den enkelte arbeidsplazs.” Der fylkenes
prioriteringer av virksomheter sammenfaller med pricriteringer i l1&-bransjeprogrammene skal dette
sees i sammenheng,

Fylkene skal legge til rette for a styrke samarbeidet med partene i arbeidslivet. For a ivareta god og
tett samhandling med partene og andre aktuelle aktarer kan fylkene etablere egne |A-rad, dersom

dette vurderes som hensiktsmessig.

Del 3;: @vrige faglige foringer
3.1. Samarbeid med andre aktagrer skal legge til rette for bedre koordinerte

tjenester

For 2 sikre brukerne tilpassede og gode tjenester skal samarbeid internt | MAY, | partnerskapet med
kommunen, med sentrale akterer | arbeldslivet, med utdannings- o helsesektoren of andre viktige
tjenesteytere styrkes.

= Wielader For samarbeidl wed raid D rogE mimene.
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| Arbeids- og tjenestelinjen skal det vaere god samhandling mellom NAV fylke, NAV Kontaktsenter og
NAV Hjelpemidler og tilrettelegging.

3.1.1. Viderefgre og styrke samarbeidet mellom NAV Arbeids- og tjienestelinjen og NAV Arbeid
og ytelser

For brukere med arbeidsrettede ytelser skal det sikres et godt samarbeid mellom NAV fylke og NAV
Arbeid og ytelser. Faste samhandlingsmgter mellom NAV fylke og NAV Arbeid og ytelser fortsetter pa
sykepenger og AAP. Gjeldende servicerutiner skal etterleves og enhetene ma opptre som ett NAV for
a sikre god dialog og samarbeid til det beste for brukeren.

3.1.2. Videreutvikle og styrke samarbeidet med helsetjenesten

3.1.2.1. Innsats som kombinerer helse- og arbeidsrettet oppfolging

Samhandlingen mellom arbeids- og velferdstjenestene og helse- og omsorgstjenestene om «brukere
som har behov for samtidig eller samordnet bistand fra sektorenen skal styrkes slik at det bidrar til et
helhetlig og godt koordinert tjenestetilbud. Dette gjelder sarlig for malgruppene med psykiske
helseutfordringer og/eller ruslidelse. Fylkene skal bidra til at det etableres systematisk samarbeid
mellom NAV og andre sektorer om denne malgruppen. NAV fylke skal i samarbeid med
Statsforvalteren utvikle tiltak for a styrke tjenestesamhandlingen.’®

3.1,2.2. Oppfolging av brukere med milde til moderate psykiske helseplager

Utvikling av samarbeid mellom helsetjenesten og NAV om denne malgruppen skal vies sarlig
oppmerksomhet da dette er en stor gruppe som mottar helserelaterte ytelser, sarlig blant unge,
Fylkets kontaktperson har en sentral rolle i utviklingen av samarbeidet med helsetjenestene,
herunder ha kjennskap til samarbeidet som er etablert, sikre at det inngds samarbeidsavtaler,
samhandlingsrutiner, ta initiativ til etablering av felles tilbud mm. NAV @st-Vikens oppdrag om a
vaere utviklingsfylke viderefeores. Oppdraget innebasrer at det tilbys statte til andre fylker ved behov,
innenfor omradene tjenestesamhandling, kompetanse og fagutvikling.

3.1.2.3. Individuell jobbstette (IPS) til pasienter med moderate/alvorlige psykiske lidelser og/eller
rusmiddelproblemer

| samarbeid med psykisk helse- og rustjenestene | kemmuner og spesialisthelsetjenesten, herunder
barne- og ungdomspsykiatrisk poliklinikker, skal NAV arbeide for god implementering og utnyttelse
av etablerte og nye IPS-tilbud, herunder IPS ung. Det skal arbeides for at jobbspesialister integreres |
behandlingsteam for 3 gi koordinert oppfelging til pasientene/brukerne, slik at flere kommer over i
ordinaert lonnet arbeid eller fullferer utdanning/lerlingelep. Regionale IPS-radgivere og
Ressurssentre for IPS skal vaere en obligatorisk del ved etablering av nye 1PS-tilbud og for 3 sikre god
implementering etter IPS fidelityskala. Kontakten mellom regionale |PS-ridgivere, IPS-ressurssentre
og fylkesleddet skal formaliseres og struktureres for 3 bidra til 3 styrke samarbeidet med
helsesektoren innenfor psykisk helse.

3.1.2.4 HelselArbeid

Fylkene skal prioritere arbeidet med 3 etablere og tilby kenseptet HelselArbeid | trdd med
etableringsveileder og den digitale opplaringspakken. HelselArbeid-koordinatorer har en sentral
rolle | arbeidet med etablering og videreutvikling av modellen. | etablering av modellen skal bade

10 srarcforvalteren har fitt et likelydende oppdrag
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bedrifts- og individtiltaket inngd. Ressursenheten for HelselArbeid viderefares, og det bevilges midler
tilsvarende en stilling til Universitetssykehuset i Nord-Norge og en stilling til NAV Arbeidslivssenter
Troms og Finnmark,

3.1.3. Videreutvikle og styrke samarbeidet med fylkeskommunen

Samarbeidet mellom NAV fylke og fylkeskommunen ma styrkes og videreutvikles, med basis i
samarbeldsavtaler og | fylkeskommunens rolle | regional kompetanseplanlegging. Samarbeldet skal
ta utgangspunkt i det regionale arbeidsmarkedets behov. Samarbeidsavtaler mellom NAV fylke og
fylkeskommunen bar omfatte samarbeld for at unge fullfarer videregdende opplaering, og samarbeid
om opplzring for voksne med manglende kompetanse - herunder ogsa nyankomne innvandreres
behov for tilrettelagt yrkesfaglig oppleering.

12021 ble det etablert team av opplaeringskoordinatorer (fire arsverk) i fylkene. Teamene skal ha en
sentral rolle i 4 bidra til et styrket samarbeid mellom Arbeids- og velferdsetaten og fylkeskommunen,
samt legge til rette for at flere av etatens brukere far hensiktsmessige kvalifiseringstilbud.

3.1.4. Viderefgre samarbeidet mellom NAV fylke og Statsforvalteren
Statsforvaiteren og NAV fyike skal samarbeide om kompetansehevende tiltak rettet mot NAV-
kontoret:

- Samarbeide om en felles kompetanseplan der opplaringstiltak og kompetanseutvikling som
retter seg mot NAV-kontoret inngdr, og som inneholder et felles malbilde som tar
utgangspunkt i de kompetansebehovene som NAV-kontoret har.

Ha dialog i utforming og gjennomfering av kompetanse- og utviklingslgp rettet mot NAV-
kontorene, der sosiale tjenester inngar, slik at NAV-kontoret opplever opplaringen som
helhetlig og tilpasset veiledernes behov.

NAV fylke skal, | samarbeid med Statsforvalteren, sette | verk kompetansehevende tiltak og legge til
rette for erfaringsutveksling i NAV-kontorene om oppfglging av utsatt ungdom.

Kvalifiseringsprogrammet (KVP):

For at personer med behov for tett og individuell oppfglging skal fa mulighet til 3 komme inn i
arbeidslivet er det et mal at antall deltakere i KVP pker. KVP skal inngd i dialogen mellom NAV fylke
og Statsforvalteren, | dialogen skal det blant annet veere oppmerksomhet pa at brukere som fyller
vilkdrene for deltagelse i KVP far tilbud om dette og at KVP gis ngdvendig prioritet og forankring i
NAV-kontorene.

| dialogen skal det ogsa vare oppmerksomhet pa at det tas sarlige hensyn til barns behov i
vurderinger der tjenestemottaker har barn.

3.1.5. Viderefgre samarbeidet mellom Arbeids- og velferdsetaten og kriminalomsorgen
Retningslinjer for ansvar og oppgaver for NAV-veileder i fengsel er forankret i samarbeidsavtalen, og
skal vaere fgrende for NAVs innsats i fengsler.

3.2. Bedre brukermgter preget av tilgjengelighet, empati og brukermedvirkning
Arbelds- og velferdsetaten skal arbeide for & bedre brukernes mote med NAV, Brukerne skal oppleve
at NAV er tilgjengelig og at de blir mgtt i den kanalen de har behov for.!* Samtidig skal vi ha gode

1 Viser til revidert kanalstrategi [se Navet)
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alternativ for de brukerne som [kke kan eller ensker & vazre digitale, Infermasjon og veiledning
giennom de ulike kanalene skal vaere korrekt, tilgiengelig, ha et klart sprak og i sterst mulig grad
tilpasses brukernes forutsetninger og behov, Klart sprik skal ogsd inngd | kvalitetskontroll av vedtak
og brev som sendes fra Nav. Effektive, helhetlige og brukerrettede tjenester skal bidra til gode
brukeropplevelser og god service. Mangfoldsperspektivet skal ivaretas. Brukerne skal oppleve MAY
som en stattespiller.

Brukermgter skal 53 langt det er mulig vaere planlagt og forberedt ut fra brukerens behov, og
brukerne skal mates med empati, kunnskap og respekt. NAY ma sarge for at brukerne forstar
formalet med samtalene og oppfalgingen fra NAY, slik at de far mulighet til 3 stille forberadt til
brukermetene og kan involveres for 3 skape fremdrift | egen sak. | brukermatet er klart sprak, tydelig
kommunikasjon og forventningsavklaring viktig, og det skal sikres en forsvarlig handtering av
rettigheter og plikter,

Det er viktig at etaten laerer av sine feil og tilbakemeldinger fra brukere. Ledere ma ha god kjennskap
til utviklingen i antall klager samt innholdet | serviceklager og andre brukermeldinger for sin enhet,
Denne kunnskapen benyttes som grunnlag for & videreutvikle brukerservicen. Serviceklagene skal
behandles innen tre uker.

3.2.1. Brukermedvirkning

Brukermedvirkning skal sikres | MAVs arbeid, bide pd systemniva og | oppfelgingen av den enkelte
bruker. Brukermedvirkning er avgjerende for 3 kunne gi brukerne riktig oppfalging og tjienester, og
for & lykkes med ekt overgang til arbeid, Den systembaserte brukermedvirkningen bygger

pa «5trategi for brukermedvirkning pa system- og tjenestenivar og legges til grunn i den videre
tjenesteutvikling. Det skal veere brukerutvalg pd alle kontor og enheter, enten som eget utvalg eller i

samarbeid med andre kentor og enheter.

3.2.2. Bruk av spriktolk | NAV

God kommunikasjon er avgjgrende for NAVs tjenester og dersom dette hindres av sprakbarrierer ma
det benyttes talk. 1. januar 2022 tradte tolkeloven i kraft. Den lovfester offentlige organers plikt til &
bruke kvalifisert tolk nar dette er nadvendig for a ivareta rettssikkerhet og sikre forsvarlige
tienester, Talkeloven gjelder tolking til og fra norsk og minoritetssprak, og tolking for deve,
herselshemmede og davblinde.

HAY har sentrale retningslinjer som skal benyttes for bruk og bestilling av spraktolk, og enheter som
jevnlig benytter tolk ma ha lokale rutiner for dette. Det er viktig at alle enheter med direkte
brukerkontakt har kompetanse pa bruk av tolk og hva tolkeloven betyr for NAVS tjenester.

MNAY har inngatt en sentral rammeavtale for kjep av tolketjenester for minoritetssprak. Avtalen
gjelder fra 1. januar 2022 og gjelder bruk av spraktalk knyttet til NAVs statlige tjenester.

Navs tolkeleverandar er Tolkenstt A5, Wiser til egen side pa Navet for informasjon og

rutiner om spraktolk!®, Alle flker har kontaktpersener for tolkeavtalen.

2 hitpsc)fmavncus harepoint.comy'sies/fag: og-yielser-arbeid/ StePages/ SorECTEAS kiolk. aspx
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3.2.3. Kompetanse og kunnskapsutvikling

Far & bidra til at medarbeidere har de kunnskaper o ferdigheter som er nadvendig for 3 levere gode
tjenester skal fylkene legge til rette for at det arbeides systematisk og kontinuerlig med
kompetanseutvikling | eget fylke,

Fylkene skal sikre pod koordinering av kompetansetiltak, etablere gode arenaer for kunnskapsdeling
og laring, og gi stette til NAV-ledernas arbeid med 3 utvikle kompetanse | egen enhet, Dette gjelder
sarlig pa kjerneomrader som veiledning, arbeidsavklaring, arbeidsinkludering, arbeidsmarkedstiltak,
arbeidsmarked og forvaltning. | tillegg er kempetanse am klart sprik og formidlingsevne viktig for &
kommunisere med brukerne pa en enkel og forstaelig mate.

Kompetanse skal vaere en viktig del av fylkets strategiske utviklingsarbeid og forankres |
virksomhetsplanleggingen. Kompetanseutvikling | NAV-kentaret skal skje gjennom statlig og
kommunalt samarbeid. NAV-leder har ansvar for & sikre tilstrekkelig kompetanse i sin enhet, pd
grunnlag av felles gierskap mellom kommune og stat,

Prosjekt @kt kompetanse er i en avslutningsfase i de fire samarbeidsfylkene. | det videre arbeidet
med kompetanseutvikling er det viktig at enheter | Arbeids- og tenestelinjen nyttiggjor seg
prosjektets resultater og erfaringer. Erfaringsbasen, som er et nytt varktgy for deling av erfaringer fra
utviklings- og forbedringsarbeld skal preves ut | 2022, NAY Fylke skal vaere en pidriver og gl stette for
at viktig og relevant utviklingsarbeid blir beskrevet og gjort tilgjengelig i Erfaringsbasent?.

Vestland og Trandelag fir et seerskilt oppdrag med 3 bisth direktoratet | satsningen “@kt kompetonse
= sosiole Yenester" samt samarbeide med statsforvalterembetet om utvikling av produkter og
iverksetting av tiltak | regl av satsningen. Det er avglerende at samarbeidsfylkene, via underliggende
MNAV-kontor bidrar til utviklingsarbeid for 3 sikre gode leveranser til satsingen. | tillegg er det inngatt
et samarbeid med Troms og Finnmark am pilotering av farste maodul | markedskompetanse,

Laringsigpet for Ny i NAV del 1 og 2 videreferes

For alle statlige nytilsatte er leeringslppet abligatorizk og skal giennomfgres de ferste seks ménadane
etter ansettelse, My | MAY kan ogsad tilbys kemmunalt ansatbe, Malet med My | NAV er 3 sikre at alle
nytilsatte far en felles basiskompetanse.

