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Sammendrag

De siste tidrene har det vokst frem en alternativ tilneerming til arbeidsinkludering som omtales
som Supported Employment (SE), der Jobbspesialister er ansatt for a arbeide malrettet med
arbeidssgkere med sammensatte utfordringer. Malet er a sikre flest mulig en varig tilknytning
til arbeidslivet. Tidligere forskning pa Jobbspesialister (Samfunnsanalyse, 2019; Schonfelder,
Arntzen, Johansen, & Munkejord, 2020) viser at til tross for at resultatene og metoden SE
beskrives som god, er det en krevende rolle. De opplever fokus pa maltall som sarlig
stressende, noe som farer til at en ikke kan se for seg a sta i stillingen over tid. Bakgrunnen
for studien var min nysgjerrighet knyttet til forskning nevnt over. Hvordan kan det ha seg at
en trives godt i jobben, men likevel ikke ser for seg a bli veerende? Jeg gnsket a leere mer om
arbeidshverdagen til Jobbspesialisten og felgende problemstilling ble utviklet: Hvordan
handterer Jobbspesialister i NAV tilsynelatende motstridene arbeidsoppgaver?

Det er benyttet kvalitativ metode, med abduktiv tilneerming. Data er innsamlet ved hjelp av
semistrukturerte dybdeintervjuer av atte Jobbspesialister og en Metodeleder.

Forskningsdesignet er et enkelt casedesign.

Jobbspesialistene i studien bekrefter at de har motstridende oppgaver, noe som i sum
motiverer. De «trigges» av a matte veere bade veileder og «selger», talmodig og utalmodig,
undrende og uredd. De motiveres av a levere. Jobbspesialistene er opptatt av at hverdagen
skal styres av veiledning, samt legge til rette for gode mgter med arbeidstaker og arbeidsgiver.
Jobben innebarer stor grad av selvledelse og selvstendighet. De beskriver en ansvarsfull jobb

samtidig som de har myndighet til & ta avgjerelser.

Der mine funn sarlig skiller seg fra tidligere funn (Scshonfelder et al., 2020) er med hensyn
til Jobbspesialistene sine tanker om fremtid i stillingen som Jobbspesialist. Tidligere funn
viser som nevnt at en er usikker pa hvor lenge en orker a bli veerende. Informantene i denne
studien oppgir et gnske om a bli veerende. Arbeidsmetode, arbeidsforhold og et balansert
fokus pa maltall anses som sentralt i sa henseende. Jobben beskrives sagar av enkelte som

«den beste jeg noensinne har hatt».

| tillegg til nevnte forhold trekkes Metodeleders lederstil frem som sentralt for & handtere og
trives i en utfordrende hverdag. Metodeleder har bevisst valgt en lederstil som inkluderer a gi
Jobbspesialistene det handlingsrommet de trenger til & utfare sine oppgaver slik de selv mener
er best og unnga for stort fokus pa maltall. I tillegg er fokus pa a statte, veilede, utfordre, men

0gsa «tayle» et stort engasjement. Rollen som Jobbspesialist beskrives & vaere en «24/7» jobb,

iv



de er alltid «pa». Det kan veere stressende, og Metodeleder har en viktig rolle som emosjonell
Statte.

Konklusjonen: Jobbspesialistene trives og mestrer rollen godt. Om dagens arbeidsforhold
endres, om selvstendigheten innskrenkes, fokuset pa maltall forsterkes og den stattende
lederstilen forsvinner vil det pavirke motivasjonen og i ytterste konsekvens fa betydning for
om en blir vaerende, eller ei.
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1. Innledning

| innledningen pa Meld. St. 33 NAV i en nyere tid — for arbeid og aktivitet star fglgende:
«Regjeringen bygger sin politikk pa at verdier ma skapes far de kan deles. Arbeidskraften er
samfunnets viktigste ressurs, og det er derfor behov for en aktiv arbeids og velferdspolitikk
med sikte pa at flest mulig skal delta i arbeidslivet» (Arbeids og sosialdepartementet, 2015)

NAV sitt hovedmal er a fa flest mulig ut i arbeid, noe som for enkelte arbeidssgkere er mer
krevende enn andre. De har utfordringer som av ulike arsaker gjar det vanskelig a fa innpass i
arbeidslivet. For a bista disse har NAV blant annet valgt a satse pa en ny personalgruppe og
ny arbeidsmate, neermere bestemt Jobbspesialister og metoden Supported Employment.
(Schonfelder et al., 2020)

Dette studiet gar dypere inn i hva jobben som Jobbspesialist innebzrer, hva de motiveres av,

deres tanker om fremtid i stillingen og ledelse av disse.

1.1 Bakgrunn for valg av tema

«Flere i arbeid» og «gkt inkludering» er viktige mal for NAV som organisasjon. For & lykkes
med dette har NAV, fram til 2016 kjept starsteparten av oppfelgingstjenester til
arbeidsinkludering hos eksterne tjenesteleverandgrer. | Meld. St. 33 (2015) annonserte
Arbeids- og sosialdepartementet at NAV i framtida skal utfare en betraktelig del av disse
oppfalgingstjenestene i egen regi. Siden 2017 har NAYV tilbudt oppfelgingstjenester gjennom
sakalte Jobbspesialister i alle regioner. Jobbspesialistene arbeider etter en femtrinnsmodell,
utviklet av European Union of Supported Employment (EUSE). De skal, sammen med

arbeidssgker og arbeidsgivere, samarbeide tett for a bista arbeidssgker ut i ordinart arbeid.

Jobbspesialistene har, siden oppstart, blitt fulgt av forskere som har undersgkt i hvilken grad
en benytter metoden Supported Empolyment, men ogsa i hvilken grad en oppnar resultater.
Forskning sa langt viser positive resultater (Ngkleby, Blaasver, & Berg, 2017). | 2019 ble
62% av deltakerne i tiltaket pa landsbasis, formidlet ut i lennet arbeid. Til tross for dette
oppgir Jobbspesialister ifglge forskning at det ikke er en stilling en kan bli i over tid.
Stillingen er for krevende, for slitsomt og en anser fokuset pa maltall som
krevende(Schonfelder et al., 2020). Jobbspesialistene beskriver en hverdag som preges av a

matte mestre ulike roller, en ma inneha mange ulike egenskaper, det beskrives som «a sta i



spagat» En skal bade veere en tdlmodig veileder, men ogsa en handlekraftig
«selger»(Schonfelder et al., 2020)

Jeg finner beskrivelsene over sveart interessant. Hvordan har det seg at jobber og
arbeidsmetodikk, som gir gode resultater, oppleves interessante og spennende, samtidig
oppleves sa slitsomt at en ikke ser for seg a holde ut over tid?

Jeg har, sammen med et team av Jobbspesialister, undret meg over disse problemstillingene.
Far jeg presenterer studiens problemstilling og forskningssparsmal, vil jeg gi en dypere
innsikt i den forskningen som allerede er gjort pa tema, og sagar legger faringer for min

studie.

1.2 Tidligere forskning pa tiltaket «Utvidet oppfelging — et tiltak i egenregi»

0g Jobbspesialister

Etableringen av «Utvidet oppfelging — tiltak i egenregi» og Jobbspesialister, har som tidligere
nevnt, blitt fulgt av forskere fra NORCE Norwegian Research Centre og UiT — Norges
arktiske universitet.(Schonfelder et al., 2020) De har, via kvalitativ og kvantitative
undersgkelser, sett pa iverksettingen av Utvidet oppfelging og Jobbspesialister pa henholdsvis
NAV Tromsg og NAV Harstad.

Sluttrapport fra forskningsprosjektet beskrevet over viser blant annet at Jobbspesialistene
opplever arbeidet som meningsfylt, og anser jobben som viktig. Jobbspesialistene uttrykker
stor tro pa SE som metode. De beskriver arbeidet som givende, men ogsa svert utfordrende. |
rapporten blir det poengtert at, for & lykkes og sta i jobben over tid, ber ha et sett med
personlige egenskaper som; veere utadvendt, talmodig, taff, ha pagangsmot og like a stadig bli
kjent med nye mennesker. En ma ogsa handtere a ha mange roller samtidig. Roller som

mentor, veileder, pedagog, kollega, selger og lignende.

Det tredje som tas opp som utfordring er forventing om resultat. Maltallene er satt av Arbeid -
og velferdsdirektoratet. I tillegg til antall utskrevne kandidater har direktoratet definert flere
underliggende resultatmal som skal hjelpe Jobbspesialistene til a ta de avgjerelsene som farer
til & realisere det overordnede malet om overgang til arbeid for flest mulig. Dette inkluderer
blant annet krav til utetid pa 40% og seks nye arbeidsgiverbesgk hver uke, uavhengig av de

konkrete behovene i ens portefglje. Disse underliggende resultatmalene oppleves stressende



og demotiverende, fordi de oppleves som umulige & oppna pa grunn av tidspress. Som

hovedregel presenteres maltall per team, noe som beskrives som positivt og nyttig.

Krysspresset Jobbspesialistene beskriver og fokus pa maltall gjer at de er usikre hvor lenge de
gnsker og klarer & sta i stillingen. Dette til tross for at de opplever jobben som bade givende,
nyttig og viktig. Flere uttrykker tvil om de kan tenke seg a bli i denne jobben pa sikt, og turn-

overen blant Jobbspesialistene har sa langt veert hgy (Schonfelder et al., 2020).

Rapportens anbefaling er at dette krysspresset blir adressert, og at Jobbspesialistene far
arbeidsvilkar som statter opp om SE metoden. Det vil si at Jobbspesialistene selv far vurderer
hva deltakerne behgver av oppfelging, hvor lenge de har behov for statte, ikke kun maltall fra
direktoratet (Schonfelder et al., 2020).

PROBA Samfunnsanalyse har ogsa forsket pa bruken av SE utfgrt av ansatte i NAV
(Samfunnsanalyse, 2019) Jf Proba indikerer deres funn at resultater kan veere knyttet til
Jobbspesialisten sine egenskaper. Blant annet antar en at det & vere uredd og ha
selgerkompetanse som sentrale egenskaper. Samtidig er det viktig at de har forstaelse for
deltakernes behov og deres problemer i dagliglivet. PROBA poengterer at det kan veere ulike
veier til malet og om ny spisset, forskning skulle vise at det er Jobbspesialistene personlige
egenskaper som er den sentrale faktor for & lykkes, sa vil det vaere behov for nytenkning nar
det gjelder gjennomfaringen av tiltak for arbeidsinkludering. Et sentralt sparsmal blir da; ber
man ikke bare legge vekt pa Jobbspesialistenes grunnleggende kompetanse, men ogsa gi dem
stor frihet i hvordan de utfarer jobben?(Fjeldstad, 2019)

| stedet for & komme med entydige anbefalinger om hva som er den beste maten a gjere ting
pa, konkluderer PROBA Samfunnsanalyse med at det kan veere flere mater a jobbe pa som
kan gi gode resultater. Ting kan fungere forskjellig for forskjellige brukere. Det kan vaere

ulike veier til malet. (Samfunnsanalyse, 2019).

