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Forord

| prosessen med a skrive denne erfaringsbaserte masteroppgaven har jeg veert drevet av a
utforske partnerskap som organisasjonsform. Fagfeltet karriereveiledning et relativt nytt
fagfelt i Norge. A etablere et helhetlig system for livslang karriereveiledning i Finnmark
krever tverrsektoriell samhandling. Prosessen med a skrive denne oppgaven har bidratt til
mange nye refleksjoner og gitt meg gkt kunnskap om kompleksiteten med ulike elementer

nar det kommer til samhandling.

Det har veert en stor glede for meg a fa muligheten til 3 kunne ta dette studiet i offentlig
administrasjon gjennom et desentralisert tilbud. Gjennom lyd/bilde og gjennom god
oppfelging av UiT. Forelesningene og maten studiet er lagt opp har gitt meg mersmak. Jeg
feler jeg har deltatt pa en kunnskapsreise der jeg har erfart at det a sgke kunnskap,

reflektere og fortolke er en uendelig prosess.

Jeg @nsker a takke
- min veileder Nils Aarsaether for konstruktiv veiledning, og inspirasjon i hele prosessen
- Informantene som med glede stilte opp til intervju
- UiT Norges Arktiske Universitet og studiesenteret i Vadsg som har gitt oss studenter
mulighet til 3 kunne ta hgyere utdanning av god kvalitet desentralisert og fra

hjemstedet.

Var 2018

Susanne Lupton



Sammendrag

Temaet for oppgaven er en evaluering av et trearig prosjekt/partnerskap som heter
«Karriere Finnmark» med sgkelys pa tverrsektoriell samhandling og samstyring gjennom
partnerskap bestdende av NAV Finnmark og Finnmark fylkeskommune. Problemstillingen;
«Hva fremmer og hemmer tverrsektoriell samhandling i prosjekt Karriere Finnmark? Har
blitt belyst gjennom to forskningssp@rsmal. «Hvilke formelle og uformelle faktorer hemmer
eller fremmer samhandlingen mellom de ulike sektorene?» og «pa hvilken madte kan

partnerskap som styringsform vzere til nytte for Karriere Finnmarks maloppndelse?»

Denne studien etterspgr ogsa interessentenes opplevelser og erfaringer med den
tverrsektorielle samhandlingen i prosjekt Karriere Finnmark. Interessentene er NAV og
Fylkeskommunen. Det har veert av interesse a finne ut; «hvordan opplever de
samarbeidende aktgrene a jobbe i partnerskap?» og hvilket meningsinnhold tillegger de

samhandlingens uttrykte intensjoner om samstyring gjennom partnerskap?

Datamaterialet er innhentet ved bruk av kvalitative semi-strukturerte intervjuer av
deltakerne i arbeidsgruppa i partnerskapet. Funnene er sammenholdt med relevante
forskningsrapporter og teori. Gjennom drgfting har jeg kommet fram til at gkt kunnskap om

hemmende og fremmende faktorer har betydning for god samhandling.

Formelle styringsverkt@y som en skriftlig avtale, rolleavklaring, gruppesammensetning og en
struktur for mgtevirksomhet virker fremmende for samhandling. Hvordan lederskap utgves
spiller ogsa en rolle. De uformelle faktorene er beskrevet i en modell om interorganisatorisk
kompleksitet som tar for seg distanser mellom organisasjoner. De mest utslagsgivende
distansene mellom NAV og fylkeskommunen i dette prosjektet har vaert den kognitive (ulike
kunnskapsdomener) og organisatoriske (ulike organisatoriske strukturer) distansen mellom

organisasjonene.



Kapittel 1 Introduksjon

1.1  Innledning og tema

Temaet for oppgaven er en evaluering av et trearig prosjekt som heter «Karriere Finnmark»
med sgkelys pa tverrsektoriell samhandling og samstyring gjennom partnerskap. Karriere
Finnmark er organisert som et partnerskap for karriereveiledning. Partene i samarbeidet er
NAV Finnmark og Finnmark fylkeskommune. Som prosjektleder og partnerskapskoordinator
har det veert min oppgave a etablere, lede og koordinere dette partnerskapet. Gjennom
samstyring og samhandling skal NAV og fylkeskommunen samarbeide om mater a tilby
innbyggerne i Finnmark karriereveiledning gjennom et helhetlig system, i et livslangt
perspektiv. Partnerskap for karriereveiledning finnes i alle fylker og er en nasjonal satsning.
Finnmark fylkeskommune har hovedansvar for oppdraget og far tildelt statlige midler til a
opprette partnerskap med relevante aktgrer. Tilskuddet har som mal a: gke tilgang, kvalitet
og effektivitet av karriereveiledningstjenestene basert pa gkt samhandling og samarbeid
pd tvers av sektorer og forvaltningsnivder. Hovedtiltaket i prosjektet er a etablere og drifte
fylkesvise karrieresentre! som skal tilby gratis karriereveiledning til voksne.

Karriereveiledning er ment a lgse samfunnsutfordringer pa tvers av sektorer.

1 Fylkeskommunene i Norge har i oppdrag & tilby gratis karriereveiledning ved & etablere minimum ett offentlig
karrieresenter i fylket. Dette gjgres gjennom tilskudd fra Kunnskapsdepartementet gjennom a etablere
partnerskap for karriereveiledning. (Kunnskapsdepartementet, Tilskudd til karriereveiledning, kap. 258 post 60)
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Partnerskaps-
nov koordinator/prosjektleder

Nav Finnmark

Figur 1 Organisering av Karriere Finnmark- et partnerskap for karriereveiledning

Problemstillingen er: «Hva fremmer og hemmer tverrsektoriell samhandling i prosjekt

Karriere Finnmark?

Forskningssp@grsmalene som skal belyse problemstillingen er:
1. Hvilke formelle og uformelle faktorer hemmer eller fremmer samhandlingen

mellom de ulike sektorene?

2. Pa hvilken mate kan partnerskap som styringsform veere til nytte for Karriere

Finnmarks mdloppndelse?

| tillegg er det av interesse a fa informasjon om:

3. Hvordan opplever de samarbeidende aktgrene G jobbe i partnerskap?

4. Hvilket meningsinnhold tillegger aktgrene samhandlingens uttrykte intensjoner om

samstyring gjennom partnerskap?



1.2 Bakgrunn

1.2.1 Hvaer karriereveiledning?

Det finnes ulike definisjoner pa karriereveiledning. OECDs definisjon viser til et bredt og et
smalt perspektiv pad karriereveiledning. Det brede perspektivet omhandler alle typer
karriereveiledningsaktiviteter. Det smale omhandler selve veiledningssamtalen mellom
karriereveileder og den som sgker veiledning. Kompetanse Norge? har oversatt OECDs

definisjon pa fglgende mate:

«Karriereveiledning viser til tjenester og aktiviteter som skal hjelpe personer, uavhengig av
alder og tidspunkt i livet, til G ta valg ndr det gjelder utdanning, opplsering og arbeid, og til

hdndtere egen karriere.

Tjenestene kan finnes i skoler, pa universiteter og h@dgskoler, i opplaeringsinstitusjoner og i

arbeidsmarkedstjenester, pa arbeidsplassen, i frivillig eller i privat sektor.

Aktivitetene kan foregad pa individuell basis eller i grupper, og i samme rom eller over avstand
(inkludert telefon og nettbaserte tjenester). Disse kan inkludere informasjon (i trykket form,
pd nett eller annet), tester, veiledningssamtaler, karriereutviklingskurs og -programmer (for é
hjelpe personer til G utvikle selvbevissthet, bevissthet om muligheter og
karrierehdandteringsferdigheter), smakebitkurs (for 6 sammenligne alternativer fgr valg),

jobbsgkerkurs og hjelp i overgangsfase.» (Kompetanse Norge).

Karriereveiledningstjenestene i Norge har lenge vaert omdiskutert. | 2002 hadde OECD en
kartlegging av karriereveiledningstjenestene i Norge. Vi fikk kritikk for at systemet var
fragmentert og lite koordinert (OECD 2002). | 2014 kom en ny OECD rapport der en av
hovedanbefalingene er a utvikle «et helhetlig system for livslang karriereveiledning» (OECD
2014 5.16). Partnerskap for karriereveiledning ble innfgrt som en oppfglging av OECD
rapporten og St. meld. 30 (2003-2004) kultur for laering der det star at partnerskap for
karriereveiledning skal ivareta behovet for en koordinert veiledningstjeneste for voksne. |

dag er tilskuddet fastsatt av kunnskapsdepartementet med tilhgrende kriterier og

2 Kompetanse Norge er en etat underlagt Kunnskapsdepartementet, som ogsa far oppdrag fra Justis- og
beredskapsdepartementet. De samarbeider med partene i arbeidslivet, departementene, regionale og
kommunale aktgrer, frivilligheten og alle opplaerings/utdanningsinstitusjoner. www.kompetansenorge.no



retningslinjer. | de senere ar har flere offentlige dokumenter og studier papekt behovet for a
styrke tverrsektoriell samhandling spesielt mellom arbeids og velferdssektoren (NAV) og
utdanningssektoren (fylkeskommunen) Dette gjenspeiles i St.meld.nr. 16 (2006-2007) «... og
ingen sto igjen». | 2007 inngikk Arbeids- og inkluderingsdepartementet (AID) og KS,
Kommunesektorens organisasjon, en sentral samarbeidsavtale for gkt samhandling.
Formalet med avtalen var «a fa flere i arbeid eller utdanning gjennom effektiv samordning av
partenes samlede virkemidler» (Buland, Bungum, Tgnseth & Mathiesen, 2010). 1 2016 kom
to stortingsmeldinger, en NOU og en nasjonal kompetansepolitisk strategi som alle gav
fgringer om gkt samarbeid mellom ulike strategiparter 3 A implementere et helhetlig system

for karriereveiledning er omtalt i alle meldingene. *

Hvorfor trenger vi karriereveiledning i et livslangt lgp?

Elever i ungdoms- og videregaende skole, ungdom opp til 21 ar (som ikke er i utdanning eller
arbeid) og voksne med rett til grunnskole- og videregaende opplaring har rett til
veiledning/radgivning. Skoleeier (kommune og fylkeskommune) har ansvar for at det gis
veiledning. | tillegg har fylkeskommunen ansvar for a veilede de som har ungdoms- og
voksenrett (dvs. ikke fullfgrt videregaende skole). Ogsa andre aktgrer gir
karriereveiledning/radgivning: NAV ovenfor sine brukere, Hgyskoler/universitet ovenfor sine
studenter og fagforeninger kan ha tilbud til sine medlemmer. Karriereveiledning tilbys av
mange ulike aktgrer bade offentlige og private. Etablering av fylkesvise karrieresentre har
veert et sentralt tiltak for a styrke karriereveiledningen ovenfor voksne som har fullfgrt
videregaende skole (det vil si ikke har rett til radgivning/veiledning). Regjeringen nedsatte i
2015 et ekspertutvalg om karriereveiledning. Denne anbefalte at karriereveiledning for
voksne burde bli en lovpalagt oppgave (NOU 2016:7). Det skal avklares innen 2020 om
karriereveiledning vil bli en lovpalagt oppgave for de nye regionene. Til na har de norske

karrieresenteret vaert avhengig av regional finansiering utenom partnerskapstilskuddet.

3 Nasjonal kompetansepolitisk strategi der strategipartene signerte under avtalen. Bestar av statsministeren,
arbeidstakerorganisasjonene, arbeidsgiverorganisasjonene, Sametinget og departementene KD, ASD, JD, KD og
NFD.

4 St.meld. 30 (2015-2016) Fra mottak til arbeidsliv-en effektiv integreringspolitikk, St.meld. 16 (2015-2016) Fra
utenforskap til ny sjanse- Samordnet innsats for voksnes laering, NOU 2016:7, Nasjonal kompetansepolitisk
strategi, 2017.



Hvor foregar karriereveiledning?

Utdanning Integrering Arbeidsliv

Grunnskoler Introduksjons- Moan Organisasjoner
program arbeidsplazser
Videragaends og fagforeninger Private
skoler Jobbsjansen
Nav Forsvaret
Fagskaler Morskopplasring
Attferings- Fengsher
Universiteter og Asyimottak bedriftar
hegskaler
Voksenopplearing

De fylkesvise karrieresentrene

Figur 2: Karriereveiledning foregdr bade pa individ og systemniva. Karrieresenteret skal vaere en brobygger (Kompetanse

Norge)

Karriere Finnmark er «et partnerskap mellom NAV Finnmark og Finnmark fylkeskommune».
Partnerskapet ble formelt vedtatt etter flere samarbeidsmgter med NAV Finnmark
fylkesledd og etter flere samarbeidsmegter ble partene enige om bade finansiering og
styringsform. Saken ble vedtatt politisk og gjennom fylkestinget. Et trearing prosjekt ble
opprettet for etablering av et helhetlig system for livslang karriereveiledning. Partene skrev
under en forpliktende avtale som igjen fgrte til at de kunne motta det statlige
partnerskapstilskuddet. Partene finansierer 1.3 millioner kroner hver til driften. Dette betyr i
praksis at begge eier karrieresenteret selv om koordineringsansvaret ligger hos
fylkeskommunene. Styret i prosjektet bestar av NAV direktgr og fylkeskommunens
oppleeringssjef. De har godkjent og underskrevet partnerskapsavtalen, men delegert
myndighet til en fra mellomlederniva i hver organisasjon. Prosjektleder har fatt ansvaret fra
oppdragsgiver til 8 koordinere og lede prosjektet, legge fram resultater for partnerskapet, til

NAV Finnmark, og fylkeskommunens politikere i fylkesutvalget og fylkestinget.
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Kommunene i fylket er ikke en del av det formelle partnerskapet. Det er allikevel gnskelig
med samarbeid med kommuner om integrering, karrierelaering i grunnskolen og
karriereveiledning for samiske sprakomrader. For a ha et likeverdig tilbud i alle kommuner sa
ble det valgt at partnerskapet skulle vaere fylkesovergripende da tjenesten ikke skulle bli
pavirket og forpliktet til a tiloy ulik grad av service til en kommune som betalte, og en annen

kommune som ikke kunne bidra gkonomisk.

Som prosjektleder for «Karriere Finnmark» og partnerskapskoordinator for
karriereveiledning i fylket har jeg et behov for oppdatert kunnskap om hemmende og
fremmende faktorer av betydning for @ implementere et helhetlig system. Fylkets fgrste
offentlige karrieresenter ble apnet i 2016, og ble organisert med en koordinator i
fylkeskommunen som leder en avdeling i Alta og en i Vadsg. Etter prosjektfasen (fra ar 2016
ut 2018), er malet 8 komme i permanent drift giennom et forpliktende og gkonomisk
partnerskap mellom minimum NAV og fylkeskommunen. Den skriftlig signerte avtalen
mellom partene er underskrevet av toppledelsen i NAV Finnmark og Finnmark
fylkeskommune og v/opplaeringsavdelingen og gjelder prosjektperioden 2016-2018.

(Vedlegg 1: Partnerskapsavtale)

Karriere Finnmarks malsettinger er fglgende:
Gjennom partnerskap for karriereveiledning skal:

1. Karriere Finnmark bidra til 8 styrke tverrsektorielt samarbeid med relevante aktgrer
for a bygge opp et helhetlig system for karriereveiledning og karrierelaering i et
livslangt perspektiv.

2. Det etableres minimum ett offentlig fylkesvis karrieresenter som skal tilby gratis
individuell karriereveiledning til voksne over 19 ar

3. Karrieresenteret skal vaere et ressurssenter for skole og NAV, og bista offentlige og
private bedrifter som har behov for bistand nar det kommer til omstilling og

karriereveiledning.
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1.2.2 Tidligere forskning pa samhandling og partnerskap

Behovet for tverrsektoriell samhandling er beskrevet av flere. Et sgk i Bibsys gir over 800
treff. Nar jeg sgker spesifikt pa samhandling mellom NAV og fylkeskommunen gir det over
500 treff. Kan man utvikle konsepter/oppskrifter for tverrsektoriell samhandling som bidrar
til et mer helhetlig system? Det finnes flere forskingsrapporter som omhandler temaet

samhandling og partnerskap.

Noen relevante funn

| to rapporter som er utarbeidet for Arbeids- og sosialdepartementet og
Kunnskapsdepartementet viser de til sentrale funn som er i samsvar med funn fra tidligere
evalueringer. | rapport 2015/04 — «Samarbeid mellom NAV og fylkeskommuner om
videregdende opplering for voksne star det fglgende: «samarbeid pa tvers mellom ulike
instanser er utfordrende og krevende. Utfordringene skyldes ikke minst ulik styringsstruktur,
organisering, regelverk, rutiner og kultur» (Proba samfunnsanalyse, rapport 2015/4, s. 3). |
Proba rapport 2014/9 «-En evaluering av de fylkesvise karrieresentrene med sgkelys pd
samhandlingen med NAV» viser funnene at det er store variasjoner mellom fylkene
organisering, finansiering og karriersentrenes oppgaver. Dette bidrar ogsa til store
variasjoner i hvordan samhandlingen mellom sentrene og NAV foregar. Selv om sentrale
myndigheter gir fgringer pa hvordan etatene skal samarbeide sa er det ogsa stor variasjon pa
hvordan dette fungerer i praksis. Rapporten papeker ogsa at geografisk avstand, formaliserte
planer, finansiering og ulike organisatoriske rammer for de ulike etatene pavirker
samhandlingen (Proba samfunnsanalyse, rapport 2014/9, s. 5-6). Rapporten peker pa
faktorer som har bidratt til fruktbar samhandling. Disse er avklaring av roller, ansvar,
oppgaver og bidrag fra NAV nar det kommer til gkonomiske ressurser, og ressurser i form at

a sette av tid (Proba samfunnsanalyse, rapport 2014/9, s. 5).

| en rapport fra @stlandsforskning av Nyhus, Solbu, Stokke og Higdem, 2011, med tittel
«Partnerskap- eller Igse forbindelser?» er det gjort vurderinger av fylkesvise partnerskap for
karriereveiledning. | de norske fylkene har det veaert et til flere aktgrer som kommuner,

skoler, partene i arbeidslivet, UH sektoren med flere. Bakgrunnen for studien var a
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undersgke samordning og koordinering av fagfeltet karriereveiledning gjennom partnerskap.
Karrieresentrene var hovedtiltakene i de fleste partnerskapene for karriereveiledning.
Forskningen viser at informantene mener at arbeid i og med partnerskap for
karriereveiledning er viktig og ngdvendig da det har fgrt til utarbeiding av en rekke tjenester
for 4 bista voksne som ikke tidligere har hatt et veiledningstilbud. Ogsa denne rapporten sier
at det er noe problematisk a svare pa hvorvidt partnerskap har en positiv effekt for
malsetting og utbytte av karriereveiledningen. Funnene i rapporten viser til utfordringer i
samhandlingen. Det er store variasjoner mellom fylkene med hensyn til samhandling,
deltakelse og prioriteringer innenfor partnerskapene. Partenes forforstaelse, rammer,
intensjoner og ressurser de legger i samhandlingen og hvordan disse prosessene ledes har
betydning for hvordan partene samarbeider. Rapporten sier at samarbeid pa tvers av etater
er viktig, og at nettverkssamarbeid er viktig, men spgrsmal om hvordan den generelle
opplevelsen av nettverkssamarbeid gjennom partnerskap faktisk slar ut i forhold til
malsettingen om gkt tilgang og kvalitet av karriereveiledningstjenestene har mange av
informantene vanskeligheter med a svare pa. Et flertall har lite eller ingen formening om
dette. Rapporten konkluderer med at mange ulike avtaler og samarbeidsformer har relevans
for fagfeltet, men at dette ikke ngdvendigvis er eksplisitt koblet til partnerskap for
karriereveiledning (Nyhus m.fl. 2011, s.123).

En ekstern evaluering i 2017 er utfgrt av Kreativ Industri med tittel: «-Evaluering av farste ar
av prosjektet Karriere Finnmark pd oppdrag av Finnmark fylkeskommune v/
opplaeringsavdeling.» Evalueringen beskriver kort forhistorien, organisering, finansiering og
konkrete tiltak. | evalueringsarbeidet er det brukt flere kilder og metoder. Nasjonale og
regionale styringsdokumenter innen karriereveiledning og stortingsmeldinger er brukt som
grunnlagsdokumenter. Undersgkelsen ble gjennomfgrt med fem intervjuer av
ngkkelpersoner i prosjektet, samt registerdata fra nasjonale offentlige brukerundersgkelser.
Funnene fra denne evalueringen viser at i prosjekt Karriere Finnmark har det veert delegert
beslutningsmyndighet til npkkelpersoner i partnerskapet. Det er blitt etablert et helhetlig
system for livslang karriereveiledning. Strukturert mgtevirksomhet og utveksling av faglige
problemstillinger diskuteres i gruppa og at prosjektleder har koordinert og ledet

samhandlingen pa en mate som viser til maloppnaelse for Karriere Finnmark.
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Karrieresenteret oppnar positive tilbakemeldinger fra sine brukerundersgkelser>.
Informantene i undersgkelsen framhever betydningen av at sektorer jobber pa tvers. De
opplever ogsa at det er behov for god tilgang til informasjon, og apenhet. Dette begrunnes
med behovet for forankring i egen organisasjon. Her er et sitat fra en informant fra

undersgkelsen:

«NAV pdapeker ogsa at det er et behov for et bredere og tettere samarbeidet med
fylkeskommunen, ogsd innen naeringsutvikling: «Vi har sd mye kunnskap sammen som ma
«parres» hvis vi skal fa til dette». Karriere Finnmark har fgrt til at det er lettere @ ta kontakt i
det daglige arbeidet med fylkeskommunen» (Evaluering av Karriere Finnmark, Kreativ

Industri 2017, s.14).

1.3  Evalueringsstudie

Denne studien etterspgr interessentenes opplevelser og erfaringer med det tverrsektorielle
samarbeidet/samhandlingen i prosjekt Karriere Finnmark. Interessentene er NAV og
Fylkeskommunen. Studien er en kvalitativ evalueringsstudie fordi det systematisk
etterspgrres hva interessentene mener om hemmende og fremmende faktorer for
tverrsektorielt samarbeid og samhandling. Datamaterialet er innhentet ved bruk av
kvalitative semi-strukturerte intervjuer av deltakerne i arbeidsgruppa i partnerskapet (NAV
og fylkeskommunen). | tillegg har jeg analysert relevante dokumenter som tar for seg
utredninger og beretninger som spesifikt omhandler partnerskap og samhandling mellom

NAV, fylkeskommuner og kommuner.

5 Gjennomfgring av brukerundersgkelsen er ett av kriteriene partnerskapene ma oppfylle for 8 fa
tildelt midler fra Kunnskapsdepartementet/Kompetanse Norge. Kompetanse Norge har ansvar for
undersgkelsen og gjennomfgrer den i samarbeid med karrieresentrene.
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1.4 Oppgavens disposisjon

| kapittel 2 redegjor jeg for ulike begrep i oppgaven. Begrepene som avklares er:

Hva er et helhetlig system? Hva menes med samstyring? Hva er partnerskap? Deretter
presenteres teorier for samhandling som sgker a belyse problemstillingen. | kapittel 3 gjgres
det rede for oppgavens metode i forhold til giennomfgring, analyse, etiske betraktninger og
studiens troverdighet. | kapittel 4 presenteres funnene, og i kapittel 5 drgftes funnene opp
mot teorier og relevant forskning. Avslutningsvis presenteres en oppsummering av
oppgavens sentrale funn og refleksjon over oppgavens begrensinger og implikasjoner for

videre forskning og praksis.

Kapittel 2 Teori

2.0  Innledning

| denne oppgaven vil jeg innledningsvis komme inn pa noen teoretiske perspektiver pa
samstyring. Deretter vil jeg presentere teorier for hva som hemmer og fremmer
tverrsektoriell samhandling og samarbeid. Hovedteorien som blir brukt omhandler teorien
om interorganisatorisk kompleksitet som tar for seg ulike dimensjoner ved samarbeid
mellom organisasjoner. Denne teoriens utgangspunkt er at det kan oppsta
samarbeidsutfordringer nar selvstendige organisasjoner sammen skal Igse felles
samfunnsoppgaver/tjenester. Meningen med teori er a teste ut bestemte predikasjoner og
hypoteser om hva som fremmer og hemmer samhandling sett i lys av problemstillingen. Jeg
har for eksempel valgt a skille mellom formelle og uformelle faktorer. Forventningene jeg
har til teoriene er om de forutser mgnstre i datamaterialet og at nye oppdagelser underveis

kan diskuteres ut fra teorien.
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2.1  Begrepsavklaring

F@r jeg presenterer teoriene gnsker jeg 8 kommen med noen begrepsavklaringer.
Et helhetlig system for livslang karriereveiledning kan forstas pa ulike mater. Et ekspertutvalg
som ble oppnevnt av regjeringen i 2015 gav sin innstilling for hva et helhetlig system burde

innebzere i fire punkter (NOU 2016:7).

Helhetlig system for livslang karriereveiledning

Sentrale myndigheter har som mal a bedre systemet for karriereveiledning slik at veiledning
skal veere tilgjengelig for alle. Norge er i omstilling og det er ngdvendig for alle aldersgrupper
a kunne omstille seg i forhold til endrede krav i arbeidslivet. Elever pa ungdomstrinnet og i
den videregaende opplaring har lovfestet rett til karriereveiledning. | tillegg har
fylkeskommunen et ansvar a veilede de som av en eller annen grunn ikke har fullfgrt
videregdende skole sa lenge de har ungdomsrett eller voksenrett. Brukere som henvender
seg til NAV har ogsa rett til & fa vurdert sitt bistandsbehov. Hgyskoler og universiteter og en
rekke private aktgrer har ogsa varierende tilbud for sine medlemmer. Etablering av
karrieresentre i Norge var ment som et sentralt tiltak for a tilby gratis karriereveiledning for
voksne som har fullfgrt skolegang, og som dermed ikke har rett til veiledning, men som
allikevel kan ha behov for veiledning til for 8 komme ut i arbeid eller gke sin kompetanse

(Proba samfunnsanalyse, 2014).

For det fgrste sa handler det om tilgang til karriereveiledning.

«Et helhetlig system for livslang karriereveiledning bli i denne sammenheng tolket
som et system der huller i tilbudsstrukturen er tette slik at alle deler av befolkningen

har tilgang til profesjonell karriereveiledning» (NOU 2016:7, s. 27).