I arbeidet med 3 bedre kvaliteten pad brukermgtene, er veiledningskompetanse viktig,
Veiledningsplattformen kan brukes av den enkelte medarbeider som faglig stette til utvikling av
relasjons- og kommunikasjonsferdigheter og gode grep | brukermatene, Det oppfordres videre til at
Veiledningsplattformen brukes som en stgtte til gjennomfering av kollega- og gruppeveiledning pa
kontorene, Veiledningsfaget | MAY krever et hgyt ferdighetsnivi og faglig trygghet hos veilederne, og
alle som jobber med brukerkontakt ber ha et tilbud om a delta i kollega- og gruppeveiledning.
Fylkene ber legge til rette for nettverk for gruppeveilederne og bidra til kompetanseutvikling pa
veiledningsomradet.

NaV-kontorene ma giere seg kjent med de nye retningslinjene til NAV-loven & 14 a og aktivt bruke
#Veileder for arbeidsrettel brukeroppfalgings i det daglige arbeidet.

Direktoratet vil i samarbeid med Vestland og @st-Viken pilatere ett nytt akvalitetssystem for
arbeidsrettet oppfailgings. Dette er et verktey som skal gi MAV-kontoret stette til 3 gjennoemfgre
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kvalitetsgiennomganger av saker ved eget kontor. NAY-kontoret skal i Innsikt | egen praksis og skal
kunine vurdere kvaliteten pa oppfelgingen som gis. | tillegg skal det bidra til 3 lpfte frem og
bevisstgjore hva kontorene far til, slik at man kan laere av hverandre og iverksette tiltak, Masjonal
innfering er planlagt fer sommeren.

3.2.4. Fylkeskontor — fag og roller
Fylkeskontorene | Arbeids- og tlenestelinjen skal ha tre roller fra 1.1,2022: 1) $tyring og sambandling,
2) utvikling, omstilling og statte og 3) samfunnsakter.

Et faglig ansvarsdokument for fylkesdirekt@rer blir iverksatt fra januar 2022, Dokumentet fglger som
vedlege til mal- op disponeringsbrevet. Videre skal alle fylkeskontor ha god kompetanse pa felgende
faglige kompetanseomrader:

- Kompetanse om det regelverk som ligger til grunn for rettighetens og tlenestens som

forvaltes av Arbeids- og tjenestelinjen

- Farvaltningskompetanse

- Kompetanse om arbeidsmetoder og kvalitet i NAV sine tjenester

- Innsikis- og analysekompetanse

- Kompetanse til 3 se helhet og sammenhenger

- Kompetanse | a drive prosesser og samhandling

- Kompetanse om arbeidslivet og arbeidsmarkedet

= Kompetanse om arbeidsmarkedstiltak

Det skal legges planer for i sikre at ovennevnte kompetanseomrader er godt ivaretatt pd
fylkeskontorene.

3.3. Palitelig forvaltning

3.3.1. E@S

Selv om det er anledning til 2 oppholde seg i andre EUJE@S-land samtidig som man mottar
sykepenger eller arbeidsavklaringspenger, ma de gvrige vilkarene for ytelsene fortsatt vaere oppfylte,
Det betyr at det kan og skal stilles krav til aktivitet pd samme mate som man ville gjort dersom
brukeren oppholdt seg | Morge, Kravet til aktivitet skal tilpazses de hindringene helsesituasjonen
medfgrer, og at personen oppholder seg i et annet land skal ikke ha innvirkning pa kravens MNAV
stiller. NAV-kontoret ma sikre at medarbeidere har kempetanse og er trygge | vurderingene de gjar
nar de stiller kraw til aktivitet hos alle som far oppfalging fra MAY,

3.3.2. Partnerskapet og utvikling av NAV-kontor

= NAVY fylke ma bidra til en videreutvikling av partnerskapene.® Det utvikles en felles forstielse
for MAVs mal, innsats og bidrag i arbeids-, velferds- og sosialpolitikken i kommunen og i bo og
arbeidsmarkedsregionen, Den felles forstdelsen ma utvikles | det enkelte partnerskap.

= [Det er et potensiale for tettere samarbeid mellom tienestene ved NAV-kontoret og de gvrige
kommunale tjenestene. For 3 f3 flere i arbeid eller utdanning er det viktig 3 utnytte
virkemidler pd tvers av stat o kommune,

*  Deteret mal d bidra til faerre og sterre NAV-virksomhbeter og interkommunalt samarbeid om
NAaV-tjenester. NAY fylke ma bidra til kunnskapsbasert dialog om- og vurdering av behowvet
for gkt grad av interkommunalt NAV-samarbeid og/eller sammenslding av NaV-virksomheter,
Wi skal synliggjare fordelene av & utvikle skarre, sterkere og mer kompetente fagmiljeer.

11 Jfr. rapporten «Utvkiing av MAV-kondor = starre hondlingsrom og anewars,
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® NAV-lederen er ansvarlig overfor begge linjer uavhengig av tilsettingsforhold. NAV-leder,
kommunal ledelse og statlig ledelse har gjensidig ansvar for utvikling av partnerskapet, NAV-
leder har et szerlig ansvar i a tilrettelegge for konstruktive og utviklende partnerskapsmegter.

3.3.3. Personvern og informasjonssikkerhet

Ansvaret for personvern er en integrert del av fagansvaret i linjen,** og enhetene ma gjere seg kjent
med sine delegerte forpliktelser og gjennomfare nodvendige tiltak, For at vi skal ha tillit hos brukerne
og generelt i samfunnet, er det avgjerende at vi behandler personopplysningene pa en respektfull og
korrekt mate, NAV Fylke, NAV Hjelpemidier og tilrettelegging og NAV Kontaktsenter skal pase
fglgende innenfor sine ansvarsomrader:

« Ainngd og felge opp nedvendige avtaler om behandling av personopplysninger, herunder
databehandleravtaler, dataoverfgringsavtaler og avtaler om felles behandlingsansvar.

e Sorge for at det gjennomfores nedvendige personvernkonsekvensvurderinger pa fagomrader
{inkludert leverandgrer og pa HR-omradet) hvor det behandles personopplysninger.

e Sgrge for at det gjennomferes nedvendige risiko- og sérbarhetsanalyser, herunder
vurderinger av mulige databehandlere og underdatabehandlere.

Sarge for at en har oversikt over egne behandlinger og at disse er oppdatert og korrekt,
Sarge for at det etableres rutiner innen eget ansvarsomrade for 3 ivareta fastsatte
lagringstider.

Sikre at kun personer med tjenstlig behov far tilgang til personopplysninger.

Serge for @ innhente tilstrekkelige rad/kompetanse til & kunne ivareta personvernet pa en
tilstrekkelig mate,

e Sorge for at medarbeidere har tilstrekkelig personvernkompetanse, inkludert kjennskap til
rutiner og instrukser. Obligatoriske kurs innen personvern skal giennomfares. | tillegg skal
man vurdere 3 bruke tilgjengelige samtalepakker og andre opplaeringsmoduler om
personvern der det er hensiktsmessig.

3.3.4. Sikkerhet og beredskap

Brudd pa sikkerheten i NAV kan 3 alvorlige konsekvenser for bade ansatte, brukere og samfunnet,
og NAV er derfor underlagt strenge regler til sikkerhet. NAV Fylke, NAV Hjelpemidler og
tilrettelegging og NAV Kontaktsenter er ansvarlig for sikkerheten i eget ansvarsomrade og skal pase
at sikkerhetsarbeidet | underliggende enheter gjennomferes | henhold til gieldende regler for
sikkerhet i NAV, herunder slik dette er avtalt i felles sikkerhetsnormer for i Arbeids- og
velferdsforvaltningen:

Vurdere sikkerhetsrisiko av egen enhet og rapportere i tertialrapportering

Evaluerer enhetens beredskapsplaner og rapportere status

Avvik og sikkerhetsbrudd handteres I@pende og rapporteres i etatens avvikssystem
Enhetsledere besvarer arlig egenkontroll-undersokelsen fra Sikkerhetsseksjonen i
direktoratet.

Direktgrene er ansvarlig for & sikre nedvendig tilgang til sikkerhetsradgivere og skal legge til rette for
at egen sikkerhetskoordinator og andre fagroller har gode forutsetninger for a uteve rollen sin pa en
god mate, Fylkeskontorene skal spesielt felge opp sikkerhet ved NAV-kontor og sikre god oppfelging i
partnerskap med kommunene slik dette er avtalt.

3.3.5. Gevinstrealisering
* Bidra til at NAVs digitale tjenester tas i bruk og sikre at brukerne meter NAV i riktige kanaler.

15 Styringsdokument for personvern | Arbeids: og velferdsetaten
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=  Taut mulige gevinster av nye systemlasninger giennom nye o effektive arbeidsprosesser.

3.3.6 «Flere i arbeid — P4»

#Flere i arbeid = P 4» skal | drene frem mot 2025 levere nye lgsninger med et samfunnsmal om «Flere
| arbeid — enklere, roskere, bedres. Lasningene skal sikre migrering ut av Arena og Abetal. Utviklingen
skjer i leveransestremmer i Produktomradens som er beskrevet | Sentralt styringsdokument.
Arbelds- og tienestelinjen skal legge til rette for at leveransene fra «Flere | arbeid — P4» iverksettes
og at gevinstene realiseres. Fylkene og resultatomradene ma bidra med faglig kompetanse og
tilbakemeldinger som kan bidra til at best mulige lasninger utvikles, Det etablerte
innfgringsnettverket i fylkene og resultatomradene vil fa oppgaver av de bersrte Produktomradens
som jobber med «Flere | arbeid — Pds. Nettverket skal bidra med planlegging og giennomfaring av
nadvendige tiltak regionalt og lokalt.

Del 4. Arbeidsmiljget i NAV (HMS-arbeid)
Forebygge helsekonsekvenser knyttet til vold og trusler om vold

MAY har nulltaleranse mot sjikane, trusler og vold som rettes mot vére ansatte, og skal ikke
akseptere at ansatte utsettes for vold, trusler og uheldige belastninger som felge av kontakt med
andre. Lederen ved enhetene har ansvar for 3 sikre et fullt forsvarlig arbeid=miljs og at
medarbeidere og verneombud deltar i arbeidet med i skape et godt arbeidsmilja cg en sikker
arbeidsplass. Vi ma samtidig utvikle mateplasser med bruker som gir fleksibilitet, tilgiengelighet,
trygghet og tillit,

Det vises til sidene pd Navet om sikkerhet og Beredskap samt « Minimumsstandard med krav til fysisk
utforming og sikring av NAV-kontors som er utarbeidet i samarbeid med Kommunenes
Sentralforbund [K3). Enheter med brukerkontakt skal ha sikret etterlevelse av foreliggende rutiner og
retmingslinjer kmyttet til sikkerhet, herunder:
# ha kartlagt forhold ved arbeidssituasjonen som kam medfgre at arbeidstaker blir utsatt for
vald og trussel om vold
= zom felge av denne kartleggingen, ha etablert en plan med tiltak for & redusere
sannsynligheten for ogfeller konsekvensen av at slike hendelser inntreffer
ha fulgt opp minimumsstandarden og dokumentert eventuelle avvik fra denne
ha tatt verneombudet med pa rid under planlegeing og gignnomfaering av tiltak mot vold og
trussler

= ha gitt de ansatte informasjon og cpplaering | de etablerte lokale rutinene som skal forhindre
at hendelsene inntreffer

#* ha gjemnomfart gvelse i handtering av vold- og trusselsituasjoner, samt i bruk av
sikkerhetsutstyr,
Fylkeskontorer og styringsenheter skal sikre etterlevelse | underliggende enheter gjennom dialog,
statte og rapportering, Rislkoverderinger og planer | NAV-kontor skal behandles | partnerskapsmater,
Verneombud og sikkerhetskoordinator skal tas med pa rad nar arbeidsmilja og saker vedrarende
helse, miljg og sikkerhet behandlesi?.

Forebygge orbeidsrelotert sykefravasr
Ledere skal gi medarbeidere trygghet i & std i endring og omistilling. De skal ogsé legge til rette for
bred invelvering og pod medvirkning. HMS-arbeidet skal statte opp om dette og vaere | samsvar med

L& Fay ekiampel ved deltakele | partnecikagemeter nkr dette behandlos
17 Hr. minimusmsstandarden og sjekkliste for lokalt sikkerheisarbeid.
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IA-avtalens Intensjoner, Arbeidsmiljoundersokelser giennomfart | NAV har vist sammenheng mellom
mestringsfaktorene kompetanseutvikling, medvirkning, egenkontroll, utfordringer i arbeidsmiljoet og
egenmeldingsfraveer. Ledere skal vektlegge disse faktorene ved i forebygge, tilrettelegge og folge
opp arbeidsrelatert sykefravaer.

Likestilling, mangfold og inkluderingsarbeid
NAV skal vaere en inkluderende arbeidsgiver og jobbe for a forhindre diskriminering og fremme

likestilling. Ledere skal anerkjenne ulikheter samt rekruttere og sette sammen team der
medarbeidere bringer med seg ulike erfaringer og kunnskap. Alle enheter har ansvar for a bidra til at
etaten nar inkluderingsdugnadens malsettinger. Driftsenhetene oppfordres til 3 ansette traineer
innen traineeprogrammet | Staten ved behov for rekruttering.

Arlige drgftinger om bruken av midlertidige ansettelser

Arbeidsgiver skal drofte bruken av midlertidige ansettelser med de tillitsvalgte minimum en gang
arlig. Dette er i henhold til Lov om statsansatte § 9 nr. 2 og inkluderer ogsa grunnlaget for og
omfanget av slike ansettelser i tillegg til konsekvenser for arbeidsmiljget. Etterlevelsen av denne
bestemmelsen ivaretas gjennom at partene {verneombud omfattes i denne sammenheng av
partsbegrepet) ved etatens driftsenheter drafter bruken av midlertidighet arlig innen utgangen av
oktober. Referat fra droftingene sendes HR-avdelingen som oppsummerer hovedelementene. Denne
gir grunnlag for tilsvarende droftinger mellom partene pa virksomhetsniva,

Larlinger i statlige virksomheter

Statlige virksomheter skal ha larlinger. Avdeling med underliggende enheter skal vurdere om det er
mulig & tilby opplaering i nye l=refag og om det er mulig 3 gke antallet |=rlinger innenfor sitt
omrade.

Del 5. Planlegging, resultatoppfelging og styringsparametere

Arbeidet med risikostyring og internkontroll skal vaere en integrert del av virksomhetsstyringen. Det
giennomferes risikovurderinger knyttet til planprosessen for 2022, og fylkene skal iverksette tiltak pa
omrader som vurderes som kritisk. Risikoreduserende tiltak som har blitt iverksatt rapporteres i
virksomhetsrapportene. Resultatoppfglging giennom virksomhetsrapportering/budsjettrapportering
og resultat- og delingsdialoger gjennom dret. Virksomhetsrapportering 1. og 3. tertial (drsrapport).
Frist hhv. 13. mai 2022 og 16. januar 2023.

Fylkene har et selvstendig ansvar for & varsle direktoratet om vesentlige avvik bade |
resultatoppnaelsen (inkl. risikovurderinger) og i gkonomistatus snarest mulig, ogsa utenom de
fastsatte rapporteringstidspunktene,

@konomistyring

NAV fylke skal sikre god styring og kontroll bade med driftsbudsjettet og budsjettet for de
rammestyrte virkemidlene. Det skal sikres god internkontroll, herunder etterlevelse av statens etiske
retningslinjer. Se egne vedlegg for tildelinger pa hhv. administrasjonsbudsjettet og budsjettet for de
rammestyrte virkemidlene.

Baerekraftsmal
Fylkene skal | 2022 sette i gang et arbeid med 3 operasjonalisere FNs barrekraftsmal i

virksomhetsplanen for 2022. Fylkene ma selv sette seg inn i baerekraftsmalene og velge ut hvilke som
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en mener er relevante for deres virksomhet, Det ber etterstrebes at man operasjonaliserer alle de tre
dimensjonene i baerekraftsmalene; herunder sosiale, gkonomiske og klimamessige barekraftsmal.

Arbeidet bar gjares | samarbeld med Partnerskapet.

5.1. Styringsparametre for 2022

Resultatene sammenlignes med samme periode i 2021.

Styringsparametere

Resultatkraw

- #ndel arbeidssgkere med overgang til arbeid®?
Andel persener med nedsatt arbeidsevne med overgang til arbeid

- Andel unge under 30 dr med overgang til arbeid
- Andel innvandrere med bakgrunn fra land utenfor E@S-omradet
med overgang til arbeid™

Cvergang til arbeid fra tiltak fordelt pa:
- situasjonsbestemt innsatshehaow
- speslelt tilpasset innsatsbehoy

Skal gke sammenlignet
rrgd 2021

Skal gke sammenlignat
med 2021

Antall formidlinger totalt og fordelt pa:
- situasjonsbestemnt innsatsbehow
- spesielt tilpasset innsatshehow

Skal gke sammenlignat
mad 2021

Andel med gradert sykmelding ved passering 12 uker

Skal gke sammaenlignat
med 2021

- Andel AAP-mottakere som er i arbeid eller tittak pa 26 ukers-tidspunktet

Skal gke sammenlignat
mad 2021

= Andel brukere under 30 &r med arbeidsrettet aktivitet fordelt pa:
- situasjonsbestemt innsatsbehow
- spesielt tilpasset innsatsbehoy

Skal gke cammenlignat
med 2021

= Andel og antall langtids arbeidssakere | arbeidsrettet aktivitet

Skal gke sammenlignat
med 2021

= Andel brukere under 30 &r som har hatt dialog, mete eller samtale med
MAY siste 30 dager fordelt pa:
- situasjonsbestemt innsatsbehaoy
- spesielt tilpasset innsatsbehov

Skal gke sammenlignat
med 2021

Felles farimger for alle enheter i MAWV

- Sum egenmeldt og legemeldt sykefravaer i gjennomsnitt for dret for etaten
{den enkelte enhet setter sitt spkefravaersmdl basert pd lokal situasjon)

<bhl1%

= Andel nyrekrutterte til fast stilling som er personer med nedsatt
funksjonsevne eller med hull | Cv-en (sinkluderingsdugnadens» mil)

= 5,00%

13 Dt hary vaigacy d arbeid pga. de permitleris. Kravel bée samclig s i farhald 1l ikke-permitterts arbaidisakare,

W Parsorer fra Asla, Alrika, Amarika (utemam LUSA o Canada), @st-Eurapa |utendor EU|, Dssania |wanosm Alstralia og Maw Tealand])

ardgnappe 3|
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Vedlegg 8: Stillingsannonse Nav-leder

NAV-leder

NAV Haugesund-Utsira

Er du en strategisk leder og tenker at endring og resultat blir skapt gjennom kontinuerlig samspill mellom
innbyggere, naeringsliv og det offentlige? Er du en relasjonsbygger? Far du mennesker med deg mot
fastsatte mal? Da er du kanskje den nye lederen til NAV Haugesund-Utsira.

Hos NAV Haugesund-Utsira meter du svaert dyktige fagfolk med stort engasjement for NAV sine mal som
er 4 skape et inkluderende samfunn, et inkluderende arbeidsliv og et velfungerende arbeidsmarked. Du er
en leder som identifiserer utfordringer, ser sammenhenger, helheten og skaper utvikling i
samfunnsoppdraget til NAV og kommunene.

NAV Haugesund-Utsira bestdr av fem avdelinger og har 95 ansatte som leverer bidde kommunale og
statlige tjenester til innbyggerne | Haugesund og pa Utsira. NAV Haugesund-Utsira drives som et
partnerskap mellom Haugesund kommune og NAV Rogaland. Haugesund kommune har
vertskommunesamarbeid med Utsira kommune. Som NAV-leder arbeider du | naert samarbeid med andre
NAV kontor, med andre kommunale tjenester, utdanningsinstitusjoner og naeringslivet i kommunen.

stillingen inngdr | ledernettverket | NAV Rogaland og ledergruppen til direkter for helse, omsorg og soslale
tjenester | Haugesund kommune, og rapporterer til begge partene. Partnerskapet ansetter leder |

fellesskap.