Etter & ha lest forskningen nevnt over ble jeg interessert i a vite mer om Jobbspesialistene,
deres hverdag, tanker om fremtiden og i hvilke tanker de gjer seg rundt ledelse. Studien er
ikke tenkt a bekrefte eller avkrefte funn gjort ved NAV Harstad og NAV Tromsg, men er et

gnske om a leere mer om det & veere Jobbspesialist.



1.3 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Basert pa beskrivelsen over blir oppgavens problemstilling falgende;
Hvordan handterer Jobbspesialister i NAV tilsynelatende motstridene arbeidsoppgaver?

Denne problemstillingen har blitt operasjonalisert underveis og falgende forskningsspgrsmal
har blitt utviklet:

e Hvainnebarer det & vare Jobbspesialist i Team X?
e Hva motiveres de av?
e Huvilke tanker gjor de seg om fremtiden i rollen som Jobbspesialist?

e Hvordan ber en lede en Jobbspesialist?

Sentrale stikkord i denne studien er motivasjon og ledelse. Som grunnlag for min studie har
jeg valgt falgende definisjon pa motivasjon: «...de biologiske, psykologiske og sosiale
faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for &

oppna et mal» (Kaufmann & Kaufmann, 1998, s. 43)

Nar det gjelder ledelse har jeg valgt a stgtte meg til Jacobsen & Thorsvik (2007, s. 381) sin
definisjon: «...ledelse er en spesiell atferd som mennesker utviser i den hensikt & pavirke
andre menneskers tenkning, holdning og atferd». Hensikten med ledelse innenfor en
organisasjon, er jf Jacobsen & Thorsvik (2007,) & fa andre til a arbeide for a realisere

bestemte mal. Leder skal motivere til & yte mer, og sikre at de ansatte trives i jobben.

Denne oppgaven handler ogsa i stor grad om selvledelse. Falgende definisjon er lagt til grunn:
«Selvledelse betyr at medarbeidere er i stand til & lede seg selv» (Vevatne, 2020, s. 57)
Vevatne (2020) legger til at selvledelse handler om at den enkelte ansatte tar ansvar for eget
arbeid. Dette passer godt for denne studien, da Jobbspesialistene i stor grad ma og gnsker &

drive seg selv

Jeg har valgt a definere Jobbspesialistene som «kunnskapsarbeidere». Ett begrep som ble
introduserte av Peter Drucker i 1959 (Drucker, 1996). Mens den tradisjonelle arbeideren
arbeider med kroppen, arbeider «kunnskapsarbeideren» med informasjon. Jeg har stattet meg
til fglgende definisjon; «...arbeid som i liten grad er rutinebasert, som vanskelig lar seg
standardisere, og der svarene pa hvordan oppgavene skal utfares, primert er a finne i den
profesjonelle kunnskapen arbeideren har tilgang til og utvikler gjennom praksis» (Wennes &
Irgens, 2011, s. 15)



1.4 Oppbygging av oppgaven

| fortsettelsen fglger en presentasjon av teoretisk og faglig plattform. Teorikapitlet innledes
med perspektiver pa jobbutforming og motivasjon knyttet opp mot Jobbspesialistene. Bade
Hackman & Oldham (1976) og Deci & Ryan (2000) fremstar som sentrale i sa mate. |
teorikapittelets andre del vil aktuell ledelsesteori som transformasjonsledelse, relasjonsledelse
og autentisk ledelse bli presentert. Nevnte teorier har stort fokus pa relasjon mellom leder og
ansatt, pa det a veere ekte og erlig og gi selvstendige ansatte det rommet de trenger til & utfgre
jobben en er satt til & gjgre. Alle sentrale bidrag for a kunne forsta og diskutere studiens

problemstilling.

| kapittel 3 begrunnes og defineres valg av forskningsmetode og case blir presentert. Videre
redegjares det for den praktiske gjennomfgringen av undersgkelsen og analysearbeidet. Her
har Kirsten Malterud (2017) via sin analysemetode, systematisk tekstkondensering, veert
viktig «bidragsyter». Mot slutten av kapittelet reflekterer jeg rundt kvaliteten pa forskningen,

samt presenterer enkelte etiske betraktninger.

En naermere presentasjon av NAV, Jobbspesialist og metoden Supported Employment blir
presentert i kapittel 4. Sa fglger presentasjon av studiens funn i kapittel 5. Funnene blir
presentert under ulike beskrivende tema og er tenkt & svare pa studiens problemstilling og
forskningsspgrsmal. Hovedvekten er lagt pa synspunkter som er felles, altsa hovedinntrykket,

samt nyanser og avvik som er vurdert som viktig.

Funnene danner sammen med presentert teori og tidligere forskning grunnlag for dragftingen i
kapittel 6. Drgftingen er disponert under aktuelle delspgrsmal — i den hensikt & besvare aktuell
problemstilling og forskningsspgrsmal. Oppgaven avsluttes med en oppsummering og mine

tanker rundt eventuell videre forskning.



2. Teori

Teori knyttet til motivasjon og jobbutforming er valgt ut da den vil kunne gi en ramme for a
diskutere studiens funn. Funn som i stor grad handler om viktigheten av a fa rom til & utforme
og utfare den jobben en er satt til & gjare, til & jobbe selvstendig samtidig som en gnsker og
trenger a vere en del av noe starre. Dette fordrer ogsa en ledelse som forstar, evner og vager a
legge til rette slik at Jobbspesialistene ikke bare orker, men ogsa motiveres av og trives med &

sta i en krevende stilling.

Hovedfokus vil vaere pa Hackman & Oldhams (1976) modell for jobbkarakteristikker og Deci
& Ryans (2000) selvbestemmelsesteori. Sammen gir disse to modellene en god beskrivelse av

i hvilken grad jobbutforming og motivasjon henger sammen.

| del to vil det bli presentert aktuell ledelsesteori. Det finnes svaert mye forskning innen feltet,
men tatt problemstilling og forskningssparsmal i betraktning har jeg valgt a fokusere pa teori
som omhandler transformasjon, relasjon og autentisk ledelse. Teorier som har fokus pa

utvikling, samarbeid, relasjoner og dialog.

Kapittelet er en presentasjon av mitt faglige stasted generelt, og fundament for oppgaven

spesielt.

2.1 Motivasjon og jobbtilfredshet

Motivasjon handler primzrt om energi, det vil si den energien som far oss til & handle (Deci
& Ryan, 2000). Som referert innledningsvis i kapittel 1, defineres gjerne motivasjon som
«...de biologiske, psykologiske og sosiale faktorene som aktiverer, gir retning til og
opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for a oppna et mal» (Kaufmann & Kaufmann,
1998, s. 43) Jeg har valgt & fokusere pa teori som omhandler sentrale egenskaper i
utformingen av jobber. Dette finner en mye av i bade jobbkarakteristikk-modellen til
Hackman & Oldham (1976) og i selvbestemmelsesteorien til Deci & Ryan (2000). Sammen
mener jeg at de gir et godt bilde av pa hvilke faktorer som pavirker ansattes jobbtilfredshet og

motivasjon, noe som er en sentral del av min studie.

Indre og ytre motivasjon
En skiller gjerne mellom indre og ytre motivasjon (Deci & Ryan, 2000). Hvis en person gjar

en aktivitet pa grunn av interesse for selve aktiviteten, og aktiviteten er belgnning i seg selv,



er det snakk om indre motivasjon. Vi snakker da gjerne om indre belgnning i form av glede,
tilfredshet, interesse, berammelse og sa videre (Deci & Ryan, 2000).

Ytre motivasjon er jamfgrt Deci & Ryan (2000) nar personen gjer noe fordi han gnsker a
oppna en belgnning eller et mal utenfor selve aktiviteten. Individet utfgrer handlingen for &

motta en ytre belgnning, eller for a gi etter for et press som kommer utenifra.

| henhold til Kuvaas (2005) kan bade indre og ytre motivasjon vere tilstede samtidig, men de
veksler pa henholdsvis a vere i forgrunn og bakgrunn. Om det er ytre eller indre belgnning
som har starst effekt, avhenger av arbeidsoppgaven. Ytre belgnning virker mest stimulerende
pa ytre motivasjon, og er mest relevant nar det er snakk om relativt standardiserte oppgaver
(Kuvaas, 2005). I forhold til motivasjon av kunnskapsarbeidere, er indre belgnning og
motivasjon mer sentralt. Kuvaas (2005) sammenligner kunnskapsarbeidere med ledere hgyere
opp i organisasjonshierarkier. De er begeistret for jobben sin, lidenskapelige og tror pa det de
holder pa med. De jobber for andre enn bare seg selv, og tar gjerne jobben med hjem. De
trenger ikke kontrolleres av stemplingsur, men ma heller begrenses enn motiveres for
innsats(Kuvaas, 2005).

Jobbkarakteristikk modellen

Med utgangspunkt i Frederick Herzberg (1966) sin motivasjonsteori har Hackman & Oldham
(1976) videreutviklet en av de mest innflytelsesrike teoriene om hvordan jobber bgr utformes.
De hevder at motivasjon i stor grad blir preget av hvordan arbeidsoppgavene er utformet, og i
hvilken grad de ansatte har mulighet til & vurdere egen innsats. Hackman & Oldham (1976)
trekker frem tre psykologiske tilstander med tilhgrende jobbegenskaper som ma veere til stede
for & fremme de ansattes indre motivasjon i arbeidet, henholdsvis meningsfulle oppgaver,
autonomi og tilbakemelding. De tre psykologiske tilstandene med tilhgrende jobbegenskaper

fremgar av figuren pa neste side.
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Kilde: Jobbkarakteristika-modellen (Hackman & Oldham, 1976, p. 256)

Modellen presenterer ogsa noen «moderatorer». Med «moderator» menes her en egenskap
eller en pavirkning som kan virke begrensende. Hackman & Oldham (1976) poengterer at
effekten av disse er avhengig av den ansatte. De beskriver tre trekk ved den ansatte som
modifiserer sammenhengen mellom jobbegenskaper og motivasjon; i hvilken grad den ansatte
har kunnskapen og ferdigheter til & utfgre arbeidsoppgavene, den ansattes behov for personlig
vekst og utvikling og tilfredsheten med de generelle arbeidsforholdene som ledelse, kolleger
0g belgnningssystemer (Hackman & Oldham, 1976).