For det andre sa krever dette helhetlige systemet at det er klargjort et helhetlig innhold i
karriereveiledningstjenestene. ELGPN (European Lifelong Guidance Policy Network) har pa
oppdrag fra Europakommisjonen laget retningslinjer for medlemslandene. De papeker at et

helhetlig system krever at myndigheter ikke ser pa enten/eller tilnaerminger men veksler
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mellom ulike former for karrierelaeringsaktiviteter som gjensidig skal styrke hverandre i et
helhetlig system (NOU 2016:7, s. 27). For det tredje sa ma alle delene i systemet bygge pa
hverandre og ses i sammenheng med landets kompetansepolitiske strategier. Gode
ordninger for koordinering skal forebygge dobbeltarbeid gjennom samarbeid pa tvers. Her
dreier det seg om samstyring. OECD kaller dette for: «a comprehensive system with a whole
government approach» (NOU 2016:7, s. 28). Det fjerde elementet for a sikre et helhetlig
system er kvalitet og profesjonalitet pa tjenesten. De ulike sektorene ma ha en felles

forstaelse av hensikten med karriereveiledningen. (NOU 2016:7)

2.1.2 Hva menes med samstyring?

Ordet «governance» er oversatt til det norske ordet «samstyring» (Rgiseland og Vabo, 2016,
s.18). Endringer i samfunnsstyringen har gatt fra ulike styringsregimer, fra sterkt og enhetlig
byrakrati via New Public Management og til samstyring som «det nye» regimet. Dette nye
regimet overtar ikke for de to andre, men er et supplement. Bakgrunnen for framveksten av
samstyring kom pa bakgrunn av at offentlig sektor er stilt ovenfor komplekse oppgaver som i
utgangspunktet kan bidra til et fragmentert tjenestetilbud. En mer enhetlig byrakrati med
vekt pa hierarki, rutiner og arbeidsdeling ble ikke sett pa som tilstrekkelig for a fange opp
utfordringene i en fragmentert offentlig sektor. New Public management med vekt pa
markedslgsninger fra privat sektor viste seg heller ikke a veaere tilstrekkelig. Dette har fgrt til
framveksten av flere nyere perspektiver (Jfr. Christensen m.fl. 2015). | de senere ar er den
tradisjonelle hierarkiske og byrakratiske organisasjonsformen blitt supplert med ulike former
for nettverksstrukturer og partnerskap for mer fleksible mater a lgse et samfunnsoppdrag pa
(Jfr. Christensen m.fl. 2015). Disse nye styringsregimene blir omtalt som «New Public
Governance» eller «ksamstyring» Dette nye regimet er ikke ment a erstatte de andre
perspektivene, men blir sett pa som et supplement til tradisjonell byrakrati og New Public
Management (Jfr. Vabo og Rgiseland, 2016. s. 20). Samstyring er definert som: «den ikke-
hierarkiske prosessen hvorved offentlige og/eller private aktgrer og ressurser koordineres og
gis felles retning og mening» (Jfr. Rgiseland og Vabo 2016, s. 21). Samstyringen innebaerer at
de ulike aktgrene skal samhandle selv om de har ulike strukturer og ulike over- og

underordnede styringsnivaer. Det er tre betraktninger som inngar i definisjonen. Det fgrste
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aspektet i definisjonen er at partene er gjensidig avhengige av hverandre. Gjennom
samhandling vil de vaere bedre rustet til 3 oppna Igsninger pa et felles problem eller
oppdrag. Dette kan vaere at partene bringer inn ulike ressurser i form av finansiering,
kunnskap og ekspertise. Det andre aspektet gjelder beslutningstaking. Asymmetri mellom
partene kan oppsta hvis det ikke oppstar en felles arena for diskurs. Styring gjennom lover
og regler kan veaere fanyttes hvis ikke den som koordinerer samstyringsprosessen,
eksempelvis en prosjektleder, koordinator har lederegenskaper som fremmer samhandling
slik at beslutninger er godt forankret blant deltakerne. Det tredje aspektet er at
samstyringsprosessen ma vaere malrettet og ngye planlagt i forhold til hvilke virkemidler og

strategier som skal tas i bruk for giennomfgring av oppgavene (Jfr. Rgiseland og Vabo 2016).

2.1.3 Hva menes med partnerskap?

Partnerskap er et begrep som brukes pa ulike mater. Partnerskap kom for fullt inn som en
arbeidsform i offentlig sektor pa 1990-tallet, og var en arbeidsform som det ble knyttet store
forventninger til. Partnerskap dreier seg f@rst og fremst om «a bygge koalisjoner som har de
ressurser som trengs for G Igse kollektive problemer» (Jfr. Andersen og Rgiseland 2008, s.

14). Partnerskap er ogsa kjent gjennom begrepene «Joint Venture» eller «capital venture» og
hensikten med slike partnerskap er at organisasjonene skal klare a gjennomfg@re oppgaver
som vanskelige lar seg gj@re hver for seg (Jfr. Jacobsen og Thorsvik, 2015, 5.226). Partnerskap
som styringsform star i kontrast til tradisjonell hierarkisk styring og byr pa bade muligheter
og utfordringer. Det er et mal pa at partnerskap skal bidra til bedre samordning av
tjenestene (Jfr. Rgiseland og Vabo, 2016). Et partnerskap fordrer til varige
samarbeidsrelasjoner. Partene blir enige om hvordan og hva de bringer inn i partnerskapet i
form av tid, ressurser og kapital. Partnerskapet er formalisert gjennom en bindende avtale
der formal og forpliktelser er definert. Det dreier seg om formalisert samstyring (jfr.

Andersen og Rgiseland, 2008).
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2.1.4 Ledelse i partnerskap

Samarbeid og samhandling ligger til grunn for samstyring. Dette skjer ikke av seg selv og
faglitteraturen bekrefter at samhandling forutsetter ledelse (Vabo og Rgiseland 2016). Ved
en gjennomgang av faglitteraturen innen offentlig administrasjon og ledelse ser man en
utvikling i faglige perspektiver. Pendelen svinger fra administrasjon til management og fra
styring til ledelse. Mange ulike begreper og begreper brukt om hverandre. Videre ser man
ogsa at ulike forskere bruker begrepene pa forskjellig vis. Et mye brukt begrep er New Public
management som omfatter styringsprinsipper og ledelse der forskjellene mellom privat og
offentlig sektor mer eller mindre er visket ut. «Public administration» er et begrep som er
knyttet til offentlige styringsprosesser. | denne oppgaven skal jeg ikke ga inn pa a forsgke a
definere de ulike begrepene men forsgker a klargjgre skillet mellom styring og ledelse ved a
vise til at styring i denne sammenheng kan dreie seg om a ha et system og rammebetingelser
for a gjennomfgre tiltak. Ledelse gar mer ut pa atferd i et system ogsa pavirkes av
personorienterte aktiviteter der relasjoner, tillit og kommunikasjon star sentralt. (Jfr.
Byrkjeflot 2008, Vabo og Rgiseland 2016). Et partnerskap er basert pa likeverdige parter men
noen ma ta ansvar for at det nettverket vedlikeholdes. Dette betyr at noen ma ta en ledende
rolle. Noen ma koordinere samarbeidet og fa de samarbeidende partene til 8 mgtes, avklare
felles mal og felles retning for hvordan tjenestene som skal iverksettes og utfgres.
Partnerskap handler om gjensidig avhengighet. For at man skal se hensikten med et
partnerskap innebeerer det a fa legitimitet fra egen organisasjon. Begge partner ma vaere
villig til & gi noe for a fa noe tilbake. «Gjennom a bringe disse ressursene sammen vil de ulike
aktgrene oppnd mer i fellesskap enn de ville klart G oppna hver for seg» (Jfr. Rgiseland og
Vabo 2016, s. 22). Samstyringen vil bare finne sted om de involverte partene kommer fram
til en felles diskurs som gir gjenklang ogsa nedover i begge organisasjoner. Styring gjennom
formelle avtaler og formelle strukturer vil veere viktig, men ogsa uformelle og mykere og
indirekte kanaler ma benyttes. Lederstil og lederatferd vil komme til & pavirke denne

prosessen (Jfr. Rgiseland og Vabo, 2016).

| denne oppgaven blir begrepene samstyring, samhandling og samarbeid brukt for 3
karakterisere partnerskap. Karriere Finnmark skal lgse sitt samfunnsoppdrag og at det skal

gjgres gjennom et partnerskap som bestar av to ulike sektorer. Begrepene har et litt ulikt
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innhold. «Samarbeid» og «samhandling» er mer uformelt enn «samstyring», men begrepene
utfyller hverandre da malet med partnerskap er koordinering av ressurser for a oppna felles
mal giennom malrettet og forpliktende samhandling der resultatet skal veere a innfgre et

helhetlig system for karriereveiledning.

2.2 Teorier om hva som hemmer og fremmer tverrsektoriell samhandling og

samarbeid

Faktorer som hemmer og fremmer samhandling/samarbeid dreier seg om bade formelle og
uformelle forhold. De formelle faktorene er forankring gjennom en formelle avtale, fastlagte
samarbeidsmegter, avklart deltakelse og rolleavklaringer for medlemmene i partnerskapet.
De uformelle faktorene er skissert som ulike distanser som pavirker samhandling og
ulikheter med hensyn til deltakernes kunnskap, malforstaelse, kultur og maktforskjeller som

kan pavirke samhandlingen.

2.2.1 Fremmende faktorer

Formelle faktorer:

Politikkutforming kommer til uttrykk i form av nasjonale fgringer som stortingsmeldinger,
nasjonale strategier, lovverk og tilskudd. Disse er formelle faktorer som skal iverksettes pa
ulike formelle styringsnivaer. Partnerskap er en mate der offentlige aktgrer gis felles retning
og mening for samhandling for a Igse felles samfunnsoppdrag (Vabo og Rgiseland, 2016).
Partnerskap som styring -og samhandlingsform opprettes gjennom en bindende og formell
avtale som setter rammer for samarbeidet og er knyttet til et bestemt formal (Vabo og
Reyseland 2016). Ledelse av samarbeidet er en forutsetning for a lykkes med samarbeidet.
Selv om samarbeidet er formalisert og bestar av to likeverdige parter, sa er det et behov for
at noen har ansvar for a lede samarbeidet. Organisering av samarbeidet, tilrettelegging av

megtevirksomhet, agenda og prosessdesign vil veere mater en leder strukturerer
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partssamarbeidet pa. | nettverk og der partene ikke omgas daglig sa er formelle treffpunkter
viktige. Bade fysiske og nettbaserte mgter gir muligheter for dette og krever at
kommunikasjonen mellom partene er strukturert og forutsigbart (Jfr. Vabo og Rgiseland

2016).

En kombinasjon av bade uformelle og formelle faktorer

Mens teorien om partnerskap og nettverk legger vekt pa likeverdighet mellom partene, viser
forskningen at det noen deltakere tar en mer aktiv rolle enn andre. Samarbeidsrelasjoner og
personlige egenskaper og deltakernes ressurser vil ha betydning for samarbeidet. Disse kan
vaere av uformell karakter. Deltakernes ressurser kan komme i form av politisk nettverk,
teknisk kunnskap og deres kapasitet til 3 ivareta lederoppgaver og realisere bade de politiske
og tekniske oppgavene (Jfr. Vabo og Rgiseland 2016). Lederoppgaver i et partnerskap er av
formell karakter. | et ideelt partnerskap har partene tillit til hverandre. Dette innebaerer at i
tillegg til avtaler og vedtak, sa ma det finnes «myke styringsmidler» (Jfr. Vabo og Rgiseland,
s. 23). Apenhet og tillit betyr at partene ikke handler opportunistisk for a tjene sine egne
eller sin egen organisasjons interesser, og dette vil vaere gunstig for a oppna et kollektivt
resultat. Apenhet i denne forstand betyr at partene ikke har noen begrensinger knyttet til
innsyn i dokumenter, vedtak, beslutningsprosedyre og mgtereferater. Et dpent partnerskap
vil vaere transparent og gi innsyn og innspill for ideer, tilbakemeldinger og konstruktiv kritikk

(Jfr. Andersen 2007, i Nyhus m.fl. 2011 s. 50).

Ledelse- en fremmende eller hemmende faktor?

Ledelse i et partnerskap stiller seg annerledes enn ledelse i en vanlig organisasjon. At det er
representanter fra flere organisasjoner som samhandler gjgr at tillitsbygging blir enda
viktigere enn i en ordinzer organisasjon. | en organisasjon er det flere ledere, alle med sitt
eget revir, mal og agendaer som de enten gnsker eller ma forfglge. Arganoff 2006, i Vabo og
Raiseland 2016, har gjort en studie om nettverkssamarbeid og sier dette: «/ de fleste tilfeller
er selve samarbeidet, i form av interaksjon med andre aktgrer, kun en biaktivitet
sammenliknet med det som skjer innenfor organisasjonen» (Jfr. Vabo og Rgiseland 2016, s.

98). Topplederen har stor innflytelse men vil kunne fa bade problemer med kapasitet og
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oppmerksomhet. Fasilitering og dirigering vil medfgre a gi fra seg kontrollen nedover i
organisasjonen. Mellomledere kan bade oppleve en krysspress fra ovenfra og fra radgivere
nedenfra i organisasjonen (Jfr. Christensen, 2015). Ledelse av nettverk vil innebzerer a sette
seg godt inn i hva som foregar i de ulike organisasjonene som samhandler. Huxham og
Vangen 2005, i Vabo og Rgiseland 2016 har flere rad til lederen av samarbeid. De peker pa at
kommunikasjonen ma lederen ta ansvar for. Partnerskapets ledelse ma respektere at alle
deltakerne har sine egne mal og agendaer og skape tillit giennom a pleie relasjonene mellom
aktgrene. Implisitt handler det om en ambisjon om a fa partene til 8 se i samme retning.
Samhandling og samstyring krever dermed et tydelig innslag av «myk» styring og ledelse.
Det er ikke gitt at dette trekker i samme retning. Svak ledelse og styring vil i s3 mate veere en

hemmende faktor for samhandling (Jfr. Vabo og Rgiseland 2016).

| ledelsesteorier er tillit omtalt som en avgjgrende en forutsetning for a lykkes som leder.
Tillit kan anta ulike former avhengig av betingelsene for a oppna tillit. Tillit mellom
deltakerne er grunnleggende for samhandling og blir beskrevet som subjektiv:

«en falelse som utvikles gjennom interpersonlige erfaringer og bygges ved repeterende
tillitsvekkende handlinger. Den er av en emosjonell art og kan ikke gis eksakte beskrivelser
eller mdl. Det er et av mange begreper vi kienner verdien av, men ikke helt kan forklare med

vart sprak» (Jfr. Spurkeland, 2014. s.35)

Kvaliteten pa lederskap en kombinasjon av bade ledertrekk og atferd. Ledertrekk kan vaere
apenhet, omgjengelighet og samvittighetsfullhet. Ledertrekk handler om lederens personlige
forutsetninger for a utgve ledelse (Jfr. Kirkhaug, 2013). Egenskaper som fremmer tillit er
blant annet dpenhet, omgjengelighet, samvittighetsfullhet. Apenhet er en forutsetning for
tillit. Apenhet handler om & opptre zerlig og sannferdig og at informasjonen og
beslutningene er ngyaktige og velbegrunnede (Jfr. Spurkeland, 2014). Leder ma vaere
omgjengelig og vise at han/hun har bade omtanke for de ansatte, er lojal og eerlig. Lederen
ma ogsa opptre forutsigbart og konsekvent for at de ansatte skal oppleve tillit (Jfr. Kirkhaug,
2013). At leder opptrer samvittighetsfullt krever integritet; at det er et samsvar mellom tale
og handling (Jfr. Spurkeland, 2014). Som Kristensen (2014) beskriver i sin artikkel om sosial
kapital: «Si hva du gjgr og gj@r hva du sier» (Jfr. Kristensen, 2014). Relasjonell tillit krever

bade dpenhet, gjensidighet, lojalitet, sosial stgtte og et gjensidig avhengighetsforhold
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mellom partene (Jfr. Kirkhaug 2013). Nyere tilnaerminger apner opp for at ledelse i tillegg
kan utvikles gjennom opplaering, erfaring og ved bruk av ulike redskaper/verktgy for a oppna
organisatoriske mal. Lederatferden kan vaere situasjonsbetinget og pavirkes gjennom

organisatoriske betingelser (Jfr. Kirkhaug, 2013).