3 Seknadsfrist: 13.03.2022 & stillinger: 1

B Arbeidsgiver: NAV Q@ Heiltid / Deltid: Heltid
Q Sted: Haugesund @ Ansettelsesf... Fast
& Stillingstittel: Leder % Stillingsprose... 100

¥ Webcruiter-1D: 4481595957

«¢ Sosial deling : . . . ‘

Arbeidsoppgaver

O Lede og videreutvikle NAV kontoret i trdd med overordnede madlsetninger for NAV og kommunene.

O Skape tillit og vaere en aktiv akter | den lokale samfunnsdebatten om arbeids- og velferdsspersmal.

O Utvikle gode relasjoner og samarbeid med naeringslivet og relevante samarbeidspartnere | kommunen
og andre offentlige etater.

O Budsjett, personal og resultatansvar.

O Ansvar for 4 ivareta regelverk for medbestemmelse og avtaleverk for stat og kommune.

Ettersom NAV er | stadig utvikling og endring kan andre arbeldsoppgaver bli aktuelle.

Noe reisevirksomhet ma paberegnes.
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Kvalifikasjoner

O Heyere utdanning fortrinnsvis pd masternivd innen relevante fagomrader for stillingen, eksempelvis
samfunnsfag, ekonomiske fag, juridiske fag. Relevant lederfaring kan kompensere for
utdanningskravet.

O Lederfaring med personalansvar.

Q Det er en fordel at du har erfaring med & ha ledet sterre, komplekse organisasjoner.

O Ha interesse for offentlig forvaltning, erfaring fra statlig/kommunal sektor er en fordel.

O God ekonomiforstielse.

O Meget god digital kompetanse

O God skriftlig og muntlig framstillingsevne

O Norskkunnskaper (tilsvarende C1)

Personlige egenskaper

O Strategisk og analytisk

O Lagspiller og relasjonsbygger

O Innflytelse, du etablerer troverdighet og engasjement | samarbeid med andre

O Resultatorientert

O Pagangsmot, du er positiv og entusiastisk, selv | vanskelige situasjoner. Du pivirker miljoet heller enn &
reagere pi det.

Personlig egenskaper vil bli tillagt stor vekt. DNV-GL-sertifisert MAP- og Matrigma-test vil bli brukt |
rekrutteringen.

Wi tilbyr
O Spennende arbeidsoppgaver med mulighet for faglig og personlig utvikling.

O Dyktige medarbeider og et godt arbeidsmilja.

O Mye og moderne kontorlokaler.

O Lederoppfelging og -veiledning, samt deltakelse | program for lederutvikling.

O Arslenn for tiden fra kr 715.900 il kr 850.000. For spesielt kvalifiserte sekere kan hayere lann vurderes.

Anzettelsesforhold etter aviale. Ved statlig ansettelse vil du bli ansatt | kode 1211, seksjonssjef og
pensjons- og forsikringsordninger giennom Statens pensjonskasse (SPK). Ved kommunal ansettelse vil du
bli ansatt som virksomhetsleder med pensjonsordning giennom Haugesund kemmunale pensjonskasse

(HKP).

Les mer om Haugesund kommune og NAV som arbeidsgiver pa:
www haugesund. kommune.no o wWisw.nav.no.

vitnemdl, attester og tilsvarende ma legges ved seknaden elektronisk.
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Bvregata 24, 5528 Haugesund, Norge

Haugasund

o gle

¥ Apne veibeskrivelse [

’

Kontaktinformasjon

Knut Arne Askeland
Direkter Helse, omsorg og sosiale
tjenester
%.852 61157

Mige ks ELFD

Merethe Prytz Haftorsen
Drirekter MNAY Rogaland
934 26424

MAY saker ansatte med hjerte for mennesker og vare fagomrader. Var
vigjon er & gi mennesker muligheter, og dette gjer vi ved & utvikle Norges

beste arbeids- og velferdstjenester.

NAV bestar av 19.000 kompetente og engasjerte medarbeidera. Vi
jobber tverrfaglig i sterke fagmiljeer. Hos oss skal arbeidsmiljeet preges.
aw invohwering, apenhet of tillit

Haugesund kommune

For & kunne levers bast mulig tlenester er det viktig med mangfold i
rekmutteringen. Vi ocppfordrer derfor personer med innvandrerbakgrunmn,
nedeatt funksjonsewne og hull | CvV-en &l & seke jobb hos oss. Vi legger
arbeidsforholdene til rette for deg dersom du har behow for det. @nsker
du & bli unntatt fra offentig sekeriste ma du begrunne detite. Del gjeme
ditt vitmernal eller karakterutskrifter via vitnemalsportalen_no.

NAVstilling

Bruksvilkar Tilgjengelighetserklzering Webcruiter
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