Selvbestemmelsesteorien

Deci og Ryans (2000) selvbestemmelsesteori trekker frem tre primare psykologiske behov
som motiverer menneskelig atferd. Denne teorien fremstar som sentral innen feltet og jeg
anser den som et nyttig supplement til jobbkarakteristikk-modellen til Hackman & Oldham
(1976). Selvbestemmelsesteoriens tre primare psykologiske behov er autonomi, kompetanse
og sosial tilhgrighet (Deci & Ryan, 2000). Autonomi blir beskrevet som behov for a ta egne
valg og selv & vere initiativtaker til handlinger. Kompetanse handler om behovet for a lykkes
med optimalt utfordrende oppgaver, oppna et gnsket resultat og en fglelse av at man mestrer
oppgaven. Sosial tilhgrighet refererer til behovet vi mennesker har for 3 etablere gjensidig
respekt og tillit med andre, samt a fgle tilknytning til andre mennesker. Opplevelse av
autonomi, kompetanse og sosial tilhgrighet er nadvendige forutsetninger for a vedlikeholde

og fremme motivasjon (Deci & Ryan, 2000)

2.2 Jobbutforming for Jobbspesialister

Basert pa de to modellene i avsnittet over gnsker jeg a se naermere pa fem egenskaper ved
jobbutforming henholdsvis autonomi, meningsfulle oppgaver, tilbakemelding, kompetanse og
sosial tilhgrighet. Disse egenskapene anses a veere relevante for Jobbspesialistene, og vil

danne grunnlag for videre diskusjon i kapittel 6.

2.2.1 Autonomi

Bade Hackman & Oldham (1976) og Deci & Ryan (2000) poengterer viktigheten av
jobbautonomi. Med autonomi i denne sammenheng, menes at jobben ma innebaere en
betydelig grad av frihet, uavhengighet og rom for skjgnnsmessig vurdering hva angar selve
gjennomfgringen. Nar en jobb medfarer en slik autonomi, vil den som utfarer jobben betrakte
resultatet mer som et produkt av sine egne anstrengelser, initiativ og avgjgrelser enn som et
produkt av gode prosedyrer eller instruksjoner. Dette vil gke sannsynligheten for at den
ansatte tar det personlige ansvaret for resultatet, enten det er godt eller darlig (Hackman &
Oldham, 1976)

En av Hackman & og Oldhams (1976) psykologiske tilstander er et opplevd ansvar for
resultatet. For & oppna dette er autonomi med hensyn til hvordan arbeidet skal legges opp,



sentralt. Kontroll og styring over egen jobbutfarelse er viktig for jobbtilfredshet og

motivasjon (Deci & Ryan, 2000).

Deci & Ryan (2000) beskriver videre autonomi som en opplevelse av & handle med en falelse
av valg, vilje og selvbestemmelse. Autonomi er vart behov for a ta egne valg og selv vere
initiativtaker til handlinger. Det er den autonome, selvbestemte motivasjonen som gir de beste
resultatene (Deci & Ryan, 2000) Denne typen motivasjon gjer at de ansatte blir mer
utholdende, mer fleksible og kreative, er interesserte i arbeidsoppgavene og liker det de gjar.
De ansatte vil dermed trives bedre, fa en bedre psykisk helse, samt utvikle bedre relasjoner til
kolleger. Deci og Ryan (2000) hevder at de ansatte, ved a bedrive selvstendig problemlgsning

underveis, leverer bedre resultater.

Selvbestemmelse er nar muligheten til & velge er avgjgrende for ens handlinger, snarere enn a
bli utsatt for betingede atferds forsterkere som for eksempel bonuser, drifter eller press (Deci
& Ryan, 2000). Selvbestemmelse handler om mer enn & beherske, det er ogsa et behov
mennesket har. Et behov for & ha kontroll pd ens omgivelser, men det kan ogsa handle om &

velge a gi fra seg kontroll (Deci & Ryan, 2000).

2.2.2 Meningsfulle oppgaver

Den andre av Hackman & Oldhams (1976) tre psykologiske tilstander for ansatte er at disse
opplever jobben som meningsfull. Under meningsfulle oppgaver trekkes tre viktige elementer
frem. For det farste ma en gis mulighet til & benytte sin kompetanse i arbeidet. Jobbens
utforming bar by pa utfordringer, muligheter og variasjon tilpasset den ansattes
kvalifikasjoner. Dette er sentralt for & stimulere til engasjement og motivasjon. For det andre
handler det om identifikasjon med selve oppgaven. Det vil si at den ansatte har et opplevd
ansvar for resultatet av arbeidet som gjares. Til slutt fremheves arbeidsoppgavens betydning.
Her siktes det til betydning i en videre forstand, som for eksempel grad av samfunnsnyttighet
eller hvor viktig jobben er for andre mennesker. Hackman & Oldham (1976) papeker
imidlertid at det er individuelle forskjeller. Effekten er til syvende og sist bestemt av hva som
karakteriserer den ansatte. Hvor viktig meningsfulle oppgaver er modereres av om den ansatte
har relevant kompetanse, om vedkommende er opptatt av personlig vekst og utvikling, samt
hvor tilfreds vedkommende er med arbeidsforholdene (Hackman & Oldham, 1976). Det vil si

at modellen apner videre for at hva som motiverer den enkelte vil veere individuelt, og at
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motivasjon i sa mate er personlig. Disse individuelle faktorene har Hackman &Oldham

(1976), som tidligere nevnt, lagt inn som sakalte «moderatorer» i modellen.

2.2.3 Tilbakemelding

Tilbakemelding, som er den tredje psykologiske tilstanden til Hackman & Oldham (1976) sier
noe om i hvilken grad en far informasjonen om resultatet av arbeidet en utfarer. Det siktes
altsd i farste rekke ikke til tilbakemelding fra tredjeperson som leder eller en kollega, men til i
hvilken grad arbeidsprosessene gir tilstrekkelige tilbakemeldinger om arbeidstakerens
prestasjoner. Ifglge Hackman og Oldham (1976) er tilbakemeldinger knyttet til resultat oftest
mer umiddelbare og” stikker dypere” enn tilbakemeldinger fra en leder eller kollega, noe som
gker ansattes fglelse av kontroll over arbeidet sitt. Tilbakemeldinger er viktig for
motivasjonen, men det er ogsa avgjgrende for a kunne lzere av vare erfaringer. Som for de
andre jobbegenskapene i modellen til Hackman & Oldham (1976) vil ogsa behovet for
tilbakemelding fra arbeidet bli moderert av om den ansattes kompetanse er relevant, hvor
sterkt gnsket om vekst og utvikling er, samt hvor tilfreds vedkommende er med
arbeidsforholdene.

2.2.4 Kompetanse
Deci & Ryan (2000) trekker frem kompetanse som en av tre primare psykologiske behov for
& oppna indre motivasjon i jobben. Videre hevdes det at mennesket strever etter kompetanse
og forsgker a unnga inkompetanse. Med kompetanse her menes troen pa at man har evnen til
a pavirke viktige resultater, om behovet for a lykkes i utfordrende oppgaver, oppna gnsket
resultat, samt en fglelse av mestring (Deci & Ryan, 2000). Hackman & Oldham (1976)
papeker ogsa at kunnskap og ferdigheter spiller en rolle, men da i form av at den ansattes
behov for vekst og personlig utvikling virker modererende pa andre jobbegenskaper. Det er
naturlig & anta at det ogsa for jobbegenskapen «kompetanse» vil vere individuelle forskjeller.
Dersom en foler seg kompetent, har en det bedre med seg selv og vil, i sterre grad, bli
interessert og involvert i oppgavene som skal Igses (Deci & Ryan, 2000) Kompetanse anses
ikke som en oppnadd ferdighet, men som en fglelse av tillit til seg selv gjennom egne
handlinger (Deci & Ryan, 2000) Det er dermed en naer sammenheng mellom oppfattet
kompetanse og varig autonom motivasjon. Denne sammenhengen forutsetter to viktige
forhold; for det farste ma aktiviteten vaere optimalt utfordrende. For det andre ma en ha en
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opplevelse av at en selv kan pavirke resultatet for at kompetansen skal pavirke den varige

autonome motivasjonen (Deci & Ryan, 2000)

2.2.5 Sosial tilhgrighet

Sosial tilhgrighet er det tredje primare psykologiske behovet til Deci & Ryan (2000). Med
tilhgrighet menes her opplevelsen av a ha tilfredsstillende og stettende sosiale relasjoner.
Tilhgrighet referer ogsa til behovet vi mennesker har for a fgle tilknytning til andre
mennesker, samt etablere gjensidig respekt og tillit til hverandre (Deci & Ryan, 2000)
Mennesker er aktive, vekstorienterte organismer med en medfadt evne til & sgke utfordringer
0g engasjere seg i miljget rundt dem. Det sosiale miljget mennesker lever i er viktig. For at et
menneske skal veere indre motivert kreves kontinuerlig naering og stette fra det sosiale
miljget. Det vil si at sosiale kontekster enten kan virke stettende eller hemmende pa den
naturlige tendensen til aktiv deltagelse og psykologisk vekst (Deci & Ryan, 2000). Hackman
& Oldham (1976) trekker pa sin side frem tilfredsheten med de generelle arbeidsforholdene,
blant annet ledelse og kollegaer, som en moderator pa andre jobbegenskaper.

Sosial tilhgrighet er en viktig faktor for at en ansatt skal vere varig autonomt motivert (Deci
& Ryan, 2000)

2.3 Ledelsesteori

Hva er ledelse? Sgk pa emnet gir svaert mange treff. Mange av definisjonene inneholder dog,
jf Kaufmann & Kaufmann (1998) ofte to stikkord: sosial innflytelse og maloppnaelse. Det
handler om leders grad av innflytelse pa de ansatte for & na oppsatte mal. Jacobsen og
Thorsvik (2018, s. 381) definerer det folgende; «..ledelse er en spesiell atferd som mennesker

utviser i den hensikt a pavirke andre menneskers tenkning, holdning og atferd»

| tillegg har jeg valgt a legge til «selvledelse» og har nyttet meg av Vevatne (2020, s. 57) sin
beskrivelse: «Selvledelse betyr at medarbeidere er i stand til & lede seg selv.» | det legger hun
at den enkelte selv tar ansvar for eget arbeid og lederens primare oppgave er a vere en

koordinator og stettespiller (Vevatne, 2020)

Sett fra mitt stasted er ledelse sterkt knyttet til evnen til & motivere og inspirere. Viktige

bidrag i sa mate har jeg primert hentet fra transformasjonsledelse, men anser ogsa
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relasjonsledelse og autentisk ledelse som sentrale bidrag. Disse teorier danner, til sammen, en

meningsfull faglig plattform for & kunne drafte hvordan en best kan lede Jobbspesialister.

Teorien om transformasjonsledelse er av nyere dato. Bass (1990) videreutviklet og
operasjonaliserte denne teorien etter at den ble framsatt av Burns i 1978. Jf denne teorien blir
det @ kommunisere mal og visjoner pa en motiverende og inspirerende mate, appellere til
falelser og verdier, gi intellektuell stimulans i form av utfordringer og variasjon, samt tilby

individuell oppmerksomhet og stette, fremhevet som sentralt (Vevatne, 2020)

Basert pa en metaundersgkelse av over 600 studier presenterer Lai (2017) fem arsaker til at
transformasjonsledelse fungerer. For det farste gir transformasjonsledelse medarbeiderne en
positiv, affektiv, emosjonell opplevelse pa jobb. Transformasjonsledelse gir hayere
jobbtilfredshet og en sterkere opplevelse av a «hgre til» i organisasjonen, noe som igjen gir
bedre ytelse og resultater (Lai, 2017). De fleste arbeidstakere legger ikke igjen folelsene sine
hjemme, men yter bedre nar de faler seg tilfredse pa jobb og er stolte av lederen og

arbeidsplassen sin (Lai, 2017).

For det andre motiverer denne formen for ledelse til innsats og ytelse (Lai, 2017). Den gir
blant annet medarbeiderne tro pa egne muligheter til & mestre oppgaver og levere gode

resultater. Hgy mestringstro virker sa positivt inn pa ytelse og resultater (Lai, 2017).

Det tredje bindeleddet mellom transformasjonsledelse og ytelse er knyttet til at
medarbeiderne kjenner seg igjen i lederen, de identifiserer seg med denne (Lai, 2017). Jf Lai
(2017) farer dette til at malene og verdiene lederen star for, blir ens egne. Det a ha tro pa det
en jobber mot, at en anser malene som sine egne, vil fare til at en jobber hardere for a na

disse, enn for mal som bare er andres (Lai, 2017).

Det fjerde bindeleddet sier noe om opplevd rettferdighet, bade med hensyn til hvordan en
behandler sine medarbeidere og hvordan ressurser blir fordelt mellom disse (Lai, 2017).
Transformerende ledere gir respekt, de far medarbeiderne til & fale at de har en individuell
verdi og de oppleves som mer rettferdige. | sum farer dette til en gkt grad av tillit til lederen
(Vevatne, 2020).

Det femte og antatt viktigste bindeleddet jamfar Lai (2017) mellom transformasjonsledelse og
gode resultater, er selve relasjonen mellom lederen og medarbeideren. Ledere som hgrer til
denne «skolen» antas, i stgrre grad enn andre, a veere i stand til & skape en sterk sosial relasjon
til de ansatte (Lai, 2017; Vevatne, 2020). Dette bindeleddet er jf. Lai (2017) ikke bare
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viktigst, men ogsa ansett som sterkest. | det ligger det at selve relasjonen mellom leder og
medarbeider har stor betydning for medarbeiderens ytelse. Spesielt blir stgttende atferd fra
lederens side beskrevet som viktig (Lai, 2017).

Transformasjonsledelse handler med andre ord om & veere en leder som har forstaelse for
falelser, som har kunnskap om motivasjon, som tar verdier pa alvor og har fokus pa relasjoner
og rettferdighet. Jf Lai (2017) vil en, gitt en klarer & romme dette, fa medarbeidere som gnsker
a yte «det lille» ekstra for organisasjonen, samtidig som de opplever seg sett, ivaretatt og
respektert. Avslutningsvis sier Lai (2017) at dette krever ledere som tenker nytt, som ikke
kun lener seg pa tradisjonelle belgnningsmetoder, men som selv yter «det lille ekstra» og
bidrar aktivt til at medarbeidere far en god arbeidshverdag.

Jan Spurkeland (2017) er forfatter av boken «Relasjonsledelse». | forordet til boken skriver
han blant annet falgende om ledelse: «Derfor gar du ikke inn i ledelse for & demonstrere makt
og styrke, men for a pavirke likeverdige mennesker. Ledelse handler om a utlgse energi — ikke
binde krefter hos dem som blir ledet» (Spurkeland, 2017, s. 11). Videre refererer han til
ledelse, som «a gjegre andre gode» og at han tror pa «lederstudio» Det er et sted hvor en ikke
blir fortalt, men ma trene pa utferelse av ledelse. Serlig anser Spurkeland «dialog» som en
viktig ferdighet ledere ma vare innstilt pa a utvikle (Spurkeland, 2017). For & bli kjent med de
ansatte, vite hva som driver hver og en, s ma en spgrre, undre seg og lytte. I tillegg ma en
vage a utfordre (Spurkeland, 2017)

P& samme vis som Jacobsen og Thorsvik definerer ledelse som det «a pavirke» - i den hensikt
a oppna hgyere maloppnaelse og bedre resultater, anser ogsa Spurkeland (2017) pavirkning
som sentralt. For a lykkes med dette, ma en utfare en ledelsesform med individet i sentrum, en
ma kjenne hver medarbeider, samtidig som en ma sikre en positiv relasjon mellom leder og
ansatt (Spurkeland, 2017). | falge samme kilde pavirker relasjonsledelse resultatoppnaelse,

helse, hms, samarbeid og kommunikasjon.

Autentisk ledelse, ogsa beskrevet som «troverdig ledelse» (Kvalshaugen, 2007), er en relativt
ny retning innen ledelse. Autentisk ledelse bestar, ifalge Walumbwa et al. (2008), av fire
komponenter (oversatt fra engelsk til norsk); objektive vurderinger, moralsk
ryggmargsrefleks, at man er ekte og erlig i relasjoner og selvinnsikt. En skal veere tro mot seg
selv, i mgtet med andre. | sa hensikt trekkes selvinnsikt frem som den viktigste
lederegenskapen en ma utvikle (Walumbwa et al., 2008). En ma, for a lykkes, kjenne seg selv,

sine styrker og svakheter.
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Videre beskrives en autentisk leder som arlig mot seg selv og andre, vedkommende er ikke
redd for & synliggjere sine sterke og svake sider, motiveres av personlige overbevisninger i
stedet for status og personlige fordeler, og leder ut ifra sin egen overbevisning og forankring
(Kvalshaugen, 2007). Jobben utfares basert pa personlige verdier og overbevisninger. En
autentisk leder fremstar ofte som selvbevisst, optimistisk og lgsningsorientert, samt at han er
fleksibel, utholdende og med hgy moral (Walumbwa et al., 2008). En autentisk leder vil, pa
«folkemunne», kunne refereres til som «hel ved» (Kvalshaugen, 2007).

Det her i senere tid, av blant annet Kvalshaugen (2007), blitt utfgrt forskningsprosjekt om hva
som kjennetegner autentisk ledelse sett med «norske gyne». Studiet viser blant annet at norsk
ledere anser begrepet «troverdig» mer dekkende enn «autentisk» for den type lederskap en
sikter til (Kvalshaugen, 2007). | begrepet «autentisk» ligger det jf Kvalsahaugen (2007) blant
annet en forventing om & vaere apen og @rlig, noe som ikke alltid er mulig for en leder. For
eksempel vil en, ved a veere lojal mot sine overordnende, ikke alltid kunne dele alt. I slike
situasjoner vil det vaere vanskelig & veare helt autentisk, noe som farer til at ordet «troverdig»

fremstar som mer hensiktsmessig blant norske ledere (Kvalshaugen, 2007).

Troverdighet inkluderer jamfar ledere i undersgkelsen beskrevet over bade apenhet og
arlighet. En troverdig leder har selvinnsikt, han vet hva som forventes, og er bevisst pa sine
sterke og svake sider (Kvalshaugen, 2007). Disse er han jamfgr Kvalshaugen (2007) ikke redd
for & veere apen om, noe som skaper tillit, forutsigbarhet og tydelighet i organisasjonen.
Videre beskrives det & veere konsekvent som sentralt, uavhengig av om budskapet er positivt
eller negativt. Ved a veaere konsekvent, vil de ansatte se pa den personen som en som har
respekt for andre, altsa en som er ekte, palitelig og redelig i sin mate & lede pa (Kvalshaugen,
2007).

2.4 Oppsummering av presentert teori

For & kunne svare pa studiets problemstilling og forskningssparsmal, og for & knytte eldre og
nyere forskning sammen, har jeg valgt a sette ssmmen Hackman & Oldhams modell for
jobbkarakteristikker og Deci & Ryans (2000) selvbestemmelsesteori. De har begge fokus pa
hvordan jobbutforming og motivasjon henger sammen, og i sum mener jeg disse som

dekkende for a beskrive hva Jobbspesialistene oppgir & motiveres av.

For & kunne svare pa mitt siste forskningsspgrsmal; «Hvordan ber en lede en Jobbspesialist?»
har jeg stattet meg til teori om transformasjon, relasjon og autentisk ledelse. Dette er teorier
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som, kort oppsummert, handler om viktigheten av dialog, samhandling, tillit og selvledelse.

Teorier som, sett fra mitt stasted, vil danne grunnlag for gode diskusjoner i kapittel 6.

| neste kapittel presenteres metoden jeg har benyttet meg av, og sammen med teori, vil det
danne grunnlag for & kunne svare pa studiens problemstilling: «Hvordan handterer
Jobbspesialister i NAV tilsynelatende motstridene arbeidsoppgaver?»

3. Metode

| dette kapitlet presenterer og begrunner jeg valg av metode. Farst blir det en gjennomgang av
forskningsdesign og beskrivelse av studiens virksomhet og case; Jobbspesialistene i Team X.

Deretter folger datainnsamlingsmetode og dataanalysemetode. Avslutningsvis drgftes studiens
validitet, reliabilitet og etikk. Malet med kapittelet er & vise hva jeg har gjort, hvordan jeg har

gjort det og hvorfor. Det handler om systematikk, grundighet og apenhet.

3.1 Forskningsdesign

Forskningsdesignet til en studie fungerer som en overordnet plan, og skal bidra til & besvare
problemstilling og forskningsspgrsmal (Blaikie, 2010). Det skilles i hovedsak mellom
kvantitativ og kvalitativ metode, som begge anvendes for & besvare ulike typer

problemstillinger (Maxwell, 2005).

Denne studien vil ha fokus pa kvalitativ metode med en abduktiv tilneerming. Ved en abduktiv
tilnaerming kan man rette oppmerksomheten pa en spesifikk situasjon eller oppfatninger

knyttet til ett sosialt fenomen man jobber for & forsta (Maxwell, 2005).

Blaikie (2010, s. 84) forklarer formélet med abduktiv forskningsstrategi som: “to describe and
understand social life in terms of social actors meanings and motives”. Dette passer godt i
falgende studie hvor det forskes pa hvordan sosiale aktarer, i dette tilfellet Jobbspesialister i
NAYV, opplever sin arbeidshverdag og deres tanker om fremtid i stillingen.

Bruken av kvalitativ metode vil ogsa tillate en fleksibilitet hva angar a endre eller modifisere
studiens forskningsdesign underveis i prosessen (Maxwell, 2005) | de tilfeller man studerer

sosiale fenomener eller samhandler med informanter, vil man kunne oppleve at man endrer
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innstilling til prosjektets opprinnelige mal. Videre vil man i samhandling med informanter fa

gkt innsikt i de kontekstuelle forutsetninger som eksisterer rundt situasjonen (Maxwell, 2005)
Dette er i trad med mine erfaringer. Ved oppstart hadde jeg en forforstaelse basert pa tidligere
forskning. Forskning som blant annet beskriver jobben som Jobbspesialist som s& krevende at
ugnsket turnover blir en mulig konsekvens (Schonfelder et al., 2020). Jeg gnsket a sondere, ga
dypere inn i dette, og har underveis og i trad med den abduktive tilneermingen forsgkt a vaere

apen for a finne andre beskrivelser enn farst antatt. Noe jeg ogsa har gjort. I trad med funn ble

fokus endret fra & sondere arsaker til ugnsket turnover, til a handle om motivasjon og ledelse.

Da studien foregar innen én enkelt enhet, i dette tilfellet ett team i NAV, er forskningsdesignet
et enkelt casedesign. Caseforskning undersgker et samtidsfenomen i dybden og i dets reelle
kontekst (Yin, 2009) Et casedesign er relevant dersom forskningen sgker & forklare
ndvarende omstendigheter, og dersom forskningen inkluderer spersmal om “hvorfor” eller
“hvordan” et gitt sosialt fenomen fungerer (Yin, 2009). Metoden fremstar som nyttig i dette
studiet, da den gar i dybden pa rollen som Jobbspesialist og forsgker a svare pa hvordan

Jobbspesialister opplever og handterer tilsynelatende motstridene arbeidsoppgaver.

Et enkelt casedesign kan ha to ulike former, enten som integrert (embedded) casedesign, eller
som et holistisk casedesign. Ved bruk av holistisk casedesign studeres kun en enkelt enhet,
mens ved bruk av integrert casedesign studerer en enkelt enhet med flere underenheter (Yin,
2009). | denne studien vil det kun bli studert én enhet.

3.2 Om studiens case — Jobbspesialistene, Team X

Teamet i denne studien bestar av atte Jobbspesialister og en Metodeleder. Funn, draftinger og

konklusjoner er basert pa funn fra dette teamet. | fortsettelsen kalt Team X.

Teamet er lokalisert pa tre ulike NAV kontor i samme fylke. De har ansvar for a levere
tjenester til seks ulike NAV kontor, fordelt pa tre kommuner. Personalansvar er fordelt pa to
ulike kontorledere, basert pa hvor en er lokalisert geografisk. Metodeleder har fagansvar for
Jobbspesialistene. | tillegg har vedkommende oppfelging av ca. fem arbeidssgkere.
Dobbeltrollen gjer at en far farstehandskjennskap til de utfordringer og muligheter
Jobbspesialistene star overfor, samtidig som det er tid til a holde seg faglig oppdatert og sikre

administrative oppgaver som for eksempel manedlig rapportering.
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Informasjon om jobbinnhold, arbeidsmetode og lignende blir ytterligere presentert i kapittel 4,
Kontekst.

3.3 Datainnsamling
Det ble sgkt om godkjenning hos Norsk Senter for Forskningsdata (NSD) i januar 2020. Den
farste sgknaden ble returnert pa grunn av manglende informasjon om intervjuguide.

Intervjuguide ble sendt inn og studiet ble godkjent.

Datainnsamlingen fant sted i siste del av januar og februar 2020. Semistrukturerte intervjuer
ble valgt som metode. Malet var & fa mer inngaende forstaelse av innholdet i jobben, hvordan
de opplever arbeidshverdagen og hvilke tanker de gjer seg om fremtiden. 1 tillegg til
intervjuer har jeg nyttet meg av tidligere forskning, Stortingsmeldinger og telefonsamtaler

med ledere og andre ngkkelpersoner i NAV.

Individuelle intervjuer har veert den viktigste metoden for datainnsamling. Jeg var innstilt pa
at dette kunne bli en tidkrevende prosess og startet tidlig i januar 2020 med a kontakte de
aktuelle Jobbspesialistene, informere om prosjektet og avtale intervjuer. Denne prosessen
gikk lettere enn antatt. Jeg fikk, via e-post, raskt tak i de aktuelle informantene og avtalt
tidspunkt for intervju. Jobbspesialistene var positive og hjelpsomme, og virket komfortable

med & stille til intervju.

| kvalitativ forskning stilles det strenge krav til informert samtykke, og informantene skal ha
god nok kjennskap til prosjektet til & kunne ta stilling til om de gnsker & bidra med sin
kunnskap eller ikke (Malterud, 2017) Jobbspesialistene fikk tilsendt et informasjonsskriv hvor
bakgrunn og hensikt for studien ble presentert, lengde pa intervjuet og nar intervjuet gnsket a
gjennomfares. | tillegg ble det informert om hva det innebar for hver enkelt a ta del i studien,
og informert om at intervjuet ville bli tatt opp pa lydband. Samtykkeerkleringene ble
oppbevart innelast og avskilt fra datamaterialet og transkribert materiale er fullstendig

anonymisert.

3.3.1 Intervju som metode
Intervju som metode er en av flere kvalitative metoder, det vil si metoder som fokuserer pa

beskrivelse og forstaelse av det fenomenet som studeres (Thagaard, 2013)
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Kvale og Brinkmann (2009, s. 49) beskriver et kvalitativt forskningsintervju slik: “det
kvalitative forskningsintervju sgker kvalitativ kunnskap uttrykt i normalt sprak. Malet er ikke
kvantifisering. Intervjuet sikter mot nyanserte beskrivelser av den intervjuedes livsverden
gjennom ord og ikke tall”. Det er den intervjuede selv som rapporterer fra sin verden, noe som

gir muligheten til & fa nyanserte beskrivelser uttrykt gjennom dagligdags tale.

En fordel med det kvalitative intervjuet er at man kan komme tett pa sosiale aktarers
meninger, fortolkninger og opplevelser av den sosiale interaksjonen de er en del av (Blaikie,
2010). Imidlertid er man som forsker isolert fra den faktiske naturlige settingen, og atferd og
sosial interaksjon blir beskrevet, ikke observert. Dermed vet man ikke ngdvendigvis hvordan
de faktiske forhold egentlig er, og ma stole pa informasjonen som blir rapportert (Thagaard,
2013).

Struktureringsgraden i et intervju kan variere fra sveert strukturert til en mer apen samtale.
Som nevnt over har jeg nyttet meg av det som Thagaard (2013, s. 98) beskriver som «en
delvis strukturert tilneerming». Det vil si at hovedtemaene er bestemt pa forhand, men
rekkefglgen av tema bestemmes underveis. Ved & benytte denne metoden sikret jeg at vi
dekket de tema jeg ansa som sentrale for problemstillingen. Samtidig kunne jeg felge
Jobbspesialistens fortelling og vare apen for ny, og eventuell uventet informasjon.

Informasjon som kunne ta meg dypere inn i andre tema enn de jeg forst antok var sentrale.

Utformingen av selve intervjuguiden ble gjort basert pa prosjektets midlertidige tittel og
problemstilling. «En intervjuguide omfatter sentrale temaer og spegrsmal som til sammen skal
dekke de viktigste omradene studien skal belyse» (Dalen, 2011, s. 26) Jeg opplevde det &
utarbeide en intervjuguide som en arbeidskrevende prosess. Den gjorde meg ogsa usikker.
Usikker pa om jeg hadde fokus pa de rette tema og sitte igjen med informasjonen jeg trengte i
etterkant for a svare pa studiens forelgpige sparsmal. For a undersgke dette naermere utfarte
jeg to praveintervju. Begge med Jobbspesialister i Team X. Svarene fra disse to intervjuene

forte til at jeg beveget meg bort fra fokus pa turn over, til motivasjon og ledelse.

| trad med det Dalen (2011, s. 26) kaller «traktprinsippet» startet jeg intervjuene med
spgrsmal som ligger i utkanten av det som anses som mest sentralt, og som ikke kunne
oppleves som spesielt falelsesladet. Neermere bestemt spgrsmal om bakgrunn og
arbeidsmetode. «De innledende sparsmal bgr veere av en slik art at de far informanten til a

fole seg vel og avslappet» (Dalen, 2011, s. 27) Jeg erfarte at det a la Jobbspesialistene starte
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samtalen med & prate om egen erfaringsbakgrunn og arbeidsmetode ble ansett som ufarlig.
Det var en god start og banet vei for mer falelsesladete spgrsmal om blant annet ledelse,

arbeidsmiljg og motivasjon.

Hvert tema hadde underspgrsmal. Det ble forsgkt a stille mest mulig apne sparsmal slik at
informantene apnet seg og fikk fortelle med egne ord om sine opplevelser. Maten en stiller

sparsmal pa skal virke forlgsende pa informantens fortelling (Dalen, 2011)

3.4 Informanter

Jeg har intervjuet ni jobbspesialister inkludert Metodeleder. Intervjuene varte fra 1 til 1.5
time. Flere har sosialfaglig bakgrunn, andre har erfaring fra salg og rekrutteringsbransjen.
Noen har lang og bred erfaring fra NAV, andre har kun jobbet i NAV en kort periode.
Sammensetningen anser jeg som god og spennende. Alle har jobbet tilstrekkelig til & fa et
klart inntrykk av jobbinnholdet. Samtidig som bredden bade med hensyn til
utdanningsbakgrunn, tidligere jobberfaring og erfaring fra NAV gjer at de vil kunne
representerer ulike syn pa studiens problemstilling. Om og i hvilken grad utdannings — og

erfaringsbakgrunn har betydning for funn, vil ikke veere et tema i denne studien.

| utgangspunktet var jeg klar pa at jeg, ved behov, matte vurdere a utvide antall intervjuobjekt

for & tilstrekkelig informasjon til & svare pa studiens problemstilling. Dette ble ikke

ngdvendig. De siste intervjuene gav lite ny informasjon. De ble en bekreftelse pa at jeg hadde

fatt det jeg trengte. Guldvik (2002) omtaler dette som «metning». Dette innebzrer at fortsatt

intervjuing ikke tilfgrer nye opplysninger, eller momenter.

3.5 Bearbeiding av data og analyse

| kvalitativ metode bestar analysen av a stille sparsmal til materialet, og organisere og

gjenfortelle svarene pa en systematisk, forstaelig og relevant mate, i lys av det man har spurt

om (Malterud, 2017)

Ettersom jeg gnsket a finne ut hvilke erfaringer og utfordringer informantene erfarte som

Jobbspesialister, valgte jeg tverrgaende analyse. Som uerfaren forsker hadde jeg behov for a

falge en bestemt metode, og valgte a benytte meg av Malteruds analysemetode Systematisk
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tekstkondensering. Denne analysemetoden er inspirert av Giorgis (2009) fenomenologiske

analyse, og senere modifisert av Malterud (2017).

Formalet med den fenomenologiske analysen er & utvikle kunnskap om informantenes
erfaringer og livsverden innenfor et bestemt felt (Malterud, 2017). Gjennom analysen av mitt
materiale har jeg forsgkt a finne vesentlige kjennetegn, samtidig som jeg var oppmerksom pa
min egen bakgrunn og hvordan den ville kunne pavirke materialet. Ved & ha et mest mulig
reflektert forhold til min egen innflytelse har jeg forsgkt & gjenfortelle informantenes

erfaringer og meningsinnhold uten a legge min egen tolkning som fasit.

Jeg vil videre beskrive hvordan jeg brukte systematisk tekstkondensering som metode for
analyse. Analysemetoden bestar av fire trinn der man farst skal fa et helhetsinntrykk av
datamaterialet, sa identifisere meningsbarende enheter i utsagnene fra informantene, videre
abstraherer man innholdet i de enkelte meningsbarende enhetene, for sa & sammenfatte
betydningen (Malterud, 2017).

Trinn 1: Fa et helhetsinntrykk

Jeg startet med & lese gjennom materialet for & fa et helhetsinntrykk. Jeg lette samtidig etter
temaer som pa en eller annen mate representerte kunnskap eller erfaringer knyttet til
fenomenet som ble studert. | denne fasen var det viktig a stille seg sa apen som mulig til
innholdet i materialet. | trad med det fenomenologiske perspektivet ble det forsgkt a sette
egen forforstaelse og teoretisk referanseramme til side (Malterud, 2017).

Etter & ha lest hele materialet flere ganger oppsummerte jeg hvilke inntrykk jeg satt igjen
med. P4 det tidspunktet opplevde jeg a ha fglgende, mulige temaer: Metode, Organisering,
Ledelse, Arbeidsmiljg og trivsel, Motivasjon, Resultatkrav, Rollen som Jobbspesialist og

Fremtid i rollen.

Trinn 2: Identifisere meningsbaerende enheter - fra temaer til koder

| trinn to ble aktuelle tema analysert og jeg startet med en mer systematisk gjennomgang.
Hvert intervju ble lest ngye gjennom flere ganger far jeg startet med a identifisere tekst
(meningsbarende enheter) som bar med seg kunnskap om ett eller flere tema fra forrige trinn.
Ved identifisering av meningsbarende enheter tok jeg utgangspunkt i ett og ett intervju og

markerte med ulik farge for hvert tema (se vedlegg).
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Jeg laget en tabell for hvert tema og limte inn meningsbarende enheter fra hvert enkelt

intervju inn i tabellen. Jeg satte opp en kolonne som indikerte hvilken informant som kom

meg hvilket utsagn og hvilken side utsagnet var hentet fra.

De meningsbarende enhetene var bade korte og lange, og det ble derfor lagt til en kolonne i

tabellen kalt «<meningsfortetning» hvor jeg sammenfattet det viktigste i hvert av utsagnene.

Samtidig begynte jeg a systematisere utsagnene. Dette kalles koding (Malterud, 2017), og

gjennom dette arbeidet forsgkte jeg a identifisere og klassifisere alle meningsbarende enheter

i teksten som hadde sammenheng med temaene fra farste analysetrinn. Et eksempel pa

hvordan jeg gjennomfgarte denne delen av analysen vises i tabell 1.

Tabell 1 — Eksempel pa koding av tema Ledelse

Nar jeg er ute hos arb giver sa
har jeg fullt mandat innenfor

rammen for regelverket»

Informant | Meningsbarende enhet Side | Meningsfortetning | Kode
1 «for vi jobber jo veldig fritt. Ikke |5 Rom for & styre seg | Selvledelse
sant. Og er veldig frie, styrer 0ss selv, legge opp
selv. Og det tror jeg er dagen selv
kjempeviktig til at vi har
muligheten til»
3 «jeg synes det er ganske kjekt. At | 3 Styrer innholdet i Frihet i
jeg kan styre alt selv. S& om jeg egen hverdag. Ma | rollen
har lyst & ga ut i en bedrift, sa gar ikke be om lov,
jeg bare. Jeg ma ikke sper om lov eller vente pa
eller fa beskjed om & gjere noe» beskjed fer han
handler.
4 Jeg ma ikke spgr om lov mht & 3 Beslutninger blir Tillitsbasert
innvilge det jeg mener er klokt. ikke overprgvd. ledelse

Gjennom arbeidet med koding av de meningsbarende enhetene ble det tydelig at noen av

temaene representerte samme emne. Disse ble slatt ssmmen. Andre ble vurdert som

22



interessante isolert sett, men ikke for & svare pa problemstillingen. Jeg stod dermed igjen med
fire tema; Rollens innhold, Motivasjon, Fremtid i rollen og Ledelse. Jeg gikk sa gjennom alle
kodene, og vurderte om de representerte fenomener av noenlunde samme klasse. Denne
prosessen innebarer det Malterud (2017) beskriver som en systematisk dekontekstualisering
Det innebarer at deler av teksten hentes ut fra sin opprinnelige kontekst for senere a kunne

leses i sammenheng med lignende tekstelementer og den teoretiske referanserammen.

Malterud (2017) papeker at man bgr veere oppmerksom pa hvilke kriterier man velger for a
inkludere eller ekskludere meningsbarende enheter under hver kode. Det er gjerne en logikk i
dette, selv om den ikke alltid er sa tydelig a se selv. Jeg opplevde det a stille spgrsmal til eget
materiale var nyttig. Det ble tydeligere for meg hva som var relevant og ikke. Under denne
prosessen erfarte jeg enkelte ganger at koder var overflgdige og at de meningsharende

enhetene heller harte til under andre koder.

Trinn 3: Fra kode til mening

| trinn tre handlet det om & legge bort kunnskapen som ble etablert i andre analysetrinn, og &
ta en gjennomgang av de ulike kodegruppene. Prosessen med & sammensl, forkaste eller
endre koder fortsatte i denne delen av analysen (Malterud, 2017). Etter en gjennomgang

konkluderte jeg med at de valgte koder fra trinn to var dekkende og tilstrekkelige.

Trinn 4: Sammenfatning

| siste del av analysene ble tekstbitene satt sammen igjen. Dette kalles rekontekstualisering
(Malterud, 2017) Malet var & sammenfatte det hele til nye beskrivelser som kan deles med
andre. | den prosessen var det viktig at sammenfatningen ble formidlet i samsvar med
informantenes uttalelser, samtidig som det ga leserne innsikt og tillit.

Selve sammenfatningen blir presentert i kapittel 4. Via tekst formidles essensen i de ulike
kodene, i funnene til materialet, samt vise til nyanser av det, ved a eksemplifisere med utvalgte
sitater fra informantene. Validering av funnene ble gjennomfart ved a rekontekstualisere
resultatene opp mot det opprinnelige materialet (Malterud, 2017) Det originale tekstmaterialet
ble lest pa nytt, for a se hvilken sammenheng beskrivelsene ble fortalt i, samt ved a lete etter
data som kunne motsi de konklusjonene jeg hadde kommet frem til. A visualisere data, ved
hjelp av tabeller hjalp meg med a holde orden pa de ulike temaene (Malterud, 2017) Tabellene

ble et godt hjelpemiddel for & kunne sammenfatte og validere i intervjuanalysens sluttfase.
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3.6 Reliabilitet og validitet

Begrepene validitet og reliabilitet kan i stor grad sees i sammenheng med styrker og svakheter
ved forskningen. Man kan bedgmme kvaliteten pa et hvert forskningsdesign ved a teste
designets validitet og reliabilitet (Yin, 2009).

3.6.1 Reliabilitet

Reliabilitet betyr palitelighet, og har med resultatenes konsistens og troverdighet a gjere. Det
handler om at forskningen skal kunne repeteres, og dersom dette gjgres med samme
maleinstrument skal man kunne oppna samme resultat (Yin, 2009).

Blaikie (2010) argumenterer for at sosiale situasjoner aldri vil veere like nok, pa tvers av tid og
rom, til at det lar seg gjere a repetere forskningen. Poenget med denne forskning har veert &
studere den sosiale situasjonen Jobbspesialistene star ovenfor, pa gitt tidspunkt og i gitt
kontekst.

| denne studie styrkes reliabiliteten blant annet ved at intervjuene ble gjennomfart der
informantene gnsket, primeert pa deres kontorsted. Rammen for intervjuene representerte
saledes en kjent og trygg setting. Reliabiliteten er ogsa forsgkt styrket ved a utforme en
gjennomarbeidet og tydelig intervjuguide, noe som gjgr en mindre avhengig av hvem som

utfarer intervjuene.

At forskeren tydelig skiller mellom hva som er informantenes utsagn og hva som er
forskerens tolkninger kan veere med 4 styrke reliabiliteten (Dalen, 2011). | denne studien
ivaretas dette ved at informantenes utsagn delvis gjengis som sitater fra intervjuene i
analysen, samt at jeg forsgker & veere tydelig pa hva som er mine tolkninger. Dette gjor det
tydeligere for leseren hva som er informantens utsagn, og hva som er mine tolkninger. Her er
det viktig a legge til at utvelgelse av sitat kan svekke reliabiliteten, da andre sitat er utelatt.
Sitat som kunne gitt en annen forstaelse. | falge Blaikie (2010) vil det veaere uunngaelig at
forskeren i kvalitativ forskning, i kraft av sin person, tilfgyer noe til forskningsprosessen og

dermed til resultatene. Sa ogsa i mitt tilfelle.
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3.6.2 Validitet

Validitet betyr gyldighet, og omhandler hvorvidt man har studert det man faktisk gnsker a
studere (Malterud, 2017) Ifglge Kvale og Brinkmann (2009) handler validitet ikke bare om
hvilken metode som velges, men den henger ogsa sammen med forskningsspgrsmalene,
planlegging, gjennomfaring, transkribering, analyse og presentasjon av datamaterialet.

Det kan veere av betydning om en, og eventuelt i hvilken grad, har kjennskap til organisasjonen
og fenomenet en studerer (Dalen, 2011). Jeg har, tilbake i tid, jobbet i ulike deler av NAV og
kjenner fagspraket. Jeg har ikke spesifikk erfaring som Jobbspesialist. Min kjennskap til
fagterminologi, organisasjon og NAV sitt samfunnsoppdrag kan ha vart med sikre samsvar
mellom deres og egen oppfatning av de ulike tema som ble tatt opp. Samtidig kan det ha vaert
til hinder, som for eksempel ved at en drar slutninger utfra egen erfaring. Som en engasjert
forsker og intervjuer kjente jeg, i alle intervjuene, hvor lett det var a bli «revet med» og hvor
lite som skulle til for & lede informanten. Det ble raskt tydelig for meg hvor viktig det var
sette meg selv og min erfaring til side, og holde fokuset fullt og helt pa informanten. Intervjuene
ble tatt opp pa band, noe som gjorde det mulig a ga inn & hgre samtalen flere ganger ved behov.
Dette for & sikre at det var informanten sine ord som ble gjeldene, ikke mine.

Forgvrig kunne validiteten vert ytterligere styrket ved a benytte flere ulike metoder for
datainnsamling. En styrke ved casestudier er at man har mulighet til & benytte mange ulike typer
datainnsamling og Yin (2009) papeker at man i caseforskning bar etterstrebe og bruke sa mange
kilder for datainnsamling som mulig. | dette tilfelle kunne det veert aktuelt &, i tillegg til &
intervjue og innhente bakgrunnsinformasjon om organisasjonen, for eksempel benytte
observasjon for & fa bedre innsikt i faktiske forhold. Likevel er det altsa den enkelte
Jobbspesialist sin egen oppfatning som er av hovedinteresse, og datainnsamlingsmetodene sees

derfor pa som tilstrekkelige for studiens formal.

3.7 Etikk

| kvalitativ forskning ma forskeren vise etiske hensyn da forhold som er forbundet med a
utforske menneskers egne meninger skal omskrives til skriftlig tekst som er tilgjengelig for
offentligheten. Det er etiske problemstillinger gjennom hele forskningsprosessen fra

problemstillingen til endelig oppgave er ferdig skrevet (Kvale & Brinkmann, 2015).

Som nevnt i punkt 3.3 ble det sgkt om, og studiet ble godkjent av NSD. 1 tillegg har alle

informanter fatt skriftlig informasjon om prosjektet, om studiens overordnede mal og om
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prosessen. Alle informantene har signert samtykke. I det ligger det at deltakerne deltar
frivillig og at de har rett til, nar som helst, a trekke seg. De har ogsa rett til innsyn i materialet
og resultatet av studien (Kvale & Brinkmann, 2015) En etisk utfordring kan vare hvor langt
en skal ga i dybden pa & analysere de uttalelsene en har fatt fra informantene. En kan fristes til
a tillegge dem mening de ikke har uttalt direkte eller «tolke» utsagn slik at de kan underbygge
andre sine meninger (Kvale & Brinkmann, 2015) Jeg har, seerlig under intervjuer, via
transkribering og i analysefasen, veert bevisst denne utfordringen, noe som gker sannsynlighet

for at det er informanten sine ord som gjelder, ikke mine tolkninger.

Et annet viktig etisk poeng er kravet om konfidensialitet (Dalen, 2011). De som deltar i
forskningen, skal kunne delta uten at det medfarer konsekvenser for dem i ettertid. Jeg har
prgvd anonymisere sitatene sa langt det er mulig. Pa grunn av lokale forhold og stillinger med
egne forutsetninger, vil det likevel kunne veaere mulig & kjenne igjen personer ut fra noen av
uttalelsene. Dette har jeg redegjort for i informasjonsbrevet, men ogsa far oppstart av hvert
intervju. Disse forholdene var med andre ord kjent for informantene far de signerte pa sin

deltakelse i studiet.

Kvale og Brinkmann (2015) papeker at en i selve intervjusituasjonen skal vise respekt for den
enkelte. En bar vaere klar over at aktiv lytting kan fare til kvasiterapeutiske relasjoner. Forsker
ber veere var pa slike problemstillinger slik at de kan avverges hvis en merker at det oppstar.
Personlig narhet i forskningsrelasjoner stiller vedvarende, sterke krav til forskerens finfaglelse
med hensyn til hvor langt en skal ga i undersgkelsene. Jeg har ikke opplevd at dette har vaert

en utfordring i min studie.

Tillit som ble vist meg som forsker fra informantene vil heller generelt ikke bli misbrukt —
verken i profesjonell eller i andre sammenhenger. Studien er preget av apenhet — og arlighet i

sine valg, analyser og vurderinger. Den ivaretar respekt for mennesker (Malterud, 2017).
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4. Kontekst

Far funn blir presentert i kapittel 5, anses det som sentralt & gi en ytterligere bekrivelse av
rammen for min studie. Det gis farst en presentasjon av NAV og etablering av rollen som
Jobbspesialist. Sa falger en presentasjon av hva en Jobbspesialist og tiltaket «Utvidet
Oppfelging — Et tiltak i egenregi» er. Avslutningsvis gis en kort innfering i metoden en jobber

etter, neermere bestemt Supported Employment (SE).

4.1 Presentasjon av NAV og etablering av Jobbspesialistene
NAV er den starste offentlige etaten i Norge, er underlagt Arbeids — og sosialdepartementet
og har ansvaret for organisering og finansiering av arbeidsmarkedstiltak, trygdeytelser og

sosialhjelp.

NAV, bestar av etater tidligere kjent som Aetat, trygdeetat og kommunale sosialkontor. NAV
reformen er den sterste reformen som er gjennomfart pa arbeids — og velferdsomradet i nyere
tid. Bakgrunnen for omorganiseringen og sammenslaingen var gnsket om a sikre brukere av
offentlige tjenester i etatene, enhetlige lgsninger innen samme organisasjon — «en der inn»
(Arbeids - og sosialdepartementet, 2009) Det & ogsa klare forventning er om effektivisering

og rasjonalisering.
NAV sine hovedmal:

o flereiarbeid og aktivitet, feerre pa stenad

e et velfungerende arbeidsmarked

e rett tjeneste og stenad til rett tid

e god service tilpasset brukeren sine forutsetninger og behov

e en helhetlig og effektiv arbeids- og velferdsforvaltning (nav.no)

Reformen har veert gjenstand for en omfattende forskningsbasert evaluering. Det generelle
bildet er at reformarbeidet har veert krevende og en har ikke oppnadd de resultatene en har

gnsket (Arbeids- og sosialdepartementet, 2016).

«Skal NAV-reformen lykkes er det ngdvendig a styrke arbeidsmarkedskunnskap, kontakt med
arbeidsgivere og tjenester tilpasset den enkelte « (Arbeids- og sosialdepartementet, 2015, s. 7)

Videre star det «Vi mener det ligger et uforlgst potensial i NAV kontorene. Det er ngdvendig
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med gkt lokalt handlingsrom, god ledelse og systematisk utvikling av NAV kontorene for a

realisere dette potensialet» (Ekspertgruppens sluttrapport Et NAV med muligheter, s.7)

Pa bakgrunn av Ekspertgruppens utredninger og anbefalinger om mer myndige NAV kontor,
NAYV kontor som skal «rykke naermere arbeidsgivere» og sikre brukerne mer effektive og
malretta tiltak ble ideen om Jobbspesialister spilt inn (Arbeids og sosialdepartementet, 2015)
Etter en forsgksperiode i utvalgte fylker i perioden 2014 - 2017, ble det iverksatt en nasjonal
satsning pa Jobbspesialister og SE i 2017. Tiltaket, som i NAV Kkalles «Utvidet oppfelging —
Tiltak i egenregi,» har siden 2017 ansatt veiledere i alle fylker. Per i dag er det ansatt 550

veiledere pa landsbasis.

4.2 Jobbspesialist og Utvidet Oppfalging — Tiltak i egenregi

En Jobbspesialister er en veileder i tiltaket Utvidet Oppfaling — Tiltak i egenregi» med
hovedfokus pa arbeidsinkludering for brukere med utvidet oppfalgingsbehov. Det vil si
arbeidssgkere med behov for mer hjelp til a finne en varig jobb enn det en ordinzr
saksbehandler i NAV kan tilby. I de faglige faringene fra Arbeids- og velferdsdirektoratet
(Arbeids - og velferdsdirektoratet, 2018a, 2019c) er det satt opp fem vilkar som en
Jobbspesialist ma oppfylle:

* Arbeidssekerportefoljen skal vaere mellom 12 og 20 deltakere.

*Jobbspesialisten skal kun utfare oppgaver som er beskrevet i Kvalitetsveileder
* De skal bruke Supported Employment (SE) metodikken i hele prosessen.
* De skal ta utgangspunkt 1 den enkelte arbeidssekerens interesser, ferdigheter og helse.

» For & utvikle sin fagkompetanse skal de vare tilknyttet et jobbspesialistteam og en

metodeveileder.

Kvalitetsveileder det vises til i punkt to er utviklet av Arbeid og velferdsdepartementet (se
vedlegg). Den er utviklet som et verktay for vekst og utvikling, for & understgtte god praksis i
SE metodikk. Hvert team har halvarlig gjennomgang av veileder. Gjennomgangen bestar av
intervjuer av Jobbspesialister, metodeleder og personalledere. Intensjonen er a sikre fokus pa

metode, og best mulig implementering av SE i NAV kontorene.

28



Jobbspesialistene skal jobbe i team pa 2-10 Jobbspesialister og utgjere et fagmiljg. En anser
utvikling av fagmiljg som sentralt for & lykkes. Serlig i en oppstartsfase. Bade med hensyn til
a kunne statte hverandre, men sikre et felles fokus pa metode. Jobbspesialister skal ikke utfare
ordinaer saksbehandling (Arbeids og sosialdepartementet, 2015).

Det skal ansettes en Metodeleder per team. Metodeleder skal ha ansvar for inntil maks 10
Jobbspesialister og har ansvar for faglig oppfelging av den enkelte. I tillegg kommer ansvar for
manedlig rapportering. Metodeleder har en portefglje pa inntil 10 arbeidssekere. En antar at
Metodeleder, ved a selv veere tett pa, vil fremsta som en troverdig veileder i mgtet med

Jobbspesialistene.

Arbeids- og velferdsdirektoratet har utarbeidet et veiledningshefte for oppfalgings- og
inkluderingsarbeidet av kandidater med spesielle oppfalgingsbehov. I heftet blir det framhevet
fem metodiske premisser som skal rettlede Jobbpesialistenes arbeid i NAV:

e A tautgangspunkt i brukers gnsker og ressurser (brukermedvirkning).

e Kunnskap om arbeidsmarkedet og erfaring med & samarbeide med arbeidsgiver om
arbeidsinkludering

e Kunnskap om den aktuelle arbeidsplassen, arbeidsoppgaver, arbeidsgivers
forventninger og den enkeltes stattebehov

e Samhandlingsferdigheter

e NAV/sosialfaglig, helsefaglig og pedagogisk kunnskap og ferdigheter som statter opp

rundt arbeidsrelasjonen (Schonfelder et al., 2020).

Disse fem metodiske premisser er med & danne grunnlag for rekruttering av Jobbspesialister,
samtidig viser nyere utlysningstekster at det ikke kun er NAV og sosialfaglig bakgrunn som

blir etterspurt, men at annen aktuell erfaring kan erstatte disse.

De viktigste maltall til Jobbspesialistene er a lykkes med 65 % overgang til arbeid i lgpet av et
ar for de kandidatene man jobber med. I tillegg skal hver Jobbspesialist i full stilling, i snitt,

skrive ut minst 9 personer i jobb pr ar.

Forgvrig setter Kvalitetsveilederen for Jobbspesialister (vedlagt) rammer og malsetninger for
Jobbspesialistenes arbeid. | Kvalitetsveilederen beskrives en forventning om at alle
jobbspesialister har jevnlig og hyppig kontakt med arbeidsgivere for pa den maten a utvide
nettverk og kjennskap til hva som foregar i det lokale arbeidsmarkedet. For & oppna hgyest
score pa dette punktet er det forventet seks nye arbeidsgiverbesgk hver uke. For & score
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maksimalt pa kvalitetspunktet som gjelder utetid, ma Jobbspesialistene tilbringe minst 40 % av

arbeidstiden utenfor kontoret.

Jobbspesialistene males, med unntak av de to siste punktene, per team (Schonfelder et al.,
2020).

4.3 Hva er Supported Employment?

Konseptet, prinsippene og verdiene i Supported Employment (SE) er basert pa arbeid gjort i
Nord — Amerika pa 1980 tallet. Dette arbeidet viste at mennesker med store leerevansker kan
utfare lgnnet, arbeid, inkludert arbeidsoppgaver. (EUSE-Toolkit-2010.pdf, u.a.) Metoden ble
sa utviklet til 4 ogsa gjelde arbeidssgkere med andre funksjonsnedsettelser og begrensninger.

Definisjon pa Supported Employment er:_«Providing support to people with disabilities or
other disadvantaged groups to secure and maintain paid employment in the open labour
market» (EUSE-Toolkit-2010.pdf, u.a., s. 12).

SE har fokus pa at den enkelte sa raskt som mulig skal utplasseres pa en ordinar arbeidsplass
(«place then train») og fa opplaeringen der. Dette er en metodisk tilnserming som ser ordinzrt
arbeid som det viktigste malet og virkemidlet, med utgangspunkt i Empowerment og brukers
eget gnsker. Arbeidssgkingen skal skje ut fra den enkeltes egne gnsker og preferanser.
Metoden innebzrer a fa personen raskt i ordineert, betalt arbeid (personen skal motta ordinaer
Ignn), for sa a falge opp med ngdvendig opplearing og stette (EUSE-Toolkit-2010.pdf, u.a.).

European Union of Supported Employment har utviklet en femtrinnsprosess som er anerkjent
som en europeisk modell for god praksis. 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.
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3. Finne en passende jobb. VVurdere 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. For a etablere og
utvikle samarbeid med arbeidsgiver nyttes modellen «Tre kopper te». Det innebarer tre mater
med arbeidsgivere: Et mgte for & bli kjent, neste mgte for a kartlegge arbeidsgivers behov, og
et tredje mate for presentasjon av aktuell(e) kandidat(er). Et annet sentralt begrep i denne
fasen er Jobbmatching. Det betyr, at en via sitt samarbeid med arbeidssgker og arbeidsgiver

finner passende jobber til jobbsgkere og riktige kandidater til arbeidsgivers behov.

5. Opplering 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

statte som erstattes med oppfelging fra kollegaer (EUSE-Toolkit-2010.pdf, u.a.).

Modell av 5 trinns prosessen i Supported Employment

¢ Innledende kontakt og samarbeidsavtale.

 Yrkeskartlegging og karriereplanlegging

* Finne en passende jobb

e Samarbeid med arbeidsgiver

e Oppleering og trening pa og/eller utenom arbeidsplassen

J

(<< 4

Malet er, via bruk av SE, a fa arbeidssgkere raskest mulig ut i ordinzert arbeid.
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5. Funn

Dette kapittelet presenterer funn som besvarer problemstillingen og tilhgrende
forskningsspgrsmal; «Hva innebarer det & vaere Jobbspesialist i Team X», «Hva motiveres de
av»? Hvilke tanker gjar seg om fremtiden i rollen som Jobbspesialist»? Og til slutt; «Hvordan

bar en lede en Jobbspesialist»?

Sitater brukes for a eksemplifisere fremkomne meninger. Hovedvekten er lagt pa synspunkter

som er felles, samt nyanser og avvik som er vurdert som viktig.

5.1 Rollen som Jobbspesialist
For & fa innsikt i Jobbspesialisten sin hverdag starter jeg med & beskrive hvordan jobben arter
seg. Funnene sgker a besvare forskningssparsmalet: «Hva innebarer det a veere

Jobbspesialist i Team X?«.

5.1.1 En dag pa jobben

Som beskrevet i punkt 4.2 er hovedmalet med tiltaket Utvidet Oppfelging a skaffe arbeid til
arbeidssgker. Malet fremstar som klart for alle Jobbspesialistene, i tillegg oppfattes det som
viktig og godt. Arbeid anses som sentralt i menneskers liv. Det er en arena for sosial omgang,
faglig utvikling og inntektssikring. Metoden som benyttes er Supported Employment (SE).
Oppsummert beskrives den slik: En starter samarbeidet med en trekantsamtale med
arbeidssgker, NAV veileder og Jobbspesialist. Arbeidssgker far informasjon om hva
Jobbspesialisten kan bidra med, og en far avklart arbeidssgkers motivasjon. Jobbspesialistene
bruker deretter mye tid pa a bli kjent med arbeidssgker og deres behov. De bruker ogsa mye
tid pa a bli kjent med arbeidsgivere etter en modell kalt «3 kopper te» som innebarer tre
mgter med arbeidsgivere: Et mgte for a bli kjent, neste mgte for a kartlegge arbeidsgivers
behov, og et tredje mgate for presentasjon av aktuell(e) kandidat(er). Jobbmatching dreier seg
om a finne passende arbeid til jobbsgkere og riktige kandidater til arbeidsgiver.
Jobbspesialisten fglger opp arbeidssgker i seks maneder etter ansettelse. For & motivere
arbeidsgiver kan Jobbspesialist innvilge ulike gkonomiske tilskudd til arbeidsgivere, for
eksempel dekning av lgnnsutgifter en periode, mentortilskudd eller mer generelle gkonomiske
tilskudd.
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Pa spgrsmal om & beskrive en vanlig dag pa jobben, matte informantene tenke seg om, flere
ble ogsa lattermilde. En vanlig dag fremsto som vanskelig & beskrive da ingen dag er lik og
dagene blir sjelden som planlagt. Summen av deres refleksjoner er at en hverdag bestar av
relasjonsbygging til arbeidssgker og arbeidsgiver, rapportering og enkel saksbehandling. Det
poengteres hvor viktig fleksibilitet er, det og veere i stand til & endre plan underveis. I tillegg

blir det poengtert at alle jobber ulikt. En Jobbspesialist beskriver det slik:

Selv om vi jobber etter Supported Employment sa blir det veldig ulikt hvordan en
jobber. Vi er ulike, brukerne er forskjellige, og alle far ulike oppfelging. Skreddersgm
til den enkelte. Alle har ulike behov, ergo jobber jeg ulikt. Vanskelig & beskrive en

dag. (Informant 4)

Selv om de oppgir a jobbe ulikt, at alle har sin mate & gjere det pa, preges beskrivelsen av
hverdagen av at en falger metoden Supported Employment sin femtrinnsprosess. Det starter
med kontaktetablering og fortsetter med yrkeskartegging, finne passende jobb, samarbeide
med arbeidsgiver og gi statte til arbeidssgker etter jobbstart. Seerlig starten betegnes som

viktig. En sier:

Relasjonsbygging er det grunnleggende. Du ma kjenne arbeidssgker godt, bygge
relasjon. Klarer du det far du tillit og handlingsrom. Du ma finne ut hva som passer
den brukeren og lete etter passende arbeidsgiver. S& ma du bygge relasjon til
arbeidsgiveren. Fa dens tillit. Disse to skal sa mgtes. Gjgr du en god jobb der sa
klaffer det. (Informant 8)

Fokuset pa starten av samarbeidet, det & fa en god relasjon, blir beskrevet som sentralt. Om en
lykkes med & opparbeide tillit til arbeidsseker og arbeidsgiver, vil muligheten til a veilede,
motivere og eventuelt korrigere veere stgrre. Relasjonshygging ses pa som tidkrevende,

samtidig sentral for a lykkes.

Hvordan relasjonsbyggingen utfgres, hvordan en blir kjent, varierer. Noen tar samtaler pa
kontoret, andre via spaserturer i byen, pa kafeen, i bilen og lignende. Felles for alle er at de
gjer det de tenker er best for arbeidssgker, det vil si hvilken arena de opplever som tryggest.

Folgende to sitat beskriver mangfoldet:

Jeg opplever at de forteller mye mer nar vi er ute og kjerer versus i samtale pa
kontoret. Slapper mer av. Ikke sa skummelt det som a sitte pa kontoret mitt. (Informant
3)
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Jeg hadde en bruker som var veldig syk. Som ble stresset av a sitte inne. Vi mgttes og
gikk tur rundt ett vann. Sa gikk vi rundt og rundt til praten dabbet av. