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Forord 
Når jeg nå sitter og skriver dette forordet er det med blandede følelser at en reise som startet 

for nesten fire år siden snart er ved veis ende. Hadde jeg forutsett alt som skulle skje de neste 

fire årene når jeg startet på master programmet høsten 2019 er jeg ikke sikker på om jeg 

hadde sittet her i dag og skrevet dette forordet. Verden har vært gjennom en pandemi, vi står 

midt i en flyktningkrise, og selv hadde jeg også et jobbskifte høsten 2022. Noen ganger er det 

godt med alt en ikke vet. 

Et forord er tid til ettertanke, og da er det på sin plass å tenke etter og takke alle de som har 

vært med og bidratt til at jeg har kommet i havn med denne masteroppgaven. Selv om jeg 

ikke rekker å nevne alle her, så er dere ikke glemt. 

Olaug, du har vært tålmodigheten selv og gitt meg både nødvendig tid og rom til å komme i 

mål med dette prosjektet. Storm Alvar, Elvira og Trym Elias dere har tatt ekstra ansvar og 

ordnet dere selv med både matlaging og aktiviteter. Gleder meg til å få mer kvalitetstid 

sammen med dere nå som studiet går mot en slutt. Så er det «the best of the rest». Stine, takk 

for at du var en fantastisk Nav-leder for meg gjennom flere år. Er utrolig takknemlig for alt 

jeg har lært av deg. Camilla, du har vært med på reisen helt siden vi stemplet inn på 

idrettslinjen på videregående sammen, så det kan ikke gå upåaktet hen. Veronica, du er en 

fargeklatt av de sjeldne og en racer på korrekturlesning. Takk for all hjelp og tilbakemeldinger 

på språket i oppgaven. Takk til alle Nav lederne som tok seg tid i en travel hverdag til å 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 nødvendig dokumentasjon. Tusen takk til min 

veileder Randi Bergem for god veiledning. Du har guidet meg gjennom masteroppgaven og 

gitt meg mange nyttige tips på veien. 

Helt til slutt vil jeg takke den personen som har betydd mest for meg gjennom mine 14 år 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 å beskrive noen som er ekte, så er du en hel vedstabel 

Solfrid.  

         Skudeneshavn, juni 2023 
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Sammendrag 
Rollen som Nav-leder på et lokalt Nav-kontor i kommune Norge er en krevende oppgave. Du 

skal bidra til å forvalte fellesskapets ressurser på en best mulig måte, og i denne prosessen må 

du forholde deg til føringer fra både stat og kommune. Hvilket handlingsrom har du som leder 

i et slikt scenario? For å analysere handlingsrommet til ledere på lokale Nav-kontor har jeg 

intervjuet Nav-ledere på ulike lokalkontor i Rogaland. Siden handlingsrom kan vurderes ut 

ifra ulike kontekster måtte jeg gjøre en avgrensning på hva handlingsrommet skulle sees i 

forhold til. Valget falt da på det årlige «mål- og disponeringsbrevet» som er et styringssignal 

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

Nav lederne erfarer at «mål- og disponeringsbrevet» er et tydelig styringssignal, hvor 

opplevelsen av tydelighet er blitt bedre med årene ettersom brevet har blitt mer komprimert. 

Selv om «mål- og disponeringsbrevet» er et typisk ovenfra-og-ned styringssignal beskriver 

Nav-lederne stor frihet til å kunne oversette brevet til lokale forhold. En overraskende 

tilbakemelding fra Nav lederne er at de ønsker større grad av føringer på ressursfordeling 

mellom de ulike brukergruppene som brevet legger opp til at skal prioriteres. Bakteppet for 

dette ønsket er stor kompleksitet i oppgavebildet som skal løses, i tillegg til utfordringer med 

ulike interne interesser på kontoret rundt ressursfordeling. En tydeliggjøring kunne tatt ned 

kompleksiteten og bidratt til større handlingsrom for Nav-lederne ved at mindre tid går med 

til diskusjon rundt ressursfordeling.  

Innad i Nav-kontoret kan det være ulike interesser rundt kontorets prioriteringer. Det gjør det 

krevende for en Nav-leder å sette retningen. Ungdomsavdelingene i Nav som kan betegnes 

som en type «samskapingsprosjekt» har vist seg å være en god modell til å forene ulike 

interesser rundt et felles mål. Mer av denne type organisering rundt oppfølging av andre 

brukergrupper kan være et effektivt tiltak for å gi Nav-ledere mer handlingsrom til å lykkes 

med samfunnsoppdraget. Avslutningsvis er det verdt å nevne at mer  samstyring mellom 

lokale Nav-kontor og forvaltningsenheter i Nav også er noe Nav-lederne ute på 

lokalkontorene tror kan øke handlingsrommet og bidra til bedre tjenester for de brukerne som 

trenger oppfølging fra Nav. 
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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, I had to narrow down a context in which the room for action should 

be considered. My choice then became the yearly “mål- 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 “mål- 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 “mål- 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 vært mange overskrifter om Nav etter at organisasjonen kom til som en sammenslåing 

av Aetat, trygdeetaten og den kommunale sosialtjenesten (Aspøy & Berg, 2020). Ofte har 

overskriftene dessverre vært med negativt fortegn, hvor det blant annet kan nevnes pengebruk 

på IT som gikk over styr (Nordahl, 2015), Nav-skandalen i tilknytning til feiltolkning av 

regelverk for mottakere av arbeidsavklaringspenger som reiste til utlandet (Lepperød, 2019) 

samt en del brukerhistorier med negative erfaringer. Nav forvalter store verdier på vegne av 

fellesskapet. Samlet sett er det nesten en tredjedel av statsbudsjettet som går med til å drifte 

alt av utbetalinger og forvaltningsoppgaver. Med så store verdier i omløp er det forståelig nok 

en del søkelys på den jobben som Nav gjør. Hvordan er det å drive ledelse i en slik 

organisasjon? Hvilket handlingsrom har en Nav-leder til å styre sitt kontor i en organisasjon 

som fra utsiden fremstår som å være sentralt styrt? Dette er noe jeg ønsker å vite mer om. Jeg 

vil også tro det kan være av allmenn interesse å få vite mer om hvordan handlingsrommet 

oppleves for en Nav-leder, særlig med henvisning til de store verdiene som forvaltes. I tillegg 

til rene kroner og øre er det også det menneskelige aspektet. Nav sin visjon er å gi mennesker 

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

Jeg har selv jobbet i Nav fra 2008 til 2022, de siste 6-7 årene var jeg avdelingsleder og del av 

ledergruppen på ett større 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. Når du står midt i noe kan det være vanskelig å løfte blikket 

for å få med seg alle nyansene i bildet. Etter at jeg begynte på masterstudiet innenfor 

organisasjon og ledelse har jeg fått et mer bevisst forhold til ledelse og begreper tilknyttet det 

å drive ledelse. Studiet har også gitt et pusterom hvor jeg har kunnet ta et steg til siden og få et 

mer overordnet blikk på eget lederskap. Summen av selv å ha vært tett på tematikken 

handlingsrom for ledelse i Nav, samt input fra studiet i organisasjon og ledelse, motiverte meg 

til å ville undersøke dette nærmere. Så kan selvsagt min tidligere tilknytning til Nav 

problematiseres. Vil jeg kunne være nøytral og objektiv nok i utforsking av en problemstilling 

som ligger så nær mine erfaringer fra arbeidslivet? Dette spørsmålet vil jeg komme tilbake til 

i metodekapittelet.  

1.1 Problemstilling 

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

nasjonale styringssignal? 
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Dette er min problemstilling i denne masteroppgaven. Hvorfor jeg anser dette som relevant å 

undersøke har jeg beskrevet i innledningen. I det følgende vil jeg i egne underavsnitt beskrive 

veien frem til valgte problemstilling. Jeg starter med å beskrive det generelle i min 

problemstilling og avslutter med å beskrive forskningsspørsmålene som er med og 

understøtter 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 høre både politikere, 

ledere i det offentlige og ledere i private bedrifter bruke begrepet handlingsrom. Men hva er 

egentlig handlingsrom? Det norske akademis ordbok definerer handlingsrom på følgende 

måte: «(forhold, omstendigheter som gir) mulighet for å gjøre det man har tenkt å gjøre eller 

som det er meningen at man skal gjøre» (Det norske akademis ordbok, u.å.). En slik 

definisjon gir en forståelse for hvorfor handlingsrom er noe som opptar ledere. Skal du ha 

mulighet til å gjennomføre endringer eller nå de målene du har satt, så må du nødvendigvis ha 

de rette rammene rundt deg for å lykkes. For å drifte en organisasjon er tilstrekkelige 

økonomiske midler til ambisjonsnivået en viktig forutsetning. Her vil det selvsagt være store 

forskjeller avhengig av om det er Nærbutikken eller et stort konsern som McDonalds en tar 

utgangspunkt i. Nærbutikken har gjerne ambisjoner om å være en stabil arbeidsplass for en 

håndfull ansatte samt fungere som et samlingspunkt i lokalsamfunnet. McDonalds, derimot, 

har nok et ambisjonsnivå som strekker seg mer i retning av verdensherredømme innenfor 

«hurtigmatbransjen». Men økonomi er langt ifra det eneste som definerer hvilket 

handlingsrom du har. Om vi holder oss til eksempelet med Nærbutikken og McDonalds kan 

lover og regler også trekkes frem som et holdepunkt for graden av handlingsrom. Det å starte 

opp en matvarebutikk er ikke bare «plug & play». Lokalet som du skal starte butikken i må 

være regulert til formålet, de ulike matvarene som skal selges må trolig oppbevares på en 

spesifikk måte, og skal du selge alkohol og tobakk så er det egne regler for det. Det er med 

andre ord et byråkrati av en viss størrelse som den lokale kjøpmannen må forholde seg til. 

Skifter vi over til McDonalds er neppe byråkratiet mindre i og med at her skal du også 

tilberede mat, og da er det ekstra krav fra eksempelvis Mattilsynet. Med tanke på et eventuelt 

verdensherredømme innenfor bransjen må konsernet også forholde seg til ulike lover og 

regler i det enkelte land. Andre faktorer som kan være med å påvirke handlingsrommet er: 

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

seg innenfor. 

- Personlige egenskaper som risikovillighet versus forsiktighet.  
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I det offentlige kan økonomi og gjeldende budsjetter fort bli det første en ser til når 

handlingsrommet skal omtales. Om politikere skal få gjennomført reformer, utbygginger eller 

andre prosjekter kreves det tilstrekkelig med bevilgninger, og det er aldri nok midler til å 

gjennomføre alt. Da handler det om å prioritere det som «brenner mest». Da blir det gjerne 

slik at det er overbevisningens kraft som gjelder. Politikerne med størst overbevisningskraft 

får flest stemmer, og da er gevinsten styring over budsjettet. Men som i eksempelet med 

Nærbutikken og McDonalds så er det ikke bare økonomi som definerer handlingsrommet. For 

selv om du har fått politisk makt til å definere budsjettet, så det ikke bare til å ta seg ut. I 

forvaltningen av det offentlige sine ressurser er det kanskje mer enn noe annet sted lover og 

regler en må forholde seg til. I tillegg er det sjelden slik at ett politisk parti får styre alene. I 

Norge må 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 må det fris til 

samarbeidspartnere for å skaffe til veie tilstrekkelig antall stemmer til å danne et 

styringsdyktig flertall. Når flere stemmer slippes inn på beslutningsarenaen må du samtidig 

inngå kompromisser. Det gjør at rammene for hva du kan få til blir annerledes enn det du så 

for deg i utgangspunktet. Da skjer det også noe med handlingsrommet. Poenget med denne 

utledningen er å vise at handlingsrom for det første ikke er en statisk størrelse. Tvert imot kan 

det forandre seg fra den ene dagen til den andre. For det andre vil handlingsrom både påvirkes 

av valg du selv tar, men også av rammer du er blitt gitt på forhånd. Du velger selv (i hvert fall 

til en viss grad) hvem du vil samarbeide med, og dermed også hvem du vil dele ditt 

handlingsrom med. Til sist vil det også i det offentlige gjøres gjeldende faktorer som relevant 

kunnskap og erfaring, samt personlige egenskaper som risikovillighet, når størrelsen på 

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 på det vil jeg som en avrunding på dette 

avsnittet gjøre noen refleksjoner rundt handlingsrom i henholdsvis staten versus kommunen, 

siden Nav som organisasjon må forholde seg til begge disse styringslinjene. Min forståelse 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 å tildele i budsjett. I tillegg vil det følge klare forventninger fra politisk hold til 

hvordan disse midlene skal prioriteres. Når det gjelder kommunen, så ser det ved første 

øyekast nokså likt ut. Du har et kommunestyre som blir enige om budsjett, så fordeles dette ut 

til de ulike enhetene i kommunen. En vesentlig forskjell kan en allikevel merke seg, og det er 
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at politikerne som definerer handlingsrommet i en kommune sitter tettere på konsekvensene 

enn politikere som bestemmer statsbudsjettet. Mitt resonnement for denne påstanden er at 

dersom du bor i Arendal og sitter i kommunestyret i Arendal, vil en beslutning om å redusere 

helse- og omsorgstjenestene påvirke deg i større grad enn om du sitter som rikspolitiker og 

bestemmer at Helse- og omsorgsdepartementet må kutte i budsjettene. Går vi tilbake til 

definisjonen av handlingsrom innledningsvis som sa at handlingsrom er «omstendigheter som 

gir mulighet for å gjøre det man har tenkt å gjøre» (Det norske akademis ordbok, u.å), så kan 

det tenkes at lokalpolitikeren i kommunen kjenner på et mindre handlingsrom siden 

omstendighetene kommer tettere på kroppen. Hvordan oppleves disse omstendighetene for en 

Nav-leder som får styringssignaler fra sentralt statlig hold samtidig som vedkommende daglig 

må stå i konsekvensene lokalt i egen kommune? Er dette spenningsforholdet noe Nav-lederne 

vil si påvirker deres handlingsrom? 

1.1.2 Forventninger til Nav-leder 

For å kartlegge hva som forventes av en Nav-leder har jeg tatt utgangspunkt i noen tilfeldige 

stillingsannonser som er brukt for å rekruttere Nav-ledere. I tillegg har jeg fått 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 så er det noe fellestrekk som går igjen. Nedenfor er 

to eksempler på forventninger som går igjen i alle stillingsannonsene som jeg har sett 

gjennom: 

- Lede og videreutvikle NAV-kontoret i tråd med overordnede målsettinger 

- Utvikle gode relasjoner og samarbeid med samarbeidspartnere innenfor næringsliv, 

offentlig sektor og organisasjonene (Arbeidsplassen, 2023) 

I tillegg så nevner annonsene dette med partnerskapet mellom stat og kommune og at en Nav-

leder må rapportere i begge styringslinjene. Når det gjelder personlige egenskaper som 

etterspørres for en Nav-leder, er det noen eksempler nedenfor på moment som går igjen på 

tvers av alle annonsene: 

- Strategisk og analytisk 

- Resultatorientert 

- Pågangsmot 

- Lagspiller       (Vedlegg 8) 

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

vedkommende må innta en aktiv rolle i kommunen hvor en ansettes som Nav-leder. I det å 
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være aktiv skal en Nav-leder både være i kontakt med aktuelle samarbeidspartnere internt i 

kommunen, næringslivsaktører og frivillige. Nav-leder skal ha pågangsmot, være 

resultatorientert, strategisk og analytisk. Disse kravene og forventningene som møter en Nav-

leder er satt med tanke på at vedkommende skal lede og videreutvikle NAV-kontoret i tråd 

med overordnede målsettinger i Nav. 

I et forsøk på å få 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. Så da er det de allerede 

nevnte stillingsannonsene jeg står igjen med som dokumentasjon til å beskrive formelle krav 

og forventinger som følger med stillingen som Nav-leder. 

1.1.3 Et «Nav» av handlingsrom?  

Nav er en stor og kompleks organisasjon bestående av flere enheter. Avhengig av om du er 

Nav-leder for en forvaltningsenhet eller et lokalkontor, er det rimelig å anta at det kan være 

ulikheter i handlingsrommet. En forvaltningsenhet er som det ligger i navnet, ansvarlig for å 

forvalte at regelverket blir fulgt etter intensjonen fra lovgiver, samt at føringer 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 likså godt være nordlendinger og 

østlendinger som får sine vedtak fra en forvaltningsenhet plassert i Bergen som bergenserne 

selv. For et lokalkontor blir dette annerledes. Bor du i Bergen viser et enkelt søk på Nav.no at 

det i hvert fall er fem ulike lokalkontor (Nav, u.å.). Da er det brukers postadresse som avgjør 

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 på den som skal tilby deg 

tjenesten. Din mulighet for å påvirke, eller brukermedvirkning som vi gjerne sier, øker med 

denne type organisering. Med henvisning til den generelle beskrivelsen av handlingsrom, hvor 

jeg nevnte at handlingsrom ikke er en statisk størrelse, vil økt brukermedvirkning kunne 

medføre redusert handlingsrom for Nav-veilederen på et lokalkontor. Logikken her er at 

omstendighetene kommer tettere på deg på lokalkontoret enn på forvaltningskontoret. Men 

hvordan er det å være leder for et lokalt Nav-kontor hvor du må forholde deg til krysspresset 

med forventninger både fra kommune og stat? Her kan det være flere vinklinger, for det er 

ulike styringssignaler en Nav-leder må forholde seg til. Noen kommer fra staten og andre fra 

kommunen. Jeg ønsket derfor å gjøre en avgrensning av hvilket styringssignal som skulle 

være hovedfokus for min forskning. Valget falt da på mål- og disponeringsbrevet fra Arbeids- 



8 
 

og velferdsdirektoratet siden dette både omtaler hva som skal være prioriteringene, og hvilke 

måter kontorene skal jobbe på for å nå målene. Jeg vurderte om jeg skulle spisse selve 

problemstillingsteksten til mål- og disponeringsbrevet, men bestemte meg for å ikke gjøre det. 

Argumentasjonen for det er at selv om mål- og disponeringsbrevet er det styringssignalet som 

har hovedfokus i oppgaven, så vil jeg samtidig være åpen for å se på andre styringssignal som 

kan være med å påvirke handlingsrommet. Med den brikken på plass fikk jeg da kalibrert inn 

allerede nevnte problemstilling: 

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

nasjonale styringssignal? 

1.1.4 Forskningsspørsmål1 

Som en støtte til å svare på problemstillingen og utforsking av de teoriene jeg mener er 

relevante, har jeg formulert tre forskningsspørsmål til å understøtte analysen av 

problemstillingen. Det første forskningsspørsmålet jeg har formulert er følgende:  

Hva kjennetegner mål- og disponeringsbrevet fra Arbeids- og velferdsdirektoratet?  

Dette spørsmålet er et eksempel på det Bukve definerer som et «beskrivende 

forskningsspørsmål». Denne type spørsmål har typisk til hensikt å undersøke eller beskrive 

gitte egenskaper, sammenhenger, meninger eller hendelser om noe eller noen (Bukve, 2021, 

s.214). Ved å stille dette spørsmålet ønsker jeg å få mer informasjon om hvilke føringer som 

ligger i et av de mest sentrale styringssignalene en Nav-leder må forholde seg til. For å kunne 

svare på spørsmålet vil jeg bruke to fremgangsmåter. Jeg vil gjennomgå de to siste års mål- og 

disponeringsbrev og studere hva som er typiske kjennetegn ved brevet. I tillegg vil jeg i 

intervjuene med informantene stille dem spørsmål om hva de opplever er hovedtrekkene ved 

mål- og disponeringsbrevet. 

 Det andre forskningsspørsmålet jeg stiller er: 

Hvordan påvirker mål- og disponeringsbrevet handlingsrommet til ledere på lokale Nav-

kontor? 

Dette er også det jeg vil definere som et «beskrivende forskningsspørsmål». I motsetning til 

det første spørsmålet som er av mer generell karakter, er dette spørsmålet mer utforskende i 

sin form. Med det mener jeg at svaret på spørsmålet ikke er gitt på forhånd, og kanskje finnes 

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

HVL. 
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det ikke noe absolutt svar heller. Men ved å stille spørsmålet ønsker jeg nettopp å utforske 

hvordan Nav-lederne erfarer at mål- og disponeringsbrevet påvirker handlingsrommet.  

Det tredje og siste forskningsspørsmålet jeg har valgt å stille er: 

Kan økt oppmerksomhet på prosesser som samstyring og samskaping bidra til bedre 

måloppnåelse og større handlingsrom for ledere på lokale Nav-kontor? 

