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Forord

Masterstudiet har veert to inspirerende og laererike ar. Det har ogsa veert to arbeidskrevende ar
ettersom jeg store deler av prosessen har jobbet full tid ved siden av. Men na er
masteroppgaven skrevet og studiet snart over, og i den forbindelse vil jeg uttrykke min
takknemlighet overfor ulike mennesker som hver pa sitt vis har bidratt til & gjare disse to

arene til gode byggesteiner pa min vei.

Farst vil jeg takke medstudenter og emneforelesere som har delt av sin kunnskap og bidratt til
gode leeringsrom. En spesiell takk til forstelektor Merethe Giertsen som fulgte oss gjennom
farste semester. Hennes levende engasjement, integrerte postmoderne kunnskapsbase og
apenhet for a stille sparsmal ved, og dekonstruere selv de mest selvfglgelige tatt-for-gitte
«sannheter», fungerte som en utrolig inspirasjonskilde for meg. I tillegg trente hun oss til &

belegge vare pastander akademisk ved a stadig ettersparre: «Kilde, kilde, kilde???».

Sa vil jeg takke forskergruppa tilhgrende ALINs (Arbeidsinkludering, leering og motivasjon i
Nav) arbeidspakke 2: «Utvidet oppfelging — Tiltak i egenregi: Erfaringer og effekter ved bruk
av jobbspesialister i Nav». Prosjektleder Walter Schonfelder inviterte to masterstudenter til
deltakelse i prosjektet, der de gvrige forskerne i gruppa er farsteamanuensis Cathrine Arntzen,
professor Mai Camilla Munkejord og seniorforsker Thomas Johansen, i tillegg til
masterstudent Trude H. P. Karlsen. A bli tatt godt imot og inkludert som deltaker i
forskergruppa, har bidratt til raskt stigende leeringskurve. | tillegg har gruppa fungert som god
stette og ikke minst viktig padriver i arbeidet med masterprosjektet. Det har ogsa veert fint &
veere to masterstudenter der vi har skapt et eget «refleksjonsrom» for & bearbeide tilegnet
kunnskap. Jeg vil derfor anbefale alle som far tilbud til & takke ja til deltakelse i pagaende

studier.

Sa en stor takk for muligheten til & delta pa ALINs midtveisseminar i februar 2019 der
forskere fra alle arbeidspakkene presenterte forelgpige funn for representanter fra Arbeids- og
velferdsdirektoratet og Nav. I tilknytning til seminaret, ble det ogsa gjennomfart et
skriveseminar for forskerne der jeg spesielt vil takke de to som var oppnevnt som
kommentatorer pa mitt paper, dosent Jan Erik Henriksen og forsker @ystein Spjelkavik. De
bidro begge med nyttige innspill for videre arbeid, der ogsa Spjelkavik i etterkant har vert en
inspirasjonskilde via e-postkontakt.
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Sa kommer tiden for a takke min viktigste bidragsyter og stettespiller, et av de mest sjenergse
mennesker jeg har mgtt: min veileder Mai Camilla Munkejord. For en kapasitet, og for et
overskudd og inspirasjon hun bidrar med! Det var en forngyelse & jobbe sammen med henne
under feltarbeidet der hun representerte en rollemodell som velvillig delte av egen kunnskap.
Hun har underveis bidratt med spennende tanker og gode rad, og alltid tatt seg tid nar jeg har
kontaktet henne. I tillegg har jeg forlatt alle veiledningsmgater med boblende energi og lyst til
a jobbe videre. Jeg er derfor dypt takknemlig for & ha hatt nettopp deg, Mai Camilla, som
veileder — TUSEN TAKKI!

Auvslutningsvis vil jeg ogsa takke min aldrende mor som gjennom disse to arene utrettelig har
bidratt med praktisk hjelp, invitert pa middager og tatt seg av hunden ved behov. Og aller sist,
det viktigste bidraget for & fa hverdagen til & fungere; en varm klem til min mann som har

fulgt opp bade hjem og fritid, i stor grad alene. Na er det din tur!

Alta, mai 2019

Bente Helen Johansen
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Sammendrag

De siste tidrene har det vokst frem en alternativ tilnaerming til arbeidsinkludering som omtales
som Supported Employment (SE), der jobbspesialister er sentrale aktgrer og innehar en
spesiell inkluderingskompetanse for a jobbe malrettet med arbeidssgkere med bistandsbehov.
Det foregar na en nasjonal SE-satsing i Nav, der det varen 2017 ble ansatt jobbspesialister i
Nav Tromsg og Nav Harstad. Jobbspesialistene jobber tiltaksrettet med arbeidsinkludering av
ulike grupper med utvidet oppfalgingsbehov, et tiltak som i Nav kalles «Utvidet oppfalging»
- Tiltak i egenregi.

Denne masteroppgaven er et delprosjekt i en starre studie tilknyttet jobbspesialister ved Nav
Tromsg og Nav Harstad, der jeg undersgker hvilke erfaringer jobbspesialister og veiledere
ved de to kontorene har med & samarbeide. Hovedfunn er at bade jobbspesialister og veiledere
er forngyde med samarbeidet, og alle informantene uttrykte at SE-metodikk gker muligheten
for & fa flere jobbsgkere ut i ordinar jobb. Mange veiledere gnsker ogsa at Nav skal ansette

flere jobbspesialister slik at tiltaket kan utvides til & gjelde eldre brukergrupper.

Det eksisterer likevel utfordringer som pavirker samarbeidet mellom jobbspesialister og
veiledere. Dette dreier seg bade om strukturelle, individuelle og relasjonelle faktorer med
betydning for samarbeid. | tillegg domineres de to rollene av ulike praksislogikker, noe som i
stor grad pavirker samarbeidsrelasjoner. Det vurderes derfor ngdvendig a jobbe videre med
utforming av bedre samarbeidsrammer, der ledelsesforankringen er avgjgrende. Arbeidet med
a implementere og profesjonalisere SE som arbeidsmetodikk i Nav, bgr ogsa handle om &

skape gode vilkar for samarbeid mellom jobbspesialister og veiledere.

Sgkeord:

Nav  Supported Employment  Utvidet oppfelging  Jobbspesialister ~ Samarbeid
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1 Innledning

1.1 Bakgrunn for valg av tema

Denne masteroppgaven springer ut av en undersgkelse ved Nav Tromsg og Nav Harstad der
jeg har intervjuet jobbspesialister og veiledere om deres samarbeid. Masterprosjektet er del av
en starre pagaende studie, der forskerne utformet to masterprosjekt og inviterte studenter pa
masterutdanningen i sosialt arbeid til deltakelse. Etter a ha tenkt meg om, valgte jeg & melde
interesse for masterprosjektet som omhandlet samarbeid mellom jobbspesialister og veiledere.
Bakgrunnen var at profesjonelt samarbeid alltid har vart et av mine interesseomrader. Som
profesjonelle er vi avhengige av samarbeid for 4 lgse vare arbeidsoppgaver, en tematikk jeg
opplever at det kommuniseres lite om i hverdagen. Det er som om det eksisterer en
forventning om at samarbeid «skjer av seg selv», der temaet sjelden eksplisitt omtales for det
oppstar samarbeidsvansker. Da settes gjerne samarbeid pa dagsorden, om enn ikke alltid like
konstruktivt fordi vi lett fester blikket pa de(n) andre som opphav til vanskene. Min forstaelse
er imidlertid at samarbeid ikke er ensbetydende med dialoger preget av enighet og harmoni.
Samarbeid innebzrer like gjerne dialoger preget dynamikk og ulike perspektiver, der det
avgjarende for god kvalitet pa bade samarbeid og resultater er hvordan uenigheter handteres
uten a skape konflikter. Dette fordrer en relasjonell forstaelse av samarbeid der refleksivitet

tilknyttet egne bidrag er vel sa avgjgrende som & mene mye om de(n) andre.

Jeg har imidlertid sveert liten kjennskap og erfaring med Nav. Jeg har verken personlig
erfaring, arbeidserfaring eller samarbeidserfaring med Nav. Dermed kunne manglende
erfaringsgrunnlag fungere begrensende nar jeg skulle forsgke a forsta og fortolke feltet. Men
«naivitet» kan ogsa fungere positivt ved at jeg som forsker mater feltet med et «utenfor-
blikk» som kan fare til at jeg ser og forstar annerledes enn en som har god kjennskap til feltet.
Dermed kan jeg ogsa stille spgrsmal som ellers kan bli tatt for gitt av dem som er innenfor.
For min del var det ogsa sveert motiverende a fa mulighet til a innga som del av et

forskerteam, noe som trolig ville utvide min mulighet for laering.
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1.2 Supported Employment — en alternativ tilneerming til

arbeidsinkludering

De siste tjue arene har det vokst frem en alternativ tilneerming til arbeidsinkludering som
omtales som Supported Employment (SE), ogsa kalt «place then train». SE kan oversettes til
«arbeid med statte», mens «place then train» forstas som «fgrst utplassering eller jobb, sa
trening» (Spjelkavik, 2014). Tilnaermingen ble ferst utviklet i USA og Canada pa 1970- og
1980-tallet, og har siden spredd seg til stadig flere land utover 1990-tallet, ogsa i Europa. Her
er malet rask utplassering av mennesker med bistandsbehov pa ordinzre arbeidsplasser med
trening, veiledning og tett oppfelging pa selve arbeidsplassen (Frayland & Spjelkavik,
2014a). Sentralt i SE-tilnermingen er bruk av jobbspesialister som innehar en spesiell
inkluderingskompetanse for & jobbe malrettet med arbeidssgkere med bistandsbehov
(Freyland & Spjelkavik, 2014b).

En variant av SE-metodikken kalles Individual Placement and Support (IPS, pa norsk kalt
Individuell jobbstgtte) som er en «... systematisk oppfalgingsmetodikk som har fokus pa a gke
arbeidsdeltakelse i ordinert, lgnnet arbeid for mennesker med alvorlige psykiske lidelser.»
(Reme m.fl., 2016, s. 12). Ifglge Hegelstad, Heitmann, Kydland og Shafft (2014) er IPS den
mest utferlig beskrevne og testede SE-varianten, metoden er derfor kjent som «evidensbasert
Supported Employment». Reme m.fl. (2016) skriver at malgruppen for IPS er personer som
gnsker en ordiner lgnnet jobb mens de er i behandling for moderate til alvorlige psykiske
lidelser, gjerne i kombinasjon med avhengighetsproblematikk. Idéen er at alle som gnsker &
arbeide, kan arbeide, forutsatt at man finner riktig type jobb og arbeidsmiljg. «Sentralt for
denne metodikken er bruken av ordinare arbeidsplasser som treningsarena, integrering av
tjenester innen helse- og arbeidsrehabilitering, og tett individuell oppfelging av brukere av
IPS.» (Reme m.fl., 2016, s. 12). Hovedforskjellen mellom IPS og andre varianter av SE, er at

IPS-jobbspesialister ogsa samarbeider tett med behandlere innen psykisk helsevern?®.

1 Ved mange Nav-kontor er det etter hvert ansatt bade jobbspesialister som jobber i henhold til SE (i
Nav kalt «Utvidet oppfglging») og jobbspesialister som jobber etter IPS-metodikk. Det kan imidlertid se
ut til at skillene mellom «Utvidet oppfalging» og IPS ikke er helt tydelige ettersom jobbspesialister
tilknyttet «Utvidet oppfalging» ogsa jobber med psykisk syke brukere og samarbeider med deres
behandlere innen psykisk helsevern.
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1.3 «Utvidet oppfalging» - Tiltak i egenregi

SE-tilnaerming har inntil nylig veert lite brukt av Navs egne ansatte. | 2014 initierte Arbeids-
og sosialdepartementet et SE-forsgk i utvalgte fylker, som fra 2017 ble etterfulgt av en
pagaende nasjonal SE-satsing i Nav. Nav ansetter for tiden interne jobbspesialister som jobber
tiltaksrettet med arbeidsinkludering av ulike grupper med utvidet oppfalgingsbehov, et tiltak
kalt «Utvidet oppfalging» - Tiltak i egenregi. Under Navs SE-paraply, ansettes det stadig flere
jobbspesialister som jobber i henhold til «Utvidet oppfalging» og jobbspesialister som jobber
etter IPS-metodikk. SE-satsingen innebarer en endring fra tidligere bestiller-utfarer-modell
der Nav-veiledere bestilte ulike arbeidsavklaringstiltak hos eksterne aktarer. Ansettelse av
interne jobbspesialister, medfarer at Nav i starre grad tar eierskap i tiltak tilknyttet
arbeidsinkludering. Dermed samles forvaltning og arbeidsinkluderingstiltak i samme
organisasjon, noe som muliggjer gkt samarbeid og interne faglige synergier (Spjelkavik,
Mamelund & Schafft, 2016).

| Troms ble det varen 2017 ansatt interne jobbspesialister i Nav Tromsg og Nav Harstad.
Jobbspesialistene startet med rolle- og metodeopplaring, og begynte med oppfalging av
enkeltpersoner omkring september/oktober 2017. | begynnelsen var det ca. 5 jobbspesialister
ved hvert kontor. | Tromsg hadde jobbspesialistene erfaring fra ulike felt (bl.a. naringsliv),
mens de i Harstad alle var sosialarbeidere med tidligere erfaring som Nav-veiledere. Etter

nyansettelser, har jobbspesialistenes erfaringsbakgrunn blitt mer mangfoldig.

Jobbspesialistene driver tett oppfelging av mellom 12-20 arbeidssgkere, i teorien sa lenge
jobbsgkerne har behov (Kathrud, Gulbrandsen, Harder, Andersen & Stg, 2019, 8. februar).
Dette dreier seg om jobbsgkere med behov for ekstra bistand, for eksempel lerevansker,
psykiske lidelser og tidligere rusmisbrukere. Arbeidssgkerne sgkes inn til jobbspesialister av
Nav-veiledere som bade jobber med arbeidssgkere og andre tjenesteomrader, og gjerne har

mellom 100-120 personer i sin portefglje.

Jobbspesialister og veiledere har sveert ulike roller overfor jobbsgkerne. Jobbspesialister
jobber utadrettet med kartlegging og oppfalging av brukere og arbeidsgivere for a finne
jobber som matcher bade jobbsgkers og arbeidsgivers behov. Veiledere jobber inne foran PC
med gkonomiske tilskudd/virkemidler, saksbehandling og mer tekniske forvaltningsoppgaver

tilknyttet brukere og arbeidsgivere.
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Ved de to kontorene, eksisterer det lokale forskjeller i SE-oppfalgingen. For eksempel
anvender Nav Tromsg bade individuell- og gruppeoppfalging der flere jobbsgkere kan
presenteres og delta i mgte med arbeidsgivere. Nav Harstad jobber bare med individuell
oppfelging av jobbsgkerne. Nav Tromsg anvender ogsa skonomiske tilskudd til arbeidsgivere

I starre grad enn Nav Harstad.

1.4 Fglgeforskningsprosjektet

I mars 2017 undertegnet UiT Norges arktiske universitet og Nav en avtale om et strategisk
samarbeid mellom Nav og UiT, kalt Universitets-Nav. Avtalen skal fare til at universitetet
bygger opp et koordinert tverrfaglig milje som bidrar til relevant forskning, tilrettelagte
studieprogrammer og utviklingsaktiviteter pa Arbeids- og velferdsforvaltningens ansvars- og
tjenesteomrader (UiT, u.d). | Universitets-Nav inngar et starre FoU-prosjekt som heter ALIN
— Arbeidsinkludering, laering og innovasjon i Nav (UiT, 2019, 12. mars). ALIN inkluderer
arbeidspakker, hvorav én er finansiert av Nav FoU. Denne arbeidspakken er ledet av
fgrsteamanuensis Walter Schonfelder og har tittelen «Utvidet oppfelging — Tiltak i egenregi:
Erfaringer og effekter ved bruk av jobbspesialister i Nav» (Fjeldstad, 2019, 29. april).

Studien tar utgangspunkt i en av Navs kjerneoppgaver; & hjelpe flest mulig mennesker uten
arbeid inn i arbeidsmarkedet. Noen grupper har stgrre bistandsbehov enn andre, der Nav
tradisjonelt har kjgpt tjenester for arbeidsavklaring og trening hos eksterne aktgrer. Forskning
stetter imidlertid opp om den alternative tilneermingen SE som innebarer skifte av fokus fra
et ensidig individ- og reparasjonsperspektiv med mal om gradvis tilneerming til arbeidslivet
(«train then place»), til at sgkelyset i langt sterre grad rettes mot det ordinzre arbeidslivet
som bade mal og virkemiddel («place then train») (Hernes, 2014). Dette har fart til gkende
fokus pa ordinzrt arbeidsliv som det viktigste virkemiddelet for arbeidsinkludering.
Utviklingen er dermed at velferdssystemet og bistandsapparatet beveger seg inn pa den

ordingere arbeidsarenaen (Frgyland & Spjelkavik, 2014b).

Nav Troms, Nav Tromsg og Nav Harstad gnsket fglgeforskning pa «Utvidet oppfalging», der
Schonfelders forskerteam undersgker:

» Hvor effektiv er jobbspesialistmodellen sammenlignet med andre former for

oppfalging?
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» Huvilke erfaringer har jobbspesialistene, brukerne og arbeidsgiverne med denne formen
for arbeidsinkludering?
» Hvordan overfares erfaringer fra modellkontorene Nav Tromsg og Nav Harstad til

andre Nav-kontor i Troms?

De to masterprosjektene inngar som avgrensede, selvstendige deler av hovedprosjektet under

veiledning av to av prosjektets forskere. Masterprosjektene har falgende titler:

» MA-prosjekt 1: Hvordan samarbeider jobbspesialister og veiledere i Nav?
> MA-prosjekt 2: Hvordan foregar informasjonsspredning og implementering fra

modell- til andre Nav-lokalkontor?

1.4.1 Problemstilling
Mitt delprosjekt dreier seg altsa om a undersgke hvilke erfaringer jobbspesialister og
veiledere i Nav har med & samarbeide. Problemstillingen er:

> Hvordan opplever jobbspesialister og veiledere ved to utvalgte Nav-kontor &

samarbeide om brukere som far «Utvidet oppfalging» i egenregi?

For & undersgke dette sparsmalet har jeg, som det fremgar i metodekapittelet, intervjuet bade
jobbspesialister og veiledere om hva som er deres oppgaver og ansvarsomrader i arbeidet med
jobbsgkere som far «Utvidet oppfelging». Informantene ble bedt om & fortelle om bade
muligheter og utfordringer i samarbeidet, gjerne belyst gjennom konkrete «brukerforlgp» - det
vil si bade suksesshistorier og beskrivelser av forlgp der man ikke har lykkes i a bista
jobbsgkeren inn i arbeid. Jeg var ogsa opptatt av om veiledere opplever & ha endret sin mate a
jobbe pa etter at de gjennom tiltaket «Utvidet oppfelging» har fatt kollegaer som i mye stgrre

grad enn far jobber utadrettet mot arbeidsgivere.

1.5 Disponering av tekst

Oppgaven bestar av 8 kapitler. Etter innledningskapittelet redegjer jeg i kapittel 2 for anvendt
teori der jeg begynner med en kort presentasjon av forskingen tilknyttet SE-metodikk, fer jeg
beskriver sentrale begreper og verdier i SE. Deretter falger en presentasjon av de teoretiske
perspektivene som jeg anvender i analysekapittelet. Jeg har valgt en empiringr tilneerming der

deltakernes stemmer far god plass i oppgaven og er styrende for temaer som belyses.
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Empirien har ogsa vaert styrende for valg av teoretiske perspektiver (Widerberg, 2001). Dette
valget handler bade om 4 la innsamlet datamateriale «tale for seg selv», i tillegg til et gnske
om gkt transparens tilknyttet min analyse. Kapittel 3 er metodekapittelet der jeg starter med
en gjennomgang av vitenskapsteoretiske forstaelsesrammer, far jeg beskriver fremgangsmate
i forhold til datainnsamling og analysestrategier. | kapittel 4, 5 og 6 presenterer jeg empirien
der kapittel 4 inneholder en beskrivelse av kontekstuelle rammer, for jobbspesialistenes og
veiledernes stemmer presenteres i kapittel 5 og 6. | presentasjonen av empirien, har jeg sitert
informantene med fa redigeringer, bortsett fra i historien innledningsvis som er et redigert og
renskrevet sammendrag av et jobbsgkerforlgp. Kapittel 7 inneholder analyse og diskusjon.
Som fglge av at jeg besitter et rikt datamateriale, starter jeg analysekapittelet med en
presentasjon av overordnede mgnstre, ogsa vedrgrende tema som ikke omhandler samarbeid.
Dette er valgt fordi hovedtendenser i materialet gir leseren nyttig tilleggsinformasjon som kan
utfylle og nyansere temaet samarbeid. Deretter belyser jeg strukturelle faktorer, far jeg endrer
perspektiv til individuelle og relasjonelle faktorer med betydning for samarbeid. For & utvide
forstaelsen, drafter jeg deretter ulike praksislogikkers betydning for samarbeid, og foreslar en
metode for & ramme inn samarbeidsrelasjoner pa en bedre mate. Som avslutning pa kapittelet,
poengteres Nav-lederes ansvar for a bidra til utvikling av likeverdige samarbeidsrelasjoner. |
kapittel 8 foretar jeg en oppsummering der jeg fremhever tre faktorer som fremmer
samarbeid, og fire samarbeidsomrader & jobbe videre med. Avslutningsvis understrekes
ngdvendigheten av god ledelsesforankring for implementering av «Utvidet oppfalging», som

ogsa ber handle om a skape gode vilkar for samarbeid mellom jobbspesialister og veiledere.

Gjennom oppgaven anvender jeg de samme begrepene som informantene brukte om

menneskene de bistar; jobbsgker, bruker og kandidat.

1.6 En suksesshistorie
Som en introduksjon til det oppgaven skal handle om, presenterer jeg her et redigert og
renskrevet sammendrag av et jobbsgkerforlgp. Fremstillingen er basert bade pa veileders og

jobbspesialistens fortelling av et bestemt samarbeid:

Veileder overtok en 30 ar gammel jobbsgker som pa oppstartstidspunktet var i skjermet tiltak.
Jobbsgker mottok gkonomisk sosialhjelp ettersom vedkommende ikke har noen diagnoser.

Jobbsgker hadde vokst opp under marginale sosiale forhold, og hadde ingen arbeidserfaring.
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Vedkommende bodde sammen med et familiemedlem, hadde ingen venner og brukte det
meste av tiden pa dataspill. Veileder startet med a bli kjent med jobbsgker der det viste seg at
vedkommende hadde behov for stette og veiledning pa alle livets omrader. Jobbsgker snakket
lite, svarte med enstavelsesord, unngikk gyekontakt, gikk med beyd hode og hadde hetten
godt trukket over hodet. Vedkommende var underernzrt, hadde darlig tannhelse og virket
uflidd. Veileder startet med & ta jobbsgker til frisgr, de dro pa matbutikker der veileder
informerte om sunne matvarer, de oppsgkte lege og tannhelsen ble fulgt opp. Veileder
beskriver jobbsgker slik: «(Vedkommende) var veldig heflig, en veldig ok person. Men
personligheten og atferden viste at (vedkommende) var lukket og hadde lite mimikk. Jeg
fortalte hvordan omgivelsene oppfatter mennesker som ikke ser pa andre, og vi jobbet mye
med at (jobbsgker) skulle apne blikket, mgte gynene mine, smile og prate med meg. Altsa slike
grunnleggende ting som fremdeles ikke er helt pa plass. Men det eneste (jobbsgker) dramte
om, var a arbeide og fa inntekt. Samtidig er det ikke sa lett a selge inn en slik person til
arbeidsgivere. Sa vi jobbet bortimot et ar med grunnleggende ferdigheter. Og nar (jobbsgker)

var klar for det, sgkte jeg (vedkommende) til jobbspesialist».

Da jobbspesialisten mgtte jobbsgker, var vedkommende fortsatt veldig stille. Men jobbsgker
ga blikkontakt, snakket litt og var veldig hgflig og presis til alle mater. Jobbsgker hadde ingen
spesielle jobbgnsker, vedkommende ville bare ha arbeid. De startet derfor med & ga i byen der
jobbspesialisten viste jobbsgker ulike arbeidsplasser. Da de kom til en parkeringsplass, forsto
jobbspesialisten hvor lite livserfaring jobbsgker hadde fordi jobbspesialisten matte forklare:
«Her er en parkeringsplass, som skiltes slik. Her jobber noen med & sjekke at vi har betalt.
Og da matte (jobbsgker) fysisk ga inn pa plassen, sta der og tenke; «Ma man kjgpe maskinene
selv for d...». Det kom en del spgrsmal der det slo meg «Gurimalla, (jobbsgker) har ikke vart

ute i verden!».

Jobbspesialisten forteller videre at det er en bedrift i byen som driver med teknologiske
lgsninger innenfor mange forskjellige omrader. Denne bedriften har apnet for samarbeid med
bade Nav og eksterne tiltaksarrangarer, og har flere personer i arbeidstrening. Bedriften vil
alltid starte med arbeidstreningsopplegg. Men nar det fungerer godt, gir de kandidater tilbud
om jobb. Jobbspesialisten kontaktet bedriften og presenterte jobbsgker som en famzlt, men
pliktoppfyllende person som hadde et sterkt gnske om & komme i lgnnet arbeid.
Jobbspesialisten sier: «(Jobbsgker) har jo ingen erfaring, sier lite og selger ikke seg selv. Sa
det ble et interessant farste mgte hos arbeidsgiver. (Jobbsgker) sa ikke ett ord. Sa jeg pratet,

ble jo litt hektisk da. Jeg spurte etterpa: «Var det dumt at jeg pratet sa mye?» «Nei, hvis ikke
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du hadde sagt noe, sa hadde det blitt et veldig stille mgte» sa (jobbsgker) med et smil om

munnen».

Jobbsgker fikk prove seg i arbeidstrening. Far oppstart, studerte jobbsgker og jobbspesialist
Youtube-videoer av arbeidere som utfgrte handverksoppgaver som jobbsgker skulle lzres opp
i. I begynnelsen var jobbspesialisten ofte innom for & fglge opp jobbsaker, og fungere som
stette for arbeidsleder som fant det utfordrende & ha dialog med en som gir lite respons.
Jobbspesialisten forteller: «Men etter hvert sa jeg at det skjedde ting. Plutselig tenkte jeg, har
(jobbsgker) blitt hgyere? Den observasjonen tror jeg handler om at (jobbsaker) gikk rett i
ryggen og sa folk i gynene. Og arbeidslederen sa: «(Jobbsgker) er kjapp, (vedkommende) tar
ting utrolig raskt! Nar andre plages, hjelper (jobbsgker) til og far til ting med en gang».
Jobbspesialisten spurte da hvor stort gapet var til ordinzr jobb. Arbeidsleder sa at de gnsket
utvikling i forhold til sosialt samspill, og de ville se an jobbsgker med tanke pa hvor

selvstendig vedkommende ville bli.

Etter halvannen maned i arbeidstrening, gikk jobbsgker over i 100 % ordinzrt arbeid med 50
% lgnnstilskudd og mentortilskudd. Bakgrunn for tilskuddene er at jobbsgker ikke har veert i
arbeidslivet tidligere, og det er fremdeles mye som ma jobbes med for at jobbsgker skal

fungere optimalt. Jobbsgker falges derfor fortsatt opp av jobbspesialist og veileder.

Veileder og jobbspesialist kjente hverandre fra tidligere, og hadde i utgangspunktet en god
relasjon. De uttrykker begge at de er sveert forngyde med samarbeidet. Veileder forteller: «Vi
har samarbeidet utrolig godt! Vi har hatt en tett og neer dialog, utvekslet informasjon og
diskutert (jobbsgkers) muligheter og utfordringer. Jobbspesialisten har kommet til meg for
jeg er jo nysgjerrig: «Hvordan gar det? Hvordan gar det?». Altsa, jeg vil jo ha informasjon.
Vi har spilt pa lag i forhold til jobbsgkeren, og hatt en kjempedialog! Det forteller veldig mye,

ikke sant?».
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2 Teorl

2.1 SE - virker det? Kort om forskningen pa feltet

Ifalge Frayland og Spjelkavik (2014a), er den internasjonale litteraturen om SE omfattende.
Flere studier er evidensbaserte og undersgker effekter av SE, mens andre studier er kvalitative
eller mer komparativt beskrivende. Mange studier stgtter pastanden om at integrerte
tilnserminger gir bedre effekt nar malet er ordinaer jobb, sammenlignet med skjermede
tilnzerminger. Forskjellen pa de to tilnermingene er at ved integrerte tilnserminger skal
arbeidssgker sa raskt som mulig ut i hel- eller deltidsarbeid pa ordinar arbeidsplass med tett
oppfalging («place then train»), mens skjermede tilneerminger er rettet mot arbeidstrening og
opplering i skjermede virksomheter der malet er a styrke jobbsgkers muligheter for ordinaert
arbeid («train then place») (Ngkleby, Blaasveer & Berg, 2017). Til tross for at integrerte
tilnzerminger innebaerer mye oppfalgingsressurser, tyder forskning ogsa pa at tilneermingene

er samfunnsgkonomisk billigere (Frgyland & Spjelkavik, 2014a).