2.1.2 Hemmende faktorer

Teorien om interorganisatorisk kompleksitet omhandler ulike dimensjoner ved samarbeid
mellom organisasjoner og hva som gjgr samarbeidet utfordrende og er skissert i figur 3.
Teorien er beskrevet i flere forskningsrapporter. ® Utfordringene kan oppstar nér flere
organisasjoner skal utvikle felles oppgavelgsninger der det eksisterer gjensidig avhengighet
mellom partene. Noen av problemomradene er motstridende malsettinger, mange krav og
forventninger og ulike bakgrunnsforstaelser for hvordan ting henger sammen. Denne
modellen sier noe om hvorfor det kan vaere vanskelig for organisasjoner & samarbeide. A
lykkes i samhandlingen krever en god koordinering av ulike ressurser og kunnskap.
Samarbeidsutforingene er knyttet til at et slikt helhetlig er utfordrende da det er en

«distanse» mellom organisasjonene (Jfr. Mathiesen mfl. 2017).

Geografisk distanse viser til utfordringer som koordinering og kommunikasjon mellom
partene hvis de befinner seg pa ulike lokasjoner. Kognitiv distanse omhandler det at
organisasjoner har ulikheter i kunnskapsdomener, kunnskapsniva som kan bidra til 3 pavirke
deres problemforstaelse og formal. Organisatorisk distanse viser til ulikhet mellom
organisasjonene nar det kommer til organisasjonsstruktur, beslutningsprosesser og
ansvarsforhold. Strukturell distanse omhandler at organisasjonene til tross for felles
samfunnsoppdrag har ulike ansvarsomrader, motstridende malkrav og mandater. Dette kan
skape skjevheter og maktforskjeller (Jfr. Maznevski, Steger & Amann, 2007; Pfeffer &
Salancik, 2003; Steger, Amann & Maznevski, 2007 i Mathiesen mfl. 2017).

6 Mathiesen mfl. 2017 refererer til en rekke forfattere (Maznevski, Steger & Amann, 2007; Pfeffer & Salancik,
2003; Steger, Amann & Maznevski, 2007). | fem rapporter utfgrt av Iris samfunnsforskning viser de til samme
forfattere om teorien om interorganisatorisk kompleksitet og distanser mellom organisasjoner. Henviser ikke til
alle fem, men bruker rapporten som heter «Samarbeid mellom NAV og fylkeskommunen om G hindre frafall fra
videregdende opplaering- utfordringer og grep» av Mathiesen, Buland, Mordal og Solberg 2017.
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Figur 3: Interorganisatorisk kompleksitet (Mathiesen mfl. 2017)

En supplering av denne teorien er @ analysere det samspillet mellom aktgrene utover disse
fire distanser som er nevnt. Aktgrene ma alltid forstas i lys av de relasjoner de inngar i med
andre. | et partnerskapsarbeid bgr en se pa hvilke aktgrer som inngar i relasjon til hvem,
hvilke relasjoner som i det hele tatt er skapt i feltet og hvordan disse relasjonene utvikles.
Hva aktgrene vil tro pa og hvilke forforstaelser de har vil pavirke aktgrenes atferd og
opplevelse av partnerskapets malformuleringer. Ulike forforstaelser vil kunne gi ulike

retninger pa samme malformulering (Nyhus 2011).

Forventninger knyttet til de ulike distansene mellom NAV og Finnmark fylkeskommune.

NAV og Finnmark fylkeskommune er to ulike organisasjoner som er lokalisert pa to ulike
geografiske lokasjoner. Prosjektleder som koordinerer prosjekt Karriere Finnmark sitter i
sentraladministrasjonen i fylkeskommunen. Vil dette pavirke samhandlingen pa noen mate?
Bade kognitiv, organisatorisk og strukturell distanse kan gjgre det utfordrende a fa til bade

samstyring og samhandling mellom disse to etatene. Samfunnsmandatene til de to
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instansene er ulike og deres kunnskapsbase (kognitiv distanse) er forskjellige med tanke pa
at fylkeskommunene gnsker a sikre at alle har muligheter til a ta videregaende utdanning for
a sikre en grunnleggende plattform for livslang laering og aktiv deltakelse i samfunnet. Dette
er forankret i den generelle laereplanen for utdanningen (Udir.no). NAV sitt primaere mal er
arbeidsretting. At folk skal fortest mulig komme seg i arbeid. NAV er styrt av regelverk som
kan vaere virke motstridende for a ta utdanning ved at for eksempel at en voksen kan ikke
motta ledighetstrygd samtidig som personen tar utdanning. Organisatorisk er
fylkeskommunen en politisk styrt organisasjon. NAV kan bli direkte styrt via arbeids og
velferdsdirektoratet. Den strukturelle distansen kan gi utslag i at det er fylkeskommunen
som har fatt i oppdrag a etablere partnerskap for karriereveiledning og er mottakere av det
statlige tilskuddet. De er avhengig av at NAV gnsker frivillig & veere med i samstyringen av
prosjektet. Denne avhengigheten kan vaere med pa a skape asymmetri og maktforskjeller.
Forventinger av samarbeidsteoriene og forventingene knyttet til partnerskap som
organisasjonsmodell er a kartlegge i hvilken grad partssamarbeidet kommer til nytte for

maloppnaelsen (Proba samfunnsanalyse 2015-4).

Kapittel 3 Metode

| dette kapittelet presenteres oppgavens forskningsmetode.

Vitenskapsteori sett i lys av egen studie

Vitenskapsteorien skal gi oss en bevissthet om maten vi tenker pa. | en tidlig fase ma det tas
stilling til hvilke forklaringstyper man velger for a beskrive eller forsta fenomenet man har til
hensikt a studere. Fokuset i dette prosjektet er a forsgke a rekonstruere mening gjennom
kvalitativ metode. Kunnskap om fenomener avhenger av ulike faglige perspektiver og
avhenger av menneskets synspunkter og verdier bade hos forsker og deltakere i en studie
Denne fortolkningsbaserte tilnsermingen kalles hermeneutikk og sgker a se helheten, ikke
som en gitt stgrrelse, men i lys av deltakerens oppfatning. (Jfr. Jacobsen, 2016). Denne

retningen er oppgavens vitenskapelige forankring.
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3.1  Valgav forskingsdesign

Gjennomfgring av undersgkelser krever et design. Oppgavens design beskriver
framgangsmaten til studiet. For a belyse problemstillingen har jeg valgt kvalitative semi-
strukturerte intervjuer med sentrale aktgrer i de organisasjoner som inngar i Karriere
Finnmark. Kvalitative metoder gir mulighet for a fordype og studere sosiale fenomener. Jeg
er opptatt av a finne ut hva interessentene mener om temaet tverrsektoriell samhandling
gjennom samstyring i et partnerskap. Kvalitativ metode skiller seg fra kvantitativ metode ved
at man har mindre utvalg, men mulighetene for @ ga mer in dybden er stgrre og

fortolkningsmulighetene er mangfoldige (Jfr. Jacobsen 2016).

3.2 Semi - strukturert intervju

For a innhente data om tverrsektoriell samhandling og partnerskapsarbeid har jeg valgt semi
strukturert kvalitativt intervju. Malet med denne metoden er a fa informasjon om
respondentens opplevde virkelighet og meninger i forhold til samhandling og
partnerskapsarbeidet i prosjekt Karriere Finnmark. Individuelle intervjuer egner seg godt til a
fa fram individets fortolkning av et fenomen. Intervjuene kan forega pa forskjellige mater,
bade fysisk og digitalt. Intervjuene kan ha ulike grader av dpenhet og struktureres deretter. |
denne oppgaven har jeg valgt semi-strukturert intervju med en intervjuguide. Intervjuguiden
gir en oversikt over temaer som blir satt i fokus. Jacobsen (2016) skriver at uten noen form

for strukturering kan dataene bli for komplekse og tidkrevende a analysere.

3.3  Intervjuguiden

Intervjuguiden skal sikre en presentasjon av temaet og problemstillingen. Respondentenes
anonymitet og en godkjenning av materialet som skal brukes. Avslutningen skal veere en
oppsummering der man far avklart at intervjuobjektet har fatt sagt det de ville og at
intervjuet avsluttes pa en mild og god mate (Jfr. Jacobsen, 2016). De antakelsene som
framkommer i hypotese, teori og modell danner grunnlaget for samtalene, men vektingen

pa de enkelte faktorene vil kunne varierer mellom intervjupersonene (vedlegg 2).
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3.4  Utvalg:

| dette partnerskapet/prosjektet bestar de formelle partnerne kun av to aktgrer. Dette er
NAV og Finnmark fylkeskommune. Utvalget bestar av to aktgrer fra NAV og to aktgrer fra
fylkeskommunen. Disse personene er faste deltakere i de fastsatte arbeidsgruppemgtene for
partnerskap for karriereveiledning, Karriere Finnmark. En personen fra hver organisasjon
har fatt delegert beslutningsmyndighet slik at avgjgrelser kan tas direkte i

partnerskapsmegtet.

3.5  Analyse av datamaterialet

Etter intervjuene startet oppgaven umiddelbart med a renskrive notatene. Muntlige
formuleringer tilsvarer ikke ordrett en skriftlig setningsoppbygging. Jeg forspkte a veere
bevisst pa meningsinnholdet i det de sa. Intervjuguiden var utgangspunktet for

systematiseringen av dataene.

3.6 Undersgkelsens kvalitet

Kvalitet i forskningen avgjgres av de som leser forskeroppgaven. Kravet til kvalitet handler
om forskerens evne til 3 presentere og redegjgre for hvordan data er blitt innsamlet,

registrert og analysert. Dette omhandler gyldighet, reliabilitet og etikk (Jfr. Jacobsen, 2016)

3.6.1 Gyldighet

Gyldighet (validitet) er en betegnelse pa hvor godt man klarer @ male det man har til hensikt

a male eller undersgke. (Jfr. Jacobsen, 2016).

| 2017 ble det utfgrt en ekstern evalueringsrapport av Kreativ Industri i 2017 med navnet:
«Evaluering av fgrste dr av prosjektet Karriere Finnmark pa oppdrag av Finnmark
fvlkeskommune v/ opplaeringsavdelinga. Det ble utfgrt semi strukturerte intervju av
personer fra bade partnerskapet og fra ansatte i karrieresenteret og noen utvalgte fra

kommuner. Er funnene sammenfallende vil validiteten vaere hgy.
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3.6.2 Reliabilitet

Reliabilitet kan knyttes til om forskningen er utfgrt pa en palitelig mate. (Jfr. Thagaard,
2016). Om forskerens metode er palitelig har tradisjonelt hatt sammenheng med at en
annen forsker kan (re)produsere samme studie, og komme fram til et tilnsermet likt resultat.
| en fortolkende og konstruktivistisk stasted sa trenger ikke dette prinsippet a gjelde absolutt
ettersom forskeren selv inngar i en apen samtale, og denne vil veere pavirket av forskeren.
En annen forsker vil kunne oppfatte ting pa en annen mate, og ting kan ha endret seg ved et
nytt undersgkelsestidspunkt. Forskeren ma derfor redegjgre for hvordan dataene er blitt
utviklet i Igpet av forskningsprosjektet. Dette kan gj@gres ved a problematisere

sammenhengen mellom empiri og tekst (Ryen, 2006).

3.6.3 Generalisering

Generalisering omhandler om resultater kan overfgres til andre situasjoner. | et kvalitativt
forskning vil fortolkninger har stgrre betydning enn a bevise en objektiv virkelighet. Det er
avdekking og forstaelse av ulike meninger som er i fokus. (Jfr. Busch, 2014). Vi undersgker og
fortolker de fenomener vi gnsker a vite mer om, men er apen for sammenlikning med for

eksempel andre partnerskap og hvordan de fungerer.

3.6.4 Etiske betraktninger

En refleksjon over de ulike etiske dilemmaer og en redegjgrelse for hvordan dette er blitt
tatt hensyn til belyses i oppgaven. | denne oppgaven undersgkes egen organisasjon. Jeg har
forspkt a reflektere over min egen rolle og hvordan den kan bli oppfattet i
intervjusituasjonen og hvordan dette kan pavirke min fortolkning av resultatene. Malet med
intervjuene var a fa informasjon om respondentens opplevde virkelighet og meninger i
forhold til samhandling og partnerskapsarbeidet i prosjekt Karriere Finnmark. Et tema som
blir Igftet fram i Jacobsen 2016 er at i mange forskningsprosjekter blir mennesker middel til &
hente ut det vi gnsker av kunnskap. | et forsgk pa a reflektere over min ngkkelrolle som
prosjektleder i Karriere Finnmark har jeg skissert fordeler og ulemper med a forske i eget

rede. | norsk forskningsetikk er det tre grunnleggende krav som ma oppfylles og det er
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informert samtykke, frivillighet, korrekthet i forhold til gjengivelse av resultater (Jfr.
Jacobsen, 2016). Som prosjektleder har jeg hatt en fordel av @ ha god kunnskap om fagfeltet.
Neerheten til fagfeltet gjennom politikkutforming og utformingen av organiseringen har gitt
meg en mulighet til 3 ga i dybden i samtalene. Fagkunnskap og forforstaelse trenger ikke a
veere negativt sa lenge den gjgres eksplisitt og lgftes fram. Nar datamaterialet skal tolkes er
det viktig a veere klar over egen rolle og behandling av datakildene. Personlig engasjement i
prosjektet kan bade vaere en fordel og en ulempe. En fordel er at man lettere far tilgang til
informasjon da man ofte kjenner personene og kan mgte stgrre apenhet. Man kjenner ogsa
til organisasjonenes historie og kan plassere fortellingen i en sammenheng. Dette kan pa en
annen side bidra til 8 utvikle «blinde flekker» vet at man har forutinntatte holdninger som
kan fgre til overforenklinger og utelatelser av vesentlige funn. En annen problemstilling er at
sa lenge informantene kjenner forskeren kan det tenkes at de unnlater 8 komme med
informasjon av negativ karakter. En utenforstaende vil ikke ha slike «blinde flekker» og vil
kunne legge merke til ting som en innenfra ikke ser (Jfr. Jacobsen 2016, s. 57). Jeg har forsgkt
a stille meg selv kritiske spgrsmal underveis i prosessen. Refleksjonene redegjgres for i

analysedelen.

Kapittel 4 Presentasjon av funn

| dette kapittelet vi fokus rettes mot funn som er gjort pa bakgrunn av intervjuene.
Resultatene er presentert i en tabell. Det er tatt med sitater slik at leseren har mulighet a
gjere egne refleksjoner utover tolkninger foretatt i denne oppgaven. Problemstillingen var
felgende: «hva fremmer og hemmer tverrsektoriell samhandling i prosjekt Karriere
Finnmark?» Det ble stilt spgrsmal om hvilke faktorer som bidrar til 3 hemme eller framme
samhandlingen og om partnerskap som styringsform kommer til nytte for samhandlingen. |
fglge funnene er de gode grepene og barrierene for samhandling delt inn i formelle og

uformelle faktorer.
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Tabell 1: Oversikt over funn- oppsummering av respondentenes svar

Formelle faktorer

Fremmende faktorer

Mulige
barrierer/distanser

4.1 Tverrsektoriell samhandling- A innga i et partnerskap

rolleavklaring

fra NAV og fylkeskommunen
med samme
beslutningsmyndighet.

4.1.1 Overordnet skriftlig avtale Avtalen mangler

Partnerskaps- som er dynamisk. Den har strategisk forankring i det

avtalen veert en forutsetning for langsiktige arbeidet til
samhandlingen. fylket.

4.1.2 a) Rollene er avklart da det er Avtalen gir ikke retning pa

Ansvar og en balanse mellom deltakere | hvilken rolle man innehar

i partnerskapet annet enn
hvem som er eiere av
prosjektet

4.1.2b) Bestar av faste Den som leder mgtene er | Geografisk
sammensetning av | arbeidsgruppemedlemmer prosjektleder og sitter pa i | distanse
arbeidsgruppen der deltakerne fra begge sentraladministrasjonen
organisasjoner har samme pa fylket og ikke pa et
myndighet. ngytralt sted
4.1.3 Lage en struktur for Hvis partene ikke finner Geografisk
Mgtevirksomhet mgtevirksomhet tid til 3 motes da de distanse

befinner seg pa to steder

hvis manglende
lederforankring og
strategisk overbygning i
de ulike organisasjonene

Mangel pa struktur for
informasjonsutveksling

Organisatorisk
distanse

Uformelle
faktorer

4.2 Utvikling av felles forstaelse for samfunnsoppdraget

4.2.1 Mal og
problem-
forstaelse

Krever aktiv deltakelse og
diskusjon i gruppa for a
utvikle en felles forstaelse av
malsettinger og
prioriteringer.
Organisasjonene bruker tid
pa a forankre og forklare
hensikten med
partnerskapet i egen
organisasjon og hos
eksterne.

Ulik forstaelse og vektig
av prioriterte oppgaver

Kognitiv distanse

4.2.2 Kunnskap
om hverandre og
ulikheter

Krever kjennskap og
forstaelse for hva fagfeltet
innebzrer og hensikten med
tjenesten. Samhandlingen
gjor at vi laerer mer og
hverandre og hvorfor vi er
avhengige av hverandre.

Fokus pa var egen
organisasjons oppgaver
og manglede kunnskap
om hverandre

Ulike forventninger av
hverandres kunnskaper

Kognitiv distanse
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4.2.3
Organisatoriske
ulikheter

Etter hvert som tiden gar blir
organisasjonene bedre kjent
med hverandres
organisasjoner og

Ulik
organisasjonsstruktur,
beslutningsprosesser og
organisasjonskultur

Organisatoriske
distanser

Strukturelle

oppgavene som vedvarer distanser
partnerskapet er ment a lgse
4.3 Ledelse og relasjonsbygging
Ledelse Ledelse bidrar til 3 Hvis prosjektleder Strukturell
koordinere mgtene og mangler lederforankring distanse
holder oss informert om hos toppleder
hvor vi skal og hva vi har
oppnadd Geografisk
Lite transparens, innspill distanse
Tillit Leders formidlingsevne er og apenhet

avgjorende
Relasjonsbygging, apenhet
og klima for a kunne drgfte
ting i fellesskap

Samarbeidsrelasjoner bygges
over tid gjennom a bli kjent
med hverandre og mgtes
jevnlig

Hvis partene har ulike
prioriteringer

4.4 Avsluttende innspill og kommentarer om partn

erskap som samarbeid/samhandlingsform

Ser betydningen og
hensikten med samhandling
og samstyring for felles
samfunnsoppdrag

Partnerskap bestar av to
likeverdige parter. Uten
dette sa vil partnerskapet
opphgre. Avhenger av
formelle og uformelle
faktorer og ledelse

Strukturell
distanse

4.1 Tverrsektoriell samhandling- A innga i et formelt partnerskap

4.1.1 Partnerskapsavtalen

Det foreligger en formell avtale mellom partene. Avtalen har veert en forutsetning for

samhandlingen mellom NAV og fylkeskommunen. Avtalen blir sett pa som et bakteppe for

samhandlingen og den beskriver bade formal, styringsform, organisering og gir retning for

partnerskapet (Vedlegg 1).

Om avtalen forteller NAV at:

«At partnerskapsavtalen er skriftlig, har blitt drdftet, og signert er avgjgrende. Etter

forankringsseminarene ble det en felles enighet. Dette forteller om samhandling. Avtalen er
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et bevis at vi tror og stdar ved avtalen (...). Avtalen er viktig og en forutsetning for d fortelle
innad i organisasjonen og pd lederniva at dette er en strategi for G oppnd et felles

samfunnsoppdrag noe som NAV eller FFK kan gjgre alene».

At avtalen er overordnet gjgr at det gir rom for a utvikle tjenesten innenfor de behovene
som oppstar underveis i prosessen. Avtalen fungerer som en paraply for de ulike tjenestene i
et livslangt Igp og hva det matte innebaere. Den skal vaere dynamisk og kan justeres etter

enighet. Finnmark fylkeskommune sier dette om avtalen:

«Den fungerer bra overordnet. Men det er en avtale vi burde hente fram av og til og vaere
styrende for aktiviteten. Hos fylkeskommunen mangler vi en strategisk forankring pé noe av

arbeidet og hvordan Karriere Finnmark inngdr i det langsiktige arbeidet i avdelingen».

Partnerskapsavtalen fungerer som en basis for samhandling, men begge organisasjonene
trekker frem at det er viktig a fa legitimitet og strategisk forankring i egen organisasjon.
Avtalen er signert av toppledelsen i begge organisasjoner. Dette viser utad at man er enige.
Usikkerheten ligger i hvorvidt man far legitimitet og strategisk forankring innad i

organisasjonen.

4.1.2 Ansvar, rolleavklaring og gruppens sammensetning

Partnerskapets arbeidsgruppe bestar av representanter fra NAV og Finnmark
fylkeskommune. | forprosjektet som var ettarig var sammensetningen arbeidsgruppa ulikt
hovedprosjektet som ble vedtatt for 3 ar. | forprosjektet var det ikke noen med
beslutningsmyndighet med. Da bestod gruppa av en person fra NAV, en fra fylkeskommunen
og en prosjektleder. | etterkant har arbeidsgruppa blitt utvidet med en person fra hver
organisasjon med beslutningsmyndighet. En av informantene sier dette om rollene til

deltakerne i partnerskapsmgtene/arbeidsgruppa:
«Rollene var ikke nok avklart alltid. Det var uklare forventninger til medlemmene i gruppa.
Gikk begge veier. Vi hadde nok trengt en bedre forventningsavklaring. For da ville vi ha

forstatt vare roller bedre». Etter at prosjektet gikk inn i hovedprosjektet sa fungerer
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samhandlingen godt pd mange omrdder. Dette pa grunn av at vi har en leder inne med

beslutningsmyndighet pd begge sider. SG det har blitt bedre med en utvidelse av gruppa».

Det har ikke radet usikkerhet om fra hvilket niva fra organisasjonen medlemmene er fra.
Arbeidet er ledelsesforankret i partnerskapsavtalen og gitt myndighet til de som skal sitte i
arbeidsgruppa. Det kommer ikke fram at noen har en mer dominerende rolle enn andre.
Refleksjonene handler mer om hva bringer partene med seg inn i partnerskapet. En person

beskriver dette:

«NAV kan nok oppfattes som vi er litt passiv mottaker, vi utleverer kanskje ikke sG mye og tar
ikke noe initiativ (...). Opplever heller ikke at initiativ kommer fra fylkeskommunen, men
lederstil og kunnskap fra prosjektleder bringer ting inn (...). Prosjektlederen har en sterk
lederstil. Syns hun har funnent den «tverrsektorielle nerven» Prosjektlederen ivaretar tanker,

vet hva som rgrer seg og bidrar til at mgtene ikke har noen skjevfordeling av makt».

Selv om det er fylkeskommunen som har fatt oppdraget til 3 etablere partnerskap for
karriereveiledning sa fgler ingen av partene at det fgrer med seg en skjevfordeling av makt.

En av informantene fra NAV sier dette:

«Vi opplever ikke at det er fylkeskommunene som styrer prosjektet men at det er
prosjektlederen som styrer retningen av prosjektet. Vi opplever ikke noe asymmetri av den
grunn (...). NAV er avhengig at noe bringes inn i egen organisasjon. «what’s in it for me».

Dette blir ivaretatt av prosjektlederen. »

Hindringene for samhandling var mer tydelige i starten og har utviklet seg til at partene
oppfatter at samarbeidet foregar pa like fot. Fokuset pa hvem tar initiativ er mindre
vesentlig sa lenge partene oppfatter at partnerskapet fungerer. Prosjektleders lederstil og
lederevner er nevnt flere ganger som en styrke for god samhandling. Alle mener i dag at

rollene er godt avklart. En av informantene sa dette:

«l utgangspunktet er rollene avklart. Av og til syns jeg kanskje vi har tatt noen grensesnitt

utfordringer og disse er enda litt uklare. Hva er inni og hva er utenfor prosjektet. Men ikke
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store problemer. Det som er best er at det er rom for d diskutere dette. Handler om kulturen

som er skapt og om Gpenhet».

4.1.3 Mgtevirksomhet

Det er faste mgter i partnerskapet hver 6 uke. Det er faste deltakere hver gang og alle er
med hver gang. Innkallingen er en konsekvens av partnerskapsavtalen og innebzerer at
arbeidsgruppa prioriterer mgtene. Det er prosjektleder som er mgteleder og innkaller til

mgter.

En fra NAV sier dette om mgtene:
«Mgtene er nyttige og viktige fordi vi setter av tid til arbeidet og det blir prioritert. | starten
var det litt uklart, men etter hvert sG er mgtene blitt mer forutsigbare og fruktbart. Avklaring

skjer i mgtene»

4.2 Utvikling av felles forstdelse for samfunnsoppdraget

4.2.1 Mal og problemforstaelse

Partnerskapet far tildelt nasjonale midler. Kriteriene knyttet opp mot midlene er ogsa
partnerskapets malsetting om a utfgre tjenester for befolkningen, vaere et ressurssenter for
relevante aktgrer og bidra til tverrsektorielt samarbeid. A utvikle en felles forstaelse av
samfunnsoppdraget er grunnleggende for samhandlingen. Den kognitive distansen som
ombhandler ulike kunnskapsdomener handler ogsa om at organisasjonene har kognitive
avstander nar det handler om deres forstaelse av virkeligheten og hvilke prioriteringer som
bor gjgres for 3 mgte ulike oppgaver og utfordringer. Selv om partnerskapets formal star i
den formelle partnerskapsavtalen vil tolkninger vaere ulik pa bakgrunn av den kognitive
distansen mellom partene. Det kommer fram av intervjuene at partene tenker noe forskjellig
om f.eks. karrieresenterets kjerneoppgaver og vekting av disse. Det star ikke konkret i

avtalen hvor mye tid og ressurser skal brukes pa hver av de tre kriteriene for maloppnaelse.
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Fylkeskommunen har en rekke forvaltningsoppgaver som skal sikre at opplaeringslovens
bestemmelser blir mgtt. NAV pa sin side er opptatt med arbeidsrettede aktiviteter for
befolkningen. NAV sine tjenester er basert pa at brukeren har bade rettigheter og plikter.
Karriereveiledning er ikke i dag en lovpalagt oppgave, men en tjeneste som tilbys bade
individ og samfunn da det anses a vaere en ngkkel til omstilling. Partene innser at dette

henger sammen. En fra NAV sier dette:

«l utgangspunktet tenkte vi at karrieresenterets primaere oppgave var basert pa individuell
karriereveiledning. Etter hvert har vi fatt mer informasjon og da handler det om forebygging
og ikke bare hva som skjer etter at personen stdr utenfor arbeidslivet. En stund synes jeg vi
diskuterte mye om oppleaeringsavdelingens forvaltningsoppgaver. Godkjenningssentralen” har
gjennom fylkestinget fatt bevilget gkte ressurser. Mange flere sgker om é fé godkjent
realkompetanse og trenger videregdende opplaering. Vi er kanskje litt mer individrettet i var
tankegang og preges av dette. Men vi gdr i retning av G tenke at utdanning er ogsa viktig for

d komme seg videre».

En fra fylkeskommunene sier dette:
«Godkjenningssentralen hadde kanskje tenkt for seg at karriersenteret skulle jobbe
annerledes og tettere opp til dem, men etter hvert som vi har snakket og hatt flere mgter har
dette synet endret seq (...). Vi har vaert usikre pG om karrieresenteret gjgr for mange
prosjekter som er utenfor kjernevirksomheten, men forstdr etterhvert at det er viktig G jobbe
pd systemnivd og med grupper og nettverksbygging for G fa en helhetlig tjeneste. Ting henger

sammen og lite fokus pa utviklingsarbeid gar ogsa utover vanlige driftsoppgaver».

Det framkommer ogsa at bade NAV og fylkeskommunen opplever ulik forstaelse av
partnerskapets malsetting internt i deres organisasjoner. En fra NAV opplever at ikke alle
kollegaene har den samme forstaelsen om hva Karriere Finnmark er. Nar det blir forklart gar
det lettere, men det preger personen i det daglige arbeidet 8 matte forklare hensikten med

karriereveiledning. Dette ble sagt i ett intervjuet:

7 Finnmark fylkeskommunes voksenopplaering, tidligere kalt Godkjenningssentralen. Disse forvalter
voksenretten til videregaende opplaering.
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«Hvorfor er det sann at veilederen i NAV tenker at oppgaver md Igses innenfor et regelverk.
Ndr en veisgker har vanskelig for G tenke selv, sG kan de fa hjelp til dette fra karriersenteret,

men veilederne i NAV jobber ulikt og har ikke fatt denne forstdelsen nd».

4.2.2 Kunnskap om hverandre og ulikheter

Kunnskap om hverandre er viktig for a utvikle en felles forstaelse av oppdraget.
Samhandlingen har bidratt til gkt kunnskap om hverandres organisasjon og hvorfor
samhandling er ngdvendig for a lgse samfunnsoppdraget. Samtidig er det en utfordring at
hver organisasjon har driftsoppgaver som preger egen hverdag. Det kommer ikke helt tydelig
fram i hvilken grad og hvor mye kunnskap etatene har om hverandre, men at
organisasjonene har naermet seg med tanke pa at NAV ser at utdanning er mer viktig i et
forebyggingsperspektiv og at opplaeringsavdelingen ser nytteverdien i 8 ha NAV med pa
laget. Faget karriereveiledning krysser begge etaters interesser da veisgkere som kommer til
karriereveiledning har behov for veiledning i forhold til bade arbeid og utdanningsveier.
Partnerskapsavtalen som ogsa binder partene sammen gjennom felles finansiering av

prosjektet bidrar til at partene har ogsa forventninger til hverandre. En informant sier dette:

«Jo mer kunnskap jeg har fatt pa feltet jo lettere er det G se sammenhengen om hva som er

kjerneoppgavene til karrieresenteret».

En annen informant sier det slik:

«Visom inngdr i arbeidet har ulike forventninger ogsa det samme ndr det kommer til
kompetansebehov (...). | starten var det tatt en del beslutninger som ikke var i fylkets
interesser, men bedre tilnaerming av prosessene nd. Vi som personer ma bli bedre kjent med

hverandre og etter hvert fa en bedre forstaelse av prosjektet

36



4.2.3 Organisatoriske ulikheter

Ved a ha faste mgter sa har partene blitt mer kjent med hverandre og med hverandres
organisasjoner og kunnskapsdomener. Begge etater har hovedfokus pa egne driftsoppgaver
og fokusomrader, men de har med tiden sett at de har et ansvar overfor grupper som ligger
litt utenfor de malgruppene de normalt prioriterer. Eksempelvis sa har NAV vart opptatt av
a fa brukere ut i arbeid raskest mulig, men det har vokst fram en forstaelse at et effektivt
arbeidsrettet tiltak er a ha utdanning i bunnen. Partene har klart a fa en felles
virkelighetsforstaelse og en felles forstaelse for hvilke oppgaver partnerskapet er ment a
Igse. En utfordring for samarbeidet har vaert at NAV og fylkeskommunen har ulike
organisatoriske strukturer. Beslutningsprosesser og avklaring skjer pa ulike nivaer hos begge
etatene. Fylkeskommunen har spesifikke tidspunkt der politiske saker skal inn til et utvalg
som vedtar saken. Er det gkonomi i bildet skal saken videre vedtas i budsjettforhandlinger i
fylkestinget. Dette er fastsatte tidsskjemaer som ma fglges. | starten fgr etableringen av
karrieresenteret ble vedtatt fglte NAV at avklaringer skjedde tregt. NAV har pa sin side et
system der aktiviteter blir malt. Effekten av karrieresenterets tjenester lar seg ikke male
etter kort tid da det ofte vil trenge over ett ar for @ se om karriereveiledningene har fgrt til at

flere kommer seg ut i arbeid. En av informantene uttrykker det slik:

«De ulike prosessene foregar pd ulike tidspunkt. Farst skal saken til kompetanseutvalget i
fvlket, sa er det fylkesting og forskjellige tidsskjema (...). Vi har ulike mélesystemer, hva vi skal
oppnd kan prege samhandlingen, de harmonerer ikke. Vi har klart G gjort det bra til tross for

disse organisatoriske forskjellene.

Det kommer ikke fram under noen av intervjuene eksempler som viser til ulikheter i
organisasjonskultur. Men en informant svarer dette nar det kommer til distanser i
arbeidsmaten og organisasjonskultur:

«Ja det er en distanse i mdlsettingen og arbeidsmdter. Det tror jeg har bakgrunn i at vi ogsa
har ulik kulturer internt i fylkeskommune (...). Og igjen avslutningsvis sa har vi litt manglende
strategisk overbygning fra fylkeskommunens side. Vi som inngdr i arbeidet har ulike
forventinger til arbeidet».
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En annen informant svarer dette nar spgrsmalet om hvordan forskjeller i arbeidsmate og

organisasjonskultur pavirket samhandlingen?

«Det har fungert og pdvirker samhandlingen kanskje, men det viktigste er viljen og gnske d
finne Igsninger. Vi kommuniserer pa alle plan».

4.3 Ledelse og relasjonsbygging

Lederforankring

Det er ledelse pa ulike nivaer i prosjektet. Bade NAV og fylkeskommunen mener det er viktig
med lederforankring i egen organisasjon. Begge organisasjonene mener at lederforankringen
er god pa mellomlederniva. Om prosjektet er forankret i toppledelsen kommer det fram at
toppledelsen er «litt perifer og fjern». Dette er pa bakgrunn av at toppledelsen ikke er med i
partnerskapsmgtene og at beslutningsmyndighet er fasilitert og delegert nedover til
mellomlederniva. Toppledelsen blir informert, men kommer med lite innspill eller
kommentarer. Tidligere nevnt i avsnitt 4.2.3 om manglende strategisk forankring av
prosjektet i egen organisasjon pavirker ogsa synet pa lederforankringen. En annen informant
mener at det er god lederforankring. Dette er ikke pa bakgrunn av hva leder gjgr, men at det
er skapt en formalitet som sikrer arbeidsgruppa a ha en apen dialog og diskutere

samhandlingen. Informanten forklarer det slik:

«Oppgavene vi skal Igse er rimelig kjent internt i NAV og hos befolkningen. Forskjellene vdre
har egentlig synliggjort hvorfor vi ma samhandle. Betyr ikke at det ikke er noen utfordringer.
Var litt tungt i starten da NAV ikke tenkte at dette var deres oppgave. Stortinget har besluttet
at begge parter skal Igse dette sammen. Lykkes prosjektet sG har vi gjort det. Dette binder
opp organisasjonene og derfor ogsd ledere og ikke motsatt. Det skal ikke vaere en interesse

for en organisasjon men for to».

En informant sier dette:

«Vi har jo ulik lederniva i vdr organisasjon. Vi strevde litt pG toppnivd i begynnelsen. NG er
fullmaktene i orden og ikke noe problem. Ndr det gjelder lederforankring pg NAV kontor nivg,

er det ulikt. Noen ligger pa 5’er og hos andre kan det vaere mindre forankring og kunnskap.
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Ndr du farst har begynt @ bruke tjenesten ser du behovet pa en annen mdte. Men vi kan godt
bli enda flinkere pd G orientere. Se ting i en NAV sammenheng hos oss. God forankring pa alle

lederniva syns jeg»

Lederstil og tillit

| avsnitt 4.1.2 om ansvar og rolleavklaring kommer det fram at prosjektleder har en lederstil
som ivaretar partenes tanker. Dette bidrar til et apent samarbeidsforum der partene fgler de
kan drgfte saker dpent sammen.. Partene fgler at de er pa «like fot» nar det kommer til i
partnerskapet. Maten prosjektleder organiserer og strukturerer samarbeidet er ogsa nevnt

som en faktor for god samhandling. Her er noen sitater fra informantene:

«Nyttig med strukturen som har veert. Det handler om prosjektleders lederegenskaper ogsa.
Dette gir rom og muligheten for samhandling. Prosjektleders lederstil er inkluderende og
dpen. Hun er godt forberedt, gir god informasjon og holder oversikten og holder ting

sammen».

«Personlige egenskaper hos prosjektleder fremmer samarbeidet veldig godt og vi snakker
godt sammen. Vi beveger oss i retning av @ veere en sterk organisasjon og vi involverer stadig

flere. Vi blir veldig kunnskapsrik og gker kompetansen i begge organisasjoner»

Ut i fra sitatene har prosjektleders formidlingsevne vaert avgjgrende for samarbeidsklimaet.
3 av fire informanter mener at prosjektleders egenskaper vekker tillit og bygger broer. En
informant unnlot a svare pa spgrsmalet om prosjektleders lederstil. Personen svarte dette

nar spgrsmalet ble stilt:

«Vi har en bedre tilnaerming av prosessene nd. Vi som personer ma bli bedre kjent med hverandre

og etter hvert fatt en bedre forstdelse av prosjektet.»

Hvordan partnerskapet har utviklet seg fra begynnelsen og fram til i dag er informantene
samstemt i at samhandlingen har utviklet seg pa en positiv mate. Flere mener at starten var
tung. Det krever tid a neerme seg hverandre, bli kjent og finne mater der man skaper god

problemlgsning i fellesskap.
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4.4 Avsluttende innspill og kommentarer om partnerskap som

samhandling/samstyringsform

Alle informantene er enige om at det er viktig at bade NAV og fylkeskommunen ma
samhandle og samarbeide for a Igse felles samfunnsoppdrag. Partnerskapet har bidratt til
iverksette en rekke tiltak og det er blitt etablert karrieresenter i Finnmark der NAV og
fylkeskommunen i fellesskap gar i et spleiselag for & utfgre karriereveiledningstjenester til
befolkningen gjennom a etablere karrieresenter. Arbeidet i og med partnerskap for
karriereveiledning oppleves som viktig og ngdvendig i arbeidsgruppa. Det er imidlertid litt
uklart om hvilken formening informantene har om partnerskap som styringsform. Men det
kommer fram at samhandling og samarbeid er viktig mellom begge etater. Her er noen

sitater:

«Tror det er viktig G inngd samarbeid med NAV. Har betydning at vi klarer G samarbeide for a

finne gode Igsninger ...»

«Partnerskap er et fag i seqg selv. @nsker at samhandlingen skal bidra til at befolkningen for en
lettere vei. Pdfallende at partnerskap skal vaere eneste form for samhandlingsarena. Fordi det
forplikter. Binder oss opp. Alle kan samarbeide. Samarbeid er mer Igselig og personavhengig enn

samhandling».

«Pa en mdte skulle vi gnske at det ikke skulle veere ngdvendig med formelle avtaler, men det er
det. Tenker at det er viktig G ha felles prosjekter som vi Igser sammen, Igse samfunnsoppdraget.
Viktig at prosjektleder har kompetanse og at vi kan stole pa at det vi har sagt blir ivaretatt. Det er
viktig. Viktig at vi samarbeider videre NAV og fylke. Sikre at naeringslivet har kompetent
arbeidskraft».

«Nyttig med strukturen som har veert. Det handler om prosjektleders lederegenskaper ogsa.
Dette gir rom og muligheten for samhandling. Prosjektleders lederstil er inkluderende og dpen.

Hun er godt forberedt, gir god informasjon og holder oversikten og holder ting sammen».

Partnerskap er basert pa frivillighet og krever at NAV og fylket gar i et spleiselag gjennom

bade finansiering, styring og samhandling for a utfgre karriereveiledningstjenestene. Dette
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innebaerer at partnerskap som styringsform kan ogsa vaere sarbar og pavirkes gjennom de

gvrige faktorene som er beskrevet i tabellen. En informant forklarer det pa denne maten:

«Framover sG@ ma vi ikke glemme samfunnsoppdraget. Hvorfor er Karrieresenteret viktig?
Kanskje en forbedring kunne vaert at man har en ordning som ikke vi ma kjempe for hele
tiden. Bruker ressurser feil fordi finansieringa er ikke der. Ma ha en tryggere fundament.

Uklar G ha ustabil finansiering. Vi er to parter, hva skjer om fylket gir midler men ikke NAV?»

Kapittel 5 Drgfting

| dette kapittelet drgftes funnene opp mot teorien. Problemstillingen er fglgende: «Hva
fremmer og hemmer tverrsektoriell samhandling i prosjekt Karriere Finnmark? Oppgavens
forskningssp@grsmal var a finne svar pa hvordan de samarbeidende aktgrene jobbet i
partnerskapet og hvordan deres meningsinnhold ble pavirket av samhandling og samstyring i

partnerskapet.

5.1 Formelle faktorer

Partnerskap som styring og samhandlingsform har utviklet seg til a bli et felles prosjekt der
partene i stor grad fgler positiv utvikling. Partnerskap som styring og samhandlingsform
benytter seg av en formalisert og forpliktende avtale (Jfr. Andersen og Rgiseland, 2008).
Avtalen har fungert som et fundament for samhandlingen. Den har fgrt til at partene
begynte a snakke sammen for a finne Igsninger pa felles problemomrader. Den har vaert
med pa a styrke prosjektets legitimitet bade innad og utenfor begge organisasjoner.
Samtidig viser funnene at avtalen i seg selv ikke er nok til a fa til G forankre arbeidet i
organisasjonene. Begge organisasjoner har opplevd utfordringer nar det kommer til
forankring av arbeidet i egen organisasjon. NAV pa sin side har brukt bade tid til & forklare
hensikten med et karrieresenter for egne organisasjon og for NAV kontorene. En fra
fylkeskommunen mente at avtalen hadde mangler da den ikke er forankret i det generelle
langsiktige arbeidet til fylkeskommunen. Teorien om interorganisatorisk kompleksitet
forklarer at det kan oppsta avstander mellom organisasjonene da disse har ulike
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bakgrunnsforstaelser og forventinger til hvordan man skal Igse samfunnsoppdraget.
Modellen illustrerer denne oppgavens funn om betydningen av de ulike distansene mellom
organisasjonene (jfr. Mathiesen m.fl. 2017), men barrierer ser ogsa ut til G oppstd i egen
organisasjon og kan hemme samhandlingen pa lik linje med avstander mellom

organisasjonene.

Formelle strukturer for samhandling som ansvar, rolleavklaring og gruppens sammensetning
har ogsa pavirket samhandlingen. | forprosjektet var ikke rollene og ansvarsomradene klart
definert. Nar hovedprosjektet startet opp sa var det et behov for 8 ha en mer formell
struktur for samhandling. Dette ble gjort giennom faste mgtepunkter og endring av
gruppesammensetning. En person med beslutningsmyndighet fra begge organisasjoner kom
inn i den nye arbeidsgruppen. De formelle endringene har bidratt til at partene investerer tid
og ressurser til dette arbeidet. Men prosessene kan i liten grad styres direkte. Bade formelle
og uformelle faktorer pavirker samhandlingen. Myk og indirekte styring vil stgtte opp om
koordineringen av samhandlingen. Det har veert ulikt syn pa lederforankring i prosjektet.
Dette er i trad med teorien ledelse av samstyring. Toppledelsen i de deltakende
organisasjoner sitter perifert og har en «ngytral» funksjon. Mellomledere har fatt oppgavene
og delegert beslutningsmyndighet. Bade NAV og fylkeskommunen har sine egne mal og
utfordringer. A se Karriere Finnmarks oppgaver i ssmmenheng med egen organisasjons
agendaer krever god kommunikasjon mellom partene (Jfr. Rgiseland og Vabo, 2016). Ledelse
gjennom kommunikasjon i partnerskapet har blitt mgtt ved at prosjektleder innkaller jevnlig
til mgter, har hatt et system for a informere, koordinere og lede prosessen. Prosjektleder har
hatt ansvaret for at samarbeidsrelasjonene vedlikeholdes og at partene har felles retning for
hvordan tjenestene skal iverksettes og utfgres. For at partnerskap skal fungere sa ma
partene og prosjektleder i fellesskap jobbe seg fram mot en felles forstaelse for hva

tjenesten skal innebaere. | neste avsnitt drgftes de uformelle faktorene for samhandling.

5.2 Uformelle faktorer

De hemmende faktorene for samhandling er knyttet til bade individuelle forutsetninger for
samhandling og interorganisatoriske distanser. Informantene har gjenkjent at det har veert

en kognitiv distanse mellom partene. Dette har oppstatt pa bakgrunn av at begge etater har
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ulik kunnskapsgrunnlag i forhold til fagfeltet karriereveiledning og ulik kjennskap og
kunnskap om hverandre som organisasjon. Det framkommer av funnene at det har vaert
diskusjoner om vekting av kjerneoppgavene til Karriere Finnmark og partene har kan knytte
dette opp mot ulikheter i kunnskapsdomener og deres forstaelse av virkeligheten (jfr.
Mathiesen m.fl. 2017). Fylkeskommunen og NAV har ulike malsettinger nar det kommer til a
bista den voksne del av befolkningen. Dette har betydning for hvordan de forstar
utfordringene og sin egen rolle. Begge etater har hatt sine forventninger av hva Karriere
Finnmarks oppgaver skal Igse. NAVs malsetting er a fa flere i arbeid. Fylkeskommunen
gnsker a sikre befolkningen utdanning for a fa varig arbeidstilknytning. Partene har naermet
seg hverandre ved a se at karriereveiledningen skal ikke komme med Igsninger for
veisgker/bruker, men at personen selv skal fa veiledning til a foreta bedre valg nar det
kommer til bade/eller valg av utdanning og arbeid. Organisatorisk har bade NAV og
fylkeskommunen ulike styringsregimer. Funnene bekrefter at dette har veert en utfordring da
beslutningene foregar pa ulike mater i begge etater (Se organisatorisk distanse jfr.
Mathiesen m.fl. 2017). Fylkeskommunen er politisk styrt og NAV far direkte fgringer fra
direktoratet. NAV er ogsa en organisasjon som blir malstyrt. Dette betyr at koordinering og
timing har veert en utfordring for partnerskapet. Viljen til 8 komme sammen for a lgse
oppdraget har derimot vaert hgy. NAV har rapporteringsplikt og ma innad legitimere
ressursene som brukes til Karriere Finnmark. Fylkeskommunen har de politiske fristene a
forholde seg til. Fylkeskommunen er oppdragsmottaker for bade grunntilskuddet til
partnerskapet og har prosjektleder sittende i sentraladministrasjonen. Budsjettsaker skal
gjennom fylkestinget fgr endelig godkjenning. Dette har ikke alltid harmonert med de
tidsfrister NAV forholder seg til, men det framkommer ikke i hovedprosjektet at dette har
fert til en strukturell distanse mellom partene. Den strukturelle distansen gar ut pa at det
kan bli et asymmetrisk forhold mellom partene som kan skape skjevheter (jfr. Mathiesen
m.fl. 2017). Det kunne tenkes at det kunne bli en skjevhet i og med at det er
fylkeskommunen som har fatt oppdraget. Nar det kommer til geografisk distanse sa er
etatene geografisk plassert pa to ulike omrader. Prosjektleder som koordinerer partnerskap
for karriereveiledning sitter i opplaeringsavdelingen hos fylkeskommunen. Man kunne tenke
seg at dette kunne fgre til en geografisk distanse mellom partene. At det i tillegg ville veere
vanskelig a prioritere mgtene da det krever a matte bruke tid til 3 besgke den andre parten.

Det framkommer ikke som noe tema annet at NAV fgler at de lener seg litt pa
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fylkeskommunen gjennom prosjektleder. At prosjektleder holder ting sammen og informerer
om utviklingen av karrieresenteret. Arbeidsgruppa i partnerskapet har brukt lang tid pa a bli
kjent og det har vokst fram en felles kultur der organisasjonene har akseptert hverandre og
blitt mer kjent med bade likheter og ulikheter hos hverandre. Asymmetri og geografisk
avstand framkommer ikke som tydelige barrierer for samhandling. Partene er enige om
prosjektleders evner og egenskaper til 3 lede prosjektet framover er avgjgrende. Begge
organisasjoner mener det er viktig med lederforankring og at den er god pa
mellomlederniva. Men det framkommer at etatene mener at toppleder er litt perifer. En
informant mener at lederforankringen er god da den formelle avtalen binder opp
organisasjonene. Det handler imidlertid ikke om hva ledelsen gjgr men at det er de formelle
faktorene som styrer samhandlingen. Lederskap i prosjektet utgves ikke bare pa
beslutningsniva. Prosjektleder har ogsa en ledelsesfunksjon i partnerskapsarbeidet.
Prosjektlederen koordinerer innholdet i avtalen og har ansvar for a strukturere
mgtevirksomheten, gi informasjon og sikre aktiv deltakelse i gruppa. Teorien viser til at
lederskap av samhandlingen krever bade a ha oversikt over at det formelle er pa plass og
ledelse som relasjonsbygger (Jfr. Vabo og Re@iseland 2016, og Kirkhaug, 2013). Funnene viser
at ledelsesfunksjonen til prosjektleder har vaert med pa a skape likevekt mellom partene
gjennom strukturering av mgtevirksomheten (formelt) og skape en apen kultur (uformelt)

der partene har takhgyde for a diskutere seg fram til kollektive beslutninger.

Kommer partnerskapet til nytte for maloppnaelse?

Karriere Finnmarks malsettinger er gjennom partnerskap bygge opp et helthetlig system for
livslang karriereveiledning. Det skulle etableres karrieresenter og senteret skulle i tillegg
fungere som et ressurssenter for alle aktgrer innenfor fagfeltet. Bdde funnene i oppgaven og
den eksterne rapporten til Kreativ Industri bekrefter at dette har prosjektet fatt til.
Brukerundersgkelsen i statistisk form forteller om at befolkningen er godt forngyd med
tjenesten og at i Igpet av ett ar har Finnmark hatt mange «veisgkere» ogsa sammenliknet med
andre pilotfylker. Hva informantene mener om partnerskap som samstyringsform er at
samhandling ses pa som ngdvendig og er viktig. Men det sies at det er pafallende at
partnerskap skal vaere eneste samhandlingsform og at det skulle ogsa vaere gnskelig med

mindre formelle samarbeidsstrukturer. Samtidig viser ogsa funnene ngdvendigheten med
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formelle samarbeidsstrukturer og maten lederskap utgves pa. Det sarbare er at partnerskap
er basert pa frivillighet og partene kjenner indirekte pa uforutsigbarheten ved at det er opp til
organisasjonene om fylket har en tjeneste eller ikke. Det savnes at sentrale myndigheter tar
ansvar og at tjenesten ikke trenger a vaere avhengig av finansiering gjennom to etater der det
er en kamp om ressursene. Disse argumentene far ogsa stgtte i de gvrige rapportene (Proba,

Nyhus, Kreativ Industri).

A studere eget prosjekt

| metodekapittelet er det redegjort for fordeler og ulemper ved a studere egen organisasjon.
Refleksjonene gjort underveis er om jeg pa noen tidspunkt har ubevisst pavirket
informantene i en retning, eller om jeg har lagt band pa meg og forklart og sagt mindre enn
jeg har kunnet under intervjuet. Informantene ble i forkant forklart at intervjuet ble a
fortone seg som en apen samtale, men at intervjuguiden skulle bidra til 8 strukturere
intervjuet. Informantene fra NAV og fra fylkeskommunen har hatt tilgang til drgfte og
diskutere spgrsmalene i forkant av intervjuet. Dette for at de skulle fa muligheten til a
komme med veloverveide svar uten pavirkning fra intervjuer. Jeg har ogsa reflektert om
resultatene kan generaliseres, valideres og hvor palitelige de er. Prosjekt Karriere Finnmark
har gjennomfgrt en ekstern evaluering og resultatene av denne bidrar til 3 styrke
troverdigheten i mine funn. Problemstillingene i den eksterne evalueringen og denne
oppgaven er ikke den samme, men likhetstrekk kan trekkes ut i begge utredningene.
Sammenfallende funn var blant annet at fremmende faktorer er som tillit, struktur, ledelse
og apenhet har betydning for samhandling i et partnerskap. Pa spgrsmal om partnerskap
som styringsform kommer til nytte for maloppnaelse, sier deltakerne at partnerskap er
nyttig og ngdvendig. Det er blitt etablert et helhetlig system for karriereveiledning gjennom

tverrsektoriell samhandling og samstyring. Den eksterne rapporten bekrefter ogsa dette.
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Kapittel 5 Avslutning

oppsummering

Oppgavens problemstilling var a finne ut hva som hemmer og fremmer samhandling og
hvordan partnerskap som styringsform kommer til nytte for er til nytte for Karriere
Finnmarks maloppnaelse. Det har ogsa veert av interesse a finne ut hvordan de
samarbeidende aktgrene opplever a jobbe i et partnerskap og hvilket meningsinnhold som
tillegges samhandlingens utrykte intensjoner om samstyring gjennom partnerskap. Funnene
viser at bade formelle og uformelle faktorer pavirker samhandling Samstyring gjennom
partnerskap krever formelle styringsverktgy, men det er en rekke uformelle faktorer som
ogsa pavirker samhandlingen. Funnene i oppgaven er i trad med samstyringsteorien til Vabo
og Rgiseland (2016) argumenterer for at ledelse i partnerskap ogsa krever et tydelig innslag
av «myk» styring og ledelse. Her vil en rekke uformelle faktorer pavirke samhandlingen.
Prosjektleder og aktgrene i arbeidsgruppa i partnerskapet har brukt lang tid pa a bli kjent og
det har vokst fram en felles kultur der organisasjonene har akseptert hverandre og blitt kjent
med hverandres arbeid og hverandres organisasjoner. Det har vokst fram samskapt kultur
som bestar av dpenhet og tillit mellom partene i arbeidsgruppa. «Arbeidet i og med
partnerskap oppleves som bdde viktig og n@dvendig» og det siteres fra funnene at

samstyring gjennom partnerskap «forplikter og binder oss opp...»

Interorganisatorisk kompleksitet

Modellen om interorganisatorisk kompleksitet illustrerer at denne teorien kan knyttes til
resultatene i oppgaven. Teorien tar for seg fgrst og fremst distanser/avstander mellom
organisasjoner, men barrierene ser ogsa ut til G oppstd i egen organisasjon og kan hemme
samhandlingen pa lik linje med avstander mellom organisasjonene. Dette er i trad med
Vabo og Rgiseland (2016) som forklarer at samarbeid med andre aktgrer kun er en
biaktivitet sammenliknet med det som skjer innenfor organisasjonen. De mest
utslagsgivende distansene mellom NAV og fylkeskommunen i dette prosjektet har veert den
kognitive (ulike kunnskapsdomener) og organisatoriske (ulike organisatoriske strukturer)

distansen i modell for interorganisatorisk.
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Andre refleksjoner

Gjennom studien har jeg fatt gkt kunnskap om samhandling og samstyring gjennom
partnerskap. De samarbeidende aktgrene opplever det bade meningsfylt og ngdvendig a
samhandle for a Igse et felles samfunnsoppdrag. Ut i fra teorien oppstar ikke samhandling og
samstyring av seg selv. Arbeidet krever mobilisering sentralt, regionalt og pa lokalt niva. De
samarbeidende organisasjonene styres separat utenfra og ovenfra. Deres mal og
oppgavestrukturer er hele tiden i endring og fgrer til at relasjonene mellom partene ikke er
statiske over tid. Arbeidet ma ledes av noen og gjennom ledelsen pavirkes alle de gvrige
faktorene som er nevnt i oppgaven. Det sarbare er at dette partnerskapet er basert pa en
form for frivillighet; karrieresentrene tilbyr en tjeneste som ikke er lovpalagt. Karriere
Finnmark er i prosjektfasen finansiert pa regionalt niva med friske midler fra NAV og
fylkeskommunen og med statlig tilskudd pa toppen. Det skal innen 2020 utredes om at det
skal vaere lovpalagt a ha et karriereveiledningstilbud for den voksne befolkningen. Offentlig
sektor preges av stadige omstillinger og prioriteringer. Det er usikkert om Finnmark
fylkesting vil fullfinansiere tjenesten om NAV ikke finansierer videre. Hvis tjenesten blir
lovpalagt kan de komme fast finansiering fra staten. Vil NAV og fylkeskommunen da
prioritere a samhandle om tjenesten nar de ikke er bundet opp gkonomisk? Effektiv
samordning er ment som en gevinst for fellesskapet. Men organisasjonene befinner seg i
sine egne kontekster med sine egne prioriteringer. Karriere Finnmark ble etablert fgrst som
et forprosjekt og deretter et tredrig prosjekt. Det er etablert et helhetlig system for livslang
karriereveiledning. Selv om partnerskapet har oppnadd legitimitet, er mitt spgrsmal om det
vil vaere tilstrekkelig for viderefgring av Karriere Finnmark som en permanent ordning. Og
hvis fylkeskommunen velger a fullfinansiere videre drift, vil det i framtiden utgjgre et

likeverdig partnerskap da eier av Karriere Finnmark bestar av en av partene?

Partnerskap apner opp for muligheter til a Igse komplekse samfunnsoppgaver i fellesskap.
Teorien og fagkunnskap som benyttes ma ses i sammenheng med praksis. Erfaringen med
denne oppgaven og min rolle som prosjektleder gir meg grobunn for ytterligere refleksjon og
nye spgrsmal. Partnerskap ligger skjeeringspunktet mellom pa den enes siden a ha et entydig
tildelt organisatorisk ansvar, og pa den andre siden en nettverksorganisering der partene

ikke arbeider ut fra formelle avtaler. Partnerskap som organisasjonsmate gir mange
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muligheter, men som vist i denne oppgaven er det viktig a ha kjennskap til de ulike
barrierene som kan oppsta. Kunnskapen jeg har tilegnet meg gjennom denne
erfaringsbaserte masteroppgaven tar jeg med meg videre for a legge til rette for
kunnskapsutvikling i et relativt nytt fagfelt som karriereveiledning er i Norge.
Kunnskapen tas med som innspill til politikkutforming hos Kompetanse Norge,

fylkeskommunen, NAV og andre som har interesse av tverrsektoriell samhandling.
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Vedlegg:

Vedlegg 1: Partnerskapsavtale

Finnmark fylkeskommune
Sentraladministrosjonen

Finnmark Fylkeskommune
Henry Karisens plass 1
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Oversendelse av Partnerskapsavtale til signering vedr. drift
av Karrieresenter Finnmark

Owversender 2 eksemplar av avtale, ber om at 1 eksemplar returneres NAV Finnmark,
postboks 618, 9811 Vadse

Yennlig hilsen

NAY Finnmark

. SRR FINBAARE. 1

Besaksadresse - W, Andersensgl. 6 [/ Vadsa
Tel 22822000 W Faks: 7383101

www.nav.ne  nav.finnmarki@nav.no
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FINNMARK FYLKESKOMMUNE
FINNMARKKU FYLKKAGIELDA ' l/

Partnerskapsavitale vedrgrende drift av Karrieresenter Finnmark,

mellom NAV Finnmark og Finnmark Fylkeskommune.

Avtalestruktur

Mav Finnmark og Finnmark fylkeskommune har inngatt en partnerskapsavtale som
omhandler eierskap og organiseringen av Karriere Finnmark. Herunder ordinzr og drift av
karrieresenter i Finnmark fylke.

Partnerskap

Partnerskap defineres om en tversektoriell allianse hvor deltakerne forplikter seg til a jobbe
sammen for & lgse definerte oppgaver. Partnerskapsavtalen skal vare dynamisk og justeres i
avtaleperioden dersom ngdvendig. Likeverdigheten mellom partene gjenspeiles i styring og
struktur. Partnerskapet kan utvides dersom partene er enige om dette.

Formal
- | samarbeid, utvikle karriereveiledningstjenestene innenfor det livslange larings og
yrkesperspektivet.
- Drift av Karrieresenteret med 2 avdelinger, kontor i Alta og Vadsg.

Arbeidsoppgaver

| samarbeid, utvikle karriereveiledningstjenester for voksne, og til funksjonen som ressurs og
kompetansesenter for radgivere i grunnopplzringen og veiledere i Nav. Det skal ogsa
utarbeides oversikt over tjenester innenfor senterets oppgaver til begge parter dersom
enighet i dette.

Organisering og styring
Finnmark fylkeskommune er eiere av prosjektmidlene, men i samarbeid med Nav komme
frem til styringsmodell. Fylkeskommunen har budsjett og gkonomiansvar i prosjektfasen.

Faglig dizlog, oppfalging og utviklingen av arbeidet er i fdrste omgang bestaende av
representant fra Nav og fra FFK.
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Avtalens varighet, oppsigelse og oppfélging

Avtalens varighet fglger den overordnete samarbeidsavtalen og gjelder fra signering til

overordnet avtale lgper ut eller sies opp. Avtalen gjelder fra og med 02.10.14 og til

fullf@rt prosjekt. Oppsigelse varsles 6 mnd. pa forhand. Vesentlige endringer i grunnlaget

for avtalen kan vaere:

= Budsjettmessige hensyn

+ Dersom det oppstar vesentlige endringer i styringssignaler, retningslinjer eller
regelverk som ligger til grunn for partnerskapet.

NAV Finnmark har ansvar for at avtalen behandles i NAV Finnmarks

medbestemmelsesapparat (MBA).

Arbeidsgiveransvar ligger hos fylkeskommunen. De ansatte tilhgrer opplaeringsavdelingen.

Finansiering

Prosjektleder er ansvarlig for budsjettet til Karriere Finnmark, men skal til enhver tid ha
diskutert mmmene for budsjettet med partnerskapet. Partene belastes for driften 50 % hver
i forhold til avtale rammer som star i det politiske vedtaket. Ved stztlige gremerkede midler
av karrieresenteret gar disse til direkte finansiering av driften.

Politisk behandling
Det ble vedtatt i hovedutvalg for kompetanse (HUK) 27. mai 2015 at det skal etableres
karriersenter i Finnmark. Budsjettvedtaket ble godkjent i fylkestinget desember 2015.

a)

a)

Bakgrunn for godkjent fylkestingsvedtak baserer seg pa HUK vedtaket 27. mai 2015:

MNAV Finnmark og Finnmark fylkeskommune har etablert et forpliktende partnerskap for
karriereveiledning. Sitat fra vedtak: «Det opprettes to selvstendige karrieresentre i Vadsg
og Alta i det tredrige prosjektet. Denne modellen gir faglig tyngde, kvalitet og har
giennomf@ringskraft for 4 sikre at karriereveiledningen jobber for ot filket har et tilbud
rettet bade pd system og individniva. »

| budsjettet som ble vedtatt av HUK og godkjent av FT skal FFK og NAV Finnmark betale
1.3 millioner hver i den tredrige prosjektfasen for & sikre at Finnmark far en helhetlig
karriereveiledning i et livslangt perspektiv. Ved at partnerskapet jobber for 3 styrke
karriereveiledningen i fylket for alle malgrupper utlgses det et grunntilskudd fra
Kompetanse Norge pd 1.6 millioner arlig.
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Vedlegg 2: Intervjuguide

Intervjuguide
Problemstillingen er: «Hva fremmer og hemmer tverrsektoriell samhandling i prosjekt

Karriere Finnmark?

Spersmal som skal belyse problemstillingen er:
1. Hvilke formelle og uformelle faktorer hemmer eller fremmer samhandlingen
mellom de ulike sektorene?
2. Pa hvilken mate kan partnerskap som samstyringsmodell komme til nytte for

samhandling?

Utvalget av svarpersoner bestar av to fra NAV og to fra fylkeskommunen som utgjgr

arbeidsgruppen for partnerskap for karriereveiledning i Finnmark.
NAV Finnmark:

- NAV seniorradgiver

- NAV leder for ARK (arbeidsradgivningskontoret)/seniorradgiver
Finnmark fylkeskommune:

- Assisterende opplaeringssjef, opplaeringsavdelingen ved Finnmark fylkeskommune

- Leder for fylkeskommunal voksenopplaering som er med i arbeidsgruppen
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Intervjuguide

Intervju med NAV Finnmark og Finnmark fylkeskommune om hva som hemmer og fremmer
samhandling i prosjekt «Karriere Finnmark» som er et partnerskap for karriereveiledning.

Prosjekt «Karriere Finnmark er et trearig prosjekt som tar sikte pa a implementere et helhetlig
system for karriereveiledning i et livslangt perspektiv. Prosjektet varer til juni 2019. Prosjektet er
organisert som et partnerskap for karriereveiledning der partene er NAV Finnmark og Finnmark
fylkeskommune. Partene dekker halvparten av utgiftene til Karrieresenteret og far i tillegg litt over
1/3 av budsjettet fra statlige midler.

Intervjuet vil foregd som en samtale der dere ogsa kan besvare og diskutere spgrsmalene dere
imellom hvis gnskelig. Spgrsmalene i Intervjuguiden sirkuleres pa forhand; dette vil gi forberedte
svar

Organisasjon:

Din stilling:

Din rolle i partnerskapet:

Har du beslutningsmyndighet?

Annet:

Konkrete eksempler

1 Hvordan har, slik du ser det,
partnerskapet/samarbeidet/samhandlingen
utviklet seg fra begynnelsen og fram til i dag?

2 Hvordan vil du karakterisere
samarbeidet/samhandlingen mellom NAV og
Finnmark fylkeskommune

3 Hvilke formelle faktorer har veert til stede
Formelle faktorer for | for samhandlingen?

samarbeid
3a) Det foreligger en formell avtale mellom
partene og hvordan fungerer denne avtalen?

3b) Er det noen formell plan for
mgtevirksomhet og hvordan oppleves
mgtene som nyttig eller belastende

- Mgtefrekvens

- Innkalling

- Deltakelse

3c) I hvilken grad er rollene avklart i
partnerskapsmgtene/arbeidsgruppemgtene?

4 Hvordan har disse formelle faktorene bidratt
til samhandling?
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Hvilke av disse formelle faktorene veaert
viktigst for at samarbeidet har fungert?
Har noen sider av det formelle opplegget
veert opplevd som belastende eller lite
hensiktsmessige?

5 Hva vil du si fremmer samhandling?
Hva er de viktigste forutsetningene som bgr
vere til stede?

6

Uformelle faktorer
for samhandling

Distanser for samhandling

7 Geografisk distanse
Partene er geografisk
plassert pa to ulike
steder.

Gjor rede for om geografisk avstand mellom
kontorstedene pavirker samhandlingen i
Karriere Finnmark?

Hvordan pavirker det prosjektet at
prosjektleder sitter i sentraladministrasjonen
hos fylkeskommunen og ikke hos NAV eller
pa et ngytralt sted?

8 Kognitiv distanse
Organisasjonene har
ulikheter i
kunnskapsdomener
og kunnskapsniva
som kan pavirke
deres
problemforstaelse og
mal.

Vil du si at du har god kunnskap om Karriere
Finnmarks malsetting og oppgaver? (Pa en
skala fra 1 til 5)

Har du opplevd ulik forstaelse av malsetting,
arbeidsmater og kompetansebehov og i sa
fall hvordan kommer dette til uttrykk?

Opplever du at dere tenker forskjellig om
karrieresenteret kjerneoppgaver?

Pa hvilken mate kommer dette eventuelt til
uttrykk? Har dette endret seg over tid og
eventuelt hvorfor?

9 Organisatorisk
distanse

Ulikhet mellom
organisasjonene nar
det kommer
organisasjonsstruktur,
beslutningsprosesser
og ansvarsforhold.

Hvordan har forskjeller i arbeidsmate og
organisasjonskultur pavirket samhandlingen?

Hvordan oppleves ledelsesforankringen i
egen organisasjon? Pa en skala 1-5 der 5 =
sveert god.

10 Strukturell
distanse

Hva er din forstaelse av rollefordelingen,
ansvar og prioriteringer i prosjektet?
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Asymmetri og
maktforskjeller som
kan skape
avhengigheter eller
hindringer for
samhandlingen.

Er den godt avklart? (1-5 der 5= sveert godt
avklart)

Oppfatter du at samarbeidet skjer «pa like
fot»? eller er det en dominerende part i
samarbeidet?

Har du synspunkt pa lederstil fra
Karrieresenterets repr. i samarbeidet (svar
erlig!)

Hvilke forbedringspunkter kan du se nar det
gjelder tverrsektoriell samordning i regi av
Karrieresenteret

11 Avslutning

Hvilke tanker har dere i dag om partnerskap
som samarbeid/samhandlingsform (tema for
gruppesamtale?)
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Vedlegg 3: samtykke

Master of Public Administration, Universitetet i Tromsg - Norges arktiske universitet

Fakultet for humaniora, samfunnsvitenskap og leererutdanning

Samtykkeerklaering

leg bekrefter med dette at jeg har mottatt informasjon om studien, studiens formal, og pa bakgrunn
av dette er villig til a delta i studien. Jeg bekrefter at jeg ogsa har mottatt en kopi av denne

samtykkeerklaeringen.

Sted, dato Sted, dato

Informantens underskrift Intervjuers underskrift
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