Til forskjell fra de to første spørsmålene som er åpne, tar jeg i dette spørsmålet inn en 

hypotese om at større vektlegging av samhandling og samskaping kanskje kan bidra til økt 

handlingsrom og myndiggjøring av ledere på lokale Nav-kontor. I teorien om 

forskningsspørsmål blir denne typen lukkede spørsmål beskrevet som et svar eller en påstand 

relatert til et foregående «hvorfor-spørsmål» (Bukve, 2021, s.215). Jeg har imidlertid ikke et 

foregående «hvorfor-spørsmål». Det er likevel en sammenheng mellom 

forskningsspørsmålene. I de to første spørsmålene spør jeg hvordan dagens styringssignaler i 

form av mål- og disponeringsbrevet påvirker handlingsrommet. På det tredje 

forskningsspørsmålet følger jeg dette opp med å stille spørsmål om et konkret organisatorisk 

grep kan bidra til å øke handlingsrommet for ledere på lokale Nav-kontor. Dette 

forskningsspørsmålet fremkommer ikke ordrett i intervjuguiden, men følgende spørsmål til 

informantene er en omskrivning av selve forskningsspørsmålet: 

Kan det være noen gevinst å hente på 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 år 

siden Nav ble etablert, da Nav startet sin tidslinje så sent som i 2006 (Aspøy & Berg, 2020). 

De tre aktørene som endte opp med å bli den nye velferdsmastodonten har imidlertid en 

lengre tidslinje å se tilbake på. Trygdeetaten og Aetat ble begge etablert før Lov om 

folketrygd og den moderne velferdsstaten kom til. Norge har ved hjelp av oljeinntektene klart 

å bygge opp en godt forankret velferdsstat. Mange har høye forventninger til hva 

velferdsstaten skal yte. Det er intet mindre enn ivaretakelse fra vugge til grav som forventes 

av velferdsstaten. For å understreke dette er det slik i dag at det utbetales barnetrygd fra Nav 

den dagen du blir født, og det er Nav som forvalter utbetalingen av alderspensjon når du 

kommer til pensjonsalder. Dette tilsier at mange av oss kommer i kontakt med Nav en eller 
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annen gang i løpet av livet. Dette poenget understreker at Nav spiller en stor rolle både for 

enkeltmennesket og samfunnet, selv om det er høyst individuelt hvor mye oppfølging den 

enkelte har behov for fra Nav i et livsløpsperspektiv. Utfordringene som Nav skal løse har 

imidlertid stor betydning for morgendagens Norge med økende antall mennesker som har 

behov for oppfølging og ytelser fra Nav. I motsetning til private aktører som gjerne streber 

etter en større kundegruppe jobber Nav kontinuerlig for å få ned antall «kunder». For å sikre 

oppgaveflyt er det nødvendig med koordinering av hva som bør prioriteres, hvorfor dette bør 

prioriteres og hvilke virkemidler som blir viktige for å løse samfunnsoppdraget. Mål- og 

disponeringsbrevet som kommer i starten av hvert år er tenkt å fungere som et kompass i dette 

landskapet. Det definerer blant annet prioriterte brukergrupper. Eksempelvis kan det være 

ungdommer som trenger utdanning og flyktninger som må integreres slik at de kan komme i 

arbeid og bli økonomisk uavhengige av Nav. Først kommer mål- og disponeringsbrevet fra 

departementet ned til fylkesnivå. Deretter sender fylkesleddet brevet ut til hver enkelt 

kommune. I Rogaland er det 20 lokale Nav-kontor som mottar brevet (Vedlegg 5). Hvert av 

Nav-kontorene må tilbakemelde hvordan de skal jobbe med de prioriteringene som er 

beskrevet i brevet. Totalt er det rundt 1000 ansatte på de forskjellige Nav kontorene i 

Rogaland. Disse er fordelt på 533 statlig ansatte og 461 kommunalt ansatte (Vedlegg 5). For å 

gi litt mer innblikk i mål- og disponeringsbrevet, vil jeg ta en liten gjennomgang på hva som 

har vært innholdet i de to siste års brev.  

1.2.1 Mål- og disponeringsbrevet 

Mål- og disponeringsbrevet som Nav-kontorene mottar, tar utgangspunkt i tildelingsbrevet fra 

Arbeids- og inkluderingsdepartementet. Lokalkontorene instrueres i brevet om å bruke 

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

I min studie har jeg sett på brevene fra henholdsvis 2021 og 2022, og sammenlignet disse. I 

oppbygning fremstår de relativt like selv om det er noen små endringer fra det ene året til det 

andre. Hovedinnholdet konsentrerer seg om følgende: 

- Prioriteringer det aktuelle året 

- Nærmere beskrivelse av de prioriterte områdene/gruppene 

- Øvrige faglige føringer 

- Styringsparameter     (Vedlegg 6 og 7) 

I brevet fra 2022 er det i tillegg tatt inn et eget avsnitt om Arbeidsmiljøet i Nav (Vedlegg 7).  
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Prioriteringene som blir beskrevet i mål- og disponeringsbrevet er tilnærmet identiske når 

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: 

- Bidra til at flere kommer i jobb eller får kvalifisering 

- Bidra til økt inkludering av utsatte grupper på arbeidsmarkedet 

- Personer med nedsatt arbeidsevne sikres tidlig og tett oppfølging 

- Bedre brukermøter og en pålitelig forvaltning (Vedlegg 6 og 7)  

Målgruppene som brevet maner til prioritering av byr heller ikke på de store overraskelsene 

fra det ene til det andre året. Det er de samme målgruppene som blir prioritert i mål- og 

disponeringsbrevet både for 2021 og 2022, og det er utsatte grupper på arbeidsmarkedet som 

trenger ekstra innsats. Da nevnes spesifikt disse: 

- Unge under 30 år 

- Innvandrere fra land utenfor EØS 

- Langtidsledige     (Vedlegg 6 og 7)  

I tillegg nevner brevene at det skal være tettere oppfølging av brukere med 

arbeidsavklaringspenger slik at det unngås unødvendig lange stønadsløp (Vedlegg 6 og 7). 

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

oppsummeres med disse stikkordene: 

- Samarbeid med andre aktører for å gi bedre flyt i tjenestetilbudet til brukerne 

- Bedre brukermøter med fokus på brukermedvirkning 

- Pålitelig forvaltning 

- Arbeidsmiljøet i Nav 

- Økonomistyring     (Vedlegg 6 og 7)  

Disse områdene utpekes som viktige for at Nav skal lykkes med samfunnsoppdraget om å få 

flere mennesker ut i arbeid og aktivitet. 

Mål- og disponeringsbrevet har også et avsnitt om styringsparametere. På samme måte som 

for målgruppene, er styringsparameterne tilnærmet identiske i brevene fra henholdsvis 2021 

og 2022. Styringsparameterne retter seg mot overgang til arbeid og oppfølging gitt til 

brukerne, og da spesifikt de brukerne som er i de prioriterte målgruppene. Se eksempel 

nedenfor på utdrag fra styringsparameterne: 
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- Andel AAP-mottakere som er i arbeid eller tiltak på 26 ukers-tidspunktet 

- Andel brukere under 30 år som har hatt dialog, møte eller samtale med NAV siste 30 

dager fordelt på: 

o Situasjonsbestemt innsatsbehov 

o Spesielt tilpasset innsatsbehov   (Vedlegg 6 og 7) 

Formålet med mål- og disponeringsbrevet er å sette retningen for Nav sine prioriteringer det 

kommende året. Brevet ivaretar dette på følgende måte: 

- Brevet gir klare føringer på hvilke brukergrupper som skal prioriteres. 

- Brevet gir instrukser om hva Nav-kontorene må jobbe med for å lykkes med 

samfunnsoppdraget om å få flere mennesker ut i arbeid og aktivitet. 

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

lykkes med å gjøre 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 størrelse. Det vil bli påvirket av 

generelle endringer i samfunnet, trender innenfor ledelse og ikke minst hvilken type 

organisasjon det skal drives ledelse innenfor. Eksempelvis vil det å være leder for en fabrikk 

tidlig på 1900-tallet ikke kunne sammenlignes med det å være leder for en industribedrift 

tidlig på 2000-tallet. Trolig ville lederen på 1900-tallet ha en tydelig kontrollfunksjon og 

oppleves nokså perifer for den enkelte ansatte. Lederen på 2000-tallet vil sannsynligvis ha en 

forventning over seg om å se de ansatte og være tydelig på bedriftens målsetninger og 

visjoner og hvordan disse skal nås sammen. 

Utfordringen med et stort emne som handlingsrom og ledelse er at det også vil være et stort 

nedslagsfelt når det kommer til forskning. Et søk på Google Scholar viste at kombinasjonen 

handlingsrom og ledelse som søkeord gav rundt 12 600 søkeresultater. Heldigvis har det vært 

hjelp å få med å finne den etter hvert så berømte «nålen i høystakken». Seminar i regi av 

Høgskulen på Vestlandet høsten 2022, hvor det skulle presenteres tema for masteroppgaven 

og en foreløpig problemstilling var til stor hjelp i så måte. Her fikk jeg gode innspill som ledet 

meg i retningen av to artikler jeg burde se nærmere på. Etter å ha lest gjennom artiklene 

vurderte jeg innholdet i begge som relevant for det jeg skulle skrive om. De to aktuelle 

artiklene er:  

- «Skjønsutøving i Nav – Korleis opplever tilsette handlingsrommet i 

aktiveringsarbeidet?» (Djupvik & Eikås, 2022). 

- «Krav, val og avgrensingar – endring av handlingsrom for leiarar under omstilling» 

(Longvanes & Eikås, 2019). 

I tillegg til disse to artiklene fortsatte jeg å søke etter andre artikler som kunne være relevante. 

Jeg benyttet da søkemotorene Oria.no og Google Scholar. Jeg prøvde meg da med følgende 

søkeord:2 

- Nav, Norwegian welfare system 

- Ledelse, leadership 

- Myndiggjøring, 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 prøvde jeg også ut ulike kombinasjoner av disse søkeordene. Til slutt satt jeg da 

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

- «Spenninger som påvirker styring og ledelse fra førstelinjeledere i Nav» (Rønningstad, 

C. 2020). 

Den kritiske leser vil på dette tidspunktet kunne stille spørsmål om hvorfor det ikke er tatt 

med aktuell forskning som omhandler ledelse og handlingsrom generelt. Jeg har vist til at søk 

på kombinasjonen handlingsrom og ledelse gav rundt 12 600 søkeresultater. Det er med andre 

ord mye å 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 å bygge opp under min forskning. Samtidig er jeg klar 

over at det gir en begrensning å ikke inkluderegenerell forskning om handlingsrom. Men 

nettopp det er vel essensen i all forskning, å finne en rimelig avgrensning på det man ønsker å 

studere. 

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

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

2.1 «Krav, val og avgrensingar – endring av handlingsrom for leiarar under 

omstilling» 

Den første artikkelen jeg vil sin noe om har tittelen «Krav, val og avgrensingar – endring av 

handlingsrom for leierar under omstilling» (Longvanes & Eikås, 2019). Denne artikkelen 

drøfter hvordan Nav-ledere opplevde sitt handlingsrom under iverksettelsen av Nav-reformen, 

og om handlingsrommet endret seg mellom fasene oppstart og etablering (Longvanes & 

Eikås, 2019, s.278). I analysen av dette bruker forfatterne teori fra Rosemary Stewart. Hun har 

en modell som beskriver handlingsrom for ledere som en dynamisk størrelse. Det som er med 

å styre hvor stort handlingsrom en leder opplever å ha er graden av valgmuligheter sett i 

forhold til krav i stillingen, og begrensninger i omgivelsene (Longvanes & Eikås, 2019, 

s.281). Det som artikkelen konkluderer med, er at handlingsrommet til Nav-lederne endret seg 

fra oppstarten av Nav og til Nav var etablert. I startfasen var det mange «må-oppgaver» som 

skulle prioriteres. Resultatet av det var at handlingsrommet ble begrenset. Etter hvert som 
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presset på «må-oppgavene» lettet opplevde Nav-lederne et større handlingsrom fordi de 

nasjonale målsettingene ble modifiserte og en mer pragmatisk gjennomføring ved de lokale 

Nav-kontorene ble akseptert (Longvanes & Eikås, 2019, s.293).  

Artikkelen til Longvanes & Eikås er inne i kjernen på det jeg ønsker å undersøke. Den stiller 

spørsmål om hvordan Nav-ledere opplever at krav ovenfra er med å påvirke handlingsrommet 

til å utøve ledelse lokalt. Videre tar den opp hvordan handlingsrom for ledere på Nav-kontor 

har endret seg fra oppstart og ett år frem i tid. I sin konklusjon sier Longvanes & Eikås at 

studiet har en begrensning ved at de kun har fulgt lederne over ett år. De mener at en lengre 

studie ville kunne gitt endra bedre forklaringer på hvordan handlingsrommet endrer seg over 

tid (Longvanes & Eikås, 2019, s.294). Min studie kommer på et senere tidspunkt i Nav sitt 

livsløp. Den kan da være med å si noe om det bildet som er kommet frem i Longvanes & 

Eikås sin studie er endret eller om det fortsatt står seg. Videre vil det være interessant å se om 

mål- og disponeringsbrevet er et styringssignal som oppleves som en type «må-oppgave» med 

de begrensninger det gir på handlingsrommet eller om det er en del av en mer modifisert og 

pragmatisk gjennomføring av styringssignal som gjør at handlingsrommet oppleves større.  

2.2 «Skjønsutøving i Nav – Korleis opplever tilsette handlingsrommet i 

aktiveringsarbeidet?» 

Artikkelen «Skjønsutøving i Nav – Korleis opplever tilsette handlingsrommet i 

aktiveringsarbeidet?» (Djupvik & Eikås, 2022) tar ikke direkte for seg Nav-ledere, men setter 

søkelyset på hvordan veiledere i Nav som jobber med kvalifiseringsstønad og 

arbeidsavklaringspenger opplever sitt handlingsrom for skjønnsutøvelse. Et funn artikkelen 

viser til er at veiledere som jobber med arbeidsavklaringspenger, som er en statlig ytelse, 

opplever å ha mistet noe av myndigheten lokalt. Begrunnelse for dette er at den endelige 

godkjenningen av vedtaket ligger hos Nav Arbeid og ytelser (Djupvik & Eikås, 2022, s.7). 

Når det gjelder kvalifiseringsprogrammet og ytelsen økonomisk sosialhjelp, som er 

kommunale ytelser, beskriver veilederne et litt annet bilde. Her er det mer vage juridiske 

formuleringer, større utøvelse av skjønn, og beslutningen om tildeling foretas lokalt. Det 

lokale handlingsrommet blir derfor større for veilederne (Djupvik & Eikås, 2022, s.11). Selv 

om beslutningsmyndigheten ligger lokalt, vil det allikevel kunne være store variasjoner fra 

kontor til kontor på hvordan veilederne opplever handlingsrommet knyttet til økonomisk 

sosialhjelp og kvalifiseringsprogrammet. Det som artikkelen påpeker som avgjørende 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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Eikås, 2022, s.11-12). Et viktig poeng når det gjelder lederstil er at en delegerende lederstil 

ser ut til å øke handlingsrommet, mens en sentralisert lederstil snevrer inn handlingsrommet. 

(Djupvik & Eikås, 2022, s.12). Til sist nevner også artikkelen det overlokale hierarkiet som 

en faktor som påvirker handlingsrommet. Det overlokale hierarkiet gjenspeiler blant annet på 

direktoratet og fylkesnivået, hvor direktoratet har definert hvilke fire innsatsgrupper brukerne 

skal plassers i. Dette er med å sette noen begrensninger, men det blir i drøftingen ikke nevnt 

spesifikt at det gir noen begrensninger på handlingsrommet. (Djupvik & Eikås, 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 på hvordan 

nasjonale styringssignaler påvirker handlingsrommet for Nav-lederne. Et styringssignal som 

mål- og disponeringsbrevet kommer nettopp fra fylkesnivået via direktoratet. I 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 mål- 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 

overføringsverdi til min forskning er det som veilederne som jobber med 

arbeidsavklaringspenger sier om at de opplever å ha mistet noe av myndigheten lokalt, da den 

endelige godkjenningen av vedtaket ligger utenfor lokalkontoret. Påvirker denne 

organiseringen også Nav-leder sitt handlingsrom til å ta de beste beslutningene basert på 

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

2.3 «Spenninger som påvirker styring og ledelse fra førstelinjeledere i Nav» 

Som det står i overskriften er problemstillingen i denne artikkelen spenninger som påvirker 

styring og ledelse fra førstelinjeledere i Nav. Påvirkningen på førstelinjelederes mulighet til å 

utøve styring og ledelse i Nav oppsummeres i tre spenninger: a) kontroll og støtte, b) 

organisasjon og profesjon og c) sentral styring og lokale tjenester. Selv om alle spenningene 

beskriver påvirkning på styring og ledelse, foregår de på forskjellige nivåer og er basert på 

ulike karakteristikker. Dette betyr at ledere kan oppleve et krysspress fra de ulike spenningene 

(Rønningstad, s.67, 2020).  

Selv om disse funnene beskriver en hverdag som en avdelingsleder på et Nav-kontor må 

forholde seg til, vurderer jeg at dette krysspresset vil være like gjeldende for Nav-lederen som 

for avdelingslederne. Spesielt spennet mellom sentral styring og lokale tjenester går midt inn i 

min problemstilling om hvordan nasjonale styringssignal påvirker handlingsrommet lokalt. 

Artikkelen nevner at lederne kan oppleve motstridende krav mellom sentral styring og lokale 
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tjenester. Det som er med å påvirke dette bildet er de to styringslinjene i Nav. Stat og 

kommune har ikke nødvendigvis alltid de samme interessene i partnerskapet og da kan det 

oppstå spenninger rundt hva en som leder skal vektlegge, og dette vil påvirke 

handlingsrommet. Begrenset standardisering av tjenester foreslås som et tiltak som kan øke 

den lokale lederens mulighet til å utøve ledelse. Større lokal myndighet, som også kan tolkes 

som økt lokalt handlingsrom, kan gi lederne mulighet til å prioritere styring og ledelse. Det er 

imidlertid ikke en rett linje mellom økt handlingsrom og mulighet for å utøve ledelse, for 

funnene i artikkelen peker på at leder bør ha rett kompetanse til å håndtere den utvidede 

myndigheten (Rønningstad, s.65-66, 2020).  

Sett opp mot min studie blir det interessant å 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 Rønningstad sin studie. Og hvis spenningen er der, påvirker den i så tilfelle 

handlingsrommet?  
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3.0 Teori 
I denne masteroppgaven er målet å undersøke handlingsrommet for ledere på lokale Nav-

kontor. Opplever de å ha tilstrekkelig handlingsrom til å iverksette nødvendige tiltak for å 

finne de beste løsningene lokalt? Hvordan er mulighetene for samhandling og samskaping? 

Kan man som Nav-leder «bare ta seg ut» her, eller er det rammer som er med å begrense både 

handlingsrom og muligheter for samskaping. Når jeg stiller spørsmål om det gjeldende 

handlingsrommet til Nav-ledere oppleves å være tilstrekkelig til å møte det lokale 

utfordringsbildet, så kan det sammenlignes med kritisk teori. Dette fordi de etablerte rammene 

for ledere i Nav utfordres (Thagaard, 2018, s.39). For å drøfte valgte problemstilling benytter 

jeg ulike teorier. Utvalget av teorier er gjort med tanke på at teoriene skal bidra til å forstå 

empirien jeg sitter igjen med etter å ha gjennomført intervjuer med Nav-ledere på lokalkontor 

i Rogaland. Dette beskrives som multiple rammer for teori siden det er flere teorier som 

samlet sett skal være med å bidra til å skape en forståelse av det bildet som empirien viser. 

Imidlertid må ikke dette forveksles med at teoriene er sammenfallende, for det kan like gjerne 

være tilfelle at teoriene står i strid til hverandre (Bukve, 2021, s.212-213).  

3.1 Aktuell teori og dens relevans for mitt prosjekt 

Avsnittet om aktuell forskning på tematikken handlingsrom og ledelse viste at det er mye 

litteratur på feltet. Et felt som er så bredt omtalt, gjør det utfordrende når en skal finne aktuell 

teori til å forklare de funnene en sitter igjen med. For selv om ikke «alle veier leder til Rom», 

kan det være flere jevnbyrdige forklaringer på hvorfor en oppnår et gitt resultat. Da blir det 

min oppgave å forklare hvorfor jeg har vurdert at mitt utvalg av teorier er de jeg anser som 

mest relevante for å kaste lys over empirien som jeg sitter med etter å ha gjennomført 

intervjuer med Nav-ledere på 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 også benytte de tre fagartiklene som jeg har gjennomgått i kapittelet «Aktuell forskning 

om Nav, ledelse og handlingsrom». 

3.1.1 Trender og translasjoner3 

Som vist tidligere er Nav en relativt ung organisasjon. Til tross for ung alder har Nav allerede 

rukket å gjennomgå flere endringer. Det ligger på en måte i Nav sitt DNA at organisasjonen 

må være årvåken på hva som skjer i samfunnet for å 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 være nyttig når jeg skal analysere hvordan Nav-ledere må forholde seg til de 

styringssignalene som de mottar fra sentralt hold. Kjell Arne Røvik sin bok «Trender og 

Translasjoner, Ideer som former det 21 århundrets organisasjon» har da vært nyttig for å 

utforske dette. Boken tar blant annet for seg emner som avbyråkratisering (Røvik, 2007, 

s.124) og kontekstualisering (Røvik, 2007, s.293).  

Mål- og disponeringsbrev kan beskrives som en ide fra Arbeids- og velferdsdirektoratet om 

hva Nav-kontorene skal prioritere og hvordan de skal jobbe for å lykkes med disse 

prioriteringene. Brevet kan i fortsettelsen av dette sies å være en organisasjonsside. 

Oversettelse av organisasjonsideer er noe Røvik omtaler. Det er ulike meninger om hvilken 

rolle en translatør bør spille i oversettelsen. Ytterpunktene vil være de som mener at 

oversettere bør være så usynlige som mulig, men andre vil fremheve at en god oversetter 

bidrar til å sette sitt helt personlige preg på teksten. De som heller mot den usynlige 

oversetteren vil si at en god oversettelse er den som gjengir teksten tilnærmet ord for ord, 

mens de som heier på den «frie» oversetteren vil si at en god oversettelse nesten kan leses 

uavhengig av originalteksten slik at den fremstår som et verk i seg selv (Røvik, 2007, s.256). 

En oversetter vil typisk ha noen regler å forholde seg til. Hvor strenge disse reglene fremstår 

kan beskrives som de frihetsgradene translatøren har (og/eller tar) til å omtolke og forme det 

som skal oversettes etter eget ønske og skjønn (Røvik, 2007, s.257). Tilbake til mål- og 

disponeringsbrevet så kan frihetsgradene til oversettelse si noe om handlingsrommet Nav-

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

Innenfor avbyråkratisering nevnes fleksibilisering som en trend. Fleksibilisering refererer til 

at det er en økende grad av midlertidige organisasjonsformer samt en økende frekvens i 

endringen av formelle strukturer (Røvik, 2007, s.125). I dette perspektivet blir nye 

utfordringer møtt med nye måter å organisere seg på. Satt på spissen så kan det som var nytt i 

går fremstå som gammelt i dag. Her kommer også reformtankegangen for alvor inn i bildet, 

hvor en reform da nettopp er bildet på dette med økende frekvens i endringen av formelle 

strukturer samt økende grad av midlertidige organisasjonsformer. Dette blir en motsats til det 

byråkratiske organisasjonsidealet hvor det etterstrebes en formell struktur som fungerer som 

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

Kontekstualisering beskrives som et forsøk på å ta en praksis fra en gitt kontekst, og overføre 

denne til en ny organisatorisk kontekst (Røvik, 2007, s.293). I beskrivelsen av begrepet 

kontekstualisering presenterer Røvik en modell som kalles den hierarkiske 
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oversettelseskjeden (Røvik, 2007, s.294-295). Denne modellen er en fremstilling av et sett 

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

sentrale arenaer og aktører når 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. I 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 øverste ledelse som sitter med hånden på 

rattet når nye ideer skal oversettes og 

formidles ut i organisasjonen 

Problembetinget søking etter 

løsninger 

 

Ledelsen kjenner organisasjonen og dens 

utfordringer best, og da er det ledelsen som 

finner de verktøyene de mener kan bidra til 

å løse utfordringene. 

Begrenset frihet til oversettelse 

 

Toppledelsens ord er det som gjelder. Da er 

det lite handlingsrom til å bruke 

frihetsgrader når ledelsens budskap skal 

oversettes til lokale forhold. 

Stimulus-respons-basert 

sekvensialitet 

 

Dette blir på en måte motsatsen til uttrykket 

«den vet best hvor skoen trykker, som har 

den på». Her er det den overordnede ledelse 

sine ideer som skal videreformidles gjennom 

hvert ledd i organisasjonen. Da kan det fort 

bli dårlige kår for lokalt handlingsrom. 

Fra det abstrakte til det konkrete 

 

Dette kan omtales som en type «veien blir til 

mens vi går»-implementering. Med det 

menes at øverste ledelse gjerne har noen 

ideer som fremstår som «svevende», så blir 

disse mer konkrete for hvert ledd i 
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organisasjonen fordi ideene blir gjenstand 

for lokal oversettelse og tilpasning. 

(Røvik, 2007, s.294-295)  

Her vil jeg nevne at Røvik problematiserer at det ikke er alle prosesser hvor nye ideer har blitt 

forsøkt innført i en organisasjon som passer inn i de argumentene som er beskrevet i tabellen 

ovenfor (Røvik, 2007, s.294-295). Men denne tabellen gir likevel en grei oversikt på noen 

typiske kontekster for oversettelse av organisasjonsideer. 

Når Røvik skriver om kontekstualisering drøfter han også hva som er kritiske faktorer når 

organisasjonsideer skal oversettes til lokale forhold. En klassisk feil organisasjoner kan gjøre 

er at de kopierer «det siste nye» innen organisasjonsideer uten å tilpasse innholdet til egen 

organisasjon (Røvik, 2007, s.321-322). Man har kanskje nettopp vært på et seminar om Lean 

metodikk, hvorpå man kommer tilbake til kontoret full av inspirasjon og tenker at dette må vi 

bare gå i gang med sporenstreks. Går man for denne «fast track» innføringen av en ide i egen 

organisasjon, uten å reflektere over hva som eventuelt bør tilpasses før ideen settes ut i livet, 

kan det som i utgangspunktet fortonet seg som oppskriften på suksess ende opp med å bli sur 

stemning satt i system. Det en leder burde gjort her var å bruke tid på å analysere egen 

organisasjon for å se hvilke områder i organisasjonen som eventuelt kunne nyttiggjøre seg 

Lean metodikken. I dette arbeidet oppdager en gjerne også at det må gjøres noen justeringer 

på Lean metodikken slik at den står mer i stil til forholdene i egen organisasjonen. Denne 

tilnærmingen hvor det gjøres nødvendige 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 (Røvik, 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 prøver en å gjengi og gjenskape så nøyaktig som mulig det som 

skal oversettes fra en kontekst til en annen (Røvik, 2007, s.308). 

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

grunner: 

- Nav er en dynamisk organisasjon som i kraft av sin rolle i samfunnet alltid vil måtte 

forholde seg til de «trendene» som er i tiden. I et slikt perspektiv vil det være naturlig å tenke 

at begreper som fleksibilisering og kontekstualisering vil være relevante.  

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

styringssignaler må fortolkes og settes inn i en lokal kontekst. Et begrep som frihetsgrader 
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kan være med å si noe om hvilket handlingsrom Nav-leder har til å spisse styringssignalene til 

lokale forhold. 

3.1.2 Samstyring  

I boken «Styring og samstyring-governance på norsk», defineres samstyring som «den ikke-

hierarkisk prosessen hvorved offentlige og/eller private aktører og ressurser koordineres og 

gis felles retning og mening» (Røiseland & Vabo som referert i Røiseland & Vabo, 2016, 

s.21). En leder i Nav må forholde seg til to styringslinjer fra henholdsvis stat og kommune. Til 

grunn for organisering av dette samarbeidet skal det foreligge en såkalt partnerskapsavtale jf. 

Lov om arbeids- og velferdsforvaltningen (NAV-loven) § 14 (Nav, 2023). 

Partnerskapsavtalen gir en overordnet ramme for samarbeidet mellom stat og kommune. Går 

vi tilbake til definisjonen på samstyring så sammenfaller det ganske godt med organiseringen 

av Nav som nettopp er en prosess hvor offentlige ressurser koordineres i en felles retning. Om 

vi ser videre på Røiseland 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 på at 

ulike aktører samarbeider, og at dette samarbeidet har relevans for offentlig styring» 

(Røiseland & Vabo, 2016, s.21). Med rundt en tredjedel av statsbudsjettet til disposisjon så er 

det neppe noen som vil være 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 på enighet etter forutgående drøftinger og 

eventuelt forhandlinger. En slik samhandling krever en eller annen form for rammer, regler og 

rutiner (Røiseland & Vabo, 2016, s.27). Igjen er det lett å se fellestrekk med organiseringen 

av Nav og formaliseringen av samarbeidet i partnerskapsavtalen. Ellers nevner Røiseland og 

Vabo partnerskapet i Nav som et eksempel på en samstyringsprosess (Røiseland & Vabo, 

2016, s.29). At teori om samstyring har relevans når det kommer til organiseringen av Nav er 

tydelig. I fortsettelsen av min beskrivelse av teori om samstyring vil jeg prøve å fremheve 

noen poenger ved samstyring som kan være med å påvirke handlingsrommet til Nav-leder.  

Røiseland og Vabo (2016, s.88) påpeker at sammensetningen av et samarbeid kan ha 

avgjørende betydning for hva som er mulig å få til av løsninger innenfor samarbeidet. 

Samtidig nevner de at hvilke interessenter som deltar i et samarbeid er like viktig fordi det 

påvirker hvordan utfordringen som skal løses defineres (Bryson som referert i Røiseland & 

Vabo, 2016, s.88). Nav er organisert med flere enheter intern på den statlige siden. 

Samhandlingen mellom disse enhetene har i mange tilfeller avgjørende betydning for å 

komme videre i saker. For ytelser som arbeidsavklaringspenger, uføretrygd og sykepenger er 
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det forvaltningsenheter som har siste ordet om en søknad blir godkjent eller ei. Hvis de sitter 

med en annen oppfattelse av hva som skal til for å innfri kravene for stønad enn lokalkontoret 

som har oppfølgingen, påvirker det samstyringen internt i Nav. Drar partene i ulike retninger 

blir det vanskelig å 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 

ønskelig. I en slik situasjon påvirkes også handlingsrommet. Den tiden leder må bruke på 

dragkamp er tid og energi som kunne vært brukt på å prioritere andre utfordringer. 

Handlingsrommet reduseres da både som følge av tid brukt på dragkamper, og for den part 

som eventuelt blir dratt i motsatt retning av det som er ønskelig, reduseres handlingsrommet 

ytterligere. Dette eksempelet fra Nav illustrerer hvordan interessenter i et samarbeid påvirker 

hvordan en utfordring kan løses, og med det også hvilket handlingsrom en har.  

Teori om samstyring nevner noen utfordringer knyttet til ledelse av samarbeid. Her vil jeg 

fremheve at det kan være 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 (Røiseland & Vabo, 2016, s.96). I Nav er det stor forskjell på hvilke ressurser 

partene har tatt med seg inn i samarbeidet. Det kommer tydelig frem når 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). Når det gjelder 

min problemstilling om handlingsrom for Nav-ledere vil det være interessant å se om 

empirien problematiserer denne asymmetrien. Gir det noen begrensninger i handlingsrommet 

for Nav-lederne på lokalkontorene i beslutningsprosesser, eller har de handlingsrom til å finne 

de beste løsningene lokalt uavhengig av den tilsynelatende skjeve maktfordelingen mellom de 

to partene som skal samstyre? 

Før jeg runder av dette avsnittet vil jeg komme med en presisering. I intervjuguiden har jeg 

ikke brukt begrepet samstyring i møte med Nav-lederne. I 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 både innovasjon og samarbeid på tvers av ulike 

profesjoner. (Willumsen, Ødegård og Sirnes, s.21, 2020). I 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 å skape gjerne vekker flere positive assosiasjoner enn det å styre. Samstyring 
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kan da gjerne sees på som en fortsettelse på samstyring, men hvor samskaping da ikke bare 

handler om å være enige om å styre mot et mål sammen, men også sammen skape målet som 

det skal styres mot. 

Hva sier så teorien videre om begrepet samskaping? Det beskrives som en prosess hvor 

aktører som blir påvirket av hverandres arbeid møtes. Grunnen til at en påvirkes av 

hverandres arbeid er gjerne at en jobber med komplekse problemstillinger hvor det ikke er 

klart definerte grenseoppganger på hvem som skal gjøre hva til enhver tid. Når partene møtes 

jobber de først med å finne en felles problemforståelse som gjerne er mer nyansert enn den 

problemforståelsen de sitter med alene. Neste steg vil være å se på felles løsninger for det som 

oppfattes som et felles problem. Ambisjonen med denne samskapingen er at løsningene som 

det skaper har en «offentlig verdi», noe som betyr at det både 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 på en samskapingsprosess kan da være noe så 

enkelt som en dugnad. Du har gjerne flere aktører på et tettsted som har sett seg lei på at 

ungdom driver med nasking og hærverk fordi det, er lite å ta seg til i helgene. For å komme 

dette til livs setter skole, lokale næringslivsaktører, lag/foreninger, og foreldre seg ned for å 

finne løsninger. Sammen blir de enige om å 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 gjør samskaping relevant med tanke på problemstillingen om handlingsrom er 

nettopp det poenget som dugnadseksempelet illustrerte om at samskaping kan bidra til å skape 

nye arenaer. Den videre koblingen mellom nye arenaer og handlingsrom er at de nye arenaene 

kan gi flere muligheter til å nå de målene en setter seg. Når handlingsrom er definert som 

«mulighet for å gjøre det man har tenkt å gjøre» blir flere muligheter en parallell til økt 

handlingsrom.  

3.1.4 Iverksettingsteori 

For å belyse den overordnede problemstillingen vil det være nærliggende å innlemme teori 

om iverksetting. Dette ut ifra egen forståelse av at ledelse i bunn og grunn handler om å sørge 

for at beslutninger blir iverksatt. En kortfattet forklaring på teori om iverksetting er at den ser 

på hva som skjer, eller eventuelt ikke skjer, etter at politiske vedtak er fattet og det er bestemt 

en politikk på et samfunnsområde (Offerdal 2014, s.219). En gjennomgang fra 1986 av mer 

enn 100 iverksettingsstudier, viste at de ulike forfatterne hadde pekt på mer enn 300 variabler 
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som var sentrale i forståelsen av hvordan offentlig politikk iverksettes (O’Toole som referert i 

Offerdal, 2014, s.223). Heldigvis er feltet betydelig mer oversiktlig om dette brytes ned til 

mer grunnleggende tilnærminger. Da står en igjen med to hovedtilnærminger som er 

henholdsvis «top-down»-tilnærmingen, og «bottom-up»-tilnærmingen eller ovenfra-og-ned og 

nedenfra-og-opp tilnærmingene som Offerdal har kalt dem (Offerdal, 2014, s.223). En 

ovenfra-og-ned tilnærming er gjerne den klassiske måten en ser for seg å iverksette 

styringssignaler. Her er det nemlig den sentrale ledelsen i en organisasjon som kommer med 

føringer på hva som skal prioriteres og hvordan en skal måle graden av måloppnåelse på 

prioriteringene som er satt. En slik modell er i sin natur lite forenlig med handlingsrom for 

den som sitter nederst i modellen. Aktøren på bunnen blir da avspist med å være et instrument 

for den som styrer (Offerdal, 2014, s.224). Om denne beskrivelsen sees i forhold til sentrale 

styringssignaler i Nav slik som mål- og disponeringsbrevet, så er det noen likhetstrekk å spore 

mellom mål- og disponeringsbrevet og en ovenfra-og-ned tilnærming til iverksetting. Brevet 

gir jo nettopp tydelige signaler på hvilke grupper som skal prioriteres og hva som ellers skal 

være satsningsområdene ute i Nav-kontorene. Motsatsen til dette ville vært at mål- og 

disponeringsbrevet ble utformet på 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 tilnærming». Da blir 

handlingsrommet til Nav-leder mye større, i og med at det er Nav-leder som definerer hva 

som bør prioriteres. Denne kontrasten i handlingsrom mellom de to tilnærmingene kommer 

ganske tydelig frem i ledelsessynet til de to tilnærmingene. I «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 bakkenivå (Offerdal, 2014, s.229). Selv 

om disse to tilnærmingene kan sies å være ytterpunkter, er ikke virkeligheten helt slik. Den 

består av flere nyanser, slik at de fleste iverksettingsprosesser gjerne går begge veier. En 

prosess som starter «ovenfra-og-ned» viser seg kanskje ikke helt å treffe etter hensikten. Om 

det er et tålig greit ytringsklima i en organisasjon så vil dette kunne tilbakemeldes til ledelsen, 

som igjen vil kunne bruke informasjonen til å justere styringssignalene. Innen teori om 

iverksetting kan begrepene «forward mapping» og «backward mapping» være et godt bilde på 

dette (Elmore som referert i Offerdal, 2014, s.230). Fremadskuende kartlegging som «forward 

mapping» oversettes til å 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 løses, betyr at de som jobber med problemene forsøker å komme frem til hvilke tjenester 

det offentlige må produsere for å kunne løse samfunnsproblemene. Igjen kan mål- og 
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disponeringsbrevet brukes som eksempel på å illustrere dette. Dersom mål- og 

disponeringsbrevet definerte at det skulle settes av ressurser til å hjelpe flere unge med å 

fullføre utdanning, og dette signalet ble sendt til en kommune som kunne skilte med tilnærmet 

null frafall fra videregående, ville det vært lite hensiktsmessig å prioritere dette. I tankesettet 

om å se iverksetting som en toveis prosess med fremadskuende kartlegging og baklengs 

kartlegging (Elmore som referert i Offerdal, 2014, s.230), ville denne kommunen som da 

hadde helt andre problemstillinger å stri med, kunne tilbakemelde dette og omprioritere 

ressursene til de brukergruppene som kommunen trengte å prioritere. Da blir 

handlingsrommet jevnere fordelt mellom sentrale myndigheter og det enkelte Nav-kontor, 

siden begge har mulighet til å påvirke beslutningsprosessene. 

Utfordringen med iverksettingsmodeller er at hver av dem fremhever ulike sider av en 

iverksettingsprosess. Av den grunn vil du kunne finne resultater som på den ene siden støtter 

en modell, mens andre resultater kanskje går imot den samme modellen (Offerdal, 2014, 

s.235). Innenfor de omgivelsene som Nav-ledere skal iverksette styringssignal som mål- og 

disponeringsbrevet, kan det skje endringer som en ikke kunne forutse på det tidspunktet som 

brevet ble publisert. Det kan være store hendelser hvor det er vanskelig å forutse omfanget av 

utfallet, slik som en finanskrise eller en pandemi. Eller det kan være hendelser av mer lokalt 

omfang som gir store konsekvenser lokalt, men som ikke er merkbare nasjonalt. Eksempelvis 

kan dette være en hjørnesteinsbedrift som plutselig må legge ned. Iverksetting i et slikt 

dynamisk landskap kan passe godt inn det iverksettingsteorien beskriver som et 

læringsperspektiv. Dette er blitt en fellesnevner i nyere iverksettingsstudier. For å lykkes med 

iverksetting i dette perspektivet må det avklares hvilke faktorer som er sentrale dersom en 

organisasjon skal tilegne seg egenskapen om å lære av egne erfaringer ved å ha oversikt over 

de typiske prosessene som gjenspeiler den daglige aktiviteten i organisasjonen. 

Læringsperspektivet fremhever fire sentrale faktorer som organisasjoner må realisere for å 

fungere godt som iverksettingsorganer. De fire faktorene er teknisk, kulturell, etisk og politisk 

art (Offerdal, 2014, s.236). Innenfor den politiske art så er det et poeng jeg gjerne vil 

fremheve. Et sentralt punkt for læring i organisasjoner er utvikling av nye måter å realisere 

gitte mål på. Parallelt med dette må en også lære seg å evaluere målene og kunne endre dem 

dersom en ser at de ikke lenger er i tråd 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 

være et eksempel på slik kunnskap som kan hjelpe til å evaluere om målene som er satt i mål- 
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og disponeringsbrevet er i tråd med det utfordringsbildet som gjør seg gjeldende i kommunen 

hvor Nav-kontoret er lokalisert.  

Angående problemstillingen om handlingsrom, så vil evnen til å tilpasse seg omgivelsene slik 

læringsperspektivet beskriver, være et nyttig redskap for å opprettholde handlingsrommet. 

Hvis forutsetningene for det du jobber med endrer seg uten at du tilpasser deg tilsvarende, vil 

du kunne oppleve å bli akterutseilt og miste deler av handlingsrommet. Et tenkt scenario som 

kan understreke dette i Nav kan være en kommune som skal gå i gang med å bosette 

flyktninger. Det viser seg raskt at målsettingen om å bosette 100 flyktninger vil medføre en 

større belastning på hjelpeapparatet enn først antatt. Det vil medføre dårligere oppfølging av 

andre prioriterte grupper slik som f.eks. ungdom. Nav-leder i denne kommunen kan velge å 

sitte rolig i båten og tenke at «jeg forholder meg til målet, så får det gå som det går». 

Alternativt kan Nav-lederen være proaktiv og strekke ut en hånd til frivilligheten for å høre 

hva de kan bidra med i bosettingsarbeidet. Kanskje kan også noen av nabokommunene bidra 

med å bosette noen av flyktningene. Ved å justere på målet om å bosette alle de 100 

flyktningene selv, kan Nav-leder opprettholde sitt handlingsrom. I motsatt tilfelle kunne Nav-

leder risikert å miste kontroll over ressurssituasjonen og med det også oppleve en 

innskrenkning av handlingsrommet.  
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4.0 Design og metode 4 
Dette kapittelet er viet til å beskrive og drøfte ulike sider ved gjennomføringen av 

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

gjennomført for å innhente datamaterialet som danner grunnlaget for oppgaven. 

Mitt mål med masteroppgaven er å undersøke hvilket handlingsrom ledere på lokale Nav-

kontor i Rogaland har til å lede eget kontor ut ifra lokale forhold. Det kan være flere forhold 

som er med og påvirker 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 årlige mål- og disponeringsbrevet. 

Denne innsnevringen har vært nødvendig for å gjøre datamaterialet håndterbart, siden hver av 

de andre nevnte faktorene som er med å påvirke 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 på her er at en dynamisk abduktiv tilnærming trolig er mest 

beskrivende for den problemstillingen jeg har valgt å forske på. Argumentasjonen bak dette er 

følgende: 

- En dynamisk abduktiv tilnærming fanger opp at ledelse i Nav allerede er et fenomen 

som jeg er kjent med, ref. min egen erfaring fra Nav. 

- Denne tilnærmingen 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 å svare på problemstillingen om hvordan Nav-ledere opplever eget handlingsrom sett i lys 

av sentrale styringssignal i mål- og disponeringsbrevet finnes det ikke andre kilder å 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 å gå bredt ut og sende spørreskjemaer til alle Nav-

lederne i Rogaland, som er 20 i tallet (Vedlegg 5), eller intervjue et utvalg av dem. Valget 

mitt falt da på 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 må håndtere i en 

 
4 Deler av metodekapittelet er omskriving av tekst hentet fra eksamen i faget forskningsdesign og metode, 2022, 

HVL. 
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travel hverdag, så kan en spørreundersøkelse fort drukne i all denne informasjonen. Ved å få 

satt av tid til et intervju vurderte jeg at det ville være lettere å komme i dybden på de 

problemstillingene jeg ønsket at Nav-lederne skulle reflektere over, og det gir også mulighet 

for å stille relevante oppfølgingsspørsmål dersom noe trenger mer presisering. Intervju slik 

jeg har beskrevet her, hvor målet er å komme tett på Nav-lederne og søke en forståelse av 

fenomenet «handlingsrom», blir det som forskningen definerer som et kvalitativt design eller 

metode (Thagaard, 2018, s.15). 

4.2 Formålet med min masteroppgave 

Mitt ønske om å studere fenomenet «handlingsrom» med en kvalitativ metode som intervju, 

kan gjøres med ulike valg av framgangsmåter for å svare på de tilhørende 

forskningsspørsmålene. Framgangsmåten bør ha sammenheng med hva som er formålet med 

oppgaven. I boken «Forstå Forklare Forandre» av Oddbjørn Bukve (2021), beskrives fire 

ulike formålstyper som kan være utgangspunkt for prosjektdesign. En kan gjerne ha et design 

som på papiret legger opp til en rendyrket formålstype, men når oppgaven er ved veis ende så 

har man gjerne endt opp med en blanding av formål (Bukve, 2021, s.90). Jeg har i min 

oppgave plukket ut en del teorier som jeg mener vil være relevante for å kunne forklare 

hvordan fenomenet handlingsrom oppleves for ledere på lokale Nav-kontor. Dette kan tolkes 

som et teoretisk tolkende formål, fordi jeg ønsker å se om de teoriene og fagartiklene jeg har 

valgt ut kan bidra til å belyse og forklare empirien jeg innhenter ved å intervjue Nav-lederne 

(Bukve, 2021, s.91). På den andre siden har jeg i et av forskningsspørsmålene stilt spørsmål 

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

 Kan økt oppmerksomhet på prosesser som samstyring og samskaping bidra til bedre 

måloppnåelse og større handlingsrom for ledere på lokale Nav-kontor? 

En slik tolkning av formål er det som Bukve definerer som et intervensjonsorientert formål 

(Bukve, 2021, s.92). Ut ifra den aktuelle teorien jeg har omtalt her, så vurderer jeg at mitt 

formål med masteroppgaven er en blanding av det nevnte teoretisk tolkende -og 

intervensjonsorienterte formål (Bukve, 2021, s.91-92). 

4.3 Seleksjon av kandidater til intervju 

Med intervju som metode for innsamling av data måtte jeg ta stilling til hvor mange Nav-

ledere som skulle intervjues. Jeg bestemte meg da for å bruke syv informanter. Som nevnt er 

det tjue Nav-ledere i Rogaland for øyeblikket. 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 utgjør 
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rundt en tredjedel av Nav-lederne i Rogaland når jeg inkluderer vedkommende som var 

tidligere Nav-leder. Dette vurderte jeg som et tilstrekkelig antall for å ha nødvendig empirisk 

bredde til å kunne svare på problemstillingen. I tillegg til de syv informantene hadde jeg et 

åttende intervju som jeg valgte å definere som et prøveintervju. I neste avsnitt vil jeg si litt 

mer om hvorfor jeg valgte å kalle dette et prøveintervju.  

For å 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 å ta med som bakgrunnsinformasjon da det 

viser spennet i utdanningsbakgrunn for de som jobber som Nav-ledere. En slik 

fremgangsmåte 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 må ha noen 

egenskaper som står i stil til problemstillingen (Thagaard, 2018, s.54). Etter det strategiske 

utplukket endte jeg opp med følgende kandidater til intervju: 

Tabell 2: Kandidater til intervju 

Kandidat nr. Fiktivt 

navn 

Antall år 

som leder i 

Nav  

Størrelse på 

kontor 

Utdanning Kjønn 

1 Knut >1 50+ ansatte Vernepleier Mann 

2 Kåre 16 30-50 ansatte Jus Mann 

3 Kalle 15 30-50 ansatte Statsviter Mann 

4 Kristoffer 9 Mindre enn 

30 ansatte 

Jus Mann 

5 Kari 7 50+ ansatte Sykepleier Kvinne 

6 Karianne 4 Mindre enn 
30 ansatte 

Økonomi Kvinne 

7 Kim 5 Mindre enn 

30 ansatte 

Økonomi Mann 

         

Alle lederne er gitt fiktive navn av hensyn til å ivareta anonymisering. I forkant av utvelgelsen 

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

kontaktet utvalgte Nav-ledere i Rogaland for å høre om de hadde mulighet til å la seg 

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

nevnt i innledningen på dette avsnittet, forsøkt å fange et tverrsnitt av Nav-lederne i 

Rogaland. For å sikre dette har jeg i utvelgelsen variert på følgende tre faktorer: 
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- Antall år de har jobbet som leder i Nav 

- Kjønn 

- Størrelse på 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 å ha relevans og verdi for oppgaven.  

I tillegg til de syv intervjuene som jeg har brukt som empiri for oppgaven, så gjennomførte 

jeg også et prøveintervju. Jeg var i tvil om jeg også skulle ta med dette intervjuet som en del 

av empirien, men landet på å ikke gjøre 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 

I planleggingen av intervjuene ble det avtalt at to av intervjuene skulle gjennomføres med 

fysisk oppmøte, mens de andre fem intervjuene skulle tas digitalt på Teams. Ideelt sett skulle 

gjerne alle intervjuene vært gjennomført med fysisk oppmøte. På grunn av avstand til 

kandidatene som skulle intervjues, samt ekstra tid som ville gått med til å fysisk oppmøte, ble 

fasit at flesteparten av intervjuene gjennomførtes digitalt. Hell i uhell så har årene med 

koronarestriksjoner gjort oss godt vant med Teams møter, så avstanden i kvalitet på et fysisk 

møte versus et digitalt er nok mindre enn det som var tilfelle før 2020. Erfaringen jeg sitter 

igjen med i etterkant av intervjuene er at intervjuene som ble gjennomført digitalt ikke hadde 

noen begrensninger sammenlignet med de som ble gjennomført fysisk. 

I forkant av intervjuene fikk alle Nav-lederne, både de som skulle intervjues ved fysisk 

oppmøte og digitalt, tilsendt intervjuguiden. Jeg veide for og imot om jeg skulle gjøre det på 

denne måten, hvor de fikk forberedt seg på spørsmålene, eller om jeg i stedet skulle la selve 

intervjuet bli første gang de ble presentert for spørsmålene. Det som gjorde at jeg landet på at 

de skulle få tilsendt spørsmålene i forkant av intervjuet var følgende: 

- At Nav-lederne fikk stille forberedt ville kunne gi en bedre flyt i intervjuene. I og med 

at de hadde sett spørsmålene på forhånd kunne eventuelle formuleringer som de var 

usikre på hvordan de skulle tolke avklares før intervjuet startet. 

- Når lederne fikk mulighet til å «tune in» på temaene vurderte jeg at dette gav potensial 

til å få et dypere innblikk i empirien. De fleste kan sikkert kjenne seg igjen i at når 

man har blitt stilt et spørsmål uten å være forberedt, så har man tenkt i ettertid at man 
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ville svart annerledes om man hadde fått forberedt seg litt bedre. Samme logikk ble 

lagt til grunn her. 

Så vil jeg kort nevne at jeg også har tatt i betraktning den negative siden ved å gi ut 

intervjuguiden på forhånd. Det gir en risiko for at svarene blir mer strategiske. I det legger jeg 

at den som skal intervjues gis anledning til å forberede hva som er «lurt» å svare på det 

enkelte spørsmål. Her tror jeg imidlertid at min forkunnskap om Nav ville gitt meg gode 

forutsetninger til å utfordre eventuelle «innøvde svar». Uavhengig av dette fortrinnet landet 

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

4.5 Gjennomføring 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 

også gjort en kjapp repetisjon på dette i innledningen til intervjuet. Ingen av Nav-lederne 

hadde noen oppfølgingsspørsmål hverken når det gjaldt anonymitet eller databehandling. Alle 

intervjuene ble tatt opp med diktafon. Før jeg startet på spørsmålene i intervjuguiden ble det 

gjennomført et prøveopptak for å sjekke at lydkvaliteten var i orden. For å sikre en noenlunde 

lik struktur på intervjuene ble intervjuguiden inndelt i ulike emner. God struktur bidrar til å 

sikre at innsamlet data enklere lar seg sammenligne på tvers av det enkelte intervju. I tillegg 

opplevde jeg at det gav meg bedre kontroll på at jeg satt igjen med et sett av data som var 

nødvendig for å svare på problemstillingen min. Parallelt med behovet for struktur hadde jeg 

også et ønske om at hvert intervju kunne ha mulighet for å «leve sitt eget liv». Derfor tillot jeg 

digresjoner under intervjuene dersom det opplevdes å være relevant for å få inn data som 

kunne belyse min problemstilling ytterligere. En slik fremgangsmåte på intervjuene kan ligne 

på en beskrivelse av et diskursanalytisk intervju hvor en ser på intervjupersonen som en 

medforsker (Parker som referert i Kvale & Brinkmann, 2015, s.187). Dette fordi intervjuene 

bar mer preg av å være 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 første intervju ble 

gjennomført, og frem til rundt en måned etter at siste intervju var fullført. Det hadde vært 

ønskelig å transkribere intervjuene fortløpende, men grunnet omfanget av arbeid som 

transkriberingen utgjorde, så var det ikke tid til å ta dette fortløpende. Intervjuene varierte i 

lengde, hvor det lengste intervjuet varte i overkant av femti minutter, mens det korteste 

intervjuet klokket inn på rett i overkant av tjue minutter. Når transkriberingen var fullført, og 



33 
 

jeg skulle starte analysen av data, så valgte jeg å dele funnene inn i egne dokumenter basert på 

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

- Empiri styringssignal 

- Empiri handlingsrom 

- Empiri oversettelse av mål- 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 på spørsmål som angikk 

bakgrunnsinformasjon samt avrunding av intervjuet. Når denne inndelingen var gjennomført 

gjennomgikk jeg hvert enkelt spørsmål i hver kategori på leting etter mønster i svarene. De 

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

4.7 Etiske vurderinger 

I forkant av intervjuene fikk alle Nav-lederne tilsendt et informasjonsskriv. Der ble de blant 

annet orientert om formålet med prosjektet, at deltakelse er frivillig, personvern og hvilke 

rettigheter de har som deltakere i studien. Sammen med informasjonsskrivet mottok Nav-

lederne også et samtykkeskjema. Kombinasjonen av informasjonsskriv og samtykkeskjema 

sikrer at deltakerne både er godt orientert om studiet i forkant av intervjuet, samtidig viser det 

respekt ovenfor deltakerne som har takket ja til å 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 vært ansatt i Nav. I løpet av de fjorten årene jeg jobbet i Nav hadde jeg ulike roller. 

Noen av disse rollene innebar ansvar som leder. Egen erfaring med Nav både som ansatt og 

leder gjør det utfordrende å ha en helt nøytral inngang til problemstillingen jeg skal forske på. 

Dette har jeg prøvd å være bevisst på gjennom hele prosessen med masteroppgaven. I 

utformingen av spørsmål til intervjuguiden prøvde jeg å gjøre spørsmålene mest mulig 

generelle. Tanken med det var å unngå å lede informantene i en retning som jeg ut ifra min 

forkunnskap til Nav ønsket å lede dem mot. Under selve intervjuene forsøkte jeg å ikke la 

meg selv falle for fristelsen til å bruke egen erfaring som leder i Nav til å stille 

oppfølgingsspørsmål dersom svarene jeg fikk ikke var i tråd med det som jeg hadde sett for 

meg på forhånd. I de tilfellene hvor jeg var usikker på hvordan svarene fra Nav-lederne skulle 

tolkes, sørget jeg for å stille oppfølgingsspørsmål for å sikre at jeg hadde forstått svarene 
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deres korrekt. I den påfølgende prosessen med å analysere empirien har jeg etterstrebet å ha 

på meg «briller» som nøytral forsker og ikke tidligere Nav-ansatt. Denne bevisstheten rundt 

det etiske dilemmaet med å 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 økt risiko for 

å fremheve de funnene som bekreftet min forutinntatthet om handlingsrommet til Nav-ledere 

på 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 på hva jeg ønsket å 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). Når det gjelder forventninger til funn, vil jeg 

nevne at jeg på forhånd hadde en ide om hva Nav-lederne kanskje ville formidle i intervjuene: 

• Det er for mange styringssignaler. 

• De ulike styringssignalene oppleves til tider å være motstridende. 

• Det gis ikke nødvendig handlingsrom til å gjøre lokale tilpasninger som stemmer 

bedre overens med det lokale utfordringsbildet. 

Men jeg hadde ingen forventninger om hva som ville være «riktige» funn.  

En ting jeg vil nevne avslutningsvis når det gjelder etiske vurderinger er at min erfaring fra 

Nav også kan ha gitt noen fordeler. Når den som blir intervjuet er trygg på at den som stiller 

spørsmålene forstår rammen som det svares ut ifra, vil en være mindre tilbakeholden, og 

sannsynligvis svare mer åpent og ærlig. Om det motsatte er tilfelle, at en er usikker på om den 

som intervjuer forstår settingen som svaret gis innenfor, vil en muligens reservere seg mer 

med hvordan en velger å svare. Jeg har ikke noe teoretisk belegg å komme med for denne 

påstanden, men det er en tanke som jeg gjorde meg i etterkant av intervjuene. Det at jeg har 

god kjennskap til Nav som organisasjon åpner også opp for å stille gode spørsmål. Da har jeg 

et enda bedre utgangspunkt for å 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 påvirket av endringer i samfunnet. Tatt i 

betraktning at Nav er satt til å forvalte rundt en tredjedel av fellesskapets ressurser, må Nav 

nødvendigvis være en dynamisk organisasjon siden behovene til fellesskapet ikke vil være 

statiske. Arbeidsledighet kan brukes som et eksempel til å illustrere dette. Om det er lav 
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ledighet vil det være de som står lengst fra arbeidsmarkedet som det bør prioriteres å brukes 

mest ressurser på slik at de får den kompetansen som trengs for å kunne få innpass i 

arbeidslivet. I motsatt tilfelle med høy arbeidsledighet bør det i stedet være arbeidsgiverne 

som må stimuleres med virkemidler til å øke aktiviteten slik at behovet for arbeidskraft stiger 

tilsvarende. Forskning på 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 på et annet tidspunkt skal kunne gjenskape samme resultat (Kvale & 

Brinkmann, 2015, s.276). Skulle noen interessere seg for å gjennomføre tilsvarende 

undersøkelse om handlingsrom for Nav-ledere sett opp mot sentrale styringssignaler om 10 år, 

kan det være at de sitter igjen med et annet resultat. Altså vil det trolig være utfordrende å 

reprodusere samme resultat. Dette fordi rammene en Nav-leder må forholde seg til i 2032 

sannsynligvis vil være annerledes enn da jeg intervjuet Nav-lederne i 2022. Tross 

samfunnsendringer vil det forhåpentligvis uansett være slik at problemstillingen rundt 

handlingsrom versus styringssignaler er noe som vil være like dagsaktuelt uavhengig av 

hvordan eksterne faktorer endrer seg. 

Som nevnt tidligere i metodekapittelet har jeg benyttet intervju som metode for å tilegne meg 

nødvendig data til å kunne svare på 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 å kunne si noe om hvordan en Nav-leder 

opplever handlingsrommet på et lokalt Nav-kontor. Det at metoden for innsamling vurderes å 

være godt egnet til å fremskaffe data om det jeg har ønsket å undersøke i masteroppgaven 

tilsier at metoden har høy validitet (Kvale & Brinkmann, 2015, s.276). Validitet handler 

imidlertid om mer enn bare valg av metode for datainnsamling. Kontroll er et viktig stikkord 

når det kommer til validering. Det betyr at en i prosessen med å validere hele tiden må være 

på utkikk etter det som eventuelt kan avkrefte de funnene en sitter igjen med. Jo flere runder 

med runder med kritisk gjennomgang funnene har vært gjennom, jo mer valide og sannferdige 

fremstår de (Kvale & Brinkmann, 2015, s.279). Når det gjelder intervju som metode så er det 

en kritikk mot denne metoden at funnene ikke er valide fordi intervjupersonenes informasjon 

kan være 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 å være kritisk i gjennomgangen av 

datamaterialet, og dessuten vil erfaringen fra Nav trolig kunne gi bedre forutsetninger for å 

forstå og tolke empirien. 
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4.9 Kvalitet på innsamlet datamateriale 

Som en kort oppsummering av dette kapittelet vil jeg si noen linjer om hvordan jeg vurderer 

kvaliteten på datamaterialet jeg har samlet inn. I metodekapittelet har jeg vist at jeg har et 

utvalg av informanter som er relevant for å kunne svare på problemstillingen min. Videre har 

jeg sett på gjennomføringen av datainnsamling med kritiske øyne. Jeg har vurdert både de 

positive og de negative sidene. Ut ifra det har jeg tatt valg som jeg mener vil gi best mulig 

kvalitet på innsamlet data. Det materialet som jeg da sitter igjen med vurderer jeg som 

adekvat til å kunne få en god drøfting av problemstillingen, samt komme med en konklusjon.   
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5.0 Empiri 
I dette kapittelet presenterer jeg empirien. For å gjøre det oversiktlig for leseren har jeg 

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

for funnet som skal omtales.  

5.1 Styringssignaler 

Det første spørsmålet som Nav-lederne måtte vurdere var hva de legger i begrepet 

«styringssignaler». Tanken med å stille dette spørsmålet innledningsvis var å danne et bilde 

av hva Nav-lederne mener er med å påvirke deres arbeidshverdag og mulighet for å utøve 

ledelse. De har ulike referanser på hva de legger i begrepet, men allikevel så har de noen 

fellesnevnere. Blant annet så går det igjen at det dreier seg om føringer og prioriteringer som 

kommer fra et nivå over dem selv. Med nivå over dem selv så refereres det til fylkesledelse og 

direktorat. Knut som er leder på et større Nav-kontor kommer også med en etterlysning når 

styringssignaler skal defineres. Det han etterlyser er signaler på hva som eventuelt bør 

nedprioriteres. Samtidig så reflekterer han rundt at det kanskje er et handlingsrom i å velge 

selv hva en ønsker å nedprioritere. I sin definisjon er Nav-lederne også inne på dette om at 

styringssignal er noe som må oversettes til de lokale omgivelsene:  

«Føringer for hvordan vi skal jobbe fremover, og det viser retningen, så må vi tilpasse 

det til våre omgivelser og vårt 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. Så får vi se 

om videre empiri og drøfting faller ned på at styringssignalene er problematiske å oversette til 

lokale forhold eller ei.  

Oppfølgingsspørsmålet til tolkning av begrepet styringssignaler var hva Nav-lederne anså for 

å være de mest sentrale styringssignalene i Nav. Tanken bak dette spørsmålet var å se om de 

ville gjenkjenne mål -og disponeringsbrevet som et sentralt styringssignal, eller om de i stedet 

ville fremheve andre styringssignaler. Det som var interessant å se her, var at ingen av de syv 

Nav-lederne gikk direkte på mål -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 på. De refererte da i all hovedsak til 

ungdom og innvandrere utenfor EØS. Den siste gruppen blir gjerne i all hovedsak referert til 

som flyktninger, da mange av disse personene får innvilget opphold i Norge med 

flyktningstatus. I omtalen av disse gruppene forklarer de også hvorfor det er viktig å prioritere 
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nettopp disse gruppene. Da nevner de blant annet dette med utenforskap og frafall fra 

videregående skole. Andre momenter som Nav-lederne drar frem som viktige styringssignaler 

er markedsarbeid og veiledningskompetanse. Nav-kontoret skal kontinuerlig jobbe for å bistå 

folk enten med å komme ut i arbeid eller beholde eksisterende arbeid. I tillegg til kunnskap 

om arbeidsmarkedet er veiledningsferdigheter viktig kompetanse for å lykkes med dette. Når 

det gjelder veiledning er helhetlig brukeroppfølging noe som blir nevnt som viktig. Man må 

jobbe med hele utfordringsbildet til brukerne for å lykkes med å få dem ut i arbeid:  

«Det er helhetlig oppfølging av unge, strategisk markedsarbeid, 

veiledningskompetanse også den siste. Jeg lurer er det flyktning? Jeg mener på det er 

flyktning». (Kim) 

Alt som Nav-lederne har referert til som sentrale styringssignaler er som tatt ut av manus til 

mål- og disponeringsbrevet. Når jeg i det ene av intervjuene stiller oppfølgingsspørsmål om 

hvor disse prioriterte målgruppene omtales, så refereres det også til mål -og 

disponeringsbrevet. Det virker som om Nav-lederne har styringssignalene fra mål- og 

disponeringsbrevet såpass under huden at de ikke trenger å referere til det som en 

opphavskilde. Det kommer også tydelig frem at de prioriteringene som beskrives i mål- og 

disponeringsbrevet treffer rimelig godt på det generelle utfordringsbildet. En kommentar fra 

Kristoffer illustrerer dette: 

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

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

5.1.1 Mål- og disponeringsbrev som styringssignal 

Hvordan oppleves mål- og disponeringsbrevet som styringssignal? Alle Nav-lederne ble spurt 

om dette var et styringssignal som de ofte refererte til når nye ting skulle tas ut i kontoret, for 

eksempel endringer som skulle gjennomføres. Svarene viste at det var noen variasjoner når 

det kom til hvor aktivt mål- og disponeringsbrevet ble referert til i det daglige virket som 

Nav-leder. Likevel anerkjente samtlige Nav-ledere i mindre eller større grad at det var nyttig å 

ha dette redskapet som en form for «kalibreringsverktøy» på hvilke prioriteringer som skulle 

gjøres på kontoret. Flere av Nav-lederne refererte også til at mål- og disponeringsbrevet er det 

som setter rammen for virksomhetsplanen til kontoret, og at det nærmest er en selvfølge at en 

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

«Når det er et mål og disponeringsbrev så er du helt forpliktet som leder til å følge det 

og dra det inn i det daglige virket». (Kari) 
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Virksomhetsplanen kan forstås som en oversettelse av mål- 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 nærmeste 

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 når de vurderer status på målsettingene ved kontoret: 

«Selve mål- og disponeringsbrevet dokumentet, tar vi vel frem når vi lager 

virksomhetsplanen. En gang i året. Der har vi jo typisk en workshop i hver avdeling 

hvor de leser gjennom mål- og disponeringsbrev og disse måltallene, også lager vi vår 

egen virksomhetsplan så er det jo den egentlig som er den jeg referer til overfor 

kontoret». (Kåre) 

I intervjuene fremkommer det også at mål- og disponeringsbrevet kan være et nyttig verktøy 

når en skal forklare prioriteringer internt i kontoret. Nav-leder kan da henvise til mål- og 

disponeringsbrevet hvis ansatte lurer på hvorfor en eksempelvis flytter på ressurser mellom 

fagområder: 

«For det er noe med når folk stiller spørsmål hvorfor, at vi kan vise til at dette er de 

prioriteringene som er satt nå. Også kan vi samtidig begrunne det at vi må gjøre en 

dreining internt med å omdisponere ressursene i den retningen som vi skal prioritere 

høyest». (Karianne) 

Ut ifra intervjudata så langt, kan mål- og disponeringsbrevet sies å være et redskap som Nav-

lederne benytter når de skal sette retning for prioriteringer internt ved kontoret. Så 

fremkommer det at det er variasjoner på hvor detaljert det brukes og hvor ofte det refereres til 

(Det fremkommer ikke noe tydelig mønster på om denne variasjonen for eksempel kan 

relateres til størrelse på kontor eller antall år med erfaring som Nav-leder). Det fremstår også 

som at mål- og disponeringsbrevet som styringssignal har blitt mer treffsikkert med årene. 

Med det menes at det i hovedsak beskriver prioriteringsområder som er gjenkjennelige for det 

enkelte Nav-kontor. Da blir det gjerne etter hvert slik at en ikke trenger å referere til mål- og 

disponeringsbrevet i de prioriteringene som gjøres, men det ligger der implisitt allikevel. 

Følgende sitat understreker dette: 

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

det uten å kanskje si at det er mål- og disponeringsbrevet». (Kalle) 
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5.2 Handlingsrom  

I intervjuguiden ble også temaet handlingsrom innledet med å spørre Nav-lederne hvordan de 

ville definere dette begrepet. Det som de da beskrev, var blant annet autonomi. I dette så la de 

til grunn hvor mye selvstendighet en har som leder til å lede kontoret på den måten 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 må forholde seg til når virkemidler skal velges 

for løse oppdraget som en er blitt satt til å løse. Definisjonsmakt, forstått som hvor store 

muligheter en har som Nav-leder til å påvirke hva slags virkelighetsbeskrivelse som skal ligge 

til grunn for de gruppene som skal prioriteres og de tiltakene som skal iverksettes var også et 

sentralt element i Nav-lederne sin definisjon av handlingsrom. Følgende kommentar gir en 

god oppsummering av hvordan handlingsrom definere av Nav-lederne:  

«Handlingsrom må jo være at vi har en mulighet til å løse oppgavene på den måten 

som vi anser best ut ifra våre lokale forhold og kanskje også en mulighet til å 

prioritere innenfor de målene som er satt. Det at vi gis tillit til å løse oppgavene sånn 

som vi anser som best tilpasset våre lokale forhold». (Kåre) 

I sin beskrivelse av handlingsrom er Nav-lederne også inne på økonomi og hvilken 

påvirkningskraft det har på handlingsrom. Da blir dette med budsjett og tilgjengelige midler 

nevnt som en faktor som kan være med å begrense handlingsrommet: 

«Men ofte handler det om hvor mye penger en har å spille med, hvor mye er det å 

bruke». (Kalle) 

Dette tenker jeg er et viktig poeng, fordi du kan gjerne ha fått tildelt myndighet til å ta 

avgjørelser, men det hjelper lite med slik myndighet dersom du ikke har midler til å 

gjennomføre det du har bestemt: 

5.2.1 En Nav-leders opplevelse av handlingsrom 

I fortsettelsen av temaet handlingsrom ble Nav-lederne spurt om hvilket handlingsrom de 

opplever å ha som Nav-ledere. Det de beskriver er at handlingsrommet blir påvirket av at det 

er to styringslinjer. Noen områder er handlingsrommet størst på stat, mens på andre områder 

er det kommunen som gir størst handlingsrom. Nav-leder må da finne en balanse hvor begge 

aktørene i partnerskapet opplever å bli møtt på de kravene som stilles. Et annet poeng er at 

handlingsrommet ikke er statisk. Økonomi er en faktor som til enhver tid vil påvirke 

handlingsrommet. På den statlige delen så vil handlingsrommet fort svinge med hvordan det 

ligger an på budsjettet. Er budsjettet i balanse eller på plussiden, så blir det lite innblanding 
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fra sentralt hold, som her blir fylkesleddet i Nav. Sliter en med å holde budsjettene eller det 

blir et generelt nedtrekk for alle kontorene, så vil graden av kontroll fra fylkesleddet derimot 

øke. Når det gjelder den kommunale delen av Nav så oppleves det generelt å være mer 

detaljstyring på det som omhandler økonomi, uten at noen av Nav-lederne kommenterer hva 

årsaken til dette kan være: 

«Så lenge det er balanse så legger ikke Nav Rogaland seg opp i hvordan jeg forvalter 

budsjettet. Men i kommunen så er det annerledes igjen. Der blir det mye detaljstyring 

på budsjettet». (Kristoffer) 

En annen ting som er verdt å merke seg når det gjelder opplevelsen av handlingsrom er det 

som går på måloppnåelse, og virkemidler til å kunne nå målene. Her beskriver flere av Nav-

lederne at de opplever tillit fra ledelse i begge styringslinjene, altså både stat og kommune, til 

å kunne drive med utviklingsarbeid og ta i bruk nødvendige virkemiddel for å nå de målene 

som er satt. Når det kommer til å bestemme hva som skal være de faktiske målene, så er 

virkeligheten derimot en annen. Disse er satt fra sentralt statlig hold, og her kan en ikke 

plutselig gå inn og definere for eksempel andre målgrupper som en ønsker å prioritere. Så 

målene er på en måte udiskutable: 

«Hva oppdraget skal være, 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 på 

et område eller 10, det er det mitt handlingsrom går på». (Kim) 

5.2.2 Kommunalt versus statlig handlingsrom 

Det neste Nav-lederne ble spurt om når 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 så vidt å tegne seg allerede når de ble stilt det 

generelle spørsmålet om å beskrive hvordan de opplever sitt handlingsrom som Nav-ledere. 

Det som ser ut til å være en gjenganger er at den statlige delen av Nav kommer med ganske så 

tydelige føringer på hva som skal gjøres. Det er jo også fra denne styringslinjen at mål- og 

disponeringsbrevet kommer. I den kommunale delen av Nav er ikke budskapet like tydelig. 

Der har Nav-leder et større handlingsrom til å definere hva som skal prioriteres og hvilke 

målsettinger det skal jobbes mot. Nedenfor er noen eksempler på kommentarer som beskriver 

dette: 
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«På den statlige siden så får vi ganske klare føringer på hva det er, mens på den 

kommunale siden så er det veldig opp til meg og hvordan jeg definerer oppdraget». 

(Kim) 

«Det kom så mange styringssignaler hele tiden fra den statlige delen at det kanskje 

opplevdes litt sånn hemmende på et vis, så jeg følte nok at jeg hadde et større, friere 

handlingsrom på den kommunale delen ja». (Kari) 

Empirien viser nyanser mellom de enkelte kommunene når det gjelder graden av involvering 

fra sentral kommune ledelse. Majoriteten av de intervjuede Nav-lederne tilbakemelder at det 

er mindre detaljstyring på den kommunale siden. En av Nav-lederne påpeker også at det er 

mer oppskrifter som skal følges i den statlige delen av Nav, og at det er standardisert hva 

Nav-kontoret skal yte av tjenester. I den kommunale delen må Nav-kontoret levere sosiale 

tjenester, men det er andre tjenester som kommunen kan velge om de vil ha i eller utenfor 

Nav. Et eksempel på dette er flyktningetjenesten som noen av kommunene har organisert som 

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

«Så 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 

får, «sånn løser vi det her i Nav». Mens på kommunal side, der så er det jo sånn at 

Nav det er det du som er. Men det er jo klart de har jo sosialkontor og 

flyktningetjeneste i kommunen og sånt, men der er det ikke noe sånn «ja og sånn skal 

vi løse det». Så der ser jeg en forskjell, og der er handlingsrommet større tenker jeg på 

kommunal side». (Knut) 

5.2.3 Fordeler og ulemper med større handlingsrom som Nav-leder 

I oppfølgingen av å kartlegge handlingsrommet Nav-lederne føler de sitter med, så ble de stilt 

spørsmål om hva de anså som eventuelle fordeler og ulemper med økt handlingsrom. Nav-

lederne har litt forskjellige meninger om hva som ville vært fordelene med økt handlingsrom. 

De som har vært en stund i Nav sier at de ville brukt et større handlingsrom til mer analyse av 

hva som vil være den beste ressursutnyttelsen lokalt. Samtidig så ser de at dette ville kreve 

mer av en som leder enn hvis en slik som i dag får en ferdig analyse og oppskrift på 

prioriteringene fra sentralt hold.  

«Altså det ville jo være mer krevende på den måten. Vi må gå mer inn i oss selv hva 

som er situasjonen lokalt og lage våre egne analyser og se på hvordan ser det ut hos 

oss». (Kåre) 
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Mitt inntrykk er at Nav-lederne mener at større muligheter for lokale tilpasninger øker 

sannsynligheten for bedre ressursutnyttelse. Alt ville imidlertid ikke vært gull og grønne 

skoger med økt handlingsrom. Noen utfordringer ville det også vært. Kari påpeker blant annet 

dette med størrelsen og kompleksiteten på Nav som organisasjon, og hvordan større 

handlingsrom også kunne blitt utfordrende med at du kunne mistet litt av kontrollen. Så 

muligheten for å utnytte et eventuelt større handlingsrom vil gjerne være avhengig av hvor 

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

«Man må ha den kapasiteten, du må kunne det du skal gjøre og du må ha 

lederforankring». (Karianne) 

5.2.4 Kan mindre handlingsrom også være bra? 

For å reflektere rundt begge sidene av problemstillingen med økt handlingsrom, så fikk Nav-

lederne også spørsmål om de så 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 på tvers av alle Nav-kontorene. 

Tydelige føringer på hva det ble forventet at en skulle levere på ville også kunne gitt mindre 

diskusjoner internt på 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 gjøre». (Kim) 

Ulempene ved redusert handlingsrom var allikevel det som ble fremhevet. Alle Nav-lederne 

kommenterte på ulemper, mens det var mindretallet som klarte å se noen fordeler ved 

innskrenking av handlingsrommet. Det som ble nevnt av ulemper ved mindre handlingsrom, 

var at det vil gi dårligere muligheter til å kunne finne de beste løsningene lokalt på 

utfordringene som kontoret står ovenfor. Dette gir for øvrig mening når det sees i 

sammenheng med at Nav-lederne, på spørsmål om hvordan de definerte handlingsrom, blant 

annet beskrev dette som «tillit til å løse oppgavene sånn som vi anser som best tilpasset våre 

lokale forhold». Videre sier Nav-lederne at det ville blitt vanskeligere å finne kreative 

løsninger på utfordringene om de skulle blitt «strupte» i handlingsrommet. Avstanden mellom 

de som skal beslutte og de som skal utføre ville også økt, og da ville en gjerne endt opp med 

en praksis hvor de foreslåtte løsningene ikke harmonerte med den lokale problemforståelsen:  

«Hvis de overordnede skulle styrt mer så har ikke de den inngående kjennskapen til 

hvordan ting fungerer i praksis lokalt, og da hadde det kanskje blitt styrt på en måte 



44 
 

som ikke bestandig ville vært mest hensiktsmessig, selv om det kanskje hørtes 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 økt 

handlingsrom fordi samhandlingen kan åpne muligheter som en ikke greier å etablere på 

egenhånd. I motsatt ende av skalaen kan dårlig samhandling resultere i at handlingsrommet 

blir mindre, fordi samhandling i noen tilfeller vil være nødvendig for å komme videre i 

prosesser. Et godt bilde på dette er hvordan prosessen med behandling av søknader om 

arbeidsavklaringspenger foregår i Nav. Det lokale Nav-kontoret mottar søknaden, har 

oppfølging med bruker, og lager en arbeidsevnevurdering som innstiller på om bruker fyller 

vilkårene for å motta arbeidsavklaringspenger eller ei. Når veileder på Nav-kontoret har 

vurdert at bruker fyller vilkårene så oversendes det en såkalt arbeidsevnevurdering fra lokalt 

Nav-kontor til forvaltningsenheten. Da er det forvaltningsenheten som vurderer om 

argumentene i arbeidsevnevurderingen er tilstrekkelig dokumentert. Her etterstrebes det høy 

grad av samhandling. Da kan en unngå å komme i den kjedelige situasjonen hvor 

forvaltningsenheten gjør helomvending på lokalkontorets beslutning, og underkjenner en 

arbeidsevnevurdering hvor lokalt Nav-kontor har innstilt på at bruker fyller vilkårene for å 

motta arbeidsavklaringspenger. Tilliten til Nav vil påvirkes av denne samhandlingen fordi en 

kan ikke forvente at brukerne skal skille på 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 forståelse av begrepene samhandling og samskaping 

De to begrepene samhandling og samskaping kan fort skape litt tungekrøll for noen og 

enhver. Da Nav-lederne ble bedt om å beskrive sin forståelse av begrepene så påpekte også de 

at disse to begrepene gjerne brukes litt om hverandre. Til tross for åpenbare likheter i 

skrivemåte, så var Nav-lederne tydelige på at innholdsmessig så 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 å skape noe nytt sammen: 

«Og samskapning da tenker du i utgangspunktet på områder der vi skaper noen nye 

prosjekter sammen med en annen enhet. Da får vi på en måte noe som ikke har 

eksistert før». (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 på som en eneste stor samskapningsprosess. Fra å være tre 

enkeltaktører, i form av Aetat, trygdeetaten, og sosialtjenesten så gikk de sammen, og ut av 

det kom det noe nytt som ikke hadde eksistert tidligere. Nav-lederne fikk imidlertid ikke 

spørsmål om de opplevde at Nav er en organisasjon som er kommet til som et produkt av 

samskaping. I stedet ble de spurt om å komme med eksempler på samskapingsprosesser som 

de identifiserte i Nav. Her viste de til både interne og eksterne eksempler. Ungdomsavdeling 

var en intern samskapingsprosess som ble nevnt av flere. I ungdomsavdelingene ble ansatte i 

Nav-kontoret med ulik kompetanse satt sammen i en ny avdeling eller team. Disse 

avdelingene eller teamene fikk i oppgave å jobbe målrettet med ungdom og unge voksne i 

aldersgruppen 18-29 år. Så her oppstod det en avdeling som inkluderte kompetanse på tvers 

av statlige og kommunale fagområder, hvor hensikten var å gi enda mer helhetlig oppfølging. 

«Ungdomsavdelingene rundt omkring er jo et samskapningsprosjekt for det er noe 

som en har satt fokus på i senere tid, og det er på en måte 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 på ekstern samskaping som flere av Nav-lederne refererte til. I 

de ulike prosjektene som Nav-lederne beskrev, så samarbeidet Nav-kontoret med andre 

instanser i kommunen eller eksterne aktører for å gi et bedre tilbud til en brukergruppe. 

Prosjektene hadde som mål å styrke oppfølgingstilbudet til de mest sårbare gruppene som 

flyktninger, langtidsmottakere av sosial stønad og ungdom som står utenfor arbeidslivet. Dette 

er for øvrig de gruppene som mål- og disponeringsbrevet nevner som prioriterte grupper i 

Nav. 

5.3.3 Partnerskapet i Nav, er det en samskapingsprosess? 

I fortsettelsen på 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 å starte med 

samhandling så varierte det hvordan lederne har opplevd dette i partnerskapsmøtene. Flertallet 

mener at det kunne vært et større fokus på samhandling. De samhandlingsprosessene som det 

refereres til oppleves å være overfladiske hvor en diskuterer ting som er av praktisk karakter. 

Men det savnes at en i større grad prøver å trekke de store linjene sammen. Kari referer til at 

partnerskapsmøtene har en mal på hva som skal gjennomgås. Denne har ikke et fast punkt om 

samhandling, så det ligger til Nav-leder selv å ta dette opp i partnerskapsmøtene. Følgende 
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kommentar fra Kåre beskriver at det gjerne er litt å hente på samhandling som tematikk i 

partnerskapsmøtene: 

«Vel i den grad det har vært oppe så er det fordi det har vært trøbbel med 

samhandlingen». (Kåre) 

Her er det viktig å presisere at det ikke er trøbbel i samhandling mellom stat og kommune det 

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

Skifter vi over til samskaping så er det et begrep som er nytt for Nav-lederne. Ingen av dem 

kjenner igjen dette begrepet fra partnerskapsmøtene. De opplever imidlertid at dette er et 

positivt ladet ord, og at det er noe som er mer forpliktende og dyptgående enn samhandling. 

Selv om Nav-lederne ikke gjenkjenner at samhandling er et begrep som har blitt omtalt i 

partnerskapsmøtene, så ser de et potensial i å dra dette inn som et fokusområde på møtene. 

Arbeidsmarkedet nevnes som et konkret område hvor samskaping kan bidra til å løse felles 

utfordringer. Selv om Nav-kontorene er plassert i egne kommuner, så er ikke arbeidsmarkedet 

innrammet på samme måte. Arbeidsmarkedet strekker seg på tvers av kommunene og blir til 

større regioner. Eksempelvis vil arbeidsmarkedet på Haugalandet inkludere kommunene 

Haugesund, Karmøy, Tysvær med flere. Da kan det være en merverdi i å samles om hvordan 

en kan finne felles løsninger på de utfordringene en står ovenfor: 

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

utfordringene. Det er en prosess på gang der for å få det til at vi møtes». (Kalle) 

Integreringsarbeid er et annet område som nevnes i sammenheng med spørsmål om 

samskaping i partnerskapet i Nav. Her blir det problematisert at det kan være en rigid 

holdning i partnerskapet til å benytte statlige ressurser til å uføre «kommunale oppgaver» og 

vice versa. Flyktningkrisen i Ukraina ble et eksempel på dette. Her ble det gjort en endring i 

regelverket som skulle gi mulighet for at flyktninger fra Ukraina raskere kunne komme seg ut 

på arbeidsmarkedet ved å ta i bruk arbeidsmarkedstiltak som en del av 

introduksjonsprogrammet. Arbeidsmarkedstiltakene går 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 

ønsker å overføre fra sin integreringspott for å være med å finansiere at Nav skal kunne gå inn 

med arbeidsmarkedstiltak i den perioden av integreringsforløpet som formelt sett er 

kommunens ansvar (les: kommunene mottar et integreringstilskudd de fem første årene etter 

at en flyktning er blitt bosatt i kommunen)  
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«Nav kan få arbeidssøkere inn på arbeidsbenken sin som er ukrainere mye tidligere 

mens de fremdeles er i sin 5 års periode. Men da er veldig mange kommuner på det at 

det er Nav sitt ansvar å følge de opp mot arbeid, ikke kommunen sitt. Og dermed vil en 

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

Det Kim ønsker å poengtere med denne kommentaren er at partnerskapet i større grad kunne 

vært en arena hvor en kunne ta det samlede settet av ressurser fra stat og kommune, og fordele 

disse ut på de områdene hvor de gir størst gevinst for de gruppene som skal prioriteres. 

5.3.4 Samskaping mellom enhetene i Nav 

Med fare for å gjenta meg selv, så er Nav en stor organisasjon med mange nyanser. Det igjen 

betyr at samhandling og samskaping vil kunne foregå på ulike arenaer. Kvaliteten på 

samhandling og samskaping på disse arenaene vil kunne påvirke 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 spørsmål 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 på ledermøter i Nav. Sånn umiddelbart så svarer 

alle Nav-lederne at dette ikke er et tema som tas opp på overordnet nivå. Dersom 

samhandlingen mellom enhetene diskuteres så er det i forbindelse med enkeltsaker, og da er 

det enkeltsaker hvor en opplever at samhandlingen ikke fungerer som den skal. Denne 

kommunikasjonen går gjerne via et mellomledd på fylkesnivå, slik at det ikke er direkte 

samhandling mellom Nav-leder på lokalkontor og Nav-leder på forvaltningsenhet. Som leder 

på et lokalt Nav-kontor havner en da på sidelinjen i de prosessene som går på samarbeid 

mellom lokalkontor og forvaltningsenheter. Ut ifra beskrivelsen til Nav-lederne så bidrar ikke 

dette til å øke forståelsen 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 på daglig basis: 

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

fylkesledd som ikke jobber med dette». (Kim) 

Et poeng som nevnes i samhandlingen mellom lokalkontor og forvaltningsenheter er at 

forvaltningsenhetene nå har blitt sentralisert. Før sentraliseringen var det lokale 

forvaltningsenheter. Kristoffer som poengterer dette, beskriver en hverdag hvor det var lettere 

å ta opp ting om man var uenig. Man kjente de som jobbet på den lokale forvaltningsenheten, 

og møtte dem også fysisk innimellom. Da opplevdes det også enklere å bare ta en telefon når 
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det var gjort en feil vurdering enten av lokalkontor eller forvaltningsenhet, så fikk man ordnet 

det der og da. Nå som ting er blitt sentralisert så må alt inn i samme saksbehandlingskø selv 

om det er gjort åpenbare 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 fått et dårligere tilbud enn det som 

var tilfelle med lokale forvaltningsenheter: 

«Jeg følte at det fungerte bedre med de lokale forvaltningsenhetene enn de som er 

sentralisert. Så har du det argumentet om at alle skal lik behandling og sånn, men her 

har du et regelverk og jurister som jobber, så da skulle det ikke være forskjeller i 

behandlingen av like saker». (Kristoffer) 

5.3.5 «Forstå hverandres ståsted og spille hverandre gode» 

For å utforske samhandlingen mellom lokale Nav-kontor og forvaltningsenhetene ytterligere, 

så ble Nav-lederne stilt spørsmål om hva som kan styrke samhandlingen dem imellom. 

Overskriften her henspiller til det som flere av Nav-lederne kommenterte som sentralt for å 

bedre samhandlingen. Når det gjelder måter å få til dette så er Nav-lederne ganske 

pragmatiske. Blant annet så nevner de hospitering og at det er behov for finne en felles arena 

hvor ledere fra lokalkontor og forvaltningsenheter kan treffes for å se på utfordringene og 

finne løsningene i fellesskap: 

«Da må det i alle fall være noen arenaer hvor lederne samles tenker jeg, for å få 

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

Nav-lederne mener at det essensielle for at dette skal «bære frukter» er en mer direkte dialog 

både mellom Nav-leder på lokalkontor og leder på forvaltningsenhet, men også generelt 

mellom ansatte på henholdsvis lokalkontor og forvaltningsenhet: 

«De som skal utføre oppgavene hos oss og de som skal håndtere oppgavene hos dem 

er de som faktisk må sette seg ned og se hvordan dette kan gjøres og forenkles, og at 

det ikke skal gå gjennom fire, fem forskjellige nivå». (Kim) 

5.3.6 «Kan det friste med en innsparing på 100 millioner kroner?» 

Det siste spørsmålet som Nav-lederne ble bedt å svare på om samskaping og samhandling, var 

om det kan være noen gevinst å hente på mer samskaping mellom lokalkontor og 

forvaltningsenheter. Hvis de svarte ja på dette spørsmålet ble de bedt om å utdype og da også 

si noe om hvilke gevinster de kunne se for seg. Om de svarte nei ble de på samme måte bedt 

om å utdype hvorfor. Ingen av Nav-lederne så noe negativt i det å forsøke å få til mer 
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samskaping. Det varierte imidlertid hvilke gevinster de så for seg at økt samskaping mellom 

lokalkontor og forvaltningsenhet kunne resultere i. Det som flere av lederne allikevel nevner 

er at samskaping kan gi gevinst i form av større smidighet i vanskelige saker. Det igjen kan 

bidra til at saksbehandlingstiden går ned og kvaliteten på saksbehandlingen går opp. For 

bruker vil det også kunne bli et mer forutsigbart Nav fordi en opplever et Nav som snakker 

med en stemme overfor bruker. Veilederne i Nav vil da kjenne på mindre stress og risikoen 

for frustrerte brukere vil kunne reduseres. Ved å bruke mindre tid på å flytte saker frem og 

tilbake mellom lokalkontor og forvaltningsenhet, så kan det utgjøre en stor reduksjon i 

tidsbruken på lokalkontorene. Tid er penger, så reduksjoner i tidsbruken vil også gi 

økonomiske besparelser:  

«Vi har regnet litt på det. Hvis det er sånn at vi kan kutte halvparten av vår tidsbruk 

på lokalkontorene uten å se på hva de måtte kutte, så er det en innsparing på nesten 

100 millioner kroner på hele Nav på landsbasis. Og det er bare fordi en har klart å få 

til en litt bedre samhandling på de tjenestene som vi leverer til Nav Arbeid og ytelser 

(les: forvaltningsenheten)». (Kim) 

Helt til slutt når det gjelder potensiell gevinst ved økt fokus på samskaping mellom 

lokalkontor og forvaltningsenhet, så vil jeg fremheve en betraktning fra Kalle. Det går litt i 

samme spor som det som er nevnt ovenfor om et Nav som kan bli mer forutsigbart, men han 

bruker benevnelsen «pålitelig forvaltning». Dette med pålitelighet kan kobles til omdømme, 

og økt pålitelighet kan gi Nav et bedre omdømme. Med tanke på at det har vært en del 

negative mediesaker om Nav de senere årene, bør et styrket omdømme absolutt være noe som 

står høyt oppe på agendaen for Nav. I tillegg er det nærliggende å anta at et mer pålitelig Nav 

er noe som brukerne av Nav sine tjenester vil verdsette: 

«Det handler også om en pålitelig forvaltning sant, og det er ikke pålitelig forvaltning 

hvis den ene enheten sier at du har ikke arbeidsevne og den andre sier det er ikke 

testet ut nok, så vi prøver en gang til. Så der tenker jeg gevinsten er at vi blir en bedre 

organisasjon for brukerne våre». (Kalle) 

5.4 En oppsummering av hovedfunnene i empirien 

Oppsummert kan hovedfunn fra empirien omtales slik: 

• Mål- og disponeringsbrevet som styringssignal treffer godt på det lokale 

utfordringsbildet.  
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• Nav-lederne opplever at det innenfor styringssignalene gis mulighet til å kunne gjøre 

lokale tilpasninger på ressursbruk i eget kontor.  

• Som for virksomhetsledere flest begrenses også en Nav-leders handlingsrom av 

budsjettrammene. Forskjellen fra andre virksomheter er imidlertid at en Nav-leder 

både må forholde seg til et statlig og et kommunalt budsjett.  

• Nav-leder har begrenset påvirkningskraft på målene det skal jobbes mot. Det finnes 

allikevel muligheter for å styre veien til målet. Eneste begrensning her virker å være at 

veien til målet 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 også 

poengtert at tydeligere føringer, altså mindre handlingsrom, kan gi en mer ensartet 

praksis mellom Nav-kontorene. 

• Samhandling mellom stat og kommune er ivaretatt i partnerskapsmøter. Det oppleves 

imidlertid å være 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 også ungdomsavdelingene i Nav 

samt prosjektarbeid som eksempler på samskapingsprosesser.  
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6.0 Drøfting med analyse 
I denne delen av oppgaven vil jeg analysere empirien og drøfte den i lys av utvalgte teoretiske 

perspektiver og aktuell forskning. For å sikre en rød tråd mellom analysen og 

problemstillingen for min masteroppgave, har jeg valgt å bruke forskningsspørsmålene som 

utgangspunkt for analysen. Dette kapittelet er derfor delt inn i tre deler, hvor hver del baserer 

seg på ett av de tre forskningsspørsmålene. I tillegg inneholder hver av de tre delene flere 

undertitler knyttet til de ulike funnene empirien har gitt meg.  

6.1 Hva kjennetegner mål- og disponeringsbrevet fra Arbeids- og velferdsdirektoratet?  

Min gjennomgang av mål- og disponeringsbrev for henholdsvis 2021 og 2022 viste at brevet 

gir en beskrivelse av hvilke målgrupper Nav-kontorene skal gi ekstra oppmerksomhet når 

ressurser skal prioriteres. Videre gir brevet tydelig beskjed om hvordan Nav bør fremstå utad. 

Eksempler på dette er at Nav skal drive «pålitelig forvaltning», og det skal være kontroll på 

«økonomistyring». Brevet sier også noe om styringsparameterne som skal indikere om Nav-

kontoret har lykkes med å prioritere de målgruppene som skal vies ekstra oppmerksomhet. 

Samtidig som brevet kommer med tydelige føringer på hva Nav-kontorene skal prioritere, så 

er ikke detaljnivået avskrekkende. De to brevene jeg har gjennomgått er begge på rundt 20 

sider. Et relativt lavt detaljnivå slik som beskrevet her kan være en indikator på at det finnes 

et visst handlingsrom for en Nav-leder til å velge fremgangsmåte for å løse de oppgavene som 

brevet nevner. Det at detaljnivået i beskrivelsen er lavere enn forventet kan også sees i 

sammenheng med den type problemer som Nav skal løse. Det finnes ikke noen fasit på 

hvordan man kan hjelpe mennesker med ulike typer utfordringer å komme seg ut i 

arbeidslivet. Det som en person lar seg motivere av vil kanskje ha motsatt effekt på en annen. 

Da blir det vanskelig å være for spesifikk i beskrivelsen av hvordan et Nav-kontor skal 

prioritere å jobbe for å få for eksempel ungdom eller personer med fluktbakgrunn, som begge 

er prioriterte grupper, ut i lønnet arbeid. Denne type problemstilling hvor det ikke er en 

løsning som objektivt sett er bedre enn en annen er det som defineres som «uregjerlige 

problemer» (Vabø & Vabo, 2014, s.17). 

Hva mer kan data fra intervjuene med Nav-lederne si om kjennetegn ved mål- og 

disponeringsbrevet? Empirien viste at Nav-lederne vurderte brevet som et tydelig 

styringssignal. I sin forståelse av styringssignaler generelt sett har Nav-lederne beskrevet 

styringssignaler som føringer for hvordan det skal jobbes på lokalkontorene, samt hvilke 

prioriteringer en skal gjøre. På spørsmål om hva Nav-lederne anser som de mest sentrale 

styringssignalene i Nav dras også mål- og disponeringsbrevet frem. Et annet viktig poeng i 
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omtalen av mål- og disponeringsbrevet var at Nav-lederne opplevde at utfordringsbildet som 

ble beskrevet var gjenkjennelig sammenlignet med lokale forhold. Uavhengig av mål- og 

disponeringsbrevet så ville de prioritert ekstra ressurser på de brukergruppene som brevet sier 

de skal prioritere. 

Hvordan kan teorien brukes til å forstå denne beskrivelsen av mål -og disponeringsbrevet? 

Det vil jeg forsøke å utlede i egne avsnitt nedenfor. 

6.1.1 Ovenfra-og-ned og nedenfra-og-opp 

I et iverksettingsperspektiv er det fort gjort å dra en parallell mellom top-down perspektivet 

og mål- 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 året. Allikevel er ikke 

dette helt dekkende. For Nav-lederne beskriver at styringssignalene som brevet kommer med 

har blitt bedre og mer konkrete de senere årene. Kalle sin kommentar på spørsmålet om 

«styringssignalene i mål- 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 mål- og disponeringsbrev blitt 

tydeligere, mer forståelige og lettere å oversette de siste årene». (Kalle) 

Det som Kalle påpeker her kan minne om en virkelighetsbeskrivelse som står mer i stil med 

det iverksettingsteorien beskriver som «baklengs kartlegging», hvor de som er satt til å løse 

problemene, i dette tilfellet Nav-lederne, tilbakemelder hvilke tiltak som bør iverksettes for å 

kunne løse utfordringene. Siden brevet oppleves å ha blitt tydeligere og lettere å oversette, 

kan det fremstå som den sentrale ledelsen i Nav har tatt innover seg informasjonen som de får 

fra lokalkontorene (baklengs kartlegging) til å planlegge fremover. I et slikt bilde blir mål- og 

disponeringsbrevet en toveis prosess hvor det veksles mellom ovenfra-og-ned og nedenfra-og-

opp tilnærming (Elmore som referert i Offerdal, 2014, s.230) for å iverksette styringssignaler 

som skal kunne treffe på de lokale forholdene i kommunene.  

6.1.2 Tiltro i stedet for trosbekjennelse 

Kommentaren fra Kalle under punkt 6.1.1 ovenfor, om at mål- og disponeringsbrevet er blitt 

tydeligere og lettere å oversette, er en overgang til å dra inn funn fra artikkelen «Spenninger 

som påvirker styring og ledelse fra førstelinjeledere i Nav», for å si noe om kjennetegn ved 

mål- og disponeringsbrevet. I artikkelen skriver Rønningstad at «begrenset standardisering av 

tjenester foreslås som et tiltak som kan øke den lokale lederens mulighet til å utøve ledelse» 

(Rønningstad, s.65-66, 2020). Det at mål- og disponeringsbrevet har blitt bedre de senere år, 
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ved at det er blitt tydeligere og mer forståelig, sammenfaller godt med at brevet kan leses som 

en standardisering av tjenestene som skal gis, uten at det går helt i detalj på hvordan 

tjenestene skal rigges på det enkelte kontor. Da blir det en begrenset standardisering, hvor en 

har tiltro til at Nav-kontoret kan utforme lokale løsninger, og da kreves det ikke at det 

avlegges en «trosbekjennelse» med høy grad av detaljstyring for å gjennomføre oppdraget. 

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

løses 

Kontekstualisering har jeg i teoridelen beskrevet som et forsøk på å ta en praksis fra en gitt 

kontekst, og overføre denne til en ny organisatorisk kontekst (Røvik, 2007, s.293). I mål- 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 mål- og 

disponeringsbrevet. I utformingen av brevet er det rimelig å anta at sentral ledelse har fått 

tilbakemeldinger fra feltet på hva som bør prioriteres, ref. det som ble drøftet i punkt 6.1.1. 

Samtidig er det like rimelig å anta at de også har hentet ideer fra organisasjoner utenfor Nav 

til utformingen av brevet. Når disse ideene tas inn i mål- og disponeringsbrevet kan det tolkes 

som å ta en praksis fra en gitt kontekst og overføre denne til en ny organisatorisk kontekst. 

Om denne koblingen blir litt tynn i sin argumentasjon, så kan uansett overføringen 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 å løse de store 

samfunnsutfordringene, og så forsøkes dette overført til mange ulike kontekster på de enkelte 

lokalkontorene. For å følge denne tanken litt videre kan det være interessant å 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 på spørsmålet om 

«hva du legger i begrepet handlingsrom?»: 

«Jeg pleier å si at dersom vi har fått beskjed om å bygge vei så skal vi bygge vei og 

ikke togbane. Men innenfor dette, hvordan veien skal se ut og hva som er den beste 

måten for å få veien til å passere mellom fjellene, der har vi handlingsrom. Så måten 

jeg definerer det på er at vi i det lokale har et handlingsrom til å definere hvordan vi i 

vårt lokale arbeidsmarked kan rigge dette til på en best mulig måte. Men oppdraget er 

allikevel fastlåst og bestemt». (Kim) 

I teori om kontekstualisering så viste jeg til at Røvik 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 være de sentrale 

arenaer og aktører når ideer skal tas inn og tas i bruk i bestemte organisatoriske kontekster. Et 

av disse argumentene kalles «fra det abstrakte til det konkrete» (Røvik, 2007, s.295). I min 

forståelse av dette argumentet omtalte jeg det som en slags «veien blir til mens vi går» 

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 løses. 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 å vurdere 

hvordan oppdraget kan løses ut ifra lokale forhold.  

6.1.3 Dokumentasjon på samstyring i praksis 

Empirien viser at Nav-lederne i stor grad opplever samsvar mellom utfordringsbildet i egen 

kommune og de prioriteringene som mål- og disponeringsbrevet legger opp til. Det at brevet 

ikke oppleves å gå på tvers av hva kommunene mener bør prioriteres kan sees i sammenheng 

med teori om samstyring. I teoridelen ble samstyring definert som «den ikke-hierarkisk 

prosessen hvorved offentlige og/eller private aktører og ressurser koordineres og gis felles 

retning og mening» (Røiseland & Vabo som referert i Røiseland & Vabo, 2016, s.21). Som 

nevnt tidligere kan Nav i seg selv sees på som en samstyringsprosess. En ting er imidlertid 

teori, en annen ting er praksis. Nettopp derfor er det interessant å se at Nav-lederne som 

representant for praksisfeltet bekrefter at mål- og disponeringsbrevet matcher godt med det 

lokale utfordringsbildet: 

«Nå opplever jeg det er stor grad av samsvar mellom kommunebrev og mål- og 

disponeringsbrev, og det er veldig lett å oversette til det vi står oppi i kommunen» 

(Kalle). 

Teori om samstyring var innom at samstyring krever en eller annen form for rammer, regler 

og rutiner (Røiseland & Vabo, 2016, s.27). Her ble partnerskapsavtalen nevnt som et 

eksempel på dette. Med de skussmålene som Nav-lederne gir mål- og disponeringsbrevet kan 

brevet definitivt stå seg som dokumentasjon på at styringssignalene i Nav i praksis kan 

beskrives som en samstyring mellom stat og kommune. 

6.2 Hvordan påvirker mål- og disponeringsbrevet handlingsrommet til ledere på lokale  

Nav-kontor?  

Det er flere vinklinger å belyse dette forskningsspørsmålet fra. Jeg vil i tur og orden ta dem 

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

empirien. 
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6.2.1 En aktiv leder har større handlingsrom 

Mål- og disponeringsbrevet har klare føringer på hvilke brukergrupper som skal prioriteres. 

Det som mål- og disponeringsbrevet likevel ikke er like rigid på er hvordan en Nav-leder skal 

sørge for at disse brukergruppene blir prioritert. Dette gjenkjenner Nav-lederne som 

handlingsrom. Som en av dem poengterte så har du som Nav-leder et tydelig oppdrag, men 

hvordan du ønsker å prioritere ressursene for å løse oppdraget, det har du handlingsrom til å 

styre selv. En tolkning av dette er at Nav-leder i oversettelsen av styringssignalene har en viss 

grad av frihet til å kunne tilpasse budskapet til lokale forhold. Nav-leder vet at mål- og 

disponeringsbrevet legger opp til at unge brukere under 30 år og personer med fluktbakgrunn 

er blant de gruppene som skal prioriteres. Fra kommune til kommune vil det variere hvor 

mange brukere Nav-kontoret har oppfølging med i de ulike brukergruppene. Dersom du er 

Nav-leder i en kommune hvor det er bosatt få flyktninger vil det være dårlig ressursbruk å 

sette av store personalressurser til denne brukergruppen. Om Nav-leder hadde et rigid forhold 

til styringssignalene kunne det imidlertid blitt vist til mål- og disponeringsbrevet, og at 

prioriteringen om å bruke store ressurser på flyktninger var i henhold til dette. Her kan Røviks 

(2007) teori om oversettelse av organisasjonsideer, og da nærmere bestemt begrepet 

frihetsgrader, kaste lys over empirien. Når Nav-leder selv definerer hvordan ressursene på 

kontoret skal fordeles ut ifra lokale forhold, så har Nav-leder mange frihetsgrader som 

translatør av mål- og disponeringsbrevet (Røvik, 2007, s.257). Budskapet er fortsatt det 

samme, men innholdet er tilpasset lokale forhold. En aktiv Nav-leder har da skapt et større 

handlingsrom enn en passiv, fordi den aktive Nav-lederen har utnyttet frihetsgradene og selv 

tatt ansvar for å oversette innholdet i mål- og disponeringsbrevet til situasjonen i egen 

kommune.  

Flere av Nav-lederne poengterer at tildelt budsjettramme kan begrense handlingsrommet. 

Verdt å merke seg her er imidlertid at det finnes et handlingsrom innenfor budsjettrammen. 

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

«Så lenge det er balanse så legger ikke Nav Rogaland seg opp i hvordan jeg forvalter 

budsjettet». (Kristoffer) 

Mål- og disponeringsbrevet tillater med andre ord at Nav-leder kan ha kontroll på 

pengesekken som er innenfor budsjettrammen. Her kan læringsperspektivet fra 

iverksettingsteori dras inn for å forklare hvordan en aktiv Nav-leder kan ta styring og definere 

sitt eget handlingsrom innenfor budsjett. Selv om tildelingen er gitt gir ikke mål- og 

disponeringsbrevet begrensninger på muligheten for å 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 på de typiske 

prosessene som gjenspeiler den daglige aktiviteten i organisasjonen (Offerdal, 2014, s.236). 

Klarer en å tilegne seg denne kunnskapen kan en benytte friheten i mål- og 

disponeringsbrevet til å styre de tilmålte ressursene til beste for kontoret. Utnyttelse av dette 

handlingsrommet vil nok favorisere ledere som har en viss fartstid i en organisasjon. I den 

forbindelse kan det poengteres at Kristoffer har vært Nav-leder i ni år.  

Som en avrunding på dette punktet vil jeg vise til at funnene om handlingsrom innenfor mål- 

og disponeringsbrevet kan sees i sammenheng med tidligere funn om handlingsrom for ledere 

i Nav. Longvanes & Eikås sin artikkel fra 2019, «Krav, val og avgrensingar – endring av 

handlingsrom for leierar under omstilling», fant at etter hvert som «må oppgavene» lettet fikk 

Nav-lederne et større handlingsrom fordi nasjonale målsettinger ble modifisert og lokale 

tilpasninger for gjennomføring ble akseptert (Longvanes & Eikås, 2019, s.293). Dette 

harmonerer med at Nav-lederne jeg har intervjuet beskriver et handlingsrom innenfor 

styringssignalene til å 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 å tilpasse seg omgivelsene kan kobles til begrepet fleksibilisering 

som Røvik nevner i boken om trender og translasjoner. Dette begrepet beskriver en økende 

grad av midlertidige organisasjonsformer og en økende frekvens i endringen av formelle 

strukturer (Røvik, 2007, s.125). I 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 aktører for å gi et bedre tilbud til en brukergruppe. At 

Nav-lederne har mulighet til å etablere nye prosjekter i organisasjonen som følge av kravene 

de møter om å levere resultater for særskilte grupper, kan tolkes som et utvidet handlingsrom. 

Dette inntrykket styrkes ytterligere når Nav-lederne får spørsmål om samhandling. Her svarer 

omtrent samtlige av dem at de har igangsatt ulike prosjekter for å møte utfordringsbilder som 

de har i sin kommune. Dette velger jeg å tolke som at de har handlingsrom til å kunne 

iverksette nødvendige endringer ved behov. En slik mulighet til å starte opp prosjekter kan 

kobles til det fleksibilisering sier om en økende grad av midlertidige organisasjonsformer. 

Muligheten for å drive prosjektarbeid passer også godt inn i begrepet temporarisering. Denne 

trenden er en betegnelse på ulike prosjekter, matrisestruktur og/eller nettverksbasert 

organisering (Røvik, 2007, s.128). Når Nav-lederne har handlingsrom til å starte prosjekter 

for å løse problemene de står i lokalt, kan dette sees som en kontrast til det byråkratiske bildet 
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mange gjerne har av offentlige organisasjoner som Nav. Nettopp derfor er begrepet 

fleksibilisering et bilde på avbyråkratisering, med tendensen til stadig raskere skifter av 

formelle strukturer og økt bruk av midlertidige organisasjonsformer (Røvik, 2007, s.125). 

Selv om ingen av Nav-lederne nevner at de driver med avbyråkratisering, kan deres 

beskrivelse av lokalt prosjektarbeid implisitt tolkes slik. Så langt har dette avsnittet vist til 

empiri som kan tale for at fleksibilisering er en gjenkjennelig trend i Nav. I fortsettelsen av 

dette er det naturlig å stille seg spørsmålet om mål- og disponeringsbrevet i seg selv bidrar til 

økt fleksibilisering, og med det også økt handlingsrom. Nav-lederne tilbakemelder at 

føringene som kommer i mål- og disponeringsbrevet er gjenkjennelige sammenlignet med det 

lokale utfordringsbildet. De erfarer også at det er mulig å finne lokale løsninger i møte med 

utfordringsbildet som mål- og disponeringsbrevet beskriver. Det at brevet ikke oppleves rigid 

i sin form, samt det at graden av detaljstyring oppleves å være lav, gjør det rimelig å anta at 

graden av fleksibilisering i hvert fall ikke holdes tilbake av mål- og disponeringsbrevet. 

Logikken her blir at et «rundt» formulert budskap med lav grad av detaljstyring ikke står i 

kontrast til en økende frekvens i endringen av formelle strukturer eller muligheten til å rigge 

midlertidige organisasjonsformer som fleksibilisering fremhever som viktige poeng. Tvert om 

kan det heller være slik at når du opplever at styringssignalene støtter opp under det du 

uansett anser som viktig, så gir det ekstra motivasjonen for å gå i gang med prosjekter som 

kan bidra til økt måloppnåelse. Da våger jeg påstanden om at graden av fleksibilisering øker 

fordi du raskere vil kunne iverksette endringer når du opplever støtte i styringssignalene. Med 

oppbakking fra styringssignalene vil du som leder sannsynligvis også føle deg tryggere på å 

prøve ut midlertidige prosjekter slik Nav-lederne i min studie har beskrevet. Selv om mål- og 

disponeringsbrevet ikke eksplisitt bruker begrepet fleksibilisering, vil jeg allikevel med 

bakgrunn i empirien hevde at mål- og disponeringsbrevet som styringssignal påvirker Nav-

lederne sin mulighet for fleksibilisering i positiv retning ved at det gis handlingsrom for 

prosjektarbeid. Ut ifra Røvik sin beskrivelse av fleksibilisering (2007), så tillater jeg meg å 

kalle det for en trend innenfor organisasjonsteori. Ved å gi rom for denne trenden i Nav, 

uavhengig av om det er bevisst eller ei, vil jeg avrunde dette avsnittet med å fremme 

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

6.2.3 Er mål og- disponeringsbrev et nyttig kompass eller oppleves det å være en type 

overformynderi som begrenser handlingsrommet lokalt? 

Empiri fra intervjuene med Nav-lederne har vist at de ser på mål- og disponeringsbrevet som 

et slags «kalibreringsverktøy» på hva Nav-kontorene skal prioritere. Med tanke på mitt 

forskningsspørsmål om hvordan mål- og disponeringsbrevet påvirker handlingsrommet til 
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ledere på lokale Nav-kontor vil det være interessant å analysere om dette 

«kalibreringsverktøyet» treffer på det lokale utfordringsbildet ute i de enkelte kommunene. 

Som en innledning til dette er det verdt å minne om at Nav-lederne svarte at de 

brukergruppene som mål- og disponeringsbrevet sa de skulle prioritere, er brukergrupper som 

de uansett ville prioritert uavhengig av mål- og disponeringsbrevet: 

«Så 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 på funn om det overlokale hierarkiet som 

Djupvik & Eikås drøftet i sin artikkel om skjønnsutøving i Nav. De var i artikkelen inne på at 

direktoratet har definert hvilke fire innsatsgrupper brukerne skal plassers i. De nevnte at dette 

satte noen begrensninger uten å kommentere spesifikt at det var handlingsrommet som ble 

begrenset (Djupvik & Eikås, 2022, s.12). Tilbakemeldingene fra Nav-lederne om at mål- og 

disponeringsbrevet treffer godt på de utfordringene de uansett ville prioritert å jobbe med må 

sies å være en formildende omstendighet når det skal vurderes om brevet begrenser 

handlingsrommet. At brevet gir føringer som mottas med gjenkjennelige nikk gjør det også 

lite sannsynlig at mål- 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 mål- og disponeringsbrevet Nav-lederne har 

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

«Jeg tror de første brevene var 80-90 sider. Det bar litt preg av prosjektorganisering i 

direktoratet. Nå ser jeg at det henger mer sammen. Det er en logisk oppbygning. Vi får 

ikke noen overraskelser når vi får mål- og disponeringsbrevet.» (Kalle) 

Det Kalle kommenterer her kan sees i sammenheng med funnene i Longvanes & Eikås sin 

artikkel. Handlingsrommet til Nav-lederne har endret seg fra oppstarten av Nav (Longvanes & 

Eikås, 2019, s.293). Kalle har vært leder i Nav i 15 år, så han har vært med på hele reisen fra 

etableringen av Nav til Nav anno 2023. Jeg vil derfor påstå at det bidrar til å gi hans 

kommentar ekstra empirisk pondus sammenlignet med hva tilfellet ville vært om dette var 

inntrykk han hadde «arvet» fra andre Nav-ledere som hadde vært hans forgjengere. 

Informasjonen fra Kalle styrker Longvanes & Eikås sin konklusjon om at når presset på «må-

oppgavene» lettet fikk Nav-lederne et større handlingsrom. Endringene av mål- og 

disponeringsbrevet som Kalle beskriver står i stil til modifisering av nasjonale målsettinger 

og aksept av en mer pragmatisk gjennomføring lokalt som begge var sentrale poenger for 



59 
 

opplevelse av økt handlingsrom for Nav-lederne (Longvanes & Eikås, 2019, s.293). Men kan 

det være noe mer i teorien som ytterligere kan bidra til å se en sammenheng mellom endringer 

i mål- og disponeringsbrevet, og opplevelse av økt handlingsrom lokalt? Her vil jeg igjen dra 

inn teori fra Røviks bok om trender og translasjoner (2007). Når mål- og disponeringbrevet 

har blitt et mer lettfattelig dokument slik Kalle beskriver det, blir detaljstyringsnivået Nav-

lederne må forholde seg til redusert. Da blir Røvik sin teori om translasjon aktuell. Når et 

budskap skal oversettes kan det variere hvor stor frihet translatøren har i oversettelsen av 

budskapet. Dette defineres som «frihetsgradene translatøren har til å omtolke og forme det 

som skal oversettes, etter eget ønske og skjønn» (Røvik, 2007, s.257). Mindre detaljstyring i 

mål- og disponeringsbrevet åpner for at Nav-leder har økt grad av frihet som translatør, eller 

flere frihetsgrader. Større frihet i oversettelsen av mål- og disponeringsbrevet er en bekreftelse 

på økt handlingsrom fordi Nav-leder har fått en mindre rigid ramme å forholde seg til når 

lokale tiltak skal iverksettes. 

Som en avrunding på denne punktet vil jeg gå tilbake til overskriften hvor jeg stiller spørsmål 

om mål- og disponeringsbrevet oppleves å være et nyttig redskap eller en begrensende faktor 

på handlingsrommet til Nav-leder. Data fra Nav-lederne bekrefter at mål- og 

disponeringsbrevet er et verktøy som er til nytte når de skal sette retningen for kontorets 

prioriteringer. Om ikke alle Nav-lederne bruker mål- og disponeringsbrevet like aktivt i det 

daglige, kan brevet likevel sies å ha en funksjon tilsvarende et kompass, siden det bidrar til å 

holde kursen på hvordan ressurser bør prioriteres. En kommentar fra Knut gir en god 

beskrivelse av nettopp det: 

«Jeg bruker det ganske mye og bruker det jevnlig også i ledersamtaler og ledermøter. 

Sånn hjelper det oss til å holde kursen» (Knut). 

6.2.4 Er det plass til en «U-sving» dersom kartet har pekt deg i feil retning? 

Empiri som er drøftet så langt bekrefter at det er relativt stor grad av harmoni mellom mål- og 

disponeringsbrevet og de utfordringene Nav-lederne mener må prioriteres i egen kommune. 

Når mål- og disponeringsbrevet treffer godt i sin beskrivelse av prioriterte grupper, inneholder 

det få 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. I dette avsnittet vil jeg derfor ta et raskt blikk på 

empirien for å se om den sier noe om hvilket handlingsrom Nav-leder har til å foreta 

prioriteringer som går på tvers av det mål- og disponeringsbrevet legger opp til. I intervju med 

Nav-lederne ble de spurt om mål- 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 å gjøre andre prioriteringer enn det som står 

spesifikt nevnt i mål -og disponeringsbrevet:  

«Det er jo sånn at hvis det er mindre lokale forhold hvor vi har så og så mange 

brukere, så kan vi og i det handlingsrommet lage lokale tiltak til en viss grad i hvert 

fall». (Kristoffer) 

En skal alltid være forsiktig med å trekke for mye ut av en enkelt kommentar. Men Kristoffer 

beskriver at det finnes et visst handlingsrom for å kunne legge en annen kurs enn det som står 

beskrevet i mål- og disponeringsbrevet. «U-sving» er kanskje å ta det litt langt, men 

kommentaren kan tolkes dithen at en Nav-leder har frihet til å kunne finne «omkjøringsveier» 

dersom det lokale utfordringsbildet viser seg å være noe annerledes enn det som beskrives i 

mål- og disponeringsbrevet.  

6.2.5 Kan mindre rom for tolkning gi større handlingsrom? 

Noen av Nav-lederne nevner at når mål- og disponeringsbrevet binder opp kontorets ressurser 

til å følge opp spesifikke brukergrupper så må det nødvendigvis gå på bekostning av noe 

annet. Da har en Nav-leder kanskje færre frihetsgrader enn en ville hatt dersom ingen føringer 

var gitt. Samtidig ville trolig få eller ingen føringer heller ikke vært en situasjon å foretrekke 

med tanke på kompleksiteten i det samfunnsoppdraget en Nav-leder skal forholde seg til. Her 

kan det være interessant å se nærmere på hvordan balansen mellom detaljnivå og rom for 

tolkning i mål- og disponeringsbrevet påvirker handlingsrommet for Nav-lederne. En 

kommentar fra Kim på spørsmålet om mål- og disponeringsbrevet legger føringer på 

organisering av driften kan bidra i analysen av dette: 

«Nei egentlig tror jeg det i liten grad gjør det. Jeg skulle ønske at det hadde gjort mer 

av det, at det var mer føringer. Det er rett og slett fordi som jeg sa litt tidligere, at her 

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

I forlengelsen av denne kommentaren nevner Kim at for liten grad av styringssignaler gjør 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 

sammenslåingen av de tre etatene skulle gi, mener Kim fortsatt ligger som et uforløst 

potensial. Dette er en interessant betraktning, som i seg selv kunne vært utgangspunkt for en 

studie. Jeg skal imidlertid begrense meg til å 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 påvirker handlingsrommet til en Nav-leder. Når det gjelder ønsket om enda 

tydeligere føringer er iverksettingsteori igjen aktuelt å dra inn. Som jeg har vært innom 

tidligere i drøftingen, så har mål- og disponeringsbrevet endret karakter. Nav-lederne har 

beskrevet at de første brevene var mer detaljorienterte og omfattende enn hva tilfellet er nå. 

Ut fra iverksettingsteori kan dette tolkes som at brevet tidligere bar mer preg av å være en 

form for «ovenfra-og-ned» styringssignal, mens det nå fremstår å ha beveget seg mer i retning 

av et læringsperspektiv hvor større ansvar er lagt over på Nav-leder til å oversette brevet til 

lokale forhold. Dersom det viser seg å være en utbredt praksis at de gamle konstellasjonene 

bestående av Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten er med på å redusere handlingsrommet til 

Nav-lederne slik Kim beskriver, så bør det vurderes om mål- og disponeringsbrevet må gi 

tydeligere føringer på sammensetningen av ressurser ute i Nav-kontorene. Igjen vil jeg påpeke 

at her kan det være flere nyanser både når det gjelder personlige preferanser som leder og ikke 

minst hvor lang erfaring man har som leder i Nav. Når det er sagt så har Kim fem års fartstid 

som leder i Nav. Ut ifra læringsperspektivet kan en da hevde at han har den nødvendige 

kunnskapen som gjør en leder i stand til å kunne justere målene ut ifra de til enhver tid 

gjeldende forutsetningene organisasjonen må levere innenfor (Offerdal 2014, s.238). Men 

denne kunnskapen har nok begrenset verdi hvis du som leder må balansere interessene til tre 

ulike organisasjonskulturer når ressurser skal fordeles.  

6.3. Kan økt oppmerksomhet på prosesser som samstyring og samskaping bidra til 

bedre måloppnåelse og større handlingsrom for ledere på lokale Nav-kontor? 

Dette er det tredje og siste forskningsspørsmålet som skal hjelpe meg på veien mot en 

konklusjon på problemstillingen for min studie: 

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

nasjonale styringssignaler? 

Fokus til nå i drøftingen har vært på hvordan mål- og disponeringsbrevet slik det står seg i 

dag, påvirker det lokale handlingsrommet på Nav-kontorene. I denne delen av drøftingen vil 

jeg se om økt innslag av samstyring og samskaping som fokusområde for styringssignal kan 

styrke handlingsrommet for ledere på Nav-kontor. 

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

Tidligere har jeg vært innom at Nav som organisasjon kan ses på som en samskapingsprosess. 

Ungdomsavdelingene i Nav er også dratt frem som eksempel på en vellykket 

samskapingsprosess hvor ressurser og kompetanse fra alle de tre forhenværende 

organisasjonene Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten er satt i system for å jobbe med å bistå 
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unge voksne som står utenfor arbeidslivet. Denne type organisering er imidlertid ikke 

representativ for alle arbeidsprosesser i Nav. Saksgang for ytelser som uføretrygd og 

sykepenger, hvor lokalt Nav-kontor har oppfølgingsansvar og forvaltningsenhet har 

vedtaksmyndighet, kan være et eksempel på en annen type organisering. Her er det en fare for 

at det kan gå mye tid til frustrasjon om uenighet rundt vurderinger av søknader: 

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

som behandler uføre de siste årene». (Kalle) 

Nav-lederne i min studie legger ikke skylden for frustrasjonen på 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 på samarbeidet mellom lokalkontor og forvaltningsenheter. Kari 

oppgir at i løpet av de syv årene hun var leder i Nav så kan hun kun huske at det var to ganger 

hvor hun deltok på møte sammen med den som var leder for forvaltningsenheten. På generell 

basis opplevde hun at det ble snakket lite om samhandlingen mellom lokalkontorene og 

forvaltningsenhetene på felles ledermøter for Nav-ledere i Rogaland. 

«På ledermøtene for Nav-ledere i Nav Rogaland så var det mer enn type orientering 

om status på samarbeidet og hva de hadde tenkt å gjøre. Men jeg opplevde nok at det 

var lite involvering, altså at vi som Nav-ledere ble lite involvert i de prosessene som 

gikk på akkurat det med samarbeid mellom lokalkontor og forvaltningsenheter. Det 

var en sånn 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 aktører og ressurser koordineres og gis felles retning og mening» 

(Røiseland & Vabo som referert i Røiseland & Vabo, 2016, s.21), så er det noen av punktene i 

definisjonen på samstyring som samhandlingen mellom de lokale Nav-kontorene og 

forvaltningsenhetene ikke korresponderer med. Når Kari snakker om lite involvering i 

prosessene mellom lokalkontor og forvaltningsenheter så blir det en kontrast til det 

samstyring sier om «felles retning og mening».  

Teori om samstyring nevner at sammensetningen av et samarbeid kan ha avgjørende 

betydning for hva som er mulig å få til av løsninger innenfor samarbeidet (Røiseland & Vabo, 

2016, s.88). Overskriften til dette avsnittet er en kommentar fra Kim på spørsmålet 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 å unngå dette scenarioet var at de som var direkte 

involvert i tjenesteleveransene kunne sette seg ned og diskutere hva som ville vært en mer 

hensiktsmessig måte å sikre gode tjenester. Her mente Kim at det finnes et potensial for å 

gjøre det bedre enn hva tilfellet er i dag: 

«Hvis de faktisk kunne satt seg ned de det gjaldt, så hadde en levert bedre tjenester, 

bedre produkt for alle parter og brukt mindre ressurser som en igjen kunne brukt på 

andre områder». (Kim) 

Denne bemerkningen fra Kim kan tolkes dithen at en bevisstgjøring av hvem som er involvert 

i de ulike samhandlingsprosessene mellom lokalkontor og forvaltningsenheter er et tiltak som 

kan gi større handlingsrom fordi ressursene utnyttes på en bedre måte. Da står en midt i det 

som ble henvist til fra teori om samstyring ovenfor, om at sammensetning av hvem som skal 

være involvert i et samarbeid i tillegg til hvilke interessenter som deltar i samarbeidet er 

viktig. Dette fordi det påvirker hvilke løsninger som lar seg gjennomføre innenfor 

samarbeidet (Bryson som referert i Røiseland & Vabo, 2016, s.88). I et slikt perspektiv kan 

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

6.3.2 En felles problemforståelse starter med å treffes 

Under forrige delkapittel var samstyring under lupen. Nå vil jeg se nærmere på om det er spor 

i empirien som kan antyde om samskaping er noe som kan bidra i positiv retning når det 

kommer til handlingsrom. Nav-lederne ble stilt spørsmål om hva som kan styrke 

samhandlingen mellom lokale Nav-kontor og forvaltningsenhetene i Nav. En fellesnevner i 

svarene var at større grad av dialog og felles forståelse mellom lokalkontor og 

forvaltningsenheter kan gi mer fremdrift og færre omkamper: 

«Hadde vi hatt en større grad av dialog og felles forståelse så tror jeg jo det kunne 

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

I kommentaren her referer Kåre til saksbehandlingsprosessen på de områdene hvor 

beslutningsmyndighet ligger til forvaltningsenhetene. Teori om samskaping viser til at det er 

en prosess hvor aktører som blir påvirket av hverandres arbeid møtes. Dynamikken mellom 

lokalkontor og forvaltningsenheter kan definitivt beskrives som en prosess hvor en har aktører 

som blir påvirket av hverandres arbeid. Problemet i prosessen mellom lokalkontor og 

forvaltningsenhet er imidlertid det som Kåre etterlyser, at det er en manglende grad av dialog. 

Dette kan også sees i sammenheng med en tidligere kommentar fra Kari hvor hun poengterte 
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at i løpet av sju år som Nav-leder så kunne hun huske å ha vært på felles møte med leder for 

forvaltningsenhet to ganger. I fortsettelsen av beskrivelsen av samskaping så handler det om å 

finne en felles problemforståelse som er mer nyansert enn den problemforståelsen partene 

sitter med alene. Påfølgende steg vil være å se på felles løsninger 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 å styrke 

samhandlingen mellom lokalkontor og forvaltningsenhet; en felles problemforståelse starter 

med å treffes. 

6.3.3 Ikke «mitt og ditt», men «vårt felles» handlingsrom 

I empirien ble ungdomsavdelingene i Nav nevnt som eksempel på 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 tjenesteområdene som sammen dannet Nav. I ungdomsavdelingene har Nav 

virkelig smeltet sammen de gamle konstellasjonene til noe som driftes i fellesskap. 

Avdelinger som jobber med sosiale tjenester, arbeidsavklaringspenger og uføretrygd for 

brukere som ikke tilhører 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 uføretrygd er 

statlig ansatte siden ansvaret for disse ytelsen ligger til den statlige delen av Nav. Da blir det 

nødvendigvis 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 å få frem det som er essensen. Samskaping handler om komplekse 

problemstillinger som skal løses. Flere parter påvirkes av problemstillingene, og derfor er det 

nødvendig med et samspill mellom partene for å finne de beste løsningene. Ambisjonen med 

samskapingen er at løsningene 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). I tilfellet med ungdomsavdelingene kan det virke som Nav er et godt stykke 

på vei her. Oppfølging av ungdom er en kompleks problemstilling. For å lykkes i 

oppfølgingsarbeidet er det nødvendig med involvering fra flere parter. Dette har Nav tatt tak i 

når de har satt sammen ressurser som går på tvers av alle tjenesteområdene i kontoret for å 

bygge et «lag rundt ungdommen». Når ressurser slås sammen på denne måten kan det 

argumenteres for at handlingsrommet også blir større. Det har jeg forsøkt å illustrere med 

figurer som viser handlingsrommet før og etter sammensmeltingen av ressurser i en 

ungdomsavdeling: 
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Figur 1: Før samskapingsprosess 

Figur 2: Etter samskapingsprosess 

Figur 3: Sammensmeltet handlingsrom 
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Det figur 1 viser er rekkevidden på handlingsrommet til to avdelinger før 

samskapingsprosessen. Figur 2 viser at rekkevidden på det samlede handlingsrommet for de 

to avdelingene har blitt større som følge av at en har lykkes med samskapingsprosessen. Ser 

en på handlingsrommet til hver av avdelingene før samskapingsprosessen kan det 

argumenteres for at den enkelte avdeling har måttet «ofre» noe av handlingsrommet i 

samskapingsprosessen. Da tenker jeg spesifikt på den delen av handlingsrommet hvor 

avdelingene er «sammensmeltet». Dette er forsøkt illustrert med den røde pilen på figur 3 som 

viser det «sammensmeltede» handlingsrommet som avdelingene «deler» etter 

samskapingsprosessen. Hvis de to avdelingene etter sammenslåing drar i hver sin retning mot 

de målene de hadde forut for samskapingsprosessen, så vil det «sammensmeltede» 

handlingsrommet bli det handlingsrommet de ender opp med å miste som følge av en 

mislykket samskapingsprosess. Poenget med egne ungdomsavdelinger er imidlertid å 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 «vårt felles» 

handlingsrom. For en Nav-leder har samskaping da bidratt til at organisasjonen har fått et 

større handlingsrom til å løse utfordringsbildet for denne brukergruppen.  
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7.0 Konklusjon 
Ved hjelp av innsamlet data og forskningsspørsmål har jeg analysert følgende problemstilling. 

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

nasjonale styringssignaler? 

Det er alltid vanskelig å være absolutt når det skal konkluderes. Min problemstilling er intet 

unntak. Allikevel har empiri og drøfting av denne gitt noen pekepinner på hvilket 

handlingsrom Nav-ledere har innenfor rammene av nasjonale styringssignaler, og da mer 

spesifikt det årlige mål- og disponeringsbrevet. 

Mål- og disponeringsbrevet gir åpning for lokalt handlingsrom. Det er flere forklaringer på 

dette. Den ene er at prioriteringsområdene i brevet er gjenkjennelige sammenlignet med det 

utfordringsbildet som lokalkontorene har. Det gjør implementeringen av styringssignalene 

enklere enn hvis det motsatte var tilfelle. Selv om mål- og disponeringsbrevet i 

utgangspunktet må sies å være en type ovenfra-og-ned tilnærming fremstår det ut ifra Nav-

lederne sin tilbakemelding som at brevet mer er en toveis prosess hvor det både går ovenfra-

og-ned og nedenfra-og-opp, eller det som i teorien også omtales som fremadskuende 

kartlegging og baklengs kartlegging (Elmore som referert i Offerdal, 2014, s.230). En annen 

forklaring på at mål- og disponeringsbrevet åpner for lokalt handlingsrom er at 

oppgavebeskrivelsen i brevet er såpass generell i sin form at Nav-lederne opplever å ha 

handlingsrom til å oversette brevet til lokale forhold. Lav grad av detaljstyring i brevet gir 

større frihet til Nav-lederne når brevet skal oversettes til lokale forhold. Nav-lederne har da 

mange frihetsgrader til å tolke brevet etter eget skjønn (Røvik, 2007, s.257). 

Noe uventet gir det lave detaljstyringsnivået i brevet også utfordringer for handlingsrommet. 

Det viser seg nemlig at Nav-lederne etterlyser en tydeliggjøring på hvordan ressurser skal 

fordeles når lokalkontorene skal prioritere de brukergruppene som mål- og disponeringsbrevet 

fremhever. I utgangspunktet høres tydeligere føringer ut som selve motsatsen til økt 

handlingsrom. Det finnes allikevel en logikk her. Ledelse av et Nav-kontor er en kompleks 

oppgave. Det å fordele ut ressurser på de ulike fagfeltene er derfor ingen enkel affære. 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 å stå i en slik prioriteringsspagat er en krevende øvelse, og det kan være utfordrende å 

komme ut av spagaten på en god måte. Derfor er det forståelig at en type fordelingsnøkkel på 

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 å løfte blikket til å drive mer med ledelse enn med styring. Mer rom for 

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

Finnes det organisatoriske grep den sentrale ledelsen i Nav kan gjøre for at ledere på lokale 

Nav-kontor skal oppleve større handlingsrom?  

Dette er et naturlig spørsmål å stille med bakgrunn i det datamaterialet denne oppgaven har 

gitt meg. Egentlig blir dette et retorisk spørsmål, for med størst sannsynlighet vil det alltid 

være slik at man kan gjøre noen grep for sikre en leder større handlingsrom. Det vil ikke bare 

gjelde i Nav, men generelt innenfor ledelse. Men et konkret grep som kan gjøres i Nav for å 

øke handlingsrommet til lederne på lokalkontorene er å initiere flere samskapingsprosesser 

etter modell fra hvordan de har organisert ungdomsavdelingene. Empirien jeg sitter igjen med 

kan tyde på at en organisering hvor avdelinger settes sammen av ulik kompetanse fra både 

statlig og kommunalt ansatte gir en merverdi både for brukerne og Nav-kontorene. For Nav-

leder kan merverdien av samskaping tas ut i et større handlingsrom fordi en sammensmelting 

av ressurser med ulike erfaringer gir muligheter til å løse oppgaver på nye måter. Og nettopp 

der ligger det et større handlingsrom fordi du som leder har fått flere verktøy til å løse de 

oppgavene du er satt til å løse. Flere samskapingsprosesser kan også bidra til å bryte opp de 

gamle etatsstrukturene som har fulgt med som en «nisse på lasset» inn i Nav. Da får Nav-

kontorene «rene» Nav avdelinger i stedet for å være et Nav-kontor bestående av avdelinger 

som minner om Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten. Dette vil gi Nav-leder større 

handlingsrom fordi det vil være et tydelig signal på at her styres det mot et felles mål i stedet 

for at du har krefter som drar i ulike retninger. 

Vil Nav-ledere på lokalkontorene få større handlingsrom dersom ansvar for 

forvaltningsoppgavene overføres fra egne enheter til lokalkontorene? 

Dette er ikke noe Nav-lederne ønsker. Snarere tvert om. Med tanke på kompleksiteten i det å 

være Nav-leder er det kanskje ikke så overraskende at Nav-lederne ikke ønsker ytterligere 

kompleksitet. Sannsynligheten er nok større for at Nav-lederne hadde risikert å få mindre 

handlingsrom med en slik overføring fordi en som leder hadde fått enda et element å holde 

kontroll med. Det som imidlertid kan bidra til økt handlingsrom for ledere på lokalkontor er 

økt vektlegging av samhandling mellom lokalkontor og forvaltningsenhetene. Det trenger 

ikke nødvendigvis å være en samskapingsprosess slik som beskrevet med 

ungdomsavdelingene i Nav, men mer samstyring hadde vært et bra sted å begynne. Det kan ha 

i seg et potensial til økt handlingsrom ikke bare for Nav-ledere på lokalkontorene, men også 
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for Nav-ledere på forvaltningsenhetene. Begrunnelsen blir på mange måter den samme som 

ble brukt for flere samskapingsprosesser internt på 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 omdømme og økt goodwill i 

befolkningen vil ha helt andre arbeidsvilkår enn en Nav-leder i motsatt ende av skalaen. Det 

gjelder uavhengig av om en er Nav-leder på et lokalkontor eller en forvaltningsenhet. Som en 

understrekning av dette poenget vil jeg avrunde med å gjenta en treffende kommentar fra 

Kim:  

«Hvis de faktisk kunne satt seg ned de det gjaldt, så hadde en levert bedre tjenester, 

bedre produkt for alle parter og brukt mindre ressurser som en igjen kunne brukt på 

andre områder». (Kim) 

7.1 Oppsummering av oppgaven og forslag til videre forskning  

Nav lederne tilbakemelder at «mål- og disponeringsbrevet» er et tydelig styringssignal. Selv 

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

handlingsrom til å oversette brevet til lokale forhold.  

En overraskende tilbakemelding fra Nav-lederne er deres ønske om klarere føringer i mål- og 

disponeringsbrevet på hvordan kontorene skal fordele ressursene på de ulike brukergruppene 

som brevet sier de skal prioritere. I utgangspunktet kan dette tolkes som et ønske om 

innskrenket handlingsrom. Dette ønsket må imidlertid sees i sammenheng med 

kompleksiteten i oppgavebildet Nav-kontorene skal løse. I 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. Når disse elementene legges 

inn i ligningen kan tydeligere føringer faktisk bidra til å utvide handlingsrommet til Nav-

leder. Dette fordi Nav-leder vil få frigjort kapasitet når mindre tid går med til detaljstyring. 

Den frigjorte kapasiteten kan brukes til å utøve mer ledelse, og da styrkes samtidig 

handlingsrommet fordi du som leder får bedre vilkår for å nå de målene du jobber mot.  

Mer samskaping internt i Nav-kontorene, etter modell fra de allerede etablerte 

ungdomsavdelingene, kan også være med å øke handlingsrommet til Nav-leder. 

Forutsetningen er imidlertid at nye avdelinger, team eller lignende, som kommer til som 

resultat av en samskapingsprosess, må enes om et felles mål og dra i samme retning. Hvis 

ikke vil det i stedet kunne medføre at handlingsrommet blir redusert. 
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Mer samstyring på tvers av enheter i Nav har også potensial til å gi økt handlingsrom for Nav-

ledere. Forklaringen er at mer samstyring vil kunne bidra til at brukere som er i kontakt med 

Nav får bedre brukeropplevelser når de møter en samlet organisasjon og ikke ulike enheter 

med ulike mål. Dette kan øke goodwillen i befolkningen, og skape større tillit til Nav generelt, 

og der ligger det også et potensial for økt handlingsrom. En leder for en organisasjon som har 

innbyggernes tillit har bedre arbeidsvilkår for å nå organisasjonens mål enn organisasjoner 

som sliter med mistillit. 

Når det gjelder forslag til videre forskning er det verdt å merke seg at de gamle 

konstellasjonene Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten fortsatt beskrives som å henge igjen i 

veggene internt i Nav. Her er det flere problemstillinger det kunne vært spennende å utforske 

nærmere. Blant annet i hvor stor grad dette «arvegodset» påvirker handlingsrommet til en 

Nav-leder. Videre kunne det også vært interessant å se om det er noen Nav-kontor som har 

tatt tak i dette «arvegodset» og funnet en måte å bygge en ny Nav-kultur på som er løsrevet 

fra tankesettet til de gamle «tantene» Aetat, trygdekontor og sosialtjenesten. Det oppdraget 

overlater jeg imidlertid til andre å ta fatt på, og med det setter jeg punktum for min 

masteroppgave. 
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Vedlegg 
 

Vedlegg 1: Godkjenning NSD 
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv 

 

 

Vil du delta i forskningsprosjektet 

 «Hvordan påvirker sentrale styringssignaler i Nav, i form av det årlige mål- og 

disponeringsbrevet, ledelse ved lokale Nav kontor?»  

Dette er et spørsmål til deg om å delta i et forskningsprosjekt hvor formålet er å undersøke 

handlingsrommet for ledelse til ledere på lokale Nav kontor. I dette skrivet gir vi deg 

informasjon om målene for prosjektet og hva deltakelse vil innebære for deg. 

 

Formål 

I Nav er det mange styringssignaler som kommer fra sentralt hold. Det årlige mål- og 

disponeringsbrevet som sier hva som skal være årets prioriteringer er et eksempel på dette. I 

dette prosjektet ønsker jeg å undersøke hvordan ledere på lokale Nav kontor opplever dette 

styringssignalet. Begrenser det muligheten for å fokusere på lokale forhold, eller er det 

tilstrekkelig handlingsrom til å kunne gjøre lokale prioriteringer som ikke nødvendigvis er i 

tråd med mål- og disponeringsbrevet? 

 

Med dette som bakteppe skal jeg skrive en masteroppgave som foreløpig har følgende tittel: 

 

Hvordan påvirker sentrale styringssignaler i Nav, i form av det årlige mål- og 

disponeringsbrevet, ledelse ved lokale Nav kontor? 

 

I tilknytning til denne problemstillingen har jeg også to forskningsspørsmål som jeg skal 

analysere: 

 

1. Oppleves det å være samsvar mellom det årlige mål- og disponeringsbrevet og det 

lokale utfordringsbildet? Er det eventuelt noen organisatoriske grep som den sentrale 

ledelsen i Nav kan iverksette for at ledere på lokale Nav kontor skal oppleve større 

samsvar mellom disse to?  

 

2. Kan en overføring av ressurser og ansvar for forvaltningsoppgavene fra egne enheter 

til lokale Nav kontor bidra til økt myndiggjøring og større handlingsrom for ledere på 

lokale Nav kontor? Hvis ja, hvorfor og på hvilke måter? Hvis nei, hvorfor ikke? 
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Opplysningene som kommer inn i prosjektet er kun tenkt brukt til å analysere nevnte 

problemstilling og tilhørende forskningsspørsmål. 

 

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet? 

Høgskulen på Vestlandet (HVL) er ansvarlig for prosjektet. 

 

Hvorfor får du spørsmål om å delta?  

Grunnen til at du blir spurt om delta i dette prosjektet er at du har erfaring med å lede et lokalt 

Nav kontor. For å kunne svare på problemstillingen er det nødvendig med denne type 

frøstehåndskunnskap. For øvrig har jeg også vært i kontakt med fylkesdirektør i NAV 

Rogaland, Merethe Haftorsen, og fått 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 ønskelig å intervjue ledere både i sør og nord samt ledere av 

kontor av ulik størrelse.  

Hva innebærer det for deg å delta?  

Vi vil gå gjennom en intervjuguide som jeg har utformet. Intervjuguiden inneholder spørsmål 

om temaene handlingsrom og samskaping. Intervjuene er tenkt gjennomført med 

båndopptaker. Dette for å sikre at opplysningene kan gjengis så korrekt som mulig. I tillegg 

håper jeg det ivaretar en best mulig flyt i samtalen. 

 

Det er frivillig å delta 

Det er frivillig å delta i prosjektet. Hvis du velger å delta, kan du når som helst trekke 
samtykket tilbake uten å 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 å 
trekke deg.  

 

Ditt personvern – hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger  

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formålene 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 Høgskolen i Volda, Randi Bergem, men hun vil ikke få direkte tilgang til 

lydfilene fra intervjuet. De er det kun undertegnede, Arne Fagerland, som vil ha tilgang til. 

 

Hva skjer med personopplysningene dine når forskningsprosjektet avsluttes?  

Prosjektet vil etter planen avsluttes innen utgangen av juni 2023. Det kan imidlertid være at 

denne datoen blir forskjøvet med noen måneder dersom det er behov for noe ekstra tid for å 
sluttføre prosjektet. Etter prosjektets slutt så vil lydopptak som er gjort i forbindelse med 

intervju bli slettet.  
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Hva gir oss rett til å behandle personopplysninger om deg? 

Vi behandler opplysninger om deg basert på ditt samtykke. 

På oppdrag fra Høgskulen på Vestlandet har Personverntjenester vurdert at behandlingen av 

personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.  

Dine rettigheter 

Så lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til: 

• innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og å få utlevert en kopi av 

opplysningene 
• å få rettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende  

• å få slettet personopplysninger om deg  
• å sende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger 

 

Hvis du har spørsmål til studien, eller ønsker å vite mer om eller benytte deg av dine 
rettigheter, ta kontakt med: 

• Høgskulen på Vestlandet, masterstudent Arne Fagerland 228667@stud.hvl.no eller 

mobil: 92255613 

• NSD – Norsk senter for forskningsdata AS, personverntjenester@nsd.no eller telefon: 

55 58 21 17 

• Rettleiar, Randi Bergem, bergemr@hivolda.no mobil 48 15 72 71 

• Prosjektansvarlig HVL, Kjersti Halvorsen; kjersti.halvorsen@hvl.no eller telefon: 57 

67 62 09  

• Vårt personvernombud: HVL personvernombud: personvernombod@hvl.no Trine 

Anikken Larsen, telefon: 55587682 

• Hvis du har spørsmål knyttet til Personverntjenester sin vurdering av prosjektet, kan 

du ta kontakt med:  

o Personverntjenester på epost (personverntjenester@sikt.no) eller på telefon: 53 
21 15 00. 

 
 

Med vennlig hilsen 

 
 

 
Student 

Arne Fagerland  

  

mailto:228667@stud.hvl.no
mailto:personverntjenester@nsd.no
mailto:bergemr@hivolda.no
mailto:kjersti.halvorsen@hvl.no
mailto:personvernombod@hvl.no
mailto:personverntjenester@sikt.no
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Vedlegg 3: Samtykkeerklæring 

 
-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------  

Samtykkeerklæring  

 

Jeg har mottatt og forstått informasjon om prosjektet: Hvordan påvirker sentrale 

styringssignaler i Nav, i form av det årlige mål- og disponeringsbrevet, ledelse ved lokale Nav 

kontor?  

og har fått anledning til å stille spørsmål. Jeg samtykker til: 

 
 å delta i intervju 

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

 

 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 

(Signert av prosjektdeltaker, dato) 
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Vedlegg 4: Intervjuguide 
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Vedlegg 5: E-post utveksling med Nav Rogaland 
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Vedlegg 6: Mål- og disponeringsbrev 2021 
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Vedlegg 7: Mål- og disponeringsbrev 2022 
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Vedlegg 8: Stillingsannonse Nav-leder 
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