Det har imidlertid bade internasjonalt og i Norge, vaert uenigheter mellom ulike tradisjoner
knyttet til hvilke tilneerminger som er mest effektive (Ngkleby & Hernes, 2017). Uenighetene
tilspisset seg under Brofossutvalgets arbeid med NOU «Arbeidsrettede tiltak» fra 2012.
Utvalget delte seg i tre basert pa forskjellige syn pa SE-tilnserminger versus mer tradisjonelle
tiltak som har veert dominerende i Norge. Arbeids- og velferdsdirektoratet ba derfor
Folkehelseinstituttet om a forta en vurdering av den internasjonale og nasjonale
effektforskningen tilknyttet SE. Dette for a fastsla hva forskningen faktisk sier om effekter av
SE-tilnerminger. Gjennomgangen viste at det fins flest studier av SE-varianten IPS som er
utviklet for mennesker med alvorlige psykiske lidelser (Ngkleby m.fl., 2017). Av 38
inkluderte effektstudier, var IPS det tiltaket som var benyttet i 29 av studiene, mens 9 studier
gjaldt SE rettet mot ulike grupper med utvidet oppfalgingsbehov, i Navs satsing siden 2017
kalt «Utvidet oppfalging».

Kunnskapsoversikten viser at IPS for personer med alvorlige psykiske lidelser trolig gir over
dobbelt sa stor sannsynlighet for a komme i ordinaert arbeid sammenlignet med andre tiltak
(Ngkleby m.fl., 2017). Positive effekter ses ogsa pa tid i arbeid, inntekt og
kostnadseffektivitet. IPS gir muligens ingen effekt pa livskvalitet, psykiske symptomer eller
innleggelser pa psykiatrisk avdeling. Nar det gjelder effekter av SE, konkluderer Ngkleby

m.fl. (2017) at det forelgpig fins fa og sma studier. Effekter av SE, sammenlignet med andre
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metoder for arbeidsinkludering og jobbfastholdelse for personer med utvidet
oppfalgingsbehov, er derfor mer usikre. Resultatene peker likevel i samme retning som for
IPS. Rapporten konkluderer ogsa med at resultatene trolig er overfarbare til norske forhold
(Ngkleby m.fl., 2017).

Ngkleby og Hernes (2017) skriver at det parallelt har pagatt flere norske utprgvninger og
evalueringer som bygger pa SE-tilnaerminger. 1 2011 ga Arbeids- og velferdsdepartementet
Arbeidsforskningsinstituttet i oppdrag a evaluere utviklingsarbeid rettet mot utsatt ungdom i
utvalgte Nav-kontor. Rapporten konkluderer blant annet med at SE-tilnerming framstar som
et viktig mal og virkemiddel for & inkludere utsatt ungdom i lokalmiljger og samfunnet
generelt (Fragyland, Maximova-Mentzoni & Fossestal, 2016). Forsgket «Kjerneoppgaver i
Nav» (KIN) som ble gjennomfert i perioden 2012-2016, hadde som mal a utvikle stgrre grad
av avklarings- og oppfalgingstjenester i egen regi der SE og jobbspesialistmodellen bidro til
spesialisering av arbeidsrettet brukeroppfelging (Spjelkavik m.fl., 2016). Helsedirektoratet
initierte i 2012 en utpreving av IPS der evalueringen viste en statistisk sikker effekt i favgr av
IPS. Gruppen som fikk IPS-oppfelging hadde hgyere grad av arbeidsinkludering
sammenlignet med gruppen som deltok i andre arbeidsmarkedstiltak (Reme m.fl., 2016). |
perioden 2013-2016 gjennomfarte KLAR-prosjektet (Kunnskap, Laering og
Arbeidsinkludering) et utviklings- og forskningsprosjekt innen Nav der utprgving av SE-
metodikk var et hovedomrade (Haug, Nilsen, Tangnaes & Paulsen, 2017).

| 2014 innfarte Arbeids- og sosialdepartementet landsomfattende forsgk med SE-tilngerminger
i Nav. Formalet med samtlige av disse utprgvingene, var a undersgke om individuell
oppfelging basert pa kvalitetskravene i SE bidrar til at flere personer med nedsatt arbeidsevne
far og beholder arbeid i ordinert arbeidsliv, sammenlignet med andre oppfelgingstiltak rettet
mot tilsvarende brukergrupper (NAV, 2016). Arbeids- og sosialdepartementet ba ogsa en
gruppe forskere undersgke om arbeidsrettede tiltak i Nav er tilpasset arbeidssgkeres behov for
bistand for & inkluderes pa arbeidsmarkedet. Forskerne konkluderte med en rekke utfordringer
nar det gjelder forvaltningens arbeidsinkluderingspraksis, og anbefalte blant annet gkt bruk av
kunnskapsbaserte SE-tilneerminger (Fossestal m.fl., 2016). Resultatene fra disse utprevingene
var sapass entydige at de farte til en nasjonalt storsatsing pa SE-metodikk, der Nav-kontor
over hele landet i 2017 fikk anledning til & bygge team av jobbspesialister for inntil 100
millioner kroner (Ngkleby & Hernes, 2017). Pr. april 2019, jobber det omkring 550
jobbspesialister i Nav (Nav-direkter K. Hugvik, innlegg pa fagkonferanse i Oslo for

Side 19 av 102



metodeveiledere, 11. april 2019). Dette er stillinger som er opprettet bade som fglge av
statlige overfgringer, og ved at man pa lokalkontor har omdefinert enkelte veilederstillinger.

2.2 «Utvidet oppfalging» — en femtrinnsprosess med sentrale

begreper og verdier
European Union of Supported Employment (EUSE) har utviklet en femtrinnsprosess som er
anerkjent som en europeisk modell for god SE-praksis (Frgyland & Spjelkavik, 2014a).
Modellen er utviklet pa bakgrunn av jobbspesialisters erfaringer som viser at

inkluderingsforlgp i SE som regel preges av fem faser:

1. Innledende kontakt og samarbeidsavtale
Her gis jobbsgker ngdvendig informasjon pa en hensiktsmessig mate slik at
vedkommende settes i stand til & foreta informerte valg om bistand.

2. Yrkeskartlegging og karriereplanlegging
Kartlegging av jobbsgkers interesser, ferdigheter og bistandsbehov der jobbsgker selv
identifiserer gnske om jobb i samsvar med interesser, ambisjoner, behov,
forutsetninger og erfaringsbakgrunn. Utvikling av handlingsplan basert pa en
myndiggjeringstilneerming der jobbsgker foretar karrierevalg og deltar i utforming av
eget arbeidsprosjekt.

3. Finne en passende jobb
Vurdere hvilke aktiviteter som best matcher jobbsgkers behov.

4. Samarbeid med arbeidsgiver
Kartlegging av muligheter som fins hos den enkelte arbeidsgiver, blant annet med
tanke pa statte og tilretteleggingsbehov.

5. Opplaring og trening pa og/eller utenom arbeidsplassen
Niva, mengde og hvilken statte som skal gis, avhenger av den enkeltes behov og
arbeidssituasjon. Gradvis nedtrapping av stgtte som erstattes med oppfealging fra

kollegaer (naturlig bistand).

Det er flere sentrale begreper innenfor SE metodikk (Frgyland & Spjelkavik, 2014b). Et SE-
forlgp av typen «Utvidet oppfalging» begynner med en trekantsamtale med jobbsgker, Nav-
veileder og jobbspesialist. Jobbspesialistene bruker deretter mye tid pa a bli kjent med

jobbsgkere og deres spesielle behov. De bruker ogsa mye tid pa a bli kjent med arbeidsgivere
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etter en modell kalt 3 kopper te som innebzrer tre mgter med arbeidsgivere: Et mgte for a bli
kjent, neste mate for & kartlegge arbeidsgivers behov, og et tredje mgate for presentasjon av
aktuell(e) kandidat(er). Jobbmatching dreier seg om a finne passende jobber til jobbsgkere og
riktige kandidater til arbeidsgivers behov. Jobbsnekring innebarer at arbeidsgiver og
jobbspesialist skaper skreddersydde stillinger ved a sette sammen diverse arbeidsoppgaver i
samsvar med bade jobbsgkeres og arbeidsgivers behov. Naturlig bistand handler om at en
ansatt i bedriften oppnevnes som mentor med spesielt ansvar for a fglge opp jobbsgker i
hverdagen. For & motivere og redusere risiko for arbeidsgivere, er det vesentlig at
jobbspesialistene etter ansettelse ogsa falger opp arbeidsgiver og kollegaer med rad,
veiledning og bistand. En proaktiv strategi overfor arbeidsplassen vurderes ngdvendig for a
forebygge vansker. | tillegg kan Nav-veiledere innvilge ulike gkonomiske tilskudd til
arbeidsgivere, for eksempel dekning av lgnnsutgifter en periode, mentortilskudd eller mer

generelle gkonomiske tilskudd.

2.3 Teoretisk rammeverk for analyse og diskusjon

2.3.1 Tidligere forskning om samarbeid mellom jobbspesialister og
veiledere i Nav
Spjelkavik m.fl. (2016) evaluerte forsgket «Kjerneoppgaver i Nav» (KIN) der
jobbspesialistmodellen bidro til spesialisering av arbeidsrettet brukeroppfelging. | rapporten
har de blant annet undersgkt samarbeidserfaringer mellom «tradisjonelle» veiledere i Nav og
KIN-veiledere som jobbet med arbeidsinkludering etter SE-metodikk. De fant at pa tross av
skepsis ved forsgkskontorene mot bestiller-utfarer modellen (tiltaksmodellen), sa erfarte KIN-
veiledere at tettere samarbeid med innsgkende Nav-veiledere i gkende grad satte preg pa
resten av Nav-kontoret. Bade ordinare Nav-veiledere og KIN-veiledere fremhevet
trekantsamtalene som positive for samarbeidet, selv om flere Nav-veiledere grunnet stor
arbeidsbyrde ikke gnsket a veere mer involvert enn ngdvendig. Nav-veiledere rapporterte
gjennomgaende om positive erfaringer med KIN der de var spesielt forngyd med at det ble
mindre ventetid for brukere inn i tiltaket, at bistanden ble mer individuelt tilpasset brukere og
at det var bedre samhandling og dialog mellom Nav-veiledere og tiltak omkring brukersaker.
Nav-veilederes frustrasjoner handlet om at forsgket skapte merarbeid, spesielt ved at
innsgkingsarbeidet var arbeidskrevende og at noen av KIN-veilederne manglet «Nav-

kompetanse». Videre erfarte noen Nav-veiledere vansker med a fa inn brukere i KIN, og at
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KIN ikke leverte tilfredsstillende resultater i avklaringen. Det KIN-veiledere erfarte som
utfordringer, var at Nav-veiledere sgkte inn for mange «tunge saker» og at Nav-veiledere ikke
alltid gjorde godt nok forarbeid. I tillegg opplevde enkelte KIN-veiledere & ha for liten

innflytelse pa hvilke brukere som skulle delta i tiltaket.

Det fins flere sammenfallende funn i mitt materiale. | fortsettelsen anvender jeg derfor
evalueringsrapporten for & underbygge at tematikker og problemstillinger jeg belyser, ser ut

til & ha relevans ogsa utenfor de to kontorene der min undersgkelse fant sted.

2.3.2 Rammer for samarbeid

| boka «Tilbakeblikk pa velferdsstaten. Politikk, styring og tjenester» retter forfatterne
sgkelys mot farstelinjeansattes betydning for realisering av velferdsstatens ambisjoner (Vike,
Debesay & Haukelien, 2016b). Forfatterne ser spesielt pa vilkarene tjenesteyterne jobber
under, og hvordan endrede vilkar bidrar til a forandre tjenestene. Ifalge dem er innholdet i
offentlige tjenester, mengden av og maten tjenestene ytes pa, avgjgrende for hvordan
mennesker oppfatter sitt borgerskap i en stat (Vike, Debesay & Haukelien, 2016a). De skriver
videre at velferdsstatens oppbygging og suksess springer ut av bred politisk enighet, sterk
gkonomisk vekst og relasjonelle offentlige tjenester utfart av farstelinjens tjenesteytere.
Gjennom gode politiske hensikter, har staten patatt seg stadig mer ansvar med gkte rettigheter
for befolkningen, kombinert med gkt palegg for tjenestenivaet. En stadig tydeligere
konsekvens av denne utviklingen er gkt avstand mellom forpliktelser som offentlige
myndigheter har patatt seg, og tjenestenivaets kapasitet til & yte disse. Moderne
velferdspolitikk har dermed skapt et kapasitetsproblem ved at mengden oppgaver staten har
patatt seg a lgse, er en god del starre enn evnen til a realisere dem i praksis. Dette farer til
desentralisering av dilemma fordi det er tjenesteyterne i farstelinjen som ma handtere

misforholdet mellom vilje og evne.

Slik sett hviler velferdsstaten i hgy grad pa hvordan farstelinjens tjenesteytere handterer
ansvarsoversvgmmelsen som faglger av systematisk uoverensstemmelse mellom
velferdsstatens ambisjoner og kapasitetsproblemer (Vike m.fl., 2016a). Forfatternes
perspektiver er inspirert av Michael Lipskys «Street-Level Bureaucracy» som beskriver
farstelinjeansattes profesjonsutgvelse i ansikt-til-ansikt-mgter med mennesker i USA. Lipsky
viste at tjenesteytere i farstelinjen utsettes for motstridende forventninger i mgtet med
befolkningen, og at maten de foretar valg pa har avgjgrende konsekvenser pa mange omrader;

tjenestemengde, tjenestekvalitet, menneskers verdighet og tillit til velferdspolitikken. Videre
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viste Lipsky at nar profesjonsutavere mgter overveldende etterspgrsel, ma de finne mater a
skape handterlige arbeidsforhold for seg selv. @kt press ovenfra om rapportering og god
tjenestekvalitet med knappe ressurser, farer til behov for & beskytte seg fra behov nedenfra,
det vil si fra brukere (Lipsky, 1980).

Med utgangspunkt i Vike m.fl. (2016a) perspektiver, belyser jeg i denne oppgaven hvordan
velferdsstatens utvikling og dagens politiske prioriteringer representerer en strukturell
rammefaktor som er sterkt styrende for jobbspesialister og veilederes (sam)arbeidsvilkar. For
a plassere perspektivene i en Nav-kontekst, refererer jeg ogsa til Skjefstads (2013) artikkel
«Er det rom for sosialt arbeid i Nav?» og Caswell og Innjords (2011) artikkel
«Inklusjonsorientert Nav-praksis?». Begge artiklene tematiserer hvordan senere ars
reformarbeid har pavirket og fert til uforutsette konsekvenser for bade praksisutavere og

brukere.

Skjefstad (2013) peker spesielt pa hvordan New Public Management (NPM) har pavirket
Nav-reformen med konsekvenser for praksisutevelsen. Overordnede mal i NPM er
modernisering og effektivisering, med stor vekt pa malstyring og kvalitetskontroll. Hensikten
er a effektivisere arbeidet for a redusere kostnader, og utvikle bedre tiloud til lavere pris.
Prinsippene fra NPM har fart til gkt fokus pa saksbehandling, samt utstrakt bruk av maltall,
tellinger og rapporteringer, noe som gir seg utslag i mindre tid til a falge opp brukerne.
Styring gjennom instrukser fra sentralt hold, presser dermed Nav i en byrakratisk retning der

ulike oppgaver og formal kommer i konflikt med hverandre (Skjefstad, 2013).

Ogsa Caswell og Innjord (2011) argumenterer for at moderne offentlige reformer som regel
far vidtrekkende konsekvenser for bade ansatte og brukere. Reformene medfarer
sentralstyring med gkte dokumentasjonskrav, desentralisering av oppgaver og gkt bruk av
standardiserte kartleggingsverktgy og metoder. Administrative elementer far en fremtredende
plass, noe som bidrar til gkende byrakratisering og regelorientering. Undersgkelser viser ogsa
at den nye yrkesrollen i Nav i starre grad forankres i etaten enn i profesjonsgrupper.
Reformarbeidet far dermed stor betydning for kjerneoppgavene i Nav og innholdet i det
lokale oppfalgingsarbeidet (Caswell & Innjord, 2011). Ogsa dette er relevante perspektiver

for diskusjonen av datamaterialet som presenteres i denne masteroppgaven.
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2.3.3 Individuelle og relasjonelle faktorer med betydning for samarbeid

| analysekapittelet vil jeg ogsa rette fokus mot individuelle og relasjonelle faktorer med
betydning for samarbeid. Her fremstar interaksjonistisk teori som et nyttig perspektiv for a
belyse hvordan samarbeid i stor grad utformes og pavirkes av individuelle forstaelsesrammer
og ferdigheter knyttet til samspill og relasjoner. Hutchinson og Oltedal (2017) skriver at
interaksjonistisk teori er pavirket av sosialkonstruksjonisme som hevder at mennesker
konstruerer sin virkelighet gjennom spraklige interaksjoner med andre mennesker.
Interaksjonistiske praksisteorier i sosialt arbeid har fokus pa det som skjer nar vi mater
hverandre ansikt til ansikt, der mellommenneskelig kontakt, kommunikasjon og interaksjon er
sentrale elementer for utvikling av ulike former for relasjoner. Sprak representerer derfor en

betydningsfull faktor, noe som medfarer ngdvendighet av spraklig bevissthet.

Interaksjonistisk teori tar utgangspunkt i at relasjoner vokser frem gjennom interaksjon og
samarbeid (Hutchinson & Oltedal, 2017). A bli kjent med andre og forsta deres perspektiver,
apner for utvikling av empati og solidaritet. Det er i tillegg ngdvendig at mennesker opplever
det meningsfullt & snakke sammen og samarbeide for & fa jobben gjort. | den forbindelse viser
Hutchinson og Oltedal til Goffmans rolle- og samhandlingsteori. Goffman var opptatt av at vi
opptrer ulikt i forskjellige sosiale sammenhenger, pa ulike scener, og at vi kan forsta egne
handlemater og tilsvar ut fra maten andre opptrer pa. Nar vi samhandler, skjer det alltid
innenfor en sammenheng som er kjent for deltakerne. Vi konstruerer verden i meningsfulle
kategorier der vi utvikler felles forstaelse for hvilke handlinger og roller som hgrer sammen.
Vi ikler oss ulike roller der vi fortolker hverandre og hverandres handlingsintensjoner. Vi
opptrer haflig og unngar gjerne konflikter for a statte oss selv og hverandre til 3 ikke «tape
ansikt» i ulike situasjoner. Dette inneberer at det vi forventer skal skje, pavirker hvordan vi
handler, og slik bidrar vi selv til & oppfylle det vi forventer (Goffman, 1959, 1981).
Situasjonsdefinisjon er derfor et sentralt begrep i interaksjonistisk teori som peker pa at maten
vi forstar en situasjon, har konsekvenser for hvordan vi oppfarer oss og handler (Hutchinson
& Oltedal, 2017).

2.3.4 Caswells praksislogikker

Som en utvidelse av perspektiver, benytter jeg ogsa begrepet «praksislogikk» slik det er
utviklet av Dorte Caswell (2005) som analytisk rammeverk. I sin doktoravhandling
«Handlemuligheder i socialt arbejde — et casestudie om kommunal frontlinjepraksis pa

beskeaftigelsesomradet» viste Caswell at det er tett sammenheng mellom den konkrete praksis
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i frontlinjen, og de organisatoriske og kontekstuelle betingelsene som arbeidet foregar
innenfor. Ifglge henne utfoldes praksis i et spenningsfelt mellom aktgrenes forstaelser og
handlinger pa den ene side, og strukturelle betingelser pa den annen side. Hun skriver:
«Intentionen med at introducere begrebet praksislogikker er at styrke muligheden for, at de
empiriske analyser kan have blik for konflikter og forskellige mader at teenke og handle pa i
den kommunale frontlinje.» (Caswell, 2005, s. 52).

Caswell (2005) identifiserte fire praksislogikker som viser til ulike mater a betrakte, utfgre og
organisere arbeidet pa. Den farste kalles «patologiserende praksislogikk». Her forstas
problemer som noe knyttet til brukerens individuelle svakheter der fokus i innsatsen ofte
rettes mot brukerens vilje eller motivasjon. Innsatsen er basert pa en «case-work» tradisjon
der avklaring av brukerens problemkompleks og interaksjonen mellom bruker og
sosialarbeider star sentralt. Den neste betegnes som «byrakratisk praksislogikk». Her rettes
fokus mot regler og administrative logikker. Innsatsen handler om a fa «sakene» kjart
gjennom systemet sa korrekt og problemfritt som mulig for a oppfylle administrative krav.
Innsatsen baserer seg som regel pa en «administrativ tildeling» med likhet som
fordelingsprinsipp (Caswell & Innjord, 2011). Den tredje kalles «sanksjonsorientert
praksislogikk» der fokus primzrt er pa motytelsen som bruker skal levere for & motta bistand.
Logikken preges av en «work-first» tankegang der det primare malet er a fa bruker ut av
offentlig forsgrgelse hurtigst mulig. For a sikre malet, anvendes sanksjoner i form av
kontrollmekanismer, «trusler» om a bli trukket i ytelse og faktiske krav om tilbakebetaling av
offentlige ytelser. Den fjerde betegnes som «inklusjonsorientert praksislogikk» der fokus er
kobling av et arbeidsmarkeds- og sosialfaglig perspektiv. Her er arbeidsinkludering det
langsiktige malet der det handler om & finne best mulig vei til varig inkludering pa
arbeidsmarkedet. Samtidig baseres logikken pa sosialfaglig brukermedvirkning der en
forsgker a vare lydhgr overfor brukerens behov, og sgker a skreddersy og matche brukerens
gnsker og kvalifikasjoner med reelle muligheter pa arbeidsmarkedet (Caswell & Innjord,
2011).

Caswell (2005) har den inklusjonsorienterte praksislogikken som ideal, men understreker at
logikkene eksisterer som blandingsformer i feltet. Ogsa Skjefstad (2013) finner i sin
undersgkelse at alle praksislogikkene samspiller og lever side om side blant ansatte i Nav.
Hun skriver videre: «Analysen viser at Nav som kontekst i stor grad legger til rette for en
byrakratisk praksislogikk, men at sosialarbeidere ofte forsgker a jobbe i trad med en

inklusjonsorientert praksislogikk.» (Skjefstad, 2013, s. 84) Det utspilles imidlertid en kamp
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om verdier, der Nav-ansatte er aktgrer i dette spenningsfeltet der ulike praksislogikker
kjemper om plass og dominans (Caswell & Innjord, 2011).

Slik det vil komme frem i analysekapittelet, er Caswells praksislogikker et sveert anvendelig
perspektiv for & vise hvordan jobbspesialister og veiledere i stor grad preges av ulike

praksislogikker, med betydning for opplevelse av samarbeid.

2.3.5 Metakommunikasjon som mulighet

Som en mulig mate & mgate utfordringer knyttet til samarbeid, anser jeg antropologen og
biologen Gregory Batesons teori tilknyttet metakommunikasjon som anvendelig
forstaelsesramme og mulig kommunikasjonsverktgy for a handtere utfordringene. Bateson
(1972) var opptatt av kommunikasjon og informasjonsdeling, og hevdet at
metakommunikasjon; & kunne kommunisere om kommunikasjonen, er avgjgrende for &
lykkes i kommunikasjon. Hans fokus dreide seg bade om kommunikasjonssituasjonen og
relasjonen mellom partene som kommuniserte. Han skilte mellom non-verbal og verbal
kommunikasjon. Non-verbal kommunikasjon som for eksempel stemmeleie, bevegelser og
ansiktsuttrykk fungerer som metakommunikasjon fordi den formidler noe om relasjonen
mellom de som snakker sammen. Verbal kommunikasjon dreier seg om & sette navn pa
fenomener i en kontekst, der vi blir enige om hva ord eller tegn skal bety. Et av Batesons mest
kjente poenger, er at han beskriver endringsprosesser som «en forskjell som gjar en forskjell».
Dette innebarer at hvis man tilfarer en forskjell som er for lite forskjellig fra det som er kjent,
skjer ingen endring. Og hvis man tilfgrer en forskjell som er for forskjellig fra det som er
kjent, skjer heller ingen endring. For a skape forandring, ma man tilfare «passe» forskjeller
(Andersen, 2005; Bateson, 1972).

Med utgangspunkt i Bateson, diskuterer jeg i analysekapittelet hvordan metakommunikasjon
kan bidra til & ramme inn samarbeid mellom jobbspesialister og veiledere pa en mate som kan

gjare det enklere a ta opp samarbeidsutfordringer som oppstar.
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3 Metode

3.1 Vitenskapsteoretiske forstaelsesrammer

3.1.1 Grunnperspektiver

Innenfor samfunnsvitenskap er hermeneutisk vitenskapstradisjon sentral fordi den dreier seg
om fortolkning av meningsbarende fenomener som for eksempel handlinger, muntlige
ytringer og tekster (Gilje & Grimen, 1993). Hermeneutikk beskriver hvordan ny kunnskap
utvikles pa bakgrunn av menneskers aktive fortolkning av fenomener. Sprak og
kommunikasjon er dermed viktig for utvikling av ny forstaelse. «Den spraklige vendingen»
farte til at sprak ikke lenger ble oppfattet som et ngytralt instrument som reflekterte «verden
som den er». Sprak ble i stedet forstatt som en skapende aktivitet som involverer
menneskelige handlinger, intensjoner og meninger (Potter, 2017). Innenfor hermeneutikken er
forforstaelse og den hermeneutiske sirkel sentrale begreper som beskriver hvordan
kunnskapsutvikling er en pagaende sirkulear prosess der del og helhet gjensidig pavirker
hverandre (Gilje & Grimen, 1993).

Fenomenologi er en annen sentral samfunnsvitenskapelig tradisjon der ngkkelbegreper er
subjektivitet og erfaring. Thornquist (2003b) skriver at filosofen Husserl regnes som
grunnleggeren av fenomenologi som gjerne fremstilles som laeren om det som viser seg eller
kommer til syne. Fenomenologi retter oppmerksomhet mot fenomener slik de erfares av
subjektet. Vi oppfatter ikke verden direkte, men gjennom var bevissthet som alltid er rettet
mot noe. Verden kan derfor ikke beskrives uavhengig av subjektet. Fenomenologisk
tilneerming seker kunnskap om hvordan fenomener oppleves fra et subjektivt stasted der en
forsgker a gjengi den enkeltes opplevelse sa presist som mulig, uten pavirkning av egen

forforstaelse og oppfatning av fenomenene (Thornquist, 2003b).

Hermeneutikk og fenomenologi er grunnperspektiver nar jeg sgker a forsta og fortolke
jobbspesialister og veilederes subjektive fortellinger om erfaringer med samarbeid. I tillegg er
mitt vitenskapsteoretiske stasted sterkt influert av sosialkonstruksjonisme som vektlegger at
virkelighetsforstaelse er sosialt konstruert (Askeland, 2011). Konstruksjonen skjer nar
grupper innenfor kulturelle kontekster skaper kunnskap om verden gjennom interaksjon,
sprak og diskurser. Sosialkonstruksjonisme kan ifglge Askeland beskrives som et
analysesystem der sosiale handlinger og det interpersonlige er i fokus, og man er opptatt av

relasjoner og samspill.
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3.1.2 Etikk som rettesnor

Jeg er i tillegg sveert opptatt av etikk der jeg gjennom hele forskningsprosessen har forsgkt a
ha en sa refleksiv holdning som mulig for a etterstrebe transparens i forhold til valg og
handlinger. Kvalitative metoder innebeerer lite standardisering og regelstyring knyttet til
forskningsprosessen (Widerberg, 2001), det stilles derfor starre krav til forskerens
rolleforstaelse og kompetanse i mgte med vitenskapelige kvalitetskrav (Denscombe, 2017).
Forskeren er selv det viktigste redskapet der forskerens ferdigheter, erfaring og evne til
refleksivitet har avgjerende betydning (Evers & de Boer, 2017). Som ny i faget, representerer
derfor jeg studiens starste svakhet. Dette er mitt farste kvalitative prosjekt, og jeg har hele
veien vert klar over egen begrensning som forsker. Jeg er derfor takknemlig for & ha veert del
av en erfaren forskergruppe som bade har bidratt til gkt leering og bedre kvalitet pa arbeidet
jeg har gjennomfart. Betydningen av kollektive forskermiljg knyttet til kvalitative studier
understrekes ogsa av Widerberg (2001) som mener slike fellesskap bidrar til rikere

tolkningsmuligheter.

3.2 Datainnsamling

3.2.1 Metode for datainnsamling

Nar det gjelder datainnsamlingsmetode, poengterer Widerberg (2001) at det er
problemstillingen som ma avgjere metodevalg. Ulike metoder gir ulike typer svar. Det er
derfor viktig & ngye vurdere hvilke(n) metode(r) som passer best for a besvare spgrsmalet
man stiller. Kvalitativ forskning har som mal a klargjare et fenomens karakter eller
egenskaper, mens kvantitativ forskning dreier seg om a fastsla mengden av karakteren eller
egenskapene. Ritchie, Lewis, Nicholls og Ormston (2014) skriver at kvalitativ forskning er
opptatt av & undersgke fenomener «innenfra» med spgrsmal som «hva», «hvorfor» og
«hvordan» for a fa kunnskap om deltakernes subjektive meninger og erfaringer.
Tilnermingen knyttes til fleksible forskningsdesign, naturalistiske studier, prosess- og
dybdefokus, samt bruk av en fortolkende tilneerming der forskeren er medskaper av kunnskap.
Metoder som typisk forbindes med kvalitativ forskning er fokusgruppeintervju,
halvstrukturerte dybdeintervju og observasjon (Ritchie m.fl., 2014). Resultatene presenteres
som oftest i narrativ form, der bruk av sitater underbygger sammenhenger, tema og mgnstre
(Evers & de Boer, 2017).
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Metoden som ble vurdert a gi best informasjon for a besvare problemstillingen, var kvalitativ
tilneerming ved bruk av intervjuer. Kvalitative intervjuer gir rom for rike, nyanserte
fortellinger der forskeren kan skape flyt i samtalen med oppfalgende og utdypende spgrsmal
(Evers & de Boer, 2017). Hensikten med intervjuer er a fa innblikk i informanters erfarings-
og meningsverden (Thornquist, 2003a), der dialogen i intervjusituasjonen gir tilgang til
dybdeinformasjon, ikke-forutsett informasjon som kan vere viktige tema a forfglge videre,

samt sammenfallende og/eller unike fortellinger (Denscombe, 2017).

3.2.2 Planlegging og oppstart

Planlegging av selve feltarbeidet startet i april 2018 da jeg farste gang mette min veileder Mai
Camilla Munkejord. Intervjuer med jobbspesialister representerte en viktig kontekst til
Munkejords delstudie, vi planla derfor & sammen intervjue jobbspesialister ved begge
kontorene. Veilederintervjuene skulle jeg gjennomfare alene. Oppstart planla vi til september
2018 der utvalget skulle plukkes lokalt ved Nav Harstad og Nav Tromsg. Planen var a begge
steder gjennomfare halvstrukturerte individuelle intervjuer med 4-5 jobbspesialister og 4-5

veiledere. Intervjuene skulle ha en tidsramme pa inntil 60 minutter.

Etter farste mote med veileder, skrev jeg et refleksjonsnotat med mine tanker knyttet til Nav
som organisasjon. Dette for & bevisstgjgre egne antagelser om Nav, spesielt fordi jeg bare
hadde et «utenfor-blikk» preget av medieoppslag og studier gjennomfart i Nav. A jobbe med
bevisstgjaring av egne forestillinger og fordommer far feltarbeid anbefales av bade
Widerberg (2001) og Evers og de Boer (2017). Dette for & forebygge at egne antagelser
ubevisst skal styre fokus og forstaelse i mgte med informanter. Etter forste veiledermate,
begynte jeg ogsa pa min «forskerdagbok» der jeg underveis i hele prosessen har notert
handlinger, erfaringer og egne etter-refleksjoner som en mate & bearbeide og systematisere

tanker.

Far oppstart, ble det sendt en felles sgknad til Norsk senter for forskningsdata (NSD) for
godkjenning av tre kvalitative undersgkelser i regi av Fglgeforskningsprosjektet: De to
masterprosjektene til Trude H. P. Karlsen og meg, samt professor Mai Camilla Munkejords
delstudie (vedlegg 1). I den forbindelse utformet jeg et informasjonsskriv med orientering om
mitt masterprosjekt; hensikten med prosjektet, at deltakelse er frivillig, om handtering av
anonymitet og konfidensialitet, samt informasjon om dataoppbevaring og sletting (vedlegg 2).
Jeg utformet ogsa to intervjuguider, en for jobbspesialister og en for veiledere (vedlegg 3).

Ved utforming av intervjuguidene, tok jeg utgangspunkt i forskningsspgrsmalene for at
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guidene skulle representere det oversatte uttrykket for det jeg ensket & analysere (Widerberg,
2001). NSD godkjente prosjektet med enkelte korrigeringer som fglge av ny personvernlov
(vedlegg 1). Dette medfarte at jeg i informasjonsskrivet tilfgyde informasjon om deltagernes
rett til & lese utskrift av eget intervju med mulighet for a korrigere, rette eller slette i etterkant,
samt orientering om klagerett. Denscombe (2017) anbefaler a innhente skriftlig samtykke til
deltakelse, noe jeg vurderte ville sikre en systematisk oppstart av intervjuene der
informantene ogsa ville fa muntlig informasjon om deltakelse og rettigheter. Jeg utformet
derfor et samtykkeskjema med orientering om at intervjuene ville bli tatt opp pa band, og at

bade bandopptak og intervjuutskrifter ville slettes senest innen februar 2020 (vedlegg 4).

3.2.3 Forberedelser til feltarbeid

I mai 2018 kontaktet veileder og jeg farste gang de to Nav-kontorene for orientering om det
planlagte feltarbeidet hgsten 2018. Via kontaktpersoner fikk jeg oppgitt kontaktinformasjon
til aktuelle informanter, der det viste seg noe utfordrende a fa tidfestet intervjuavtaler. Jeg
purret i flere omganger, noe som endte med at jeg hadde noen avtaler far feltarbeidets start,
mens jeg fikk avtalt andre intervjuer underveis i feltarbeidet. Utfordringer knyttet til
rekruttering av informanter og fastsettelse av intervjuavtaler var ikke uventet. Nav-ansatte har
travle dager der det kan vare utfordrende a sette av tid til & la seg intervjue. I tillegg har Nav-
ansatte siden etableringen i 2006 veert gjenstand for mange prosjekter og evalueringer. Jeg
tenkte derfor at det ikke ville veere overraskende om det skulle eksistere en form for

«forskningstratthet» blant veiledere (Denscombe, 2017).

Som falge av dette, var jeg opptatt av a ikke bli for pagaende. Jeg farsgkte i alle situasjoner a
ga frem pa en respektfull og fleksibel mate ved a vise forstaelse, orientere om frivillighet og
gi tilbud om fleksible tidspunkt for intervjuer. Widerberg (2001) understreker at etiske
overveielser ma ga som en rgd trad fra planlegging til publikasjon, der vi hele veien
etterstreber arlighet og transparens knyttet til vare valg. Hun mener dette er ekstra viktig ved
bruk av kvalitative metoder der det eksisterer tusen valg og fa oppskrifter. Ogsa Denscombe
(2017) understreker at forskere gjennom hele forskingsprosessen ma inneha et moralsk
kompass som bidrar til etisk forsvarlige valg og handlinger fordi vi er personlig ansvarlig i
mgte med informanter. Beskyttelse av informanters interesser er et sentralt forskningsetisk
prinsipp som innebarer at informanter ikke skal bli fysisk, psykisk eller personlig
skadelidende. Jeg var av den grunn ogsa opptatt av at det underveis kunne oppsta dilemmaer

knyttet til anonymitet ettersom utvalget kom fra to Nav-kontor i Troms. Hvordan skulle jeg
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for eksempel ivareta deltakeres interesser pa en best mulig mate dersom det kom frem sensitiv
informasjon eller konfliktstoff? Dette ville stille hgye krav til etisk bevissthet og arbeid med

anonymisering.

3.2.4 Gjennomfgring av feltarbeid

Feltarbeidet ble gjennomfert ved begge kontorene i lgpet av tre uker i september og oktober
2018. Det var opprinnelig avtalt 20 intervjuer. Men grunnet to sykdomsforfall, endte jeg opp
med 18 informanter, 9 jobbspesialister og 9 veiledere. Ved det ene kontoret intervjuet jeg 4
jobbspesialister (derav et telefonintervju grunnet ferieavvikling i perioden jeg besgkte
kontoret) og 5 veiledere. Den ene veilederen ble spesielt utvalgt fordi vedkommende ikke
hadde sgkt inn til jobbspesialister. Ved det andre kontoret intervjuet jeg 5 jobbspesialister og
4 veiledere. Min veileder deltok pa 6 jobbspesialistintervjuer der hun pa slutten fikk tid til &
stille sparsmal relatert til egen delstudie. De resterende intervjuene gjennomfarte jeg alene.
Informantene fikk bestemme intervjusted der de fleste valgte Nav, mens et par valgte
lokasjoner utenfor Nav (universitet og bibliotek). Alle informantene samtykket til at det ble

gjort lydopptak.

Far de farste intervjuene, var jeg spent pa hvordan jeg ville handtere forskerintervjuer i
motsetning til terapeutiske samtaler som jeg har lang erfaring med. Ville jeg klare a skape
trygge nok intervjurammer til a fa til gode samtaler og rike beskrivelser? Ville jeg klare a
disponere tidsrammen pa en mate som sikret at det bade ble rom for informanters frie
fortellinger og mine sparsmal? Ville jeg klare a fange opp uforutsette tematikker og forfalge
dem? Og hvordan ville jeg handtere eventuelle vanskelige situasjoner? Bade Widerberg
(2001) og Evers og de Boer (2017) beskriver viktigheten av at forskere inntar en refleksiv
holdning til egen intervjustil da dette i stor grad betinger kvaliteten pa informasjon som blir
tilgjengelig. Gode intervjuferdigheter innebzrer blant annet tilstedeveerelse, aktiv lytting, vilje
til a tale stillhet, mot til a stille utdypende sparsmal, evne til improvisasjon, samt fleksibilitet
for & kunne tilpasse seg den man snakker med. Intervjutrening og erfaring er dermed vesentlig
for & utvikle trygghet som forhindrer at man blir for opptatt av seg selv i intervjusituasjonen
(Evers & de Boer, 2017; Widerberg, 2001). Da jeg kom i gang, merket jeg imidlertid at jeg
har stor nytte av mange ars samtaleerfaring med ulike mennesker. Dette bidro til trygghet og
ro i intervjusituasjonen, der jeg forsgkte a tilpasse bade egen stil og kommunikasjonsform til
informantene. Jeg erfarte derfor mange gode mgter der jeg opplevde at informanter velvillig

delte sine synspunkter og refleksjoner.
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3.2.5 Spegrsmal til informantene

| intervjuene stilte jeg sparsmal om hvordan samarbeidet mellom jobbspesialiser og veiledere
foregar, der fokus var a fa tak i deres syn pa og erfaringer med samarbeid. Jeg ba om konkrete
beskrivelser av bade formelle samarbeidsfaringer og hvordan samarbeidet foregar i praksis.
Eksempler pa sparsmal som ble stilt er: Hva gjar jobbspesialister og hva gjer veiledere?
Hvordan avlaster dere hverandre? Kjenner dere til og har forstaelse for hverandres oppgaver,
ansvar og arbeidshverdag? Har veilederes arbeidshverdag endret seg etter at dere fikk
jobbspesialister som kollegaer? Hvordan vurderer veiledere hvilke kandidater som er aktuelle
for jobbspesialister? Har noen av rollene hgyere prestisje? Fins det spenninger i
samarbeidsrelasjonene? Har dere noen eksempler/beskrivelser av aktuelle «brukerforlgp» —
bade suksesshistorier og beskrivelser av forlgp hvor man ikke har lykkes i & bista jobbsgkeren
inn i arbeid? Hva tenker veiledere om arbeidsmarkedskompetanse? Har veiledere endret sin
mate 4 jobbe pa etter at dere fikk kollegaer som jobber med jobbsgkerne pa nye mater? Er
veiledere med ut til arbeidsgivere? Kan veiledere tenke seg a jobbe mer utadrettet i forhold til

arbeidsformidling?

3.2.6 Transkribering

Som Widerberg (2001) tematiserer, valgte jeg etter hvert intervju & umiddelbart skrive et
sammendrag av intervjuet, med pafglgende egne refleksjoner. Pa slutten av hver dag, skrev
jeg i «forskerdagboken» som en mate 4 oppsummere og bearbeide dagens hendelser. Dette
forte til at jeg opplevde & ha «godt grep» pa intervjuene da jeg senere jobbet med
transkribering. Jeg transkriberte selv 14 intervjuer, og fikk 4 ferdig transkriberte
jobbspesialistintervjuer fra en forskerassistent (4 av intervjuene som veileder hadde deltatt
pd). Jeg anonymiserte intervjuene ved a nummerere transkripsjonene, der jeg ogsa utelot alle
steds- og egennavn, titler, betegnelser pa avdelinger og spesielle kjennetegn som kunne bidra
til a identifisere informanter. Jeg beskyttet alle datafiler med passord, lagret filene pa separat
minnepenn, og laget en handskrevet kodeoversikt som jeg oppbevarte i last skap sammen med
bandopptaker og alt skriftlig materiale tilknyttet feltarbeidet (Evers & de Boer, 2017;
Widerberg, 2001).
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3.3 Analysestrategier

Widerberg (2001) skriver at i likhet med etikk, er ogsa analyseprosessen en rgd trad som
foregar gjennom hele forskningsprosessen. Hun betegner kvalitativ metode som synonymt
med kvalitativ analyse, og poengterer at datamaterialet er resultat av en kontinuerlig analyse
ved at man hele veien foretar valg og beslutninger knyttet til hvordan gripe det hele an.
Denscombe (2017) peker og pa ngdvendighet av forskningsmessig integritet knyttet til
innhenting og analyse av data. Dette innebarer at forskeren gjar en sa god jobb som mulig for
a bearbeide og analysere materialet sa arlig og objektivt som mulig. Forskeren bar ikke la
egne idealer eller fordommer komme i veien for a fortolke og presentere funn pa en balansert
og objektiv mate. Disse forskningsetiske verdiene ble ekstra fremtredende i min bevissthet da
jeg na sto overfor det viktige arbeidet med a skulle bearbeide innsamlet materiale pa en sa god
og rettferdig mate som mulig.

3.3.1 Bearbeiding av datamateriale

Jeg hadde under feltarbeidet gjennomfagrt mange timelange intervjuer, og satt derfor med en
stor mengde datamateriale som inneholdt mye informasjon og rike beskrivelser. Materialet
kunne lett oppfattes som overveldende, jeg var derfor glad for at jeg underveis hadde jobbet
grundig med skriftliggjering. Dette bidro til at jeg tross stor mengde, opplevde a ha rimelig
god oversikt etter transkripsjonen. Min narhet til materialet, gjorde ogsa at jeg gnsket a starte
i empirien. Jeg gnsket a rettferdiggjere det rike materialet ved a gi empirien god plass slik at
den bade kunne «tale for seg selv», men ogsa bidra til gkt transparens i forhold til analytiske
perspektiver. Pa den maten inviteres leseren til egne refleksjoner knyttet til materialet,
samtidig som det blir enklere a fglge og vurdere relevansen av mine analyser. Widerberg
(2001) anbefaler ogsa at man farst gar i dybden pa eget materiale, at man tar materialet pa
alvor og suger sa mye som mulig ut av det far man ser det i lys av andres materiale og tanker.
Hun anser dette som spesielt hensiktsmessig nar det planlegges a tilbakefare resultater til

informanters arbeidsplasser, noe vi har til hensikt & gjere i dette prosjektet.

Jeg ville gjennomfare en tematisk analyse knyttet til samarbeid, og lurte en periode pa om jeg
skulle gjere sorteringsarbeidet manuelt eller ved hjelp av databasert analyseverktay. Valget
falt pa manuell sortering ved bruk av skjemaer og tusjpenner fordi jeg fryktet & matte bruke
mye tid pa opplaering ettersom jeg ikke har erfaring med databaserte verktgy. Jeg begynte
med a lese alle intervjuene og intervjusammendragene som jeg hadde skrevet umiddelbart

etterpd, og noterte ting jeg fant interessant (Widerberg, 2001). Sa lagde jeg to skjemaer, et for
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jobbspesialister og et for veiledere. Jobbspesialistskjemaet hadde falgende 7 kategorier:
«Kjgnn, alder, bakgrunn», «Hva kreves god jobbspesialist?», «Hvordan foregar samarbeid i
praksis?», «Forlgp som har fungert», «Forlgp som ikke har fungert», «Hva skjer med bruker
etter utskriving?» og «Hvordan unnga tilbake i Nav-hjul?». Veilederskjemaet hadde ogsa 7
kategorier: «Kjgnn, alder, bakgrunn», «Hva kreves god veileder?», «Hvordan foregar
samarbeid i praksis?», «Forlgp som har fungert», «Forlgp som ikke har fungert», «<Nar brukes
eksterne aktgrer?» og «Hvordan sikre jobbfastholdelse over tid?». Sa leste jeg ett og ett
intervju og hentet ut stikkord og setninger som jeg skrev inn under de ulike kategoriene.
Deretter tok jeg for meg hver kategori og brukte ulike fargekoder for & markere utsagn som
gikk igjen, utsagn som skilte seg ut og andre utsagn av spesiell interesse. Dette arbeidet viste
at det i materialet fins mye spennende som er mulig & fokusere pa, blant annet mange gode

fortellinger om brukerforlgp og utfordringer knyttet til varig arbeidsinkludering.

3.3.2 Spissing av fokus

Det ble imidlertid tydelig at jeg videre matte jobbe med & spisse fokus i samsvar med
problemstillingen som omhandlet samarbeid mellom jobbspesialister og veiledere. Jeg
gjennomgikk derfor hvert intervju pa nytt der jeg ved hjelp av ulike fargekoder markerte

utsagn forbundet med samarbeid.

Etter den nye intervjugjennomgangen, brukte jeg et A3 ark for jobbspesialister og et A3 ark
for veiledere der jeg skrev ned hver informants uttalelser som hadde sammenheng med temaet
samarbeid. Deretter brukte jeg fargekoder for & markere utsagn knyttet til kategoriene:
«Antall samarbeidserfaringer», «Hvordan samarbeid faktisk foregar», «Forngyd med
samarbeid», «Frustrasjoner knyttet til samarbeid», «Gjensidig leering», «Utsagn vedrgrende
prestisje», «\Vurderinger knyttet til bruk av jobbspesialister eller eksterne aktgrer» og «lkke
sgkt til jobbspesialister». De to oversiktene tegnet dermed et bilde av hovedmenstre og avvik
som jeg brukte som grunnlag for a starte oppgaveskrivingen der jeg begynte med
empirikapitlene.

Etter at empirikapitlene var skrevet, gjennomgikk jeg den presenterte empirien og sgkte etter
overordnede temaer i teksten. Jeg plukket ut tre betydningsfulle temaer for utvikling av gode
samarbeidsrelasjoner, og fire omrader som bidro til utfordringer for samarbeid. Som en mate
a tydeliggjare «overskriftene» for egen del, valgte jeg sa a skrive et forelgpig
konklusjonskapittel. Hensikten var a fa grep om hovedtemaene som skulle fungere som en

ramme for arbeidet med analyse- og diskusjonskapittelet. Som fglge av at jeg har valgt en
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empirinzr tilnermingsmate som innebeerer & hente temaer fra det empiriske materialet, har
valg av teoretiske perspektiver til analysen blitt gjort underveis (Widerberg, 2001). Det
innebarer at empirien har vert styrende for utvikling av teoretiske innfallsvinkler a jobbe
videre med. De innledende kapitlene i oppgaven er derfor skrevet etter empiri- og

analysearbeid.
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4 Presentasjon av empiri: Kontekstuelle betingelser for

samarbeid

4.1 Rammer og resultatmal

Jobbspesialistene er underlagt ukentlige malinger pa aktivitet og resultater, der de males pa
individuelt niva. Ifglge Arbeids- og velferdsdirektoratets «Vedlegg til Mal- og
disponeringsbrev 2019. Faglige faringer for oppfalgingstjenester i egen regi» er to
overordnede resultatkrav 65 % overgang til arbeid i lgpet av et ar, samt at hver jobbspesialist
skal ha minst 9 nye deltagere ut i jobb i lgpet av et kalenderar (Stg, 2019, 22. februar). |
samme dokument star det: «Varigheten pa tiltaket skal tilpasses deltakerens individuelle
behov og muligheter pa arbeidsmarkedet. Oppfalgingen mot arbeid skal skje sa lenge
deltaker har behov for individuell bistand for a fa eller beholde jobb, men varigheten ma
balanseres av nytteverdien vedkommende har av tiltaket og kapasiteten til & ta inn nye
deltakere. I henhold til forskriften fastsatt av Arbeidsdepartementet 4. februar 2019, kan
tiltaket ha en varighet pa inntil seks maneder, og kan forlenges med ytterligere seks maneder
ved behov. For personer med nedsatt arbeidsevne kan tiltaket forlenges slik at samlet

varighet kan veere inntil tre ar.» (Stg, 2019, 22. februar, s. 3).

For & oppna de overordnede malene, er det utarbeidet et verktgy av Arbeids- og
velferdsdirektoratet for & understatte god praksis i SE-metodikk: «Kvalitetsveileder for
jobbspesialistteam 2019» (Kathrud m.fl., 2019, 8. februar). | dette dokumentet beskrives
intensjoner og kvalitetskriterier for tiltaket (vedlegg 5). Her slas det fast at en intensjon med
«Utvidet oppfelging» er at alle med utvidet bistandsbehov som gnsker & jobbe, skal fa tilbud
om jobbspesialist. Dette gjelder uavhengig av om bruker er ferdig avklart eller ikke, og
uavhengig av: «Faktorer som rusmisbruk, symptomer, fortid med voldelig atferd, kognitiv
svikt, behandlingsavbrekk, personlig fremtoning eller lignende...» (Kathrud m.fl., 2019, 8.
februar, s. 4). Det poengteres videre at tjenester ikke skal avsluttes pa grunn av brutte avtaler
eller tidsbegrensninger. Det anbefales rask oppstart av jobbsgk, gjerne innenfor en maned
eller mindre etter oppstart med jobbspesialist. Og for a sikre at jobbspesialistene jobber
utadrettet og har tilstrekkelig arbeidsgiverkontakt, er maltallet for arbeidstid utenfor kontoret
40 %, og 6 eller flere personlige arbeidsgiverkontakter per uke. Kvalitetsveilederen

poengterer videre at Nav-veileder er en viktig samarbeidspart for jobbspesialister. Det
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anbefales derfor tett samarbeid der begge roller involveres i arbeidet sammen med jobbsgker
(Kathrud m.fl., 2019, 8. februar).

4.1.1 Jobbspesialistenes opplevelser av rammer og resultatmal

Pa intervjutidspunktet trodde jobbspesialistene ved begge kontorene at maltallet tilknyttet
utetid var 60 %. Det innebar at jobbspesialistene skulle jobbe utadrettet og oppsgkende med
jobbsgkere og arbeidsgivere 60 % av arbeidstiden, og veere minst mulig inne pa Nav-kontoret.
Flere jobbspesialister mente at 60 % utetid var et urealistisk mal. En jobbspesialist
gjennomfarte derfor et forsgk der vedkommende jobbet ute s& mye som mulig over en periode
pa to uker. Jobbspesialisten endte i denne perioden opp med et snitt p& omkring 31 % utetid?.

Jobbspesialistene snakket ogsa en del om maltallet tilknyttet 6 nye arbeidsgiverkontakter hver
uke, som de mente var vanskelig a innfri. De forklarte dette med at de har hgyt trykk mot
arbeidsmarkedet og oppsgker mange nye bedrifter i perioder der flere kandidater er klare for
arbeid. Men at maltallet er verre a innfri i innledende faser der de jobber med
relasjonsbygging og kartlegging, eller etter at kandidater er kommet i arbeid og
hovedoppgaven er oppfalging av jobbsgkere og arbeidsgivere. De fortalte at de i slike

perioder kan ha 8-10 bedriftskontakter pr. uke, der kanskje 7 handler om oppfalging®.

4.1.2 Gode resultatmal eller oppfelging sa lenge jobbsgkeren har
behov?
Flere jobbspesialister var ogsa opptatt av gjennomstrgmmingsmalet som inneberer at de skal
fa 9 personer ut i ordinaert arbeid hvert ar. | utgangspunktet legger metoden opp til at
arbeidssgkere skal fa oppfelging sa lenge de har behov, og mange jobbsgkere pa «Utvidet
oppfalging» har langvarige, komplekse vansker. Derfor blir veien ut i ordinart arbeid ofte
tidkrevende, i tillegg til at flere har behov for langvarig oppfalging pa arbeidsplassen.
Jobbspesialistene fortalte derfor at gjennomstremmingsmalet farte til stress og opplevde

dilemmaer. Skulle de fokusere pa gode maltall, eller prioritere brukeres oppfalgingsbehov?

2 Mal om 60 % utetid viste seg imidlertid & vaere en misforstaelse som pa intervjutidspunktet skapte
ungdig stress for jobbspesialistene. Ifglge kvalitetsveilederen er korrekt maltall for jobbspesialister
som jobber med «Utvidet oppfalging» 40 % utetid.

3 At jobbspesialister var forventet & ukentlig ha 6 nye arbeidsgiverkontakter ser av kvalitetsveilederen
ogsa ut til & veere en misforstaelse som pa intervjutidspunktet skapte ungdig frustrasjon. |
kvalitetsveilederen star det: «Jobbspesialistene har i giennomsnitt seks eller flere deltakerspesifikke

personlige kontakter med arbeidsgivere per uke.» (Kathrud m.fl., 2019, 8. februar).
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En jobbspesialist uttrykte at dette representerte etiske dilemmaer der vedkommende ikke fikk

seg til a skrive ut brukere med store oppfalgingsbehov til «ingenting».

4.2 Samarbeidsrutiner for «Utvidet oppfglging» - Tiltak i
egenreqgi
Samarbeidsrutinene for «Utvidet oppfalging» ved Nav Tromsg og Nav Harstad ble beskrevet
som falger: Veiledere sgker skriftlig til «Utvidet oppfalging». Noen veiledere drgfter pa
forhand saken med teamets metodeleder. Deretter draftes sgknaden pa jobbspesialistenes
ukentlige teammgte der det tas stilling til om bruker er en aktuell kandidat, og hvem av
jobbspesialistene som skal jobbe med kandidaten. Ved et av kontorene legges det vekt pa
matching av bruker og jobbspesialist, de er ikke bare opptatt av hvem som har ledig kapasitet.
Sa innkaller jobbspesialist kandidat og veileder til trekantsamtale der hovedtema er brukers
gnske om a komme i jobb. Her undersgkes ogsa brukers ressurser og utfordringer, og videre
rollefordeling avklares. VVed det ene kontoret, tar jobbspesialisten informasjonen fra
trekantsamtalen tilbake til teamet som i fellesskap avgjer inntak eller ikke. Ved det andre
kontoret har det etter hvert utviklet seg en praksis der jobbspesialistene pa mer selvstendig

grunnlag avgjer inntak i trekantsamtalen.

Etter trekantsamtalen er det jobbspesialisten som i hovedsak jobber tett med kandidaten, mens
veileder er mer pa sidelinjen. | noen tilfeller har veileder sveert lite befatning med videre
forlap, og herer ingenting hvis det underveis ikke vurderes behov for bruk av gkonomiske
virkemidler. | andre og mer komplekse tilfeller, involveres gjerne veileder i starre grad.
Samarbeidet foregar i uformelle former (via e-post/sms, ringer, stikker innom, snakker
sammen nar de mgtes pa huset) der jobbspesialist kontakter veileder og informerer om/drafter
videre prosess. Bade jobbspesialister og veiledere beskriver samarbeidsform som
personavhengig. Noen jobbspesialister kontakter veiledere jevnlig for informasjon, mens
andre bare tar kontakt nar det er behov for gkonomiske tilskudd. Noen veiledere gnsker

jevnlig oppdatering, mens andre helst ser at de slipper a involveres mer enn ngdvendig.

Far jobbspesialistene avslutter, drgfter de som regel dette med veileder. Det eksisterer ingen
formaliserte retningslinjer for oppfalging av kandidater etter utskriving. Behov for oppfalging
vurderes derfor i hvert enkelt tilfelle. | en del tilfeller har brukere ikke lenger behov for

bistand. | andre tilfeller, overtar veileder oppfalging, som regel fordi bruker har behov for

Side 38 av 102



videre gkonomiske tiltak. I et fatall tilfeller, avtales det at veileder en periode overtar
oppfelging hos arbeidsgiver for a forebygge at bruker faller ut av jobb. Dette for a sikre

jobbfastholdelse, og forebygge retur til Nav.
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5 Jobbspesialistenes stemmer

5.1 Et krevende yrke! Jobbspesialistenes tanker om hva som

kjennetegner en god jobbspesialist

Alle jobbspesialistene beskrev rollen som krevende, og uttrykte usikkerhet knyttet til a sta i
jobben over tid. Nedenfor fglger en oppsummering av deres refleksjoner vedrgrende det som
kjennetegner en god jobbspesialist: Ekstrovert personlighet med mye energi, som far energi
av & «vaere pa» hele tiden. Ma ha ytelsesfokus og handtere mange roller (pedagog, radgiver,
observatgr, motivator, selger, forhandler, prosessleder). En med relasjonskompetanse, gode
kommunikasjonsevner og som kan samhandle med myriader av mennesker. Bgr ha god
forstaelse for hva som trigger folk. En sosial «likanes» person som er god pa «smalltalk». Ma
veere positiv, imgtekommende og smilende uansett, kan ikke ha darlige dager. Ma mestre a
jobbe tett med relativt fa personer; veere talmodig, utholdende, tale motstand og avvisning. En
modig og arlig person som taler konfrontasjoner, som kan vurdere nar det er best a bruke
«pisk eller gulrot», og som vager a «selge inn» jobbsgkere man er usikre pa. En som kan se
forbindelser, som er god & «matche» og kan holde oversikt over alle «ballene i lufta». Bar
veere fleksibel og kreativ, og samtidig systematisk, strukturert og ha god skriftlig
fremstillingsevne. Ma vaere selvgaende, konkurranseinnstilt, malstyrt og ha god
stressmestringsevne. Ma kunne stole pa seg selv og handtere faglig ensomhet.

Pa spgrsmal om hva jobbspesialistene tenkte kunne bidra til & sikre kontinuitet i rollen, svarte
de: God ledelse, gode rammebetingelser, & jobbe mer i team, ha mulighet for a bli sett og

anerkjent, ngdvendighet av «pustelommer», samt forenkling av rutiner.

5.2 Jobbspesialistene er sveert forngyde med samarbeidet

Uten unntak uttrykte alle jobbspesialistene at de var forngyde med samarbeidet med
veilederne. En omtalte samarbeidet som falger: «Veldig bra! (...) De har jo selvfglgelig mye &
gjare, slik at noen av dem er ikke sa bevegelige som vi kanskje trenger av og til med tanke pa
hvor fort ting kan igangsettes. Men de er jo absolutt positivt innstilt og hyggelig oppi det hele.
Og de aller fleste er veldig flink & hive seg fort rundt. Sa jeg syns alle veilederne er veldig
greie & samarbeide med. (...) Jeg tenker det er litt opp til hver enkelt veileder og

jobbspesialist hvordan man gar inn for et godt samarbeid». En annen uttalte: «Veileder har
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vart veldig sann pa hugget, bidratt, ordnet og fikset. Jeg har opplevd det som stor velvilje.
Ting kan skje veldig fort, og da er de der og hjelper til».

5.3 Gode relasjoner som katalysator for godt samarbeid

Mange tematiserte betydningen av relasjoner for utvikling av godt samarbeid. Det & kjenne
hverandre etter a ha jobbet sammen i Nav i mange ar, ble oppfattet som en viktig relasjonell
ingrediens for godt samarbeid. En jobbspesialist sa: «(At vi kjenner hverandre godt), jeg tror
nok den relasjonen er ganske viktig for samarbeid».

Ogsa fysisk naerhet, det at alle jobbet i samme bygg, gjorde det lettere  ta kontakt og ga rom
for uformelt samarbeid. En jobbspesialist sa: «Veilederne er jo veldig ... positive. Det synes
jeg absolutt! (Jeg er) spesielt forngyd med at man kan ga og ta en samtale uten a matte booke
tid og sette det av i kalenderen. Nar ting plutselig skjer, sa kan man ordne det».

En annen jobbspesialist poengterte viktigheten av tydelighet som forutsetning for trygge
relasjoner. Vedkommende var opptatt av forutsigbarhet ved a tydeliggjare forventninger og
samarbeidsrammer: «(Jeg er) veldig tydelig pa hvem gjer hva. (...) Og det star ogsa i den
avtalen som jeg skriver med jobbsgkerne, at disse tingene som har med gkonomi, vedtak, alle
de tingene, det er veilederen sin jobb. «Sa& dersom du har noen spgrsmal om det, sad ma du
kontakte veileder. Det skal ikke ga via meg». Og sa sier jeg ogsa «Men, ting som er
ngdvendig i arbeidsforholdet, det bestemmer jeg suverent der og da med arbeidsgiveren». Og
da blir det veileder sin jobb a fa ordnet papirene. Sa det er tydelig bade for veileder, meg og

jobbsgkeren allerede i trekantsamtalen».

En annen var opptatt av mulighet for & bedre kunnskapsutveksling og samarbeidsrelasjoner
dersom jobbspesialistene deltok pa flere interne fagmater. Vedkommende opplevde at
«Utvidet oppfelging» var et tiltak litt pa siden av Nav, og sa: «Vi skal jo ikke ha masse mater,
vi skal jo vaere ganske dedikert til utetid. Det inneberer at det er veldig mange mgter som
foregar, som vi ikke prioriterer fordi vi skal veere ute. (...) Vi ma vaere litt mer integrert for a
vare en del av Nav. (...) (Vi) kan for eksempel (delta pa fagmater) og si «Hvorfor tenker du at
(brukere) ikke er friske nok til & komme til oss?» Da far vi ogsa mye mer samarbeid fremover.
(...) Det er ogsa en lzring for veilederne. Sa jeg tenker vi har en vei a ga ... sann at vi hele

tiden sikrer oss samarbeid og sikrer 0ss innsgk».
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5.4 Veiledere med til arbeidsgivere?

Ingen av jobbspesialistene hadde hatt med veileder i mgter med arbeidsgivere. Et par stykker
planla imidlertid & ta med veileder til arbeidsgiver i forbindelse med at jobbspesialistene
skulle avslutte sitt arbeid. En fortalte: «Jeg far faktisk den farste (veilederen med til
arbeidsgiver) nd i hgst fordi jeg har en (jobbsgker) som er stabilisert i bedrift i sa stor grad at
jeg er blitt overfladig. Sa der skal faktisk veileder ta over, og bare sjekke innom en gang i
maneden for & hagre hvordan det gar. Og det er egentlig ikke sa mye for at det er sa fryktelig
ngdvendig. Det er mer som en service til bade arbeidsgiver og arbeidstaker».

5.5 «Veilederne er jo overarbeidet, sa vi forstar dem...»

At veiledere er overarbeidet, virket a veere en virkelighet som alle anerkjente. Alle
jobbspesialistene uttrykte forstaelse for veilederes arbeidspress med store brukerportefgljer og
mange oppgaver innen ulike felt. En jobbspesialist uttalte: Veilederne er veldig overarbeidet,
de syns jo kanskje det at «Oj, har dere sa fa?».

Jobbspesialisters forstaelse for veilederes arbeidshverdag, hadde sammenheng med at mange
av jobbspesialistene tidligere hadde jobbet som veiledere. En jobbspesialist svarte falgende pa
spgrsmal om vedkommende skulle gnske noe annerledes knyttet til samarbeid: «Nei. (...) Jeg
syns de gjar en kjempegod jobb. Jeg er sa imponert over hvor engasjert de er i alle sine
hundre saker pa benken». En annen uttalte fglgende om samarbeidet: «Jeg synes det fungerer
bra (...) Jeg skulle vel kanskje gnske at de hadde mer rom i sin hverdag til & kunne
samarbeide med meg, altsa ha tid og rom til det. Men jeg faler at de er litt ferdig oppspist nar
jeg stikker bortom. Og jeg kjenner at (...) veldig ofte har de egentlig ikke tid & snakke med

meg».

5.6 Noen veiledere er tett pa til tross for hgyt arbeidspress
Noen jobbspesialister hadde likevel, til tross for veilederes tidspress, mye samarbeid i
krevende forlgp. En jobbspesialist fortalte: «Og sa har jeg jo veileder med pa mgter. Jeg har
veileder med pa mater der det ogsa er negative og vanskelige ting, der jobbsgkerne kanskije

ikke gjar det vi tenker, eller har fraveer pa jobb, eller at samarbeidet ogsa er krevende. Ikke
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fordi veileder skal komme med fingeren og true med a ta pengene. (...) Og sa tar jeg ogsa

(veilederne) med i avslutningssamtaler.

En annen jobbspesialist fortalte ogsa om et samarbeid som var litt utenom det vanlige: «Jeg
hadde en kjempefin veileder som (...) i starten sa «Jeg har lyst a laere. Jeg vil veere med pa
alt. Inviter meg pa alle matene». (Veileder) var sa utrolig ok. I starten var (veileder) med pa
alt, jeg innkalte (veileder) til alt jeg hadde. Og sa inntok jo (veileders) hverdag
(vedkommende), sa (veileder) hadde ikke tid etter hvert. Men det var en veldig god start pa
vart samarbeid. (...) Det har vert sa lett! Nar vi fikk den gode starten og etablert det

samarbeidet der, sa har det veert sa lett a finne lgsninger underveis».

5.7 Prestisjeforskjeller mellom jobbspesialister og veiledere?

Pa sparsmal om det eksisterte prestisjeforskjeller mellom jobbspesialister og veiledere, svarte
de fleste at de ikke opplevde det. Flere poengterte at arbeidsoppgavene er ulike, og at bade
veiledere og jobbspesialister gjar en viktig jobb. At det er felles innsats som skaper mulighet
for & lykkes. Flere var derfor opptatt av & oppdatere og dele suksesshistorier med veilederne.
En jobbspesialist sa: «Nei (jeg opplever ikke prestisjeforskjeller). Jeg er veldig opptatt av &
kjapt fortelle hva som skjer; «Na har jeg gjort det, nd er de i jobb.» A dele med veileder. Det

er ikke jeg som far ut noen i jobb, det er vi som har fatt ut noen i jobb».

Et par jobbspesialister tenkte derimot annerledes. Den ene sa: «Prestisje, er litt sann... Ja, det
er kanskje det. Vi far kanskje mer goodwill, at det kanskje oppleves urettferdig for en del
veiledere. Men det er det bare de som kan svare pa. Men jeg faler meg ikke noe opphayet
eller noe bedre enn andre veiledere. Det gjar jeg slett ikke. Sa det kommer jo ikke fra meg i sa
fall. Men sett i fugleperspektiv er det kanskje at vi har en friere jobb, vi har mye fordeler i
jobben, vi har muligheter for & snu oss fort 0.s.v. Men samtidig sa har vi jo jobbet i over et ar,
og det var jo skremmende fa sgknader til de nye jobbene (som jobbspesialister). Sa da er det

jo kanskije ikke sa prestisje, for da burde jo alle ha sgkt, tenker jeg».

Den andre reflekterte som faglger: «Mitt inntrykk er at (...) jobbspesialisten er litt spydspissen
til Nav. Eller elitesoldaten til Nav. Det er jo veldig aggressivt sprakbruk. Men det gar litt pa
at vi skal veere veldig utadrettet, vende oss utover mot markedet, og «connecte» Nav med

arbeidsmarkedet enda bedre. Og at det er en jobb hvor det kreves at man er ute pa farten, og

er pa en mate mer en slags selgere enn saksbehandlere. Sa jeg faler det er en prestisjejobb.
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Ogsa fordi vi har sa stor frihet i arbeidshverdagen. Og at det er litt andre egenskaper som
kreves, som det med & vaere selgere. Og det er jo ofte i vart samfunn, det & veere ekstrovert og

selger, det er jo trekk som fremheves som positivt i de aller fleste sammenhenger».

5.8 Forventningsavklaringer — a fa forstaelse for hvem som

gj@r hva

Flere jobbspesialister beskrev bare gode samarbeidserfaringer, mens andre fortalte om
utfordrende enkelterfaringer eller mer varierte erfaringer. Da «Utvidet oppfelging» startet
opp, opplevde noen jobbspesialister at veiledere gnsket at jobbspesialistene skulle overta alt
knyttet til jobbsgker. En jobbspesialist sa: «Jeg tror nok i starten (veilederne) undret seg litt
over «Hvorfor setter dere ikke i gang lgnnstilskudd selv? Og hvorfor er det ikke dere som
driver med sgknad om tiltakspenger og slikt? Dere har jo tross alt nettopp veert veiledere og
kan jo alt det her». Men vi hadde fatt tips om, skrastrek advarsel fra kontorer som hadde
driftet en stund som hadde brent seg pa det der. For de skulle veare sa snill, og sa endte det
med at det gikk masse tid til det. Sa vi la en ganske knallhard linje fra starten av; «Nei, vi
gjer ikke det. Det er ikke vart oppdrag. Vi skal frigjgre og ha all var tid til & veere sammen

med jobbsgker og arbeidsgiver». Sa na opplever jeg ikke noe murring rundt det der».

En annen jobbspesialist fortalte falgende: «Flere av (veilederne) er frustrerte over at vi har sa
fa jobbsgkere; «Har dere bare 15? Har dere bare 12? Herregud, jeg sitter jo med 250». Og

sa vet jeg at flere av dem syns det er teit at ikke vi gjgr forvaltningsoppgavene».

5.9 Stadig bytte av veiledere vanskeliggjer kontinuitet i

samarbeidet
Flere jobbspesialister fortalte at det ofte skjer bytte av veiledere underveis i forlgp, noe som
innebarer & «begynne litt pa nytt». | den sammenheng sa en jobbspesialist: «Vi har jo hatt
stor utskifting av veiledere her pa huset, utrolig stor. Sa veldig mange av vare (jobbsgkere)

har skiftet veileder, og noen ganger hadde de ikke veileder nar de var hos 0ss».

En annen fortalte: «Det har blitt skiftet veiledere. Flere a forholde seg til. Jeg tror det har

vert tre forskjellige (i samme forlgp). (...) Det som ogsa har vert, er at vi ikke far beskjed nar
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(det skjer bytte av veiledere). (...) Apropos annerledes, du skulle jo gnske at nar det skjedde
endring hos dem, bytter veileder enten internt i avdelingen eller til de over 30 ar, at vi hadde
fatt beskjed».

5.10 «Fgler ikke alltid man jobber for samme sak»

En annen jobbspesialist fortalte dette om varierende samarbeidserfaringer: «Samarbeidet faler
jeg har fungert ganske bra. Noen ganger bedre enn andre, selvfglgelig. Jeg vet ikke om det er
deres arbeidshverdag som kan vaere mer belastende eller tyngre for enkelte, eller om det er
deres personlighet i forhold til hvordan det er & samarbeide med andre mennesker «face to
face» eller hva som gjer det. Men noen ganger kan jeg oppleve at jeg bryr dem litt nar jeg
spar om mine kandidater. Det er liksom kontrast i forhold til ... jobbspesialister for vi er
veldig positive og skal liksom fram og ut og utrette da. Og sa kan man komme til en veileder
hvor man fgler at man mgater en helt annen type opplevelse av samarbeid med ... jobbsgkeren.
At det er mer fokus pa utfordringer eller begrensninger, og hva Nav kan bidra med. (...) Og
det kan gjerne vaere ulike oppfatninger av hva som er mest hensiktsmessig og gunstig for a
hjelpe jobbsakeren i arbeid. (...) Jeg blir jo litt... Ikke frustrert, men jeg faler kanskje at vi

ikke jobber mot felles sak».

Jobbspesialisten fortalte si om en jobbsgker som etter en lengre prosess, valgte a begynne pa
skole. Ved siden av skolen, gnsket jobbsgker 20 % arbeid innen yrket vedkommende ville
kvalifisere seg for. Jobbspesialisten fant en arbeidsgiver som var villig til 4 ansette jobbsgker
dersom Nav ville gi statte i opplaringsperioden. «Og sa spurte jeg veileder om dette. Og
veileder ville egentlig avslutte personen helt fra jobbspesialist fordi jobbsgkeren har begynt
pa skole og ikke kvalifiserer for ... «Utvidet oppfelging». Og det var heller ikke aktuelt med
noe lgnnstilskudd eller ytelse i en opplaeringsperiode. Selv om jobbsgkeren na fortsatt gnsker
a jobbe, og har vanskeligheter for & komme i jobb pa egen hand. (...) Sa snakket jeg med en
annen veileder (fra standard innsatsgruppe som skulle overta jobbsoker) (...) Og
(vedkommende) sa: «Ja, hvis det er det som skal til for at (jobbsgker) far den jobben, sa

selvfglgelig skal vi dekke oppleeringsperiodens.

En annen fortalte om faglgende erfaring: «Jeg har hatt en veileder der jeg kommer og
presenterer (en jobbsgker som) skal ha dekket (et kurs). (Der veileder svarer) «Det er jeg ikke

enig i. Jeg gir ikke (det kurset) til noen. Jeg syns ikke vi skal gi (det kurset) til noen». Hadde
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hatt et langt lgp, samarbeid med arbeidsgiver og presentert alt. Da tok jeg den selv og ordnet
tiltak. For jeg mente at det skulle (jobbsgker) ha, og (jobbsaker) fikk fast jobb hvis
(jobbsgker) fikk (det kurset). (...) Det & finne en arbeidsgiver hvor det var sa god match, men
hvor det manglet (det kurset), selvfglgelig skal vi gi (jobbsgker) den billigste og beste
investeringen vi kunne. Sa jeg gjorde det selv. Den gangen tok jeg (veileders) oppgaver og
gjorde det. Jeg tok det selvfalgelig opp med lederen minx.

En tredje jobbspesialist fortalte en historie om samarbeid med to veiledere i samme forlap,
der starten av samarbeidet med den andre veilederen begynte darlig, men endte godt: «Og sa
nar jeg skulle ha farste mgte med veileder (nr. 2), ndr (kandidaten) var overfort, sd... Kan jeg
vel egentlig beskrive det som en meget selsom opplevelse. Jeg ble mgtt med motvilje,
frustrasjon over atter en kandidat og enda mer arbeid, irritasjon over at ikke jeg bare kunne
fylle ut de papirene og ordne det selv. (...) Vi gjar jo alt det, vi fyller ut papirene, vi far
signaturene, alt vi gjer er & (...) be dem om & ordne det administrative i forhold til a plotte
det inn i systemet. (...) Sa det & ga fra det matet var ikke godt. (...) Det skal sies at
(veilederen) satt i en avdeling som er ekstremt presset. Jeg matte ta en tre-fire runder med
meg selv, og tenke at (...) det jeg mgtte der, var et uttrykk for hvordan arbeidssituasjonen er.
Sa matte jeg nullstille meg for jeg visste at jeg kan ikke ga inn i et samarbeid med den her
personen med piggene ute. (...) Sann at jeg ba om a fa et nytt mgte med (veilederen). (...)
(Jeg) matte en person som nok var litt «sorry» over maten (personen) hadde snakket til meg
pa, og som ba om unnskyldning (...) Etter det sa har samarbeidet veert kjempebra. (...)

Veileder faler eierskap og er veldig positiv».

5.11 «Veilederne forstar ikke alltid var hverdag...»

Pa sparsmal om jobbspesialistene opplevde at veiledere har forstaelse for deres rolle og
hverdag, var erfaringene delte. Mange opplevde a bli mgtt med forstaelse, mens andre mente
veiledere ikke har nok kunnskap om jobbspesialistenes metodikk til & kunne forsta deres
krevende arbeidshverdag. En jobbspesialist sa: «Ikke alle (har forstaelse). Mange. Kanskije i
seerdeleshet de vi har jobbet med siden (oppstart), de (veilederne) som har jobbet tett pa siden
vi begynte, og som har sett prosessen og veert med pa hele lgpet. Der er det flere som heier pa

0ss. Men det er veldig individbasert».
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En annen jobbspesialist opplevde ofte utfordringer nar vedkommende skulle samarbeide med
nye veiledere. Vedkommende fortalte: «Veilederne er ikke helt «tunet» inn pa det sporet. S&
de er litt mer; «Ja, men kan ikke du ordne? Kan ikke du bare fikse?». (...) S der har jeg mett
litt motstand. Men jeg star jo pa mitt; «Jeg gjar det ikke for deg.» Sa& da sier jeg: «Her er
papirene. Hva du velger a gjere med dem, det far du bare finne ut med din leder. Men slik er
rutinene». Pa spgrsmal om hva motstanden kunne handle om, svarte vedkommende: «Det
handler om at (veilederne) har enormt mye a gjgre. Det har med arbeidspress a gjere, og det
har med oversikt, og de har kanskje ikke helt skjont... De tenker kanskje at vi er i en
luksussituasjon som har veldig fa personer. Har lite & gjere. (...) Sa det dreier seg litt om

forstaelse. (...) Fordi dette er nytt for dem».

En tredje jobbspesialist reflekterte slik over tematikken: «Jeg tror fortsatt det er mye som er
uklart eller uvisst om var arbeidsmetodikk og hva som kreves, eller hva som forventes av oss i
forhold til resultatoppnaelse. (...) Jeg er litt usikker om (veiledere) faler vi bare roter litt
rundt og lgper av garde sammen med jobbsgkerne. Det fikk jeg faktisk vite av (en veileder), at
vi jobbspesialister duller og tar for mye hensyn til hver enkelt. Og er sa opptatt av
tilrettelegging i stedet for & bare be vedkommende skjerpe seg og ta hvilken som helst jobb.
(...) (Det virker som veiledere tenker at) det bare er a sette i gang et eller annet, (at
jobbsgkerne) pa en mate skal klare seg selv med en gang. Mens jobbspesialistrollen er jo
veldig pa dette med at det som fungerer er a finne en arbeidsplass hvor det er en god match,
og at vi er tilgjengelige for & bidra med vare ressurser og fglge opp for at det skal bli et varig
arbeidsforhold. At det ikke bare blir et lite mellomstopp fram til man er tilbake i Nav-hjulet.
(...) Sa det er jo et eksempel pa metodikk, altsa ikke a ha forstaelse eller kunnskap om den

metodikken som vi er blitt lzert opp i».

5.12 Hvordan kan det ha seg at enkelte veiledere lar veere a

sgke sine kandidater til jobbspesialister?
Det var ogsa noen jobbspesialister som fortalte at enkelte veiledere ikke sgker til «Utvidet
oppfalging», noe de undret seg over. En sa falgende om dette: «(Vi har en avdeling) der det
er et fast knippe veiledere som er kanonflinke a sgke inn til oss, mens resten av avdelinga ser
ut til & ignorere oss fullstendig. Og det har vi undret oss veldig over. For vi deler jo gode

historier, vi vet jo at lederne gnsker at det skal sgkes inn til oss». En annen sa: «Det tenker jeg
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er litt spesielt. Nar vi har et tiltak som er i regi av Nav, sa syns jeg det er litt spesielt. (...) Jeg
vet i hvert fall en eller to som jeg stusser pa hvorfor ikke sgker inn. Det tenker jeg er sann
som lederne ma ta litt tak i. Vi prever a publisere positive ting (internt), selvfglgelig
anonymisert, skrive litt hva vi gjer for at (veiledere) skal fa kjennskap til oss, for det er jo
deres folk vi jobber med». En tredje fortalte: «Men jeg vet jo at en del veiledere ikke gidder &
sgke inn til oss for de mener det er mer tungvint enn & sende dem til (eksterne aktgrer). For
da er de liksom borte ei stund. Nar de er hos oss, s& ma de forholde seg til oss og da. (...) Nar
jeg spar «Du har ikke sgkt inn noen?» «Nei, vet du hva, det gidder jeg ikke for det er sa mye
pes med dere. Det er lettere & sende (jobbsgkere) til (ekstern aktgr) for da far de utredning i
tre maneder. (...) Sa har ikke jeg noe a tenke pa. Da kan jeg jobbe med andre». (...) |
begynnelsen ble jeg litt sann «What???» Det er jo meningen at Nav skal gjere dette selv. Vi
skal ikke bruke de eksterne, vi skal jo overta dette. (...) Det er de samme veilederne som gar

veldig mye igjen ogsa, hvem som sgker inn».

At det for veiledere er lettere a forholde seg til eksterne aktarer, stilte flere jobbspesialister
sparsmal ved. En sa: «Det syns jeg jo egentlig er merkverdig fordi nar du sgker dem til de
eksterne, sa ma du jo fortsatt gjere forvaltningsoppgavene. Skal det lgnnstilskudd til, sa ma jo
de eksterne ringe veileder og sparre «Er det her greit?», far de i det hele tatt gar til
arbeidsgiver. Alt av papirarbeid og gkonomi er de jo ngdt til & ta seg av uansett. (...) Det
eneste som pa en mate skiller de eksterne og oss, det er at vi har innsikt i Nav og vi har full
autoritet til & ta alle avgjgrelser pa lgnnstilskudd. Vi fyller ut papirene, vi sgrger for a fa dem
levert inn til veileder og sendt inn til skanning». En annen sa falgende: «Jeg har jo veert
veileder selv, og har sgkt ut til mange eksterne. (...) Altsa for a si det slik, det kan fort veere
veeeldig tidskonsumerende. Og langt mer arbeidskrevende enn for eksempel den tjenesten vi
som jobbspesialister (...) tiloyr. For ute hos bedriftene, kjgrer jo vi linja fra A til A. (...) Det
er vi som tar forhandlinger med arbeidsgiverne og alt det der. Sa det er jo en ganske
arbeidskrevende oppgave som veilederen er helt fristilt for. (...) Det eneste veileder trenger &
gjare er a plotte det inn i Arena — and that’s it! (...) Mens de i trekantsamarbeidet med
eksterne aktarer er ngdt til & veere mye mer aktiv part fordi de eksterne aktgrene har ikke

myndighet til & gjgre de forhandlingene som vi gjer».
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6 Veiledernes stemmer

6.1 Ogsa veilederne er forngyde med samarbeidet

Som jobbspesialistene, uttrykte ogsa alle veilederne at de er forngyde med samarbeidet. Noen
sa at samarbeidet fungerte greit, mens andre uttrykte at de var sveert forngyde med
samarbeidet. De som var mest aktive med a sgke inn til jobbspesialister, og dermed hadde
flest samarbeidserfaringer, uttrykte starst begeistring. En veileder sa: «Jeg har jo veert aktiv
pd d soke inn folk til prosjektet... Det er veldig tett samarbeid, (0g) jeg opplever at vi er
oppdatert pa alt som skjer i sakene... (Det som er sd bra, er) at det er informasjonsflyt, at de
holder oss oppdatert og at det er lettvint. Det er lett a ta kontakt med hverandre». En annen
veileder kjente godt til jobbspesialistenes metodikk gjennom utdanning og
samarbeidserfaringer. Denne veilederen sa: «Jeg praver a tenke jobbspesialistene farst
dersom ... det er noen som har lyst d jobbe og er under 30 dr. (...) Mange (brukere) sier at de
ikke orker & bli innsgkt til (ekstern akter) for a bli utplassert hos bedrifter de egentlig ikke
gnsker & vaere. Og der det ikke er mulighet for jobb. (...) A bare bli plassert en plass for at vi
skal prave deg, det har jo med motivasjon og alt & si». En tredje veileder som har
samarbeidserfaringer bade med «Utvidet oppfalging» og IPS, fortalte: «Jeg har egentlig
veldig positive erfaringer med samarbeidet. Det er jo litt fordi man har den rollen man har
som Nav-veileder, man har ikke sa mye tid til & falge opp mot arbeidslivet. (...) Det kan hende

jeg lettere sgker inn til jobbspesialister sammenlignet med andre veiledere».

6.2 Riktig med «Utvidet oppfalging»

Veilederne uttrykte ogsa at det er riktig av Nav a satse pa «Utvidet oppfalging» fordi den tette
oppfalgingen forer til at flere kommer i arbeid. En veileder sa: «Jeg syns metodikken er fin, og
Jjeg tror mer pd det enn ... d gd drevis i arbeidstrening. Jeg kan bare tenke meg at det kanskje
er mer motiverende, blir mer realistisk for bruker sin del». Veilederne gnsket ogsa at tilbudet
skulle utvides til & gjelde brukere over 30 ar, og at det skulle ansettes flere jobbspesialister.
Flere veiledere poengterte ogsa viktigheten av at jobbspesialister bar jobbe konsentrert mot
arbeidsmarkedet for & unnga a bli «spist opp» av saksbehandlingsoppgaver. En veileder sa:
«Jeg tenker det er viktig at (jobbspesialistene) blir fristilt fra de registreringene og det tunge
rutinearbeidet for at de skal lykkes med & vaere fokusert pa brukerne og arbeidsgiverne, og

veere der ute». En annen uttrykte: «(Hvis jobbspesialistene) skal ha hele oppfaglginga i Nav-

Side 49 av 102



systemet, da tror jeg de blir spist opp. (...) Da blir de plutselig mer ldst til pulten og det er
forvaltning, og det er ikke der de skal veere».

6.3 «Ville gjerne jobbe tettere mot arbeidsmarkedet, men...»

Mange veiledere uttrykte at ideelt sett burde alle jobbet tettere mot arbeidsmarkedet. Men at
det ikke er realistisk fordi veiledere, i motsetning til jobbspesialister, har store
brukerportefaljer og mange ulike oppgaver. En uttrykte: «Na jobber jo jeg med mange som er
veldig syke, sa jeg har mye mer kontakt med leger og helsevesenet enn jeg har med
arbeidsgivere. Og sa blir det sann at de sakene som gar mot arbeidsgivere, de henviser man
til eksterne eller jobbspesialister. Jeg skulle gnske at jeg hadde bedre tid til & falge opp
arbeidsgivere ogsa. (...) Men jeg tror i bunn og grunn det handler om mangel pa tid, at dagen
er sa fullproppet med ting som skal gjeres. (...) Man har jo selvfglgelig noen som man har
kontakt med arbeidsgiver, men det blir jo feerre og feerre. Og ogsa kanskije faerre ettersom
jobbspesialistene har tatt over». En annen sa: «Men det er klart, vi far ikke den gode
arbeidsmarkedskompetansen med 4 sitte sa mye foran PC. Sa vi har nok litt darlig
arbeidsmarkedskompetanse. For det fgrste ma du gjere det litt for & bli god pa det. Sa i og
med at det er sa mye annet vi holder p& med, sa blir det vanskelig a bli god nok pa det. Sa da

er det lettere a sette arbeidet ut enten til en jobbspesialist eller eksterne aktgrer».

Noen veiledere var likevel opptatt av kunnskapsdeling med mulighet for gjensidig leering. En
veileder fortalte: «(Jobbspesialistene) har ogsa laget en oversikt over de arbeidsgiverne de
har vert i kontakt med. Og der har de notert litt hva som kreves for & jobbe i den bedriften,
som er tilgjengelig for alle pa huset. Sa den har jeg brukt noen ganger for a sla opp og se.
Det er jo viktig at man kan utveksle kunnskapen man har». En annen var opptatt av at ogsa
jobbspesialister kan leere av veiledere: «Selv om det blir nesten tette vannskott (mellom
jobbspesialisters og veilederes oppgaver), sa behgver det ngdvendigvis ikke & vaere det. Sa at
det er en form for fleksibilitet. (...) At (jobbspesialistene) drafter for eksempel tiltak med
veilederen som sitter og jobber i bakgrunnen med brukeren. En bedre dialog fordi to stykker
kan se mer lgsninger i forhold til de tiltakene vi kan bruke».
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6.4 Betydningen av neerhet og relasjoner

Som jobbspesialistene, poengterte ogsa veilederne betydningen av fysisk narhet og det &
kjenne hverandre som katalysatorer for godt samarbeid. En veileder fortalte: «Jeg syns jo det
fungerer veldig greit, men jeg tror det er fordi vi er i samme bygg. (...) Og sa vet man jo hvem
man skal snakke med hvis det er noe. Det er kjente fjes, det er ikke en telefon du tar, og sa vet

du egentlig ikke hvem som tar den. Sa jeg syns vi har fatt til et godt samarbeid...».

De fleste veilederne opplevde ogsa at det er mindre arbeidskrevende a samarbeide med
jobbspesialister ssmmenlignet med eksterne aktgrer. En veileder sa: «Men forskjellen er, i
forhold til de eksterne, hvis det er snakk om lgnnstilskudd eller noe sa ma jeg veere med i
matet. For det skal ikke de eksterne egentlig snakke om. Sa da ma jeg vaere med & informere
om de tingene og underskrive avtaler. (...) (Men jobbspesialistene) tar alt dette med
arbeidsgiver, jeg far bare ferdig utfylte skjemaer og sa registrerer jeg dem». En annen
fortalte: «... de eksterne tar kontakt med en gang de ikke far tak i brukeren. Og sa blir det min
oppgave a kontakte (brukeren). Mens jobbspesialisten, faler jeg, jobber mer selvstendig. De
tar ikke kontakt med en gang hvis bruker ikke har mett til et mote. (...) De legger ikke
oppgavene tilbake pa deg igjen». En tredje sa: «Det er faktisk mindre pes med
jobbspesialistene enn mange av de eksterne tiltakene. (...) Det er mer arbeid i forhold til de
eksterne. Men det har kanskje noe med narheten til jobbspesialistene, det er mye enklere for
dem a fa avklart ting fort. Jobbspesialistene kjenner jo ofte Nav-systemet godt og oss som

kollegaer bedre, sa det har jo med det & gjare, vil jeg tro».

6.5 Ulik prestisje mellom rollene?

Pa spgrsmal om det var ulik prestisje mellom de to rollene, svarte de fleste veilederne at de
ikke opplevde prestisjeforskjeller. De understreket at rollene har ulike oppgaver, der ogsa
veileders bidrag er avgjgrende for gode brukerforlgp. I den sammenheng sa en: «Det er jo vi
som er arbeidsmaurene». En veileder reflekterte likevel annerledes etter & ha tenkt seg lenge
om: «Jaaa, kanskje. (Jobbspesialister) er jo noe nytt og «fresht», og du er jo veldig ...
utadvendt og skaper noe, skaffer jobb, far gode resultater, mindre pa trygd, flere i jobb. Det
er jo Navs mal. Sa i den grad du lykkes med det og far gode tall... Det er jo topp! Det er klart
at fem stykker pa uferetrygd, det er jo ikke noe & snakke om. (...) Sd slik sett ... er det nok

prestisje i en slik stilling».
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6.6 Frustrasjoner og utfordringer — «<Hvem kan sgkes inn? Og

hva er min rolle?»

Selv om alle veilederne uttrykte at de er forngyde med samarbeidet, fortalte ogsa de om
frustrasjoner og utfordringer. Ved oppstart av «Utvidet oppfalging», var det mye usikkerhet
knyttet til hvilke brukere som kunne sgkes til jobbspesialist. En veileder fortalte at de fikk
beskjed om at brukere matte veere klare for jobb: «Det har vert praktisert pa den maten at du
skulle veere klar for jobb, det har liksom veert kriteriet. (...) De som ... har litt tyngre
problematikk, de som er lengre unna arbeidslivet, (for dem er «Utvidet oppfalging») kanskje
ikke helt riktig». En annen veileder fortalte at vedkommende ved oppstart av «Utvidet
oppfelging» sgkte inn en ung, psykisk syk bruker som bar pa et hap om & komme i jobb:
«(Jobbspesialistene) mente (brukeren) var for syk, sa (vedkommende) fikk ikke vaere med hos
jobbspesialist. (...) Det ble sagt at de skulle jobbe med de som hadde stor mulighet for &
lykkes. (...) Jeg vet jo at i tiltaket sa heter det at de skal jobbe med de som har store
utfordringer med & komme i jobb. Sa det samsvarer ikke helt med min erfaring».

| begynnelsen var det ogsa en del usikkerhet knyttet til roller og arbeidsfordeling. En veileder
gjorde seg falgende tanker: «Hva er det jeg skal gjgre? Hva er det du skal gjgre? Hvis det er
slik at jeg skal gjore det, da kunne jeg bare gjort alt sammen. (...) «Skal jeg veere din
sekreteer?y. (...) Ja, det var mye spgrsmal rundt «Hva er min rolle egentlig? Og hvor mye

skal jeg engasjere meg? Og hvem fglger egentlig opp?».

6.7 Viktigheten av likeverdige samarbeidsrelasjoner

Spesielt en veileder var opptatt av rolleutforming og viktighet av god kommunikasjon for &
unnga at veiledere skulle oppleve seg diktert av jobbspesialister. Vedkommende sa:
«(Samarbeid) handler ikke bare om «Registrer det her tiltaket. Na er det lgnnstilskudd. Na er
det ditt eller na er det datt». Slik jeg har hatt inntrykk av at andre (veiledere) kan ha opplevd
det. (...) Hvis det er pa den maten det blir samarbeid, sa er ikke den helt god». Denne
veilederen var opptatt av likeverdige samarbeidsrelasjoner med tett dialog og
informasjonsutveksling: «For jeg liker egentlig en tett og grei dialog med jobbspesialistene i
forhold til hvordan gar det, gar det bra, er det noen tilbakemeldinger, er det noe vi kan gjere
sammen, skal vi ha felles mgte, alt det her». Ogsa andre veiledere etterlyste bedre dialog i

enkelte forlgp. En sa: «Jeg syns jo det er veldig greit at det draftes litt med meg ettersom det
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er jeg som pd en mdte skal sette navnet mitt pd og std inne for det som er avtalt. (...) Jeg

tenker det er greit & ha dialog underveis, eller at man har et tett samarbeid».

6.8 «Hva gjer jeg nar veilederrollen utfordres?»

En annen veileder fortalte at enkelte jobbspesialister i trekantsamtalen kan gi bruker
informasjon som utfordrer veilederrollen. Vedkommende sa: «Jeg opplever i hvert fall at det
er vi som sitter med pisken pa pengene. (...) (Og noen jobbspesialister) sier til brukeren at
dette er et helt frivillig tiltak, og det er det jo. «Og hvis du dropper ut eller takker nei, sa har
det ingen gkonomiske konsekvenser». Men det har det. For da har vi blitt enige om en plan, at
de skal starte dette her. Og hvis de da bare (dropper ut), sd har det jo en konsekvens. (...) Da
far de et varsel om stans av ytelser for de medvirker ikke i sin egen sak, de bryter planen sin.
Sa far de en frist pa a uttale seg om det. Og kommer det da en tilbakemelding om at «Jeg
klarer det ikke, jeg er blitt syk, jeg far angst», s& ma man komme med legeopplysninger pa det
da. (...) Nar de (farst) har fatt beskjed om at dette ikke har betydning for din gkonomi. Og sa
far de likevel et varsel nar de ikke moter. (...) Da vil de jo kanskje bytte meg ut. (...) Sa
akkurat den der syns jeg er litt vanskelig».

Samme veileder fortalte ogsa om et krevende forlgp der vedkommende fglte seg presset bade
av bruker og jobbspesialist. Bruker ringte ofte til veileder, og kontaktet jobbspesialisten nar
vedkommende ikke fikk tak i veileder. Veileder fortalte: «Hvis (bruker) har ringt og jeg har
48 timer pa a ringe (vedkommende) tilbake. Og nar (bruker) da ringer (jobbspesialisten), og
sa far jeg ogsa mailer fra (jobbspesialisten) med beskjed om a ringe (bruker) sa snart som
mulig. At (jobbspesialisten) «pusher» litt pa. Og jeg ringer jo sa fort jeg kan, men jeg har jo
som sagt andre oppgaver ogsd (...) Sa (bruker gar) pa en mate via (jobbspesialisten) for &
presse. (...) (Men jeg) har gitt (bruker) ganske klare grenser. At (vedkommende) ikke er den
eneste jeg har. At jeg har en frist for a ringe tilbake, og den holder jeg. Og jeg behandler

sakene ganske fort nar det er noe som haster. Sa det har na gatt seg litt til».

6.9 Krevende saksbehandlingsoppgaver og «tidstyver»

Flere veiledere var ogsa opptatte av at jobbspesialister har fa brukere i sin portefalje, og at de
slipper & ha mange ulike og krevende saksbehandlingsoppgaver. En veileder sa: «Jeg skulle
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gnske at hele sosialbiten ble behandlet av noen andre enn meg som veileder. For hvis det er
negativt, s gar det ofte utover relasjonen. (...) Jeg faler at det i noen tilfeller har veert litt
skadelig. Da selvfglgelig nar det er negativt svar. Sa jeg tenker at den biten der er

jobbspesialistene veldig heldige at de slipper a forholde seg til, det med gkonomien».

| motsetning til de fleste veilederne som mente at det er viktig & skjerme jobbspesialistene fra
veilederoppgaver, uttrykte en veileder det motsatte: «I min ideelle verden hadde det veert en
mye bedre Igsning ... at (jobbspesialistene) hadde overtatt alt. (...) Det hadde kanskje veert
bedre for meg og bruker, kanskje ikke for jobbspesialisten. Men akkurat som nar vi sgker inn
til andre plasser, tenker jeg det hadde kanskje vert greit om de hadde tatt (alz). (...) Na sitter
jo brukerne mellom to veiledere de skal forholde seg til. (...) Jeg er litt opptatt av at man ma

se pa tidstyver».

En annen veileder uttrykte noe lignende nar vedkommende sa: «Jeg mener ogsa folk har sagt
at det er litt tungvint at du ikke far sluppet taket underveis. (...) At (veiledere) kanskje
opplever mer samtaler og samarbeid med jobbspesialisten enn andre. At de fgler de ma bruke
mer tid». Denne veilederen var svart forngyd med eksterne aktgrer, bade nar det gjaldt
innsgkingsrutiner, rapporter og dokumentasjon. Vedkommende var mer usikker pa om alle
jobbspesialister hadde god nok kjennskap til hvilke saksbehandlings- og dokumentasjonskrav
veiledere er underlagt: «(Jeg tror) nesten du ma ha jobbet litt med det for a kjenne helt...
Eller satt deg godt inn i det da. Og der tror jeg folk er forskjellige. Noen jobbspesialister
kommer kanskje fra andre yrker, har kanskje ikke vaert sa mye i Nav tidligere eller har jobbet
med en liten del av Nav. (...) For de skal jo ogsa skrive rapporter som vi skal kunne bruke

videre i saken...».

6.10 Usikre innsgkingsrutiner

Samme veileder hadde ogsa erfart & fa to avslag pa kandidater vedkommende hadde sgkt til
jobbspesialist. Veilederen fortalte: «Jeg opplever jo at hvis jeg bruker (eksterne) tiltak, sa far
man dem inn. Sa den der litt sann stengte og det skal vurderes, syns jeg virker tungvint. (...)
Farst har du kanskje preppet brukeren og funnet ut «Skal vi sgke deg inn? Er dette bra for
deg?» Og sa blir brukeren enig. Og sa bruker du tid foran PC, samler papirer, dokumenter,
gjar en fin fremstilling. Sa setter du av tid til et mate, og etterpa skal (jobbspesialistene) ha

mgte, og sa far du svar. Sa det er jo litt usikkert, og det gjer jo kanskje at man velger noe
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annet fordi det er tungvint». Veilederen opplevde ogsa a bruke mindre tid pa a seke til
eksterne aktarer. Vedkommende sa: «Og det har jeg hart mange si. At andre ogsa har
erfaringer med at de synes det er tungvint akkurat den innsgkingen». At innsgking til
jobbspesialister ble oppfattet som «tungvint», ble ogsa stettet av flere andre veiledere som
uttrykte gnske om enklere innsgkingsprosess og mer fleksibilitet knyttet til hvilke brukere
som kan sgkes til «Utvidet oppfalging».

6.11 «Man gar gjerne i kjente spor...»

Pa spgrsmal om hva som avgjorde om veiledere sgkte til jobbspesialist eller ekstern aktar,
svarte de fleste veilederne at det utslagsgivende var alder (under eller over 30 ar) og vurdering
knyttet til om kandidatene var «jobbklare». Om bruker var «jobbklar», ble vurdert ut fra
brukers egenmotivasjon, historikk, helsemessige tilstand og/eller om vedkommende var «for

langt unna arbeidsmarkedet» som fglge av komplekse livsutfordringer.

Tre veiledere, som alle var svaert positive til samarbeid med jobbspesialister, reflekterte noe
annerledes i tilknytning til dette. En sa: «Men det kan jo veere at noen ganger sgker man inn
til det man er vant til. Hvis man har veert vant a sgke til (ekstern akter), sa fortsetter man
kanskje med det. At man pa en mate ikke setter seg inn i sa mye nytt, at det blir litt sdnn
vanesak». Den andre veilederen reflekterte over om mangel pa kunnskap kan ha betydning for
hvilken holdning man har til jobbspesialister: «... jeg kjenner kanskje godt til hvordan
(jobbspesialistene) jobber. At det kanskje ikke er alle som helt vet hvordan de jobber. (...)
Noen har jo aldri sgkt noen inn, men (tror) at jobbspesialistene kun tar inn dem som er
kjempemotivert for jobb. Mens jeg har tenkt at det er ikke alle som er motivert, motivasjon
kan jo bade komme og forsvinne. Men sa lenge de gnsker jobb, sa har det ikke noe & si om ...
de er ferdig avklart i forhold til helse. Jeg tenker at det kan vare bade - og. De har rom for &
ga i behandling mens de er hos jobbspesialist. (...) (Men kanskje kan det veere) litt vanskelig &
omstille seg til & tenke jobbspesialister. For det er jo en helt ny mate a jobbe pa i forhold til
hvordan vi har tenkt fer i Nav». Den tredje stilte sparsmal ved om det dreier seg om
tilfeldigheter og vanetenkning: «Jeg tror det er litt tilfeldig, for d veere cerlig. (...)
Jobbspesialister er relativt nytt, ikke sant. Og jeg merker meg at jobbspesialistene kanskje
nodvendigvis ikke ... er det forste vi tenker pd. (...) La oss si at en sier «Har du tenkt
jobbspesialist?». Sa er svaret kanskje «Jaaa... Nei, jobbspesialist, jeg tror ikke brukeren er
helt der».
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6.12 «Vare brukere er ikke nedslagsfelt til jobbspesialistene»

Ettersom flere fortalte at det var noen veiledere som ikke sgkte til jobbspesialister,
gjennomfarte jeg intervju med en veileder som ikke hadde sgkt til «Utvidet oppfelging».
Veilederen fortalte at vedkommendes avdeling jobber med brukere med sveert utfordrende liv,
det vil si mennesker med mye rusvansker, psykiske vansker, kombinasjoner av rus og
psykiatri, brukere som har mottatt ytelser fra Nav i veldig mange ar, og som ofte ikke faler
seg jobbklar selv. «Utvidet oppfelging» passet dermed ikke for deres kandidater fordi de som
skulle sgkes inn, matte veere jobbklare. Veilederen brukte derfor eksterne akterer som i starre
grad bidrar med avklaring av arbeidsevne, der det ble jobbet med & fa brukere klare for jobb.
Veilederen fortalte at eksterne aktarer rapporterer om at det gjerne tar et ar far de merker
holdningsendring hos kandidatene, der veilederen poengterte at kandidatene ikke kan veere et
ar hos jobbspesialister far de er klare for jobb. «Sa dette jobbklarkriteriet star og sperrer litt

for mine brukere og jobbspesialister».

Pa spgrsmal om hva veilederen la i begrepet «jobbklar», svarte vedkommende: «Det er jo at
de ma gnske jobb, de ma veere klar for jobb. De kan ikke ha et rusproblem, de kan ikke....
Jobbspesialistene far jo folk ut i arbeid. Mens mange av mine brukere, de fleste av mine
brukere er egentlig ikke der. Vi vet fortsatt ikke om de noen gang kommer i arbeid. Vi er
fortsatt der at klarer vi & finne pa noe du kan gjare for at du skal fa veere en del av et

samfunn».

Ettersom «Utvidet oppfalging» er et forholdsvis nytt internt tiltak, spurte jeg hvilken type
informasjon veiledere hadde fatt om tilbudet. Veilederen svarte: «Vi er jo et lite Nav-kontor.
Og vi har jo alle jobbet lenge sammen siden de fleste jobbspesialistene har veert tidligere
veiledere. Og nar stillingene ble opprettet, sa snakket vi en del. Sa vi har pa et vis fulgt hele
(prosessen). Og (jobbspesialistene) stikker jo innom og prater, og vi har jo noen som er pa
oppfelging der. Og mailene gar tett. Sa jeg faler ikke at det mangler noe informasjon. Det er
mer det at akkurat vare brukere kanskje ikke er nedslagsfeltet til jobbspesialistene, tenker jeg.

Men det kan hende at andre i avdelinga ikke er enig med meg».
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7 Analyse og diskusjon

7.1 Overordnede mgnstre i materialet

Bade jobbspesialister og veiledere fortalte om mange jobbsgkerforlgp som hadde endt med
ordinar jobb og utskriving fra «Utvidet oppfalging». Jeg fikk beskrevet 15 konkrete
eksempler der jobbsgkere pa intervjutidspunktet enten var ansatt som vikarer, eller hadde
mellom 50-100 % fast jobb, med eller uten lgnnstilskudd. Jeg fikk ogsa beskrevet 13
eksempler pa forlap som (sé langt) ikke ble talt som suksess. Dette dreide seg om forlgp der
jobbspesialist over tid hadde jobbet med kartlegginger, ulike former for jobbsmak og/eller
arbeidstrening, og der jobbsgkere pa intervjutidspunktet fortsatt ikke var kommet i ordinar
jobb. Noen kandidater hadde underveis endret gnske der de hadde valgt a flytte eller begynne
i utdanning. Utdanning ble pa intervjutidspunktet ikke talt som suksess®, selv om
kvalifiseringen gker jobbsgkeres muligheter for varig arbeidsinkludering.

Alle jobbspesialister og veiledere uttrykte at de var forngyde med samarbeidet. Under
intervjuene satt jeg likevel med en fglelse av at informantene var svaert hgflige nar de omtalte
hverandre. Nar jeg spurte om negative erfaringer, svarte mange raskt at de ikke hadde spesielt
negative opplevelser. Nar jeg likevel forfulgte temaet, var det noen som etter lengre tids

tenking (noe motvillig) fortalte om hendelser de hadde oppfattet som mindre positivt.

Alle informantene uttrykte ogsa at & jobbe arbeidsrettet med tett individtilpasset oppfelging
av brukere og arbeidsgivere, er det som ma til for a fa flere brukere ut i ordineer jobb. Flere
poengterte at dette er spesielt viktig for a hjelpe ungdom ut pa arbeidsmarkedet. 7 av de 9
jobbspesialistene hadde kortere eller lengre erfaring som tidligere veiledere, og hadde derfor
en form for «dobbeltkompetanse» med seg inn i jobbspesialistrollen. De mente alle at SE var
den beste metoden for & lykkes med arbeidsinkludering av personer med et utvidet
oppfelgingsbehov. | den sammenheng uttalte en jobbspesialist at vedkommende farst na
forsto for en darlig jobb hen tidligere hadde gjort som veileder fordi vedkommende ikke
hadde forstatt viktigheten av arbeidsmarkedskompetanse. «Det var mer sann place and pray»
kommenterte vedkommende med et glimt i gyet. Veiledere gnsket ogsa at det skulle ansettes
flere jobbspesialister i Nav, og at tiltaket skulle utvides til & omfatte brukere over 30 ar.
Begrunnelsen var at arbeidsinkludering er en av Navs kjerneoppgaver, og at det er riktig av

4 Dette er etter feltarbeidet endret slik at na telles bade jobb og utdanning som positive maltall.
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Nav 4 ta starre eierskap i tiltaksarbeidet. Dette sammenfaller med det Spjelkavik m.fl. (2016)
fant i sin evaluering av KIN-forsgket der flertallet av de involverte Nav-ansatte var positive til

SE-metodikk, og gnsket at tiltaket skulle viderefares.

Alle veilederne sa videre at de gjerne skulle ha jobbet tettere mot arbeidsmarkedet, men at
dette ikke var mulig a fa til grunnet hgy oppgavebelastning. Flere var derfor forngyd med at
jobbspesialistene avlastet deres darlige samvittighet over a ikke jobbe godt nok mot
arbeidsgivere. Det at jobbspesialistene hadde en spesialisert arbeidsrettet oppgave, gjorde at
veiledere i stgrre grad kunne fglge opp andre oppgaver, farst og fremst saksbehandling, men
ogsa samarbeid med helsevesenet. Pa intervjutidspunktet hadde dermed ikke jobbspesialisters
arbeidsmarkedskompetanse hatt «smitteeffekt» og fert til styrket inkluderingskompetanse hos
veilederne, selv om flere veiledere uttalte at de gnsket stgrre grad av gjensidig leering mellom
jobbspesialister og veiledere. Mangel pa tid og delingsarenaer ser imidlertid ut til & veere et
hinder for at dette faktisk kan skje i praksis. | mitt materiale var det bare én veileder som ga et
konkret eksempel pa hvordan vedkommende anvendte kunnskapen som jobbspesialister
opparbeider ved & bruke arbeidsgiveroversikten som jobbspesialistene utarbeider i Navs
interne datasystem. Et betimelig spersmal kan derfor vaere om det a kurse og ansette
jobbspesialister i Nav, kan ha en kontraproduktiv effekt med tanke pa tilegnelse og spredning
av arbeidsmarkedskompetanse blant Nav-veiledere? Altsa at konsekvensen av interne
jobbspesialister faktisk kan veere at veiledere nedprioriterer arbeidsgiverkontakt, og dermed

gradvis bygger ned egen kompetanse knyttet til arbeidsmarkedet?

Et annet fellestrekk i materialet, er at det var jobbspesialistene som hadde de rikeste
fortellingene om brukerforlap knyttet til arbeidsinkludering. Dette er naturlig ettersom
veilederne generelt deltar lite i direkte jobbing med jobbsgker og arbeidsgiver etter at
jobbspesialist er koblet inn. Et kanskje mer interessant poeng i denne sammenheng, er at alle
jobbspesialistenes fortellinger om positive og utfordrende brukerforlgp, hadde hovedfokus pa
samarbeid med jobbsgkere og arbeidsgivere som avgjerende faktor for om jobbsgkere kom i
arbeid eller ikke. | historiene fokuserte jobbspesialistene lite pa samarbeidet mellom
jobbspesialister og veiledere. Av alle historiene var det bare én jobbspesialist og én veileder
som spesifikt fortalte om deres gode samarbeid som en betydningsfull faktor for a lykkes med

a fa jobbsgker i arbeid.

Ved begge kontorene ble det brukt en del gkonomiske tilskudd som virkemiddel for

arbeidsinkludering. Mentortilskudd for tilrettelegging av naturlig bistand pa arbeidsplassen,
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ble imidlertid brukt i sveert liten grad. Dette er et omrade a se nermere pa fordi forskning
viser at faren for frafall og retur er stor dersom det for en del av kandidatene ikke lages bedre
rutiner for oppfalging etter utskriving (Stacy, Stefanovics & Rosenheck, 2017; West, Targett,
Wehman, Cifu & Davis, 2015). A ha en kollega som mentor, kan béde bidra til tettere
oppfelging pa arbeidsplassen, i tillegg til at vedkommende kan gi jobbsgker ngdvendig
veiledning etter at jobbspesialist avslutter sin oppfalging.

Det siste hovedmagnsteret jeg vil trekke frem, er etter mitt syn av mer alvorlig karakter med
tanke pa rekruttering og kontinuitet i jobbspesialistrollen. Alle jobbspesialistene uttrykte
starre eller mindre grad av usikkerhet knyttet til hvor lenge de trodde de ville fortsette i
jobben. En av jobbspesialistene jeg intervjuet, sluttet like etter intervjuet der begrunnelsen var
at vedkommende ikke var ekstrovert nok til & inneha jobben over lengre tid. Alle
jobbspesialistene beskrev likevel arbeidet som spennende og leaererikt. Men samtidig oppfattet
de rollen som sveert krevende der de hele tiden matte veare «paskrudd» i forhold til andre
mennesker, samtidig som de skulle levere resultater i samsvar med ambisigse maltall. Denne
problemstillingen er det ngdvendig a holde hgyt pa agendaen for & forebygge stor turn-over i
stillingene, noe som vil ha uheldige konsekvenser bade organisatorisk og
samfunnsgkonomisk. I tillegg vil jobbspesialisters investering i den relasjonelle
nettverksbyggingen knyttet til bade brukere og arbeidsgivere bli skadelidende ved hgy turn-
over. Det krever tid og ressurser & bygge bade relasjoner og nettverk, der stadig utskifting av
jobbspesialister kan fare til at brukere og arbeidsgivere opplever gkende grad av mismot og
minkende engasjement ved at de stadig ma «begynne pa nytt». Et spgrsmal kan derfor vaere
om det fremover vil vaere hensiktsmessig a se nermere pa hvordan tiltaksmodellen
organiseres? Er det for eksempel meningsfylt & male jobbspesialistene pa individniva? Er det
mulig & organisere jobbspesialistarbeidet mer som et teamarbeid? Har metodeveilederne den
ngdvendige veiledningskompetansen, og far jobbspesialistene den stgtten og veiledningen de
trenger i det konkrete oppfelgingsarbeidet? Det er viktig a diskutere disse spgrsmalene fordi
Nav er en organisasjon som i stor grad styres av resultatmal, regler, plikter og vurderinger, i
motsetning til de organisatoriske sammenhenger som SE-metodikkens utvikling tradisjonelt
har foregatt i. Mine funn tyder pa at dagens organisasjonskultur i Nav, preget av regelverk,
forvaltning og likebehandlingsprinsipper, ikke tilbyr jobbspesialistene et tilstrekkelig
fleksibelt handlingsrom. Det a tilby individuelt tilrettelagt SE-metodisk oppfelgingsarbeid til

brukere, blir dermed utfordrende.
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7.2 Strukturelle faktorer med betydning for samarbeid

Veiledere og jobbspesialister tilharer gruppen tjenesteytere i fgrstelinjen som Vike m.fl.
(2016a) hevder har fatt et desentralisert ansvar for & handtere naermest ulgselige dilemmaer
knyttet til misforholdet mellom mengden oppgaver staten har patatt seg a lgse, og manglende
kapasitet til a realisere oppgavene i praksis. Tjenesteyterne skal lgse sine oppgaver i et
krysspress mellom sentrale fgringer, egne faglige idealer og brukere med behov og
rettighetsforventninger som farstelinjeansatte verken har ressurser eller muligheter til &
imgtekomme. Tjenesteyterne er velferdsstatens «ansikt utad», og deres handtering av
motstridende forventninger far avgjgrende konsekvenser for kvaliteten pa tjenestene,
menneskers opplevde verdighet og befolkningens tillit til velferdspolitikken. | mgte med
overveldende ettersparsel og gkt press ovenfra om tjenestekvalitet, ma de skape handterlige
arbeidsforhold for seg selv (Lipsky, 1980). Deres praksisutevelse styres i hgy grad av NPMs
effektivitets- og kostnadsfokus med maltall og rapporteringer som kvalitetsindikatorer, samt
gkende bruk av standardiserte verktagy og metoder, noe som far konsekvenser for
tjenesteyternes tilgjengelighet og mater med brukere (Caswell & Innjord, 2011; Skjefstad,
2013).

Det er i denne konteksten preget av politikk, lovverk, organisasjon, maktkamper og gkte
standardiserings- og dokumentasjonskrav, bade veiledere og jobbspesialister praktiserer i.
Forstaelsesrammen gir mulighet for a se veiledere og jobbspesialisters arbeidsvilkar ut fra et
strukturelt perspektiv, der alle mine informanter beskrev hgyt arbeidspress og vanskelige
dilemmaer knyttet til maltall og rapporteringer, rettighetsforventninger og egne yrkesfaglige
idealer. Jobbspesialistene opplevde egen rolle som krevende ved at de skulle innfri mange
detaljerte resultatmal, de skulle mestre ulike rolleferdigheter og imgtekomme forventninger
fra bade brukere og arbeidsgivere. I Nav har likevel jobbspesialistene noen rammefaktorer
som bidrar til & gjgre deres hverdag noe enklere sammenlignet med veiledere. «Utvidet
oppfelging» er et nasjonalt satsingsomrade med mye «goodwill» og tilknyttede ressurser.
Tiltaket har vert godt markedsfart i store deler av Nav. Jobbspesialistene har fatt opplaring i
SE-metodikk far oppstart, og de har ukentlig veiledning og/eller metodedrgftinger.
Jobbspesialistene har fa brukere i portefgljen, og en hovedoppgave; a fa flest mulig ut i
ordinart arbeid. De disponerer fritt sin tid, der blant annet samarbeid med veiledere inngar
som del av metoden. Mange jobbspesialister er ogsa tidligere veiledere i Nav, og har derfor
god kjennskap til veileders rolle og oppgaver. Spjelkavik m.fl. (2016) finner ogsa
indikasjoner pa at jobbspesialister lettere oppnar popularitet bade internt pa Nav-lederniva og
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I samfunnet for gvrig, noe som farer til at jobbspesialister, ssmmenlignet med veiledere, i

starre grad utvikler god faglig selvfalelse.

Veilederes situasjon er preget av store brukerportefgljer og mange (ulike) oppgaver. Allerede
far oppstart av «Utvidet oppfalging», dreide deres hverdag seg om knappe tidsressurser og
prioriteringsvansker (Sether, 2016, 14. november, 2018, 6. oktober). Sa etableres et internt
tiltak som innebeerer helt ny tenkning og metodikk tilknyttet arbeidsrettet oppfalging.
Veilederne far nye oppgaver og nye kollegaer de skal samarbeide med. De far lite opplaering
og veiledning tilknyttet den nye metodikken. Det forventes i stedet at de skal tilegne seg
ngdvendig kunnskap innenfor samme tidsramme som de har pa a falge opp sine gvrige
arbeidsoppgaver. Ansvarsoversvemmelse (Vike m.fl., 2016a) kan derfor veere et anvendelig
begrep for & belyse Nav-ansattes rammevilkar og handlingsmuligheter. Tjenesteyterne ma
handle i et felt preget av ressursmangel, der de ma utgve skjenn i situasjoner kjennetegnet av
krysspress og grunnleggende (ulgselige) dilemmaer. For mange medfgrer dette moralsk stress
som faglge av inkongruens mellom egne idealer og ytre institusjonelle rammer (Haukelien,
2016; Kjglsrud, 2016). Skjerming fremstar dermed som en ngdvendig helsemessig
overlevelsesstrategi. | dette perspektivet, er det ikke & undres over at stadige
omorganiseringer, nye krav og metoder, samt endrede samarbeidskonstellasjoner oppleves
belastende fordi alt nytt krever tid og overskudd til & sette seg inn i.

7.2.1 Utfordringer knyttet til implementering

Strukturelle betingelser medfarer dermed en utfordring for implementering av «Utvidet
oppfalging» i Nav. Veiledere er innsgkende instans og fungerer som portvakter, deres
kunnskap og holdning til tiltaket er derfor avgjgrende. Men knappe tidsressurser kan fungere
som hinder for at veiledere far mulighet til & tilegne seg ngdvendig kunnskap om SE. Dette
illustreres blant annet ved at flere veiledere er usikre pa hvilke brukere som er aktuelle for
tiltaket, og mange opplever innsgkingsrutinene som arbeidskrevende, der de pa
intervjutidspunktet i tillegg risikerte a fa avslag. Flere veiledere valgte derfor a sgke til
eksterne tiltaksarrangerer med godt innarbeidede, og dermed tidsbesparende rutiner.
Problemstillingen ser ut til & ha relevans utenfor disse to Nav-kontorene fordi Spjelkavik m.fl.
(2016) ogsa fant innvendinger knyttet til merarbeid ved innsgking. Av den grunn vil det veere
hensiktsmessig @ innlemme veiledere mer i tenkningen tilknyttet «Utvidet oppfalging». Dette
kan for eksempel gjares ved at ogsa veiledere far frigitt tid til opplaering og metodedrgfting

for a tilegne seg kunnskap om SE. | tillegg bar det sikres at veilederes innspill vedrarende
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tiltakets organisering og rutiner fanges opp og far betydning i arbeidet med a videreutvikle
tiltaket. Dette stgttes ogsa av kvalitetsveilederen der et av kvalitetskriteriene som beskrives er
a tilrettelegge for: «...faste mgtepunkter mellom jobbspesialister og NAV-veiledere for &

diskutere innsgkinger, felles saker og rutiner.» (Kathrud m.fl., 2019, 8. februar, s. 4).

En annen faktor som kan skape motstand blant jobbspesialister til deltakelse pa interne mater,
er kravet om utetid. P4 intervjutidspunktet trodde jobbspesialistene ved de to kontorene at
maltallet knyttet til utetid var 60 %, noe som ble opplevd som uoppnaelig og svart
frustrerende. Jobbspesialistene var svart dedikerte til malet om utetid, og deltok derfor pa fa
interne fagmeter®. Dermed fikk jobbspesialister og veiledere fa felles arenaer for
informasjonsflyt, kunnskapsutveksling og samarbeid. Dette er uheldig, spesielt i en
oppstartsfase preget av usikkerhet bade blant jobbspesialister og veiledere. Flere
jobbspesialister fortalte at de i begynnelsen ble mgtt med misngye fra veiledere fordi de hadde
sma brukerportefaljer og ikke overtok alle oppgaver tilknyttet jobbsgkere. En jobbspesialist
opplevde lignende misngye nar vedkommende skulle samarbeide med nye veiledere som ikke
var kjent med SE-metodikk. Usikkerhet illustreres ogsa godt av veilederen som i begynnelsen
hadde mange sparsmal knyttet til ansvar og oppgavefordeling, og lurte pa om veilederne
skulle fungere som sekreteerer for jobbspesialistene. Spjelkavik m.fl. (2016) beskriver ogsa
utfordringer knyttet til oppstart av KIN-forsgket. De skriver imidlertid: «Nar forsgket etter
hvert ble mer konsolidert, rutinene kom pa plass og metodikken ble mer synlig i praksis, s&
ble ogsa uenighetene mindre.» (Spjelkavik m.fl., 2016, s. 75). Av den grunn, kan det i en
oppstartsfase veare hensiktsmessig at jobbspesialister i starre grad deltar pa interne fagmater.
Slike arenaer vil bidra til gkt utveksling og gjensidig leering, noe som ogsa kan fa betydning
for navarende og fremtidige samarbeidsrelasjoner. Det som kan tale mot gkt deltagelse pa
interne mgter, er at dette vil redusere jobbspesialisters utetid og bidra til at tiltaket integreres
mer i en «ordingr» Nav-hverdag. En ugnsket konsekvens kan da veere at jobbspesialister
innarbeider en vanemessig inne-tilknytning som kan veere utfordrende & endre etter at tiltaket

er mer konsolidert.

5 Dette er etter feltarbeidet endret, nettopp fordi man gikk glipp av mye ved & delta pa fa interne mater.
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7.3 Vilkar for en likeverdig samarbeidsrelasjon?

Av alle suksesshistoriene jeg fikk fortalt, valgte jeg innledningsvis a gjenfortelle den historien
som mest omhandler samarbeid mellom jobbspesialist og veileder. Her fortalte bade veileder
0g jobbspesialist sveert begeistret om samarbeidsrelasjonen de hadde i prosessen med a finne
en passende jobb til bruker. Forlgpet fremstar imidlertid noe uvanlig fordi veileder hadde
jobbet med tett oppfelging far bruker ble sgkt til jobbspesialist. Mye av den jobben veileder
gjorde far innsgking, er en oppfalging som jobbspesialister typisk gjar i innledende faser. Her
var derfor arbeidsfordelingen mellom veileder og jobbspesialist uvanlig, med mindre skille
mellom oppgavene sammenlignet med det andre informanter fortalte om. Historien er likevel
interessant fordi den peker pa flere faktorer som de fleste informantene trakk frem som

betydningsfulle for utvikling av gode samarbeidsforlgp.

7.3.1 A kjenne hverandre

A Kkjenne hverandre fremheves som en viktig faktor nér det gjelder samarbeid. Flere hadde
jobbet pa samme Nav-kontor i lang tid, eller kjente hverandre fra tidligere
samarbeidserfaringer. Mange hadde ogsa gode relasjoner i utgangspunktet, noe som var en
betydningsfull kapital nar de inngikk samarbeid i endrede roller. Betydningen av relasjoner og
fysisk narhet er noe alle informantene betraktet som viktig. A jobbe i samme bygg ga
mulighet for tett og uformell kontakt. Bruk av interne kommunikasjonssystemer for
oppdatering, a stikke innom hverandre, & mgtes ved kopimaskinen eller pa pauserommet, det
a ha mulighet for samspill ogsa utenom selve samarbeidsforlgpet, alt dette ble fremhevet som

betydningsfullt for utvikling av gode relasjoner.

7.3.2 Den gode teamfglelsen

En annen faktor som bade jobbspesialister og flere veiledere fremhevet, var viktigheten av a
utvikle teamfglelse og jobbe mot felles mal. Kvalitetsveilederen poengterer ogsa viktigheten
av samarbeid mellom jobbspesialist og veileder: «Et tettere samarbeid kan bidra til mer
treffsikre bestillinger, og serge for at flere brukere far et tilbud. Bade NAV-veiledere og
jobbspesialistene har kunnskap og erfaring som er viktig for at deltakeren skal komme i jobb.
... Erfaring viser at hvis en deltaker opplever tett samarbeid, vil dette bidra positivt til
prosessen med & komme i jobb.» (Kathrud m.fl., 2019, 8. februar, s. 3). Et kvalitetskriterium
for samarbeidet beskrives slik: «Jobbspesialist og NAV-veileder har hyppig kontakt ut fra den
enkeltes behov, og diskuterer framgang og veien videre ved naturlige stoppunkter i
oppfalgingen.» (Kathrud m.fl., 2019, 8. februar, s. 4).
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Betydningen av teambygging illustreres godt av historien der veileder i starten av samarbeidet
gnsket & delta pa alt av mater, og jobbspesialisten konkluderte med at dette farte til et
samarbeid som gjorde det enkelt a finne lgsninger underveis. | suksesshistorien
innledningsvis, ble ogsa det gode samarbeidet begrunnet med opplevelsen av a spille pa lag,
og at de underveis hadde tett dialog med informasjonsutveksling og drgftinger. Det er derfor
et interessant poeng at jobbspesialistene, nar de forteller om vellykkede eller utfordrende
brukerforlgp, ikke vektlegger samarbeid med veiledere. Jobbspesialistenes samarbeidsfokus
er i historiene rettet mot jobbsgkere og arbeidsgivere. Pa en mate er dette naturlig siden det jo
er jobbsgkere og arbeidsgivere som er jobbspesialistenes primare «oppdragsgivere» og den
viktigste forutsetningen for a lykkes med arbeidsinkludering. Men dersom det faktisk er slik
at teamarbeid og utvikling av teamfglelse mellom jobbspesialister og veiledere bade er et
gnsket og prioritert mal, er dette et omrade a veere oppmerksom pa. Et spgrsmal i denne
sammenheng kan derfor vaere om det i intervjusituasjonen var mitt fokus pa samarbeid
mellom de to rollene som farte til at jobbspesialister muligens uttrykte seg mer positivt om

betydningen av teamarbeid enn de kanskje opplevde?

Nar det gjelder veiledere, fortalte alle de som kjente til SE-metodikk og var mest aktive pa
innsgking (og dermed hadde flest samarbeidserfaringer), om gode teamerfaringer. De var
opptatt av at jobbspesialister ikke ma overta «alt» tilknyttet jobbsgkere fordi jobbspesialistene
da vil «spises opp» av forvaltningsoppgaver. En del veiledere erfarte samarbeidet som
tidsbesparende ved at jobbspesialister overtok oppgaver som veiledere har i forhold til
eksterne aktarer; som det & kontakte kandidater som ikke mgter, delta pa arbeidsgivermgater
med informasjon om ulike tilskuddsordninger, forhandle om passende tilskudd og sgrge for
riktig utfylte skjemaer. Disse veilederne reflekterte ogsa annerledes over hvilke kandidater
som kan vere aktuelle for «Utvidet oppfalging». De tenkte mer i retning av at kandidater som
sgkes inn, ikke ma vere ferdig avklart eller ferdig behandlet. Kandidatene ma heller ikke
veere motiverte for, eller tro at de kan mestre en jobb, men de ma ha en drem/gnske om a
komme i jobb. Veiledernes kunnskap om og holdning til SE-metodikk, fgrte dermed til at de
aktivt sgkte kandidater inn til jobbspesialister. Denne tenkningen er ogsa i trad med det
kvalitetsveilederen gir uttrykk for, at alle med utvidet bistandsbehov som gnsker arbeid, er
kvalifisert for «Utvidet oppfalging» (Kathrud m.fl., 2019, 8. februar).

Disse veiledernes utsagn star imidlertid i motsetning til det enkelte andre veiledere med fa
samarbeidserfaringer uttrykte. Veilederen som ikke hadde sgkt inn til jobbspesialister,

begrunnet det med at avdelingens kandidater ikke var jobbklare. Veilederen mente at deres
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kandidater ikke var i jobbspesialistenes nedslagsfelt, men sa at andre i avdelinga kanskje ikke
var enig. Og det sa ut til @ stemme fordi en av veilederne som aktivt sgkte inn sine brukere til
jobbspesialister, jobbet i samme avdeling. At veiledere i samme avdeling hadde ulik
innsgkingspraksis, virket ogsa a veere tilfelle i andre avdelinger ved begge kontorene.
Veilederne som ofte sgkte inn, uttrykte at de var kjent med at andre i samme avdeling ikke
sokte til jobbspesialister. De aktivt innsgkende veilederne trodde den ulike praksisen kunne ha
sammenheng med manglende kunnskap om SE. De poengterte ogsa at det krever omstilling &

tenke jobbspesialister, og at noen muligens vanemessig sgker til eksterne tiltak.

7.3.3 Mer eller mindre arbeid for veiledere med «Utvidet oppfalging»?
Fellestrekk hos veiledere med fa samarbeidserfaringer, var at de hadde stgrre fokus pa at det
var «tungvint» og tidkrevende & samarbeide med jobbspesialister. De var opptatt av at
veiledere samlet sett gjerne bruker mer tid pa innsgking, samtaler og mater med
jobbspesialister sammenlignet med nar de sgker sine brukere til eksterne aktarer. Ved a forsta
dette som uttrykk for veilederes opplevelse av ansvarsoversvgmmelse, kan en
avlastningsstrategi vare gnsket om at jobbspesialister skal ta «alt». En veileder uttrykte ogsa
eksplisitt at vedkommende mener det beste, bade for bruker og veileder, vil veere om
jobbspesialister overtar all oppfalging av jobbsgkerne. Denne veilederen var opptatt av
«tidstyver», og mente det i en presset hverdag ogsa var ngdvendig a vurdere slike faktorer.

Utsagn som dette, ble imidlertid imgtegatt av andre veiledere (forrige underkapittel) og flere
jobbspesialister. De hevdet at jobbspesialister avlaster veiledere i starre grad enn eksterne
aktarer fordi jobbspesialister overtar en del av veilederes tradisjonelle oppgaver. Materialet
viser dermed at det blant veiledere er ulike og motstridende oppfatninger av samarbeid med
jobbspesialister. Forskjellene ser ut til & henge sammen med om man som veileder har lite

eller mye samarbeidserfaringer, og hvilken innsikt man har til SE som metode.

7.3.4 Samhandling kan fremme ny forstaelse og nye praksiser
Alle faktorene som informantene fremhevet som betydningsfulle for samarbeid, finner statte i
interaksjonistisk teori som tar utgangspunkt i at relasjoner, forstaelser og praksiser vokser
frem gjennom interaksjon og samarbeid (Hutchinson & Oltedal, 2017). Goffmans rolle- og
samhandlingsteori hevder at samhandling alltid skjer innenfor kjente sammenhenger der vi
konstruerer verden i meningsfulle kategorier og utvikler felles forstaelse for hvilke roller og
handlinger som hgrer sammen. Vi ikler oss ulike roller, fortolker hverandre, opptrer gjerne
lojalt og unngar konflikter for a ikke «tape ansikt» (Goffman, 1959, 1981).
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Som nevnt i teorikapittelet, anvender interaksjonistisk teori begrepet situasjonsdefinisjon for a
vise at maten vi forstar en situasjon pa, har konsekvenser for hvordan vi oppfarer oss og
handler (Hutchinson & Oltedal, 2017). | mitt materiale illustreres dette blant annet ved at alle
jobbspesialistene uttrykte forstaelse for veilederes tidspress, noe som farte til at de utviste
sjenergsitet i situasjoner der veiledere fremstod som reserverte. Poenget illustreres ogsa godt i
historien der en jobbspesialist opplevde et ubehagelig mate med en irritabel veileder, noe som
forte til at jobbspesialisten forlot matet med en darlig folelse. Jobbspesialisten valgte sa «a ga
flere runder med seg selv» for & endre fokus fra det emosjonelt negative, til & innta veileders
perspektiv og forsta hendelsen som et uttrykk for en presset arbeidssituasjon. Dette farte til at
jobbspesialisten gjennomfarte et nytt mgte med veileder, som ble starten pa et bedre

samarbeid.

@nsket om & veare hgflig og unnga ubehag, finner ogsa gjenklang i min erfaring nar jeg
oppfattet at informantene var restriktive med a uttrykke ufordelaktige ting om sine kollegaer.
Et av temaene jeg oppfattet utfordret mange informanter pa ubehag, var sparsmal knyttet til
ulik prestisje mellom rollene. De fleste informantene svarte at de ikke opplevde
prestisjeforskjeller, bortsett fra to jobbspesialister og en veileder som reflekterte annerledes
omkring tematikken. Likevel var det flere som kom med uttalelser som kan tyde pa at det
eksisterer opplevelse av, om ikke ulik prestisje, sa i alle fall ulik posisjon og definisjonsmakt.
Et eksempel er jobbspesialisten som var opptatt av tydelighet i oppstart av samarbeid, der
vedkommende poengterte egen suverenitet knyttet til & innga avtaler med arbeidsgivere. En
annen jobbspesialist uttrykte noe lignende ved a hevde at jobbspesialister har full autoritet til
a ta alle avgjerelser vedrgrende lgnnstilskudd. Andre eksempler er veilederen som lurte pa om
vedkommende skulle fungere som sekretaer for jobbspesialister, og veilederen som uttalte at
veiledere er arbeidsmaurene i Nav. Sistnevnte veileder hadde ogsé opplevd a bli utfordret pa
egen rolle og falt seg presset av jobbspesialist, uten a si ifra til andre enn sin leder. En tredje
veileder uttalte at vedkommende hadde hgrt veiledere som opplevde seg diktert av
jobbspesialister. Denne veilederen var opptatt av likeverdige samarbeidsrelasjoner preget av
gjensidig leering, der vedkommende presiserte at ogsa jobbspesialister kan lare av veiledere. |
tillegg var det flere jobbspesialister som fortalte om veiledere som uttrykte misngye med at
jobbspesialister har liten brukerportefalje og er unntatt saksbehandlingsoppgaver. Utsagnene
tyder pa at veiledere kan oppleve urettferdighet og at de ikke blir mgtt pa likeverdige vilkar,
noe som naturlig nok vil pavirke samarbeidsrelasjonene. Spjelkavik m.fl. (2016) fant ogsa

indikasjon pa irritasjon blant veiledere som kunne kommentere pa at jobbspesialister har
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bedre arbeidsforhold, en lettere jobb der de er mye ute av kontoret, og at de far mer
oppmerksomhet og ros bade internt og i samfunnet for gvrig.

7.3.5 Sprakets betydning for likeverdighet

Et spgrsmal er derfor om overveiende positiv omtale av jobbespesialister og bruk av begreper
som «Navs spydspiss»®, er kloke spréklige konstruksjoner fordi kommunikasjonsformen
bidrar til & oppheve jobbspesialisters posisjon i Nav-systemet? Professor Tom Andersen
(2005) som var inspirert av «den spraklige vendingen», var opptatt av sprakets
virkelighetsskapende funksjon. Han poengterte at sprak ikke er ngytralt fordi begreper og
maten vi bruker sprak pa, bade har informativ og sterk formativ makt. Han advarte derfor mot
a la oss forhekse av sprak ved a understreke: «Udtrykkene er ogsa formative; vi bliver dem, vi
bliver, ved & udtrykke os, som vi gar.» (Andersen, 2005, s. 172). | dette perspektivet kan
maten jobbspesialister omtales pa, bidra til & skape en felles virkelighet av at jobbspesialister
og veiledere har ulike posisjoner, med konsekvenser for opplevd verdi. Det er derfor viktig a
vaere bevisst hvilke spraklige konstruksjoner som utvikles bade internt i Nav og i samfunnet
for gvrig. @kende spraklig bevissthet vil gi mulighet for & anvende sprak mer konstruktivt,
noe som kan bidra til bygging av mer likeverdige posisjoner mellom jobbspesialister og

veiledere.

At ogsa jobbspesialister formes av sprak og forventninger til rollen, illustreres ved maten
enkelte jobbspesialister valgte 4 handtere det «a mgte motstand» fra veiledere. Et eksempel er
jobbspesialisten som mgtte pa skepsis, og etterlot skjemaer hos veileder med beskjed om at
veileder fikk drgfte videre med egen leder. Et annet eksempel er jobbspesialisten som mgatte
en veileder som var uenig om virkemidler, der jobbspesialisten valgte a selv overta
saksbehandlingen for & drive tiltaket igjennom. Fra jobbspesialisters perspektiv er slike
handlinger forstaelige med tanke pa ngdvendigheten av tiltak for a sikre kandidater jobb. Men
ut fra et veilederperspektiv eller en malsetting om likeverdig samarbeid, er det grunn til &
stille sparsmal ved om slike handteringsstrategier bidrar positivt. Interaksjonistisk teori peker
nettopp pa at gode samarbeidsrelasjoner fordrer tillit og tro pa at andre vil en vel og er til &

stole pa. I tillegg er det ngdvendig a legge til rette for vekst og utvikling for alle parter i

6 Som det fremkommer i kapittel 5, hadde en informant inntrykk av at jobbspesialister ble oppfattet

som spydspissen til Nav.
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relasjonen (Hutchinson & Oltedal, 2017). Maten man snakker sammen og lgser uenigheter,

har derfor avgjerende betydning for hvilke samarbeidsrelasjoner som utvikles.

7.4 Ulike praksislogikker som utfordrer samarbeid

Som naermere redegjort for i teorikapittelet, har Caswell (2005) identifisert fire
praksislogikker som viser til ulike mater a betrakte, utfare og organisere arbeidet pa. Hun
betegner de fire praksislogikkene som: «Patologiserende praksislogikk» der problemer forstas
som individuelle svakheter og innsatsen rettes mot brukers vilje og motivasjon. «Byrakratisk
praksislogikk» der fokus rettes mot regler og administrative logikker. «Sanksjonsorientert
praksislogikk» der fokus primart er pa motytelsen bruker skal levere for & motta bistand. Og
«inklusjonsorientert praksislogikk» der fokus er kobling av et arbeidsmarkeds- og sosialfaglig

perspektiv, og arbeidsinkludering er det langsiktige malet.

Bade Caswell (2005) og Skjefstad (2013) finner at praksislogikkene lever side om side og
eksisterer som blandingsformer i feltet, der Skjefstads analyse viser at Nav-konteksten i stor
grad legger til rette for en byrakratisk praksislogikk. Det utspilles imidlertid en kamp i feltet
der ulike praksislogikker kjemper om plass og dominans (Caswell & Innjord, 2011).

Fra et slikt perspektiv, er det apenbart at veiledere og jobbspesialister i stor grad styres av
ulike praksislogikker som fglge av ulike arbeidsoppgaver. Veiledere jobber med
saksbehandling og forvaltningsoppgaver sterkt regulert av lovverk basert pa rettigheter og
likhet som fordelingsprinsipp. De styres i hovedsak av en byrakratisk praksislogikk, der
jobben handler om & innfri administrative krav sa raskt og korrekt som mulig. | tillegg
palegger lovverk veiledere & kreve motytelser (for eksempel aktivitetsplikt), noe som gjar at

de ogsa ma anvende sanksjonsorientert praksislogikk.

I mitt materiale finner jeg flere eksempler pa byrakratisk praksislogikk. Logikken illustreres
av veilederen som var sveert forngyd med eksterne aktarers rapporter som bidro til god
dokumentasjon som grunnlag for videre saksbehandling. Eller av veilederen som ikke ville gi
tilslutning til et kurs som vedkommende mente Nav ikke skal dekke, til tross for at dette
kursbeviset var det som skulle til for a fa kandidaten kvalifisert til en aktuell jobb. Et tredje
eksempel handler om situasjonen der jobbsgker hadde begynt i utdanning, men fikk tilboud om

deltidsjobb dersom Nav ga statte i oppleeringsperioden. Veilederen i dette tilfellet ville ikke gi
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oppleringsstatte fordi jobbsgker ikke lenger kvalifiserte for «Utvidet oppfalging» siden
vedkommende hadde begynt pa skole.

Nar det gjelder sanksjonsorientert praksislogikk, illustreres denne av veilederen som fglte seg
utfordret av jobbspesialister som uttrykte at det ikke ville fa konsekvenser dersom jobbsgkere
droppet ut av tiltaket. Veilederen mente at dersom det skjedde, medvirket jobbsgkere ikke

lenger til egen plan, noe som ville medfare varsel om stans av ytelser.

| materialet er det ogsa mange eksempler pa veiledere preget av patologiserende og
inklusjonsorientert praksislogikk, som blant annet fokuserte pa viktigheten av sosialfaglige
verdier som helhetsorientering, reell brukermedvirkning og individuell tilrettelegging
tilknyttet brukeres spesifikke behov og ressurser (Caswell & Innjord, 2011). Flere av
veilederne var ogsa sveert forngyde med at jobbspesialistene jobbet pa en mate de selv ikke
hadde mulighet til grunnet store brukerportefgljer. Skjefstad (2013) finner ogsa at sosialfaglig
oppfelgingsarbeid lett taper i konkurranse med mange palagte administrative arbeids- og
kontrolloppgaver. Hun mener derfor en av fordelene med a skille tiltak og forvaltning, er at

tiltaksarbeidet, i dette tilfellet det arbeidsrettede oppfelgingsarbeidet, ikke blir nedprioritert.

«Utvidet oppfalging» er nettopp organisert som et tiltak atskilt fra forvaltningsoppgaver, men
med sentralstyrte rapporteringskrav og maltall (Kathrud m.fl., 2019, 8. februar; Stg, 2019, 22.
februar). Jobbspesialisters SE-metodikk domineres av inklusjonsorientert praksislogikk som
kobler et arbeidsmarkeds- og sosialfaglig perspektiv med mal om & sikre kandidater varig
arbeidsmarkedsinkludering. Jobbspesialistene jeg intervjuet var alle dedikerte til metodens
malsetning. Sarlig la de ned mye innsats i @ matche jobbsgkere og arbeidsgivere. Deres
hovedfokus var videre pa oppfalging av jobbsgkere og arbeidsgivere den farste tiden etter at
jobbsgker hadde begynt i lgnnet arbeid. | denne sammenheng var deres dilemma mest knyttet
til krysspress mellom faglige vurderinger i forhold til hvor lenge oppfalgingen pa
arbeidsplassen burde fortsette, og gjennomstremmingskravet pa 9 nye deltagere ut i jobb
hvert kalenderar (Stg, 2019, 22. februar). Jobbspesialistene fortalte imidlertid ogsa om
spenninger som oppsto mellom dem og veiledere, der de gjerne forklarte dette med veilederes

tidspress og manglende forstaelse for jobbspesialisters arbeidsoppgaver.

7.4.1 Konsekvenser av ulike praksislogikker
Oppstatte spenninger som falge av ulike praksislogikker, illustreres godt av jobbspesialisten

som erfarte & mgte veiledere med restriktive holdninger til brukere, og som gjerne var uenige i
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hva som ville veere hensiktsmessige tiltak for jobbsgkere. For jobbspesialisten fremsto dette
som en stor kontrast til jobbspesialisters fleksibilitet knyttet til bruk av virkemidler. Samme
jobbspesialist fortalte ogsa om veiledere som uttrykte at jobbspesialister «duller» og tar for
mye hensyn, i stedet for a be jobbsgkere skjerpe seg og ta hvilken som helst jobb. Ogsa dette
en illustrasjon pa ulike praksislogikker. Et interessant spgrsmal i denne sammenheng kan
veere om det lettere oppstar spenninger mellom jobbspesialister og veiledere som begge er
dedikerte til egne dominerende praksislogikker? Om det er slik at samarbeid flyter lettere
dersom partene enten preges av lignende praksislogikker, eller bestreber seg pa a se utover
egne dominerende logikker? Hvis sa, er det et paradoks at jo mer lojalt en veileder eller en
jobbspesialist utfagrer sine arbeidsoppgaver i henhold til arbeidsinstruks, jo starre er sjansene

for at det oppstar utfordrende samarbeidssituasjoner og relasjoner.

7.4.2 Ulike Ilgsningsstrategier

Materialet viser ogsa at bade jobbspesialister og veiledere hadde ulike strategier for & lase
uenigheter eller spenninger som oppsto. Ved oppstart valgte jobbspesialistene ved det ene
kontoret en kollektiv strategi for & imgtega veilederes forventninger om ogsa a overta
forvaltningsoppgaver. Som fglge av at de var forberedt pa problemstillingen, refererte de til
beslutningen om & ikke pata seg saksbehandlingsoppgaver som en teamavgjgrelse. Av
individuelle strategier, var det en jobbspesialist som brukte tydelighet der vedkommende
blant annet begrunnet sine vurderinger med a vise til suveren avgjgrelsesmyndighet eller at
rutinene var slik. En annen jobbspesialist valgte ved en anledning & selv péta seg veileders
jobb, etter a ha klarert det med egen leder. En tredje valgte & «ga noen runder med seg selv»,
for vedkommende ba om nytt mgte med veileder. Og en fjerde valgte a ikke imgtega
veilederes utsagn, men i stedet ta tematikken tilbake til jobbspesialistteamet og drgfte mulige

handteringsmater der.

Nar det gjelder veilederstrategier, tyder denne studien pa at de fleste lot vere a ta opp
uenigheter og spenninger med jobbspesialistene. De snakket i stedet om det med kollegaer pa
egen avdeling eller med egen leder. En veileder som opplevde seg presset av jobbspesialist,
tematiserte ikke opplevelsen, men ga bare beskjed om at vedkommende ville gjennomfare
oppgaven nar det ble tid. En annen veileder valgte ved flere anledninger a be en jobbspesialist
om mer tilbakemeldinger underveis, uten a fa gehgr for det. Denne veilederen ga ikke

jobbspesialisten tilbakemelding pa egen frustrasjon knyttet til situasjonen. Det ser dermed ut
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til at en hovedtendens blant veiledere var a ikke gi jobbspesialistene tydelige tilbakemeldinger

nar de erfarte noe som ugreit.

Disse eksemplene viser at samarbeidet ogsa baerer i seg uenigheter og spenninger, noe som i
hgy grad kan tilskrives forskijellige praksislogikker. Jeg fikk likevel fortalt relativt fa
spenningshistorier, noe jeg tolker kan ha sammenheng med min erfaring tilknyttet
informantenes haflighet og uvilje mot a opptre illojalt overfor hverandre. Jeg antar derfor at
det kan eksistere stgrre grad av samarbeidsspenninger i feltet, noe ogsa Spjelkavik m.fl.

(2016) fant indikasjoner pa i deres evaluering av KIN-forsgket.

7.5 Metasamtaler som virkemiddel for utvikling av likeverdig

samarbeid?

Informantene hadde ulike preferanser for samarbeidsform. Noen gnsket tett samarbeid, mens
andre foretrakk oppdateringer kun ved behov. Flere poengterte ogsa at samarbeid er
personavhengig, der man utvikler forskjellige relasjoner til ulike personer. Dette kommer godt
frem i materialet der for eksempel suksesshistorien i innledningen viser en samarbeidsrelasjon
preget av to sveert forngyde parter som engasjeres av a jobbe sammen. Disse personene har
kanskje mye til felles nar det gjelder praksislogikker og forventninger til samarbeid, noe som
farer til at stadig flere positive erfaringer bidrar til a gjere samarbeidsrelasjonen mer robust.
Andre eksempler tilsier at noen informanter gnsker tettere samarbeid og mer utveksling, uten
a bli mgtt pa det. Et viktig sparsmal er derfor hva som i stgrre grad kan bidra til & fremme mer
likeverdige og utviklende samarbeidsrelasjoner der alle parter kan vokse?

Som redegjort for i teorikapittelet, hevdet Gregory Bateson at metakommunikasjon; & kunne
kommunisere om kommunikasjonen, er avgjgrende for a lykkes i kommunikasjon (Bateson,
1972). Han var bade opptatt av kommunikasjonssituasjonen og relasjonen mellom partene
som kommuniserte, der han skilte mellom non-verbal og verbal kommunikasjon. Et av
Batesons kjente poenger, er at han betrakter endringsprosesser som «en forskjell som gjar en
forskjell». Med dette mener han at det for a skape endring, er ngdvendig a tilfare «passe»
forskjeller. For hvis man tilfgrer for sma eller for store forskjeller, skjer ingen endring
(Andersen, 2005; Bateson, 1972).

Oversatt til samarbeid, kan Batesons metasamtaler fungere som et nyttig verktay for a skape

utviklende og leerende samarbeidsrelasjoner. | mitt materiale er det ingen av informantene
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som forteller at de gjennomfarer metasamtaler, det vil si snakker sammen om hva de legger i
begrepet samarbeid. Slike metasamtaler kunne handlet om tidligere samarbeidserfaringer,
hvilke forventninger eller gnsker de har til samarbeid, hvordan de forstar likeverdig
samarbeid, hvordan de skal handtere uenigheter og spenninger, hvordan de konkret skal
samarbeide i en travel hverdag og lignende. Det virker i stedet som de «gar rett pa sak» og
snakker om oppgaven de er satt til & lgse sammen. Min erfaring fra et langt yrkesliv med
samarbeidserfaringer, er at dette er en vanlig mate a ga frem pa i samarbeidsrelasjoner.
Samarbeid er et sa dagligdags fenomen at vi ofte, uten a stille spgrsmal ved egne antagelser,
forholder oss til samarbeid som om vi alle har lik forstaelse og at det er en ferdighet alle
mestrer. Min pastand er imidlertid at samarbeidskompetanse innebearer ferdigheter vi aldri
blir utleerte i forhold til. Vi kan alltid, i enhver situasjon og relasjon, laere mer og utvikle egen
«verktgykasse» ved & nyansere egne handlemater. Metasamtaler, sammen med felles
samarbeidserfaringer, kan bidra til kjennskap og forstaelse, til a tilpasse samarbeidsform i
henhold til individuelle preferanser, samt til & utvikle adekvate strategier i forhold til ulike
situasjoner vi stér overfor. A kjenne hverandre godt gir ogsé trygghet og robusthet til & téle
eventuelle utfordrende samarbeidssituasjoner som oppstar. | tillegg gir trening i
metakommunikasjon mulighet for a utvikle en generaliserbar kommunikasjonsferdighet som

kan anvendes i alle mellommenneskelige relasjoner.

Et rimelig spgrsmal er imidlertid hvordan spesielt veiledere skal finne tid til & prioritere
metasamtaler i en travel hverdag? Ved a gjere det enkelt, trenger det ikke a veere spesielt
tidkrevende. Man kan for eksempel sette av en ekstra halvtime i forbindelse med
trekantsamtalen for & tematisere samarbeidsform nar jobbspesialist og veileder skal
samarbeide for farste gang. Denne halvtimen kan fungere som en god engangsinvestering

som senere kan gjare det enklere & snakke om eventuelle samarbeidsutfordringer som oppstar.

7.6 Betydningen av neaerveerende ledelse

Sett i lys av at samarbeid foregar innenfor en kontekst av politisk sentralstyrte betingelser,

organisatoriske rammer, bygningsmessige og kulturelle forutsetninger, samt kollektive og

individuelle ferdighetsfaktorer, er det viktig at ansvar for utforming av samarbeid ikke

desentraliseres til enkeltindivider. Jobbspesialister og veiledere er satt til & samarbeide i en

kompleks virkelighet der de ulike rollene har forskjellige oppgaver preget av ulike

praksislogikker. I en hektisk hverdag, uten serlig rom for refleksjon og metafokus, er det lett
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at samarbeidserfaringer pa bade godt og vondt personifiseres. Dette er spesielt uheldig i
arbeidsmiljger der det ikke er vanlig med direkte tilbakemeldinger. | slike sammenhenger er
det fare for & utvikle uheldige samspillmgnstre der man snakker mer om enn med hverandre. |
en Nav-kontekst, er det ogsa overhengende fare for at det er veiledere som blir sittende igjen

med opplevelsen av bade arbeidshyrde og kritikken fra omverden som ofte rammer Nav.

Det er derfor all grunn til a ta (u)uttalte spenninger pa alvor, der en naervearende og tydelig
ledelse er viktig. Ledere har den ngdvendige posisjonen til & kunne prioritere, til 4 bista
konstruktivt i vanskelige situasjoner, avstand til & kunne se starre sammenhenger og
overordnet ansvar for beslutningstaking. | tillegg vil en nzrvaerende ledelse lettere oppna
kunnskap om og forstaelse for ansattes hverdag, og dermed fungere som gode talergr oppover
i systemet. En naervaerende og engasjert Nav-ledelse vurderes derfor som en ngdvendig
forutsetning for & kunne jobbe konstruktivt med dagens utfordringer knyttet til
implementering og intern kunnskapsspredning av SE. Dette poengteres ogsa av
kvalitetsveilederen som viser til forskning som hevder at god ledelsesforankring er det mest
avgjerende for vellykket implementering av SE (Kathrud m.fl., 2019, 8. februar). Nav-ledere
ber i tillegg inneha et spesielt bevissthetsfokus knyttet til veilederrollen for a kunne gi

veiledere ngdvendig ros og anerkjennelse i deres krevende arbeidshverdag.

Nav-lederes ngkkelrolle poengteres ogsa av Spjelkavik m.fl. (2016) som skriver at det er fare
for at SE-metodikkens inkluderingskompetanse ikke blir godt nok forstatt pa Nav-kontorene
uten tydelig prioritering. De oppfordrer ledere til & vaere oppmerksomme pd irritasjon og
misngye for a forebygge konflikter i arbeidsmiljget. De understreker ogsa at det internt ma
kommuniseres godt at jobbspesialisters oppgavebelastning ikke ngdvendigvis er mindre, men
annerledes: «Det er ingenting som tyder pa at jobbspesialisten har en enkel jobb, snarere
tvert om.» (Spjelkavik m.fl., 2016, s. 117). Ngdvendige problemstillinger & jobbe med, er
hvordan samarbeidsutfordringer, med blant annet opphav i svert ulike praksislogikker, best
kan forstas og handteres i en byrakratisk og regelstyrt organisasjon som Nav. Med andre ord;
hvordan bidra til vilkar som gjer det mulig & skape den gode teamfalelsen?
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8 Konklusjon

Analysen og diskusjonen i foregaende kapittel, viser til faktorer som fremmer samarbeid, og
enkelte spenningsfelt og samarbeidsutfordringer. Jeg vil som en oppsummering fremheve tre
faktorer som vurderes viktig for utvikling av gode samarbeidsforlgp, og fire omrader det

vurderes ngdvendig & jobbe videre med.

8.1 Faktorer som fremmer samarbeid

8.1.1 Relasjoner og fysisk neerhet

Bade jobbspesialister og veiledere trekker frem betydningen av relasjoner og fysisk narhet.
Mange har kjent hverandre lenge ettersom de har arbeidet sammen i Nav over flere ar. Flere
av jobbspesialistene har tidligere veiledererfaring. Dette inneberer at enkelte jobbspesialister
og veiledere tidligere har veert kollegaer der de bringer med seg gode samspillserfaringer inn i
nye samarbeidsrelasjoner. Positiv relasjonell kapital fungerer bade som et fundament for godt
samarbeid, og som buffer ved at partene lettere kan lgse eventuelle samarbeidsutfordringer pa
adekvate mater. At alle befinner seg i samme bygg, oppfattes ogsa som en styrke med tanke
pa utvikling av uformelt samarbeid. Interne kommunikasjonslinjer, fellesarenaer og at det er

kort gange for & oppsgke hverandre, fremheves som positivt.

8.1.2 Forstaelse for hverandres roller og arbeidshverdag

En annen fremmende faktor, er at jobbspesialister og veiledere utvikler forstaelse for
hverandres roller og arbeidshverdag. Spesielt veilederne fortalte om usikkerhet i forbindelse
med oppstart av «Utvidet oppfelging», der de hadde behov for avklaringer knyttet til rolle- og
oppgavefordeling. A utvikle gjensidig forstaelse vurderes spesielt viktig begrunnet ut fra ulike
oppgaver og til dels motstridende organisatoriske krav, noe som farer til at praksisutgverne
domineres av forskjellige praksislogikker. Dersom partene ikke innarbeider bevissthet
omkring denne dimensjonen, er det fare for at uenighet og spenninger kan oversettes til
individorienterte forklaringer der ansvar for samarbeidsvansker desentraliseres til den enkelte

praksisutgver.

8.1.3 «Vi-fglelsen»
Den tredje fremmende samarbeidsfaktoren som utpeker seg, er praksisuteverenes opplevelse

av a delta i teamarbeid med felles malsetning. | de tilfellene der jobbspesialist og veileder
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underveis hadde gode dialoger der de drgftet utfordringer og delte fremganger, ble det
rapportert om stor grad av «vi-falelse» med felles begeistring for samarbeidet. Dette gjaldt
ogsa i brukerforlgp som i stor grad utfordret béde jobbspesialist og veileder. «A std sammen»
ble av begge parter oppfattet som god statte og avlastning som farte til gkende utholdenhet i
krevende forlap.

8.2 Samarbeidsomrader a jobbe videre med

8.2.1 Alle Nav-ansatte ma fa god kjennskap til SE som metodikk

«Utvidet oppfalging» befinner seg fremdeles i en tidlig fase der stadig flere Nav-kontor
igangsetter tiltaket. Erfaringer fra de fgrste kontorene som startet i Troms, viser at
oppstartsfasen preges av usikkerhet og at det tar tid far tiltakets innhold og form
tydeliggjeres, bade for jobbspesialister og veiledere. Uklarhetene handler bade om rolle- og
oppgavefordeling, samt sparsmal knyttet til hvilke kandidater som er aktuelle for «Utvidet
oppfelging». Veilederne er de mest «sarbare» i denne sammenheng fordi de, i motsetning til
jobbspesialistene, ikke er kurset i perspektivendringen knyttet til bruk av ordinaere
arbeidsplasser som opplarings- og treningsarena. Veiledernes varierende kunnskap om SE
representerer en utfordring fordi det er veiledere som er innsgkende instans. Og som
datamaterialet viser, er det enkelte veiledere som ikke anser «Utvidet oppfelging» som egnet
alternativ for deres kandidater, og derfor fortsetter & anvende eksterne avklaringstiltak. Det
vurderes derfor ngdvendig at ogsa veilederne innlemmes i SE-diskursen, der det bar legges til

rette for sterre grad av erfaringsutvekslinger mellom veiledere og jobbspesialister.

8.2.2 Viktig med felles mgtearenaer for a bygge tillit og utveksle
kunnskap
@kende grad av erfaringsutvekslinger, fordrer at jobbspesialister i stgrre grad integreres i
Nav-hverdagen og deltar pa interne mgtearenaer der utveksling og gjensidig leering naturlig
kan finne sted. | den sammenheng, er jobbspesialistenes maltall knyttet til utetid muligens en
utfordring. | alle fall slik maltallet ble praktisert av jobbspesialistene pa intervjutidspunktet
der de unnlot & delta pa interne mgter for a oppfylle krav til utetid. Et spgrsmal er derfor om
det i oppstartsfasen av «Utvidet oppfalging», som en implementeringsstrategi, bgr apnes for
at jobbspesialister i starre grad deltar pa interne fagmater? En slik praksis er na innfart ved et
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av kontorene som deltok i min undersgkelse. Og rapportene sa langt, tyder pa at denne

organiseringen fungerer hensiktsmessig med tanke pa implementering og internt samarbeid.

8.2.3 Skape innsgkingsrutiner som fremmer samarbeid

Et annet omrade det anbefales & se naermere pa, er innsgkingsrutinene. En veileder hadde
erfart & fa avslag pa to kandidater, etter & ha gjort en tidkrevende jobb knyttet til innsgking.
Flere andre veiledere opplevde ogsa innsgkingsprosessen som «tungvint» og arbeidskrevende.
Dette farte til at veiledere i stedet sgkte til eksterne aktarer der de oppfattet
innsgkingsrutinene som enklere. Noen veiledere opplevde ogsa at det var mer tidkrevende a
samarbeide med jobbspesialister sammenlignet med eksterne aktgrer. Av den grunn, vurderes
det hensiktsmessig at veiledere deltar i drgftinger tilknyttet innsgkings- og samarbeidsrutiner.
Dette for & motvirke at rutiner og intern organisering skal fungere som hinder for innsgking til
tiltaket. Et forslag i den sammenheng, kan veere a gjennomfare trekantsamtalen far skriftlig
innsgking til tiltaket. Dette kan redusere risiko for ungdvendig forarbeid og avslag pa
spknaden’. Ogsa denne praksisendringen prgves na ut ved det ene kontoret som deltok i min

undersgkelse.

8.2.4 Avklare forventninger gjennom metasamtaler

Det siste omradet jeg vil trekke frem, handler om viktighet av & avklare forventninger til
samarbeid. Flere informanter betraktet samarbeid som personavhengig. | den sammenheng
kan det for gkende bevissthet veere nyttig a reflektere over hva som kjennetegner positive og
mindre positive erfaringer. Videre kan det, som en forebyggende strategi, gjennomfares
metasamtaler knyttet til deltakeres forventninger til samarbeid. Avklaringer av individuelle
gnsker og behov, samt hypotetiske refleksjoner knyttet til mulige samarbeidsutfordringer, gjar
det mulig & avtale samarbeidsform tilpasset individuelle preferanser. Forutgaende
metasamtaler kan ogsa bidra til & gjgre det enklere a ta opp tematikken pa senere tidspunkt.
Metasamtalen kan for eksempel gjennomfares i for- eller etterkant av trekantsamtalen forste

gang en jobbspesialist og en veileder samarbeider. Dette som en nyttig engangsinvestering,

7 Ved enkelte andre Nav-kontor praktiseres det nd slik at trekantsamtalen gjennomfares etter at
kandidaten er godkjent for «Utvidet oppfalging». Nav-veileder og jobbspesialistenes metodeveileder
avtaler pa forhand om kandidaten er godkjent og kan sgkes inn. Dermed gis det ikke avslag pa

sgknader.
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uten a gjere det for tidkrevende. Mulige gevinster er gkt opplevelse av likeverdig samarbeid,

0g trening i metasamtaler som generaliserbar kompetanse.

8.3 Ledelsesforankring

Avslutningsvis vil jeg understreke viktigheten av at ansvaret for de overfor omtalte
samarbeidsomradene ikke delegeres til jobbspesialister og veiledere alene. Arbeid med &
implementere «Utvidet oppfelging» ber ogsa handle om a skape gode vilkar for samarbeid
mellom jobbspesialister og veiledere. Dette er et ledelsesansvar. Ulike ledelsesnivaer bar
derfor vere involverte og samkijgrte i arbeidet med & implementere og profesjonalisere SE
som arbeidsmetodikk i Nav. Dette er avgjgrende fordi forskning viser at god
ledelsesforankring er det mest avgjgrende for vellykket implementering av SE (Kathrud m.fl.,
2019, 8. februar).
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Vedlegg 1 — Sgknad og vurdering fra NSD
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Vedlegg 2 — Informasjonsskriv

INVITASIJON TIL DELTAKELSE | DELSTUDIEN En undersgkelse av

samarbeid mellom NAV-ansatte jobbspesialister og veiledere

NAYV lokalkontor i Tromsg og Harstad prever ut en ny form for oppfalging av brukere med
bistandsbehov. NAV gnsker a evaluere erfaringer med og effekter av denne modellen, og
samarbeider med Uit Norges arktiske universitet, Rokkansenteret, Nasjonal
kompetansetjeneste for arbeidsrettet rehabilitering og Helse Sar-@st om forskningsprosjektet
Bruk av jobbspesialister i arbeid med bistand: erfaringer og effekter. Som del av
hovedprosjektet, er det utarbeidet et masterprosjekt Hvordan samarbeider NAV-ansatte
jobbspesialister og veiledere? | den sammenheng gnsker jeg a intervjue jobbspesialister og
veiledere ved NAV Tromsg og NAV Harstad for at deres kompetanse og samarbeidserfaring

skal kunne bidra til kunnskapsproduksjon og utvikling av bistandsarbeid i NAV.

Hva innebarer delstudien?

Deltakelse innebeerer at du som er jobbspesialist eller veileder som samarbeider med
jobbspesialist deltar i et individuelt intervju, ca. 45-60 minutter. Relevante tema vil f.eks.
veere gjennomfgring av trekantsamtaler, hvordan dere samarbeider gjennom «brukerforlgpet»
og erfaringer med modellen sa langt. Jeg gnsker i den sammenheng & hare hva dere oppfatter

som relevant og viktig & trekke frem av erfaringer og synspunkter.

Intervjuene vil bli tatt opp pa band og behandles konfidensielt. Personopplysninger som kjgnn
og alder vil anonymiseres i oppgaven. Informasjon om utdanning og erfaring kan ha relevans
for tolkning av svarene, og vil derfor ikke ngdvendigvis utelates i oppgaven. Svarene dine vil
sammenfattes med andre svar, og sitater vil brukes pa en slik mate at det for utenforstaende
ikke vil veere mulig a kjenne deg igjen. Lydopptak og utskrift av intervjuer vil slettes etter at
masteroppgaven er ferdig, senest februar 2020.

I henhold til den nye personvernloven, har du rett til a fa tilsendt utskriften fra ditt intervju.
Du har videre rett til a korrigere, slette eller legge til informasjon i etterkant av intervjuet.
Dette kan for eksempel skje over telefon eller e-post. Du har videre rett til & klage til
Datatilsynet om du opplever at dine erfaringer og synspunkter ikke blir ivaretatt pa en
skikkelig mate.
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Det er frivillig & delta i studien. Du kan nar som helst og uten begrunnelse trekke ditt
samtykke til a delta.

Tidspunkt for intervjuer

Det er planlagt & gjennomfare intervjuer med jobbspesialister og veiledere ved NAV Harstad i
uke 37 (10.-14. sept.18). Ettersom intervju med jobbspesialister representerer en viktig
kontekst for min veileder Mai Camilla Munkejords delstudie, er det planlagt at vi sammen
skal intervjue jobbspesialister mandag 10. og tirsdag 11. sept. Intervju med veiledere vil jeg

gjennomfgre alene i tiden onsdag 12. — fredag 14. sept.

Intervjuer med jobbspesialister ved NAV Tromsg er planlagt i uke 38, tirsdag 18. og onsdag
19. sept. Ogsa her vil Munkejord og jeg sammen gjennomfare intervjuene. Intervju med
veiledere ved NAV Tromsg er planlagt at jeg gjennomfarer alene noen dager i uke 41 (8.-12.
okt.18).

Kontaktinformasjon

Ansvarlig for delstudien/masterprosjektet er Bente Helen Johansen som er masterstudent i
sosialt arbeid ved Uit Norges arktiske universitet. Dersom du vil melde interesse for
deltakelse eller gnsker mer informasjon, er jeg glad for & bista pa tIf. 95 08 90 81 eller e-post

bentehelenlarsen@hotmail.com

Min veileders kontaktinformasjon er Mai Camilla Munkejord, tIf. 47 31 06 02, e-post

mamu@norceresearch.no

Da vil jeg avslutningsvis oppfordre til deltakelse fordi din stemme er viktig!

Takk for hjelpa.
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Vedlegg 3 — Intervjuguider

BRUK AV JOBBSEPSIALISTER | ARBEID MED BISTAND - EN UNDERSOKELSE
AV SAMARBEID MELLOM NAV-ANSATTE JOBBSPESIALISTER OG
VEILEDERE

INTERVJUGUIDE JOBBSPESIALISTER:

Navn (pseudonym)
Kjgnn/alder
Utdanningsbakgrunn

Arbeidserfaring (inkl. tid i ndvearende stilling)

1. Hvordan foregar samarbeid med veiledere? Hvordan foregar trekantsamtalene? Hva
gjer de og hva gjer dere? Hvordan avlaster dere hverandre? Hva er hovedforskjellen
mellom din arbeidshverdag versus veileders arbeidshverdag? Opplever du at noen av
rollene har hgyere prestisje? Er veiledere med dere ut til arbeidsgivere? Om du har
«dobbeltkompetanse» som tidligere veileder; hvilke tanker gjgr du deg om tidligere

praksis kontra navaerende praksis som jobbspesialist?
2. Kan du gi eksempler pa «brukerforlgp» (bade positive og mindre positive forlgp) fra

farste mgte med jobbsgker til der dere er i dag (evt. frem til jobbsgker ble skrevet ut

av tiltaket)? Lager du oppfelgingsplan for brukeren nar tiltaket avsluttes?
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BRUK AV JOBBSEPSIALISTER | ARBEID MED BISTAND — EN UNDERSJKELSE
AV SAMARBEID MELLOM NAV-ANSATTE JOBBSPESIALISTER OG
VEILEDERE

INTERVJUGUIDE VEILEDERE:

Navn (pseudonym)
Kjgnn/alder
Utdanningsbakgrunn

Arbeidserfaring (inkl. tid i naveerende stilling)

1. Hvordan foregar samarbeidet med jobbspesialister? Hvordan foregar
trekantsamtalene? Hva gjar de og hva gjer dere? Hvordan avlaster dere hverandre?
Hva er hovedforskjellen mellom din arbeidshverdag versus jobbspesialistens

arbeidshverdag? Opplever du at noen av rollene har hgyere prestisje?

2. Kan du gi eksempler pa «brukerforlgp» (bade positive og mindre positive forlgp) der
du beskriver hvordan du har jobbet med jobbsgker, og hva som farte til at du valgte &
sgke vedkommende til jobbspesialist? Hvordan samarbeider dere om jobbsgker etter
tildelingen av en jobbspesialist? Hvilke gkonomiske virkemidler bruker du i forhold til
jobbsgkere som far oppfalging av jobbspesialister? Har din arbeidshverdag endret seg

etter at du begynte & samarbeide med jobbspesialister?
3. Hvatenker du om arbeidsmarkedskompetanse? Hva legger du i begrepet? Er dette

nyttig kompetanse for din arbeidshverdag? Deltar du sammen med jobbspesialister pa

mgter med arbeidsgivere? Vurderer du a jobbe mer utadrettet med arbeidsformidling?
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Vedlegg 4 — Samtykkeskjema

Samtykke til deltakelse i masterstudien

«En undersgkelse av samarbeid mellom NAV-ansatte

jobbspesialister og veiledere»

(Delprosjekt i forskningsprosjektet «Bruk av
jobbspesialister i arbeid med bistand: Erfaringer og

effekter»)

Jeg har fatt informasjon om delprosjektet/masterstudien og er villig til & delta.

[ Jeg er innforstatt med at intervjuene vil bli tatt opp pa band, og at bade

lydopptak og utskrift av intervjuer vil slettes, senest i februar 2020.

(Dato, navn)
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Vedlegg 5 — Kvalitetsveileder

Kvalitetsveileder for jobbspesialistteam 2019

Kvalitetskommisjon:
Marthe Kathrud, Thomas Gulbrandsen, Elisabeth Harder, Unni Andersen og Ane Stg
Revidert 8.februar 2019

Innledning

Denne kvalitetsveilederen er en oppsummering etter observasjonsbesgk ved NAV xx, [dato].
Rapporten gir noen anbefalinger til hele NAV-kontoret og jobbspesialistteamet samlet, mens
andre anbefalinger er mer spesifikt for enten jobbspesialistteamet, eller ledergruppa ved

NAV-kontoret. Denne rapporten kan danne grunnlaget for en handlingsplan framover.

Rapporten baserer seg pa intervju med NAV-leder, avdelingsledere, metodeveileder for
jobbspesialistteamet, NAV-veiledere og jobbspesialister, deltakere, og observasjon av et
teammgte og mgte med arbeidsgiver. Vi har ogsa sett pa dokumentasjon som yrkesprofiler,
handlingsplaner, jobbstetteplaner/tilretteleggings- og oppfelgingsavtaler og samtalenotater
samt fatt oversikt over gjennomsnittlig utetid og arbeidsgiverkontakt fra metodeveileder.

Kvalitetsveilederen er et verktey for vekst og utvikling, for & understotte god praksis 1
Supported Employment-metodikk. Veilederen er delt inn i to deler: organisasjon og tjenester.
Hvert kvalitetspunkt blir rangert pa en poengsskala, fra 1 = Ingen implementering av SE-
metodikk 1 NAV-kontoret, til 5 = Meget god implementering av Supported Employment i
NAV-kontoret.

I rapporten beskriver vi innledningsvis under hvert tema hva som er intensjonen. Dette for &
sikre en felles forstaelse for tilbakemeldingen som blir gitt. Hvert punkt avsluttes med noen
anbefalinger som kan bidra til at jobbspesialistteamet far mulighet til & uteve enda bedre

tjenester til sine deltakere.

Rapporten er konfidensiell mellom NAV-kontoret/jobbspesialistteamet og evalueringsteamet,

og dere bestemmer selv hvordan den skal felges opp.
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Oppsummering
Organisasjon

1. Jobbspesialisten

Intensjonen med kvalitetspunktet

Selv om flere NAV-medarbeidere jobber ut mot arbeidsmarkedet og i trdd med prinsippene for
inkluderingskompetanse, vil dette ikke vaere tilstrekkelig til @ kunne kalle seg jobbspesialist. For & kunne
bruke denne tittelen er det et krav om at alle kriteriene for rollen ma vaere oppfylt.

Jobbspesialisten bygger tillit hos arbeidssgker, og egen kompetanse, gjennom & gjgre alle fasene i
oppfglgingen.

Hvert jobbspesialistteam skal ha en metodeveileder, som har ansvar for den faglige oppf@lgingen av
jobbspesialistene, fortrinnsvis i tillegg til egen portefglje hvis det er kapasitet til dette.

Kvalitetskriterier

1 = Ingen elementer er til stede, 2 = Ett element er til stede, 3 = To elementer er til stede, 4 = Tre elementer er
til stede, 5 = Fire elementer er til stede.
o Deltakerportefglje bestdende av 12-20 deltakere

o Utelukkende utfgrer arbeidsrettede oppgaver sammen med deltaker og arbeidsgiver (ikke
saksbehandling eller rekrutteringsbistand).
e Gjennomfgrer alle trinnene i femtrinnsprosessen i Supported Employment

e  Ertilknyttet et jobbspesialistteam og en metodeveileder for a utvikle sin fagkompetanse.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

2. Jobbspesialist-teamet

Intensjonen med kvalitetspunktet

Intensjonen med dette punktet er @ undersgke om jobbspesialist-teamet bruker Supported Employment-
metodikken aktivt i teamarbeidet. Rollen som jobbspesialist kan vaere vanskelig, og det er vesentlig a ha god
stgtte fra teamet for & overkomme utfordringer som oppstar underveis. Jobbspesialistenes arbeid skal
kontinuerlig forbedres gjennom a hjelpe hverandre med a utarbeide strategier, utveksle jobbmuligheter og
sette felles mal for @ oppna gode resultater.

Strategi vil i denne sammenhengen si & diskutere og komme fram til aktuelle Igsninger og framgangsmater
for & na deltakernes jobbmal. Strategiske spgrsmal er for eksempel: Har det vaert oppseokt nok arbeidsgivere
for deltaker? Er jobbsgket for snevert? Er det gjort nok for 3 bygge opp under deltakers jobbhap? Leter vi
etter jobber i feil bransje og burde ta en ny runde med karriereveiledning? Osv.

Det er et mal at hele teamet skal kunne brukes for a fa hjelp til fremdrift i jobbsgk for arbeidssgkere som har
holdt pa lenge uten framgang. Det er ogsa et viktig moment at jobbspesialistene dekker opp for hverandres
portefgljer ved lenge fraveer, for ikke & fa uheldig stans i framdriften.

Kvalitetskriterier

1 = Ingen elementer er til stede, 2 = Ett element er til stede, 3 = To elementer er til stede, 4 = Tre elementer er
til stede, 5 = Fire elementer er til stede.
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o Flere jobbspesialister deltar i et fast team

e Jobbspesialistene kjenner til hverandres deltakere, og dekker om ngdvendig opp for hverandres
deltakerportefgljer.

o Teamet har ukentlige fagmgter der agendaen er a hjelpe hverandre med fremgang i sakene.

® Jobbspesialistene utfordrer hverandre i & fglge verdigrunnlaget i SE og hjelper hverandre med a se
muligheter for arbeidssgkerne.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

3. Metodeveileder

Intensjonen med kvalitetspunktet

Intensjonen med dette punktet er & undersgke hvordan Supported Employment-metodikken er
implementert i metodeveilederrollen. Metodeveileder er svaert viktig for a stgtte opp under
jobbspesialistenes arbeid, og rollen ma sikres ngdvendig handlingsrom for & kunne bygge et sterkt team.
Jobbspesialistteamet ledes av en teamleder/metodeveileder. Jobbspesialistenes kompetanse utvikles og
styrkes, blant annet gjennom resultatbasert oppfglging.

Vi vil understreke at resultatet som fremkommer pa dette punktet ikke er en poengsum som viser om
metodeveileder er en god eller darlig leder, men hvilke funksjoner som er lagt til metodeveilederrollen av
organisasjonen

Kvalitetskriterier

1 = Ett element er til stede, 2 = To elementer er til stede, 3 = Tre elementer er til stede, 4 = Fire elementer er
til stede, 5 = Fem elementer er til stede.

e En heltidsengasjert metodeveileder har ansvaret for maksimalt 10 jobbspesialister.
(Metodeveiledere med ansvar for feerre enn ti jobbspesialister bgr om mulig bruke en tilsvarende
andel av sin tid pa egen portefglje).

e Metodeveileder har faste mgtepunkter med NAV-leder og avdelingsledere, for a sikre god
integrering i kontoret.

o Metodeveileder giennomfgrer ukentlige fagmgter og sgrger for at diskusjonene knyttes opp til SE-
metodikken for a finne fram til nye strategier og ideer for a stgtte deltakerne i arbeidslivet.

e Metodeveileder blir med jobbspesialistene ut i felten hver maned, for a styrke kompetansen ved a
observere, finne den beste praksis og gi tilbakemelding pa ferdigheter, f.eks. under mgter med
arbeidsgivere i forbindelse med jobbutvikling.

e Metodeveileder har portefgljegiennomgang med hver enkelt jobbspesialist hver maned for 3

revidere framdriftsplaner for alle deltakerne og gi individuell veiledning i enkeltsaker.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger
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4. Samarbeid mellom jobbspesialist og NAV-veileder

Intensjonen med kvalitetspunktet

Dette punktet er med pa a presisere at Supported Employment er noe mer enn en jobbspesialist som bidrar til
a fa personer i jobb. SE er en koordinert tjeneste og NAV-veileder er en viktig samarbeidspartner for
jobbspesialisten. Det er NAV- veileder som star for innsgking til tjenesten, og i visse tilfeller fglger opp
bruker etter at tjenesten er avsluttet.

Et tettere samarbeid kan bidra til mer treffsikre bestillinger, og sgrge for at flere brukere far et tilbud. Bade
NAV-veiledere og jobbspesialistene har kunnskap og erfaring som er viktig for at deltakeren skal komme i
jobb. Begge roller bgr derfor involveres i planleggingen sammen med deltaker. Erfaring viser at hvis deltaker
opplever et tett samarbeid, vil dette bidra positivt til prosessen med & komme i jobb.

Kvalitetskriterier

1 =Ingen elementer er til stede, 2 = Ett element er til stede, 3 = To elementer er til stede, 4 = Tre elementer
er til stede, 5 = Fire elementer er til stede.
e Trekantsamtalen ved oppstart brukes ogsa til a etablere samarbeid mellom jobbspesialist og NAV-
veileder i den aktuelle saken.
e Jobbspesialist og NAV- veileder har hyppig kontakt ut fra den enkeltes behov, og diskuterer
framgang og veien videre ved naturlige stoppunkter i oppfglgingen.
e Jobbspesialisten legger tydelige spor i fagsystemer, ogsa om arbeidsgiverkontakt, for at andre roller
i NAV er informert og bidra til godt samarbeid.
e Det finnes faste mgtepunkter mellom jobbspesialister og NAV- veiledere for a diskutere
innsgkinger, felles saker og rutiner.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

5. Lederforankring

Intensjonen med kvalitetspunktet

NAV-kontorets ledergruppe bidrar til & implementere og utvikle jobbspesialistteamet. Formalet med dette
punktet er at ansvaret for implementeringen og drift av jobbspesialistteamet ikke hviler utelukkende pa
jobbspesialistene og metodeveileder. Forskning viser at god ledelsesforankring er det som er mest avgjgrende
for en vellykket implementering av Supported Employment.

Kvalitetskriterier

1 = Ingen elementer er til stede, 2 = Ett element er til stede, 3 = To elementer er til stede, 4 = Tre elementer
er til stede, 5 = Fire elementer er til stede.
e NAV-leder, avdelingsledere og NAV-veiledere viser at de har kunnskap om prinsippene i Supported
Employment og inkluderingskompetanse.
e NAV-kontorets ledergruppe bruker kvalitetsveiledningen til & utarbeide planer for a forbedre
implementeringen i kontoret og kvaliteten pa tjenesten.
e Ledergruppa hjelper metodeveileder med tiltak for a Igse flaskehalser, samarbeidsproblemer og
andre metodiske utfordringer.
e Ledergruppa deler resultater pa overgang til arbeid manedlig, og synliggjér samarbeid i kontoret.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger
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6. Ingen eksklusjon

Intensjonen med kvalitetspunktet

Alle i malgruppa som har lyst til & jobbe far tiloud om jobbspesialist, uavhengig av om de er definert som
ferdig avklart eller ikke. Faktorer som rusmisbruk, symptomer, fortid med voldelig atferd, kognitiv svikt,
behandlingsavbrekk, personlig fremtoning eller lignende, hindrer ikke deltakelse. Deltakere screenes ikke
formelt eller uformelt.

Kvalitetskriterier

1 = Innsgkingsrutinene ved NAV-kontoret ekskluder mange i malgruppa fra tilbudet, fordi de ikke anses for a
veere ferdig avklart til arbeid eller ha for liten arbeidsevne.

2 =Selv om det ikke finnes formelle rutiner for dette, far de fleste i malgruppa ikke tiloud om tjenester fra
jobbspesialist, fordi de ikke anses for a veere ferdig avklart eller ha for liten arbeidsevne.

3 = Enkelte i malgruppa far ikke tiloud om jobbspesialist, fordi de ikke anses for a veere ferdig avklart eller ha
for liten arbeidsevne.

4 = Ingenting tyder pa eksklusjon, verken formelt eller uformelt.

5 = Alle i malgruppa som har behov for individuell oppfglging for a fa og beholde en jobb, far tilbud om
oppfelging fra jobbspesialist. Jobbspesialistene tilbyr seg 3 hjelpe til med a finne en ny jobb nar et
arbeidsforhold er opphgrt, uansett arsak til at arbeidsforholdet opphgrte eller antall jobber man har hatt.
Ufgretrygdede som gnsker individuell bistand til 8 komme i jobb blir ogsa inkludert.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

Tjenester

7. Tilgjengelighet

Intensjonen med kvalitetspunktet

Tjenester avsluttes ikke pa grunn av brutte avtaler eller tidsbegrensninger. Systematisk dokumentasjon av
forsgk pa oppsgkende arbeid. Engasjement og oppsgkende arbeid fra NAV-kontoret.

Jobbspesialistene skal avdekke og veilede nar det gjelder gkonomiske bekymringer og bekymringer knyttet til
hvor mye av helse og tilretteleggingsbehov som skal formidles til arbeidsgiver og kolleger. Disse
utfordringene ma ikke komme i veien for arbeidssgkers gnske om a komme i jobb.

Kvalitetskriterier

1 = Ingen elementer er til stede, 2 = Ett element er til stede, 3 = To elementer er til stede, 4 = Tre elementer
er til stede, 5 = Fire elementer er til stede.
e Spgrsmal om gjeldsproblematikk og behov for gkonomisk veiledning tas opp i innledende kontakt
og samarbeid (Trinn 1).
e Tjenesten avsluttes ikke pa grunn av manglende oppmgte og motivasjon. Arbeidsspkere som ikke
mgter far ny avtale. Ved uteblivelse benyttes flere strategier, for eksempel mgter utenfor NAV-
kontoret.
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e Jobbspesialistene fortsetter oppfalging selv om arbeidsforholdet avsluttes, uansett arsak eller antall
forsgk, hvis arbeidsspkeren fortsatt gnsker @ komme i jobb.

e Jobbspesialistene gir arbeidssgkerne informasjon og hjelp med a fatte gjennomtenkte beslutninger
om hva som skal formidles til arbeidsgiveren om utfordringer eller tilretteleggingsbehov.
Jobbspesialistene diskuterer apenhet ved mer enn én anledning (f.eks. ved hver kontakt med ny
arbeidsgiver eller arbeidssgker forteller om problemer pa jobben).

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

8. Fortlgpende karriereveiledning

Intensjonen med kvalitetspunktet

Balansere og tilpasse bistanden til den enkelte. Sikre at arbeidssgker ikke ma gjennomga tester og kurs fgr de
regnes som klare til 3 mgte arbeidslivet, men samtidig sikre at jobbsgket tar utgangspunkt i interesser og
erfaringer. Sikre at arbeidssgker tar informerte valg om karrierevei.

En innledende karriereveiledning bgr ideelt sett forega over 2—3 mgter, og oppdateres jevnlig med ny
informasjon, ettersom arbeidssgkeren treffer arbeidsgivere, skaffer seg mer informasjon om
arbeidsoppgaver, ny arbeidserfaring og eventuell ny kompetanse.

Kvalitetskriterier

1 = Karriereveiledning gjennomfgres i forkant av kontakt med arbeidsgivere, med vekt pa kontorbaserte
vurderinger, standardiserte tester og arbeidsprgver.

2 = Karriereveiledning utfgres ved a ga igijennom CVen, for a finne fram til interesser og kompetanse fra
tidligere jobberfaring, kurs/utdanning, tiltaksplasser eller frivillig arbeid.

3 = Jobbspesialister hjelper arbeidssgkerne med a finne vanlige jobber direkte, uten systematisk vurdering
av interesser, erfaringer, sterke sider osv.

4 = Innledende karriereveiledning gjennomfgres over flere mgter og kontakt med arbeidsgivere. Det
utarbeides en yrkesprofil med gnskede arbeidsoppgaver, stillingsprosent og arbeidsmiljg.

5 = Innledende karriereveiledning gjennomfgres over flere mgter og kontakt med arbeidsgivere. Det
utarbeides en yrkesprofil med gnskede arbeidsoppgaver, stillingsprosent og arbeidsmiljg. Yrkesprofilen
oppdateres etter all ny yrkeserfaring. Jobbspesialister hjelper arbeidssgkerne med a lzere av hver
yrkeserfaring, og analysere tap av jobb, problemer pa jobben og vellykkede yrkeserfaringer.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

9. Rask oppstart av jobbsgk

Intensjonen med kvalitetspunktet

Formalet med dette punktet er a sikre at deltakerne far hjelp med & kontakte arbeidsgivere direkte i
forbindelse med jobber, i stedet for & bli ledet inn i avklaring, gruppeveiledning eller lignende.
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Sikre at deltakere kommer i gang med jobbsgk sa raskt som mulig etter oppstart, i samarbeid med
jobbspesialist. Rask kontakt med arbeidsgivere kan bidra til at deltakeren far gkt tro pa egne muligheter.

Jobbspesialisten og/eller arbeidssgkeren oppsgker personlig arbeidsgivere for a undersgke mulighetene i
arbeidsmarkedet. Hvis en jobbspesialist tar med seg en person ut for a sgke pa en jobb og de snakker med
personalsjefen, vil denne samtalen regnes som et personlig mgate.

Kvalitetskriterier

1 = Medianen for arbeidssgkeren eller jobbspesialistens farste personlige kontakt med en arbeidsgiver i
forbindelse med en vanlig jobb er 271 dager eller mer (> 9 md.) etter oppstart.

2 = Medianen for arbeidssgkeren eller jobbspesialistens farste personlige kontakt med en arbeidsgiver i
forbindelse med en vanlig jobb er mellom 151 og 270 dager (5-9 md.) etter oppstart.

3 = Medianen for arbeidssgkeren eller jobbspesialistens fgrste personlige kontakt med en arbeidsgiver i
forbindelse med en vanlig jobb er mellom 61 og 150 dager (2-5 md.) etter oppstart.

4 = Medianen for arbeidssgkeren eller jobbspesialistens farste personlige kontakt med en arbeidsgiver i
forbindelse med en vanlig jobb er mellom 31 og 60 dager (1-2 md.) etter oppstart.

5 = Medianen for arbeidssgkeren eller jobbspesialistens fgrste personlige kontakt med en arbeidsgiver er 30

dager (én maned) eller mindre etter oppstart.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

10. Individuelt tilpasset jobbsgk

Intensjonen med kvalitetspunktet

Sikre at arbeidssgkerne far mulighet til & sgke pa jobber som er tilpasset den enkeltes muligheter og
preferanser, og ikke det jobbspesialisten mener er best eller der de har kontakter fra fgr. De jobbene som
sgkes skal samsvare med yrkesprofilen. Jobbsgkene tar utgangspunkt i jobbmatch og ikke ngdvendigvis
utlyste stillinger.

Preferansene trenger ikke a veere relatert bare til jobbtype, noen har sterkere preferanser med hensyn til
geografi, arbeidstid, lgnn eller arbeidsmilja.

Kvalitetskriterier

1 = Ingen elementer er til stede, 2 = Ett element er til stede, 3 = To elementer er til stede, 4 = Tre elementer er

til stede, 5 = Fire elementer er til stede.

e Det utarbeides en yrkesprofil som kartlegger hvordan arbeidssgkeren kan utnytte sine sterke sider
optimalt, og hjelper med & overveie hvilke jobber som egner seg pa grunnlag av sterke sider, erfaring
fra tidligere jobber, helseutfordringer, misbruksproblematikk osv.

e Handlingsplanen inneholder konkrete beskrivelser av hvilke(t) yrke som skal oppnas, og hvilke
delmal som ma oppnés for & komme fram til yrkesmalet.

e Det framgar av notater fra samtaler hvilke jobber som har vert vurdert, og hvordan disse henger
sammen med yrkesprofil og arbeidssgkerens gnsker.

e Jobbspesialisten leter ikke bare etter ledige stillinger, men kontakter arbeidsgivere for a utvikle en
jobb med utgangspunkt i arbeidssgkerens interesser, ressurser og stgttebehov.

Beskrivelse Poeng
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Anbefalinger

11. Hyppig arbeidsgiverkontakt

Intensjonen med kvalitetspunktet

Sikre at jobbspesialistene har tilstrekkelig med arbeidsgiverkontakt for & knytte kontakter og etablere nye
arbeidsplasser. Sjansen for & lykkes med & finne jobber til arbeidssgkerne gker med antall
arbeidsgiverkontakter. Arbeidssgkerne skal oppmuntres til & bruke sa mye tid som mulig pa jobbsgking.

Jobbsgking og jobbutvikling skal alltid utfgres sammen med arbeidssgker. Selv nar arbeidssgker ikke gnsker
at jobbspesialisten skal kontakte arbeidsgivere direkte pa deres vegne, skal jobbspesialisten kjenne til hvilke
krav som stilles i ulike jobber, hvilke arbeidsgivere som finnes i neermiljget og hvilke behov de har.

Kvalitetskriterier

1 = Jobbspesialistene har i gjennomsnitt feerre enn to deltakerspesifikke personlige kontakter med
arbeidsgivere per uke.

2 = Jobbspesialistene har i gjennomsnitt tre deltakerspesifikke personlige kontakter med arbeidsgivere per
uke.

3 = Jobbspesialistene har i gjennomsnitt fire deltakerspesifikke personlige kontakter med arbeidsgivere per
uke. Jobbspesialistene dokumenterer antall arbeidsgiverkontakter per uke.

4 = Jobbspesialistene har i gjennomsnitt fem deltakerspesifikke personlige kontakter med arbeidsgivere per
uke. Jobbspesialistene dokumenterer antall arbeidsgiverkontakter per uke.

5 = Jobbspesialistene har i gjennomsnitt seks eller flere deltakerspesifikke personlige kontakter med
arbeidsgivere per uke. Jobbspesialistene dokumenterer antall arbeidsgiverkontakter per uke.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

12. Kvalitet i arbeidsgiverkontakt

Intensjonen med kvalitetspunktet

Sikre at jobbspesialistene bygger relasjoner med arbeidsgivere over tid, slik at en gjennom god kjennskap til
virksomhetens behov, oppgaver og rekrutteringsprosesser kan sikre jobbmatch far en stilling evt. blir utlyst.
Dette for a kunne selge inn sin kandidat til jobber som ikke blir utlyst men rekrutteres til pa andre mater.

Kvalitetskriterier

1 = Jobbspesialistene mgter arbeidsgivere nér de hjelper arbeidssgkeren med & levere jobbsgknaden ELLER
jobbspesialistene mgter sjelden arbeidsgivere.

2 = Jobbspesialistene kontakter arbeidsgivere for a sparre om ledige jobber og formidler deretter disse
mulighetene til arbeidssgkeren.

3 = Jobbspesialistene falger opp stillingsannonser ved & presentere seg, beskrive programmet og be
arbeidsgiveren om & intervjue arbeidssgkeren.

4 = Jobbspesialistene mater personlig arbeidsgivere, enten det er annonsert ledige jobber eller ikke, fremhever
arbeidssgkeren ved & beskrive deres sterke sider og ber arbeidsgiveren om a intervjue arbeidssgkeren.

5 = Jobbspesialistene bygger relasjoner med arbeidsgivere gjennom flere personlige besgk for & kartlegge
arbeidsgiverens behov, formidler hva jobbspesialistteamet kan tilby arbeidsgiveren og beskriver sterke sider
hos arbeidssgkeren som kan samsvare med arbeidsgiverens behov.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger
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13. Bredde i type jobber

Intensjon med kvalitetspunktet

Sikre at jobbsgk for den enkelte arbeidssgker er individuelt tilpasset, og at en ikke kun arbeider mot bransjer
der jobbspesialistene har kontakter eller serlig god kunnskap om stillinger og arbeidsoppgaver. Ved
individuell tilpasning skal en forvente at deltakere som er i jobb har ulike typer jobber, og at ikke alle er ansatt
for eksempel som butikkmedarbeider.

Kvalitetskriterier

1 = Jobbspesialistene hjelper arbeidssgkerne med & finne ulike typer jobber i mindre enn 50 prosent av
tilfellene.

2 = Jobbspesialistene hjelper arbeidssgkerne med a finne ulike typer jobber i 50-59 prosent av tilfellene.
3 = Jobbspesialistene hjelper arbeidssgkerne med a finne ulike typer jobber i 6069 prosent av tilfellene.
4 = Jobbspesialistene hjelper arbeidssgkerne med a finne ulike typer jobber i 70-84 prosent av tilfellene.

5 = Jobbspesialistene hjelper arbeidssgkerne med & finne ulike typer jobber i 85-100 prosent av tilfellene.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

14. Individuell bruk av arbeidstrening

Intensjon med kvalitetspunktet

Jobbspesialistene hjelper til med & finne vanlige jobber. Arbeidstrening er ikke et mal i seg selv og skal ikke
brukes som aktivisering av arbeidssgkerne. Arbeidstrening er en del av NAVs tiltaksportefalje og skal kunne
brukes individuelt ved behov. Ved bruk av arbeidstrening skal det brukes som verktay for & oppna et bestemt
mal, det kan veere ansettelse hos akkurat denne arbeidsgiveren, fa en bestemt opplaering som kan brukes i
senere jobbsgk, trygge arbeidssgkeren pa hvordan det fungerer & veere i arbeid osv.

Kvalitetskriterier

1 = Jobbspesialistene kontakter arbeidsgivere utelukkende for & spgrre om arbeidstrening for alle
arbeidssgkerne.

2 = Jobbspesialistene kontakter arbeidsgivere primeert for a sparre om arbeidstrening, men ogsa om vanlige
jobber. Avtalene gjares oftest for tre maneder om gangen. Formalet er uklart for arbeidssgker og/eller
arbeidsgiver.

3 = Jobbspesialistene kontakter arbeidsgivere bade for & sparre om vanlige jobber og arbeidstrening. Nar
arbeidstrening benyttes er formalet avklart med arbeidssgker og arbeidsgiver pa forhand. Avtalene om
arbeidstrening inngas for mindre tre maneder om gangen, og forlenges ikke uten at det er et behov hos
arbeidssgker.

4 = Jobbspesialistene kontakter arbeidsgivere bade for a sparre om vanlige jobber og arbeidstrening. Nar
arbeidstrening benyttes er formalet avklart med arbeidssgker og arbeidsgiver pa forhand. Avtalene om
arbeidstrening inngas for noen uker om gangen, og forlenges ikke uten at det er et behov hos arbeidssgker.
Jobbspesialistene tilbyr tett oppfalging av bade arbeidssgker og arbeidsgiver for & bidra med tilrettelegging
og opplering for & styrke arbeidsrelasjonen.

5 = Jobbspesialistene hjelper til med vanlige ansettelser uten & g veien om arbeidstrening i de fleste tilfeller,
og undersgker alltid denne muligheten far arbeidstrening benyttes. Nar arbeidstrening benyttes er formalet
avklart med bade arbeidssgker og arbeidsgiver pa forhand. Avtalene om arbeidstrening inngas for noen uker
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om gangen, og forlenges ikke uten at det er et behov hos arbeidssgker. Jobbspesialistene tilbyr tett oppfalging
av bade arbeidssgker og arbeidsgiver for & bidra med tilrettelegging og opplering for a styrke
arbeidsrelasjonen.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

15. Individuelt tilpasset oppfelging pa arbeidsplass

Intensjon med kvalitetspunktet

Stgtte, oppfelging og tilrettelegging pa arbeidsplassen er et viktig element i Supported Employment, og er for
mange avgjgrende for & klare a st i jobben over tid. Oppfelging skal gis sa lenge det er behov fra
arbeidstaker eller arbeidsgivers side, og ma balanseres av idealet om & ikke gi verken for mye eller for lite
Statte.

Individuelt tilpasset oppfalging skal gjgres pa bakgrunn av den kunnskapen man har fatt av tidligere
erfaringer og arbeidssgkers preferanser og behov. Det er viktig & utforske hva som kan veere hensiktsmessig
oppfelging for den enkelte arbeidssgker, heller enn & legge opp til standardiserte oppfalgingsmetoder.
Jobbspesialistene statter ogsa arbeidsgiveren, og lerer opp en kollega til & gi naturlig bistand hvis det er
ngdvendig med tett daglig oppfalging. Jobbspesialisten sikrer stabilisering av arbeidsforholdet og legger planer for
nedtrapping av stetten.

Kvalitetskriterier

1 = Ingen elementer er til stede, 2 = Ett element er til stede, 3 = To elementer er til stede, 4 = Tre elementer er

til stede, 5 = Fire elementer er til stede.

e Jobbspesialisten har hyppig kontakt med arbeidssgker via telefon, sms eller personlig mate i
perioden fgr og etter jobbstart.

e Jobbspesialisten har oppfalging med de fleste av arbeidssgkerne i 6 maneder eller mer etter at de har
kommet i jobb, far de skrives ut av tiltaket.

o Det framgar klart av aktivtetskortet i Modia hvilken type statte arbeidssgkeren kan ha behov for i
jobbsituasjon og hvem som skal gi denne statten (jobbspesialist, veileder, hjelpemiddelsentralen,
arbeidsgiver, kollega, behandler osv.)

e Jobbspesialisten jobber tett med bedriften for & justere arbeidsoppgaver for & sikre at bade
arbeidstakers og arbeidsgivers behov blir mgtt (jobbsnekring/-utvikling og jobbstripping/-berikelse).

o Jobbspesialisten har ogsa fokus pa den sosiale integreringen pa arbeidsplassen, og bistar om
ngdvendig med dette.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

16. Tjenester utfgrt utenfor NAV-kontoret

Intensjon med kvalitetspunktet

Omfanget av tid brukt utenfor kontoret gir mer kontakt med arbeidsgivere og flere innspill pa hvilke jobber
som finnes og hva som kreves i ulike jobber. For mange arbeidssgkere kan det ogsa veere et behov & fa snakke

i mer naturlige omgivelser enn NAV-kontoret.
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Kvalitetskriterier

Arbeidsrettede tjenester som forpliktende samarbeid, jobbsgk og oppfalging ytes i naturlige arbeidsmiljger fra

alle jobbspesialister.

1 = Jobbspesialistene bruker under 10 prosent av sin arbeidstid utenfor kontoret.
2 = Jobbspesialistene bruker 10 — 20 prosent av sin arbeidstid utenfor kontoret.
3 = Jobbspesialistene bruker 21 — 30 prosent av sin arbeidstid utenfor kontoret.
4 = Jobbspesialistene bruker 31 — 40 prosent av sin arbeidstid utenfor kontoret.

5 = Jobbspesialistene bruker mer enn 40 prosent av sin arbeidstid utenfor kontoret.

Beskrivelse

Poeng

Anbefalinger

POENGSKJEMA
Organisasjon Poeng
1 |Jobbspesialisten
2 |Jobbspesialistteamet
3 |Metodeveileder
4  |Samarbeid mellom jobbspesialister og NAV-veiledere
5 |Stgtte til Jobbspesialistteamet fra ledergruppa
6 |Ingen eksklusjon
Tjenester Poeng
7 |Tilgjengelighet
8 Fortlgpende karriereveiledning
9 |Rask oppstart av jobbsgk
10 |Individuelt tilpasset jobbsgking
11 |Jobbutvikling — hyppig arbeidsgiverkontakt
12 |Jobbutvikling — kvalitet i kontakt med arbeidsgivere
13 |Bredde i type jobber
14  |Individuell bruk av arbeidstrening
15 |Individuelt tilpasset oppfalging
16 |Tjenester utf@rt utenfor NAV-kontoret
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Sum

73 og over = Meget god implementering av Supported Employment i NAV-kontoret
61-72 = God implementering av Supported Employment i NAV-kontoret

49 - 60 = Godkjent implementering av Supported Employment i NAV-kontoret
48 og mindre = Lite implementering av Supported Employment i NAV-kontoret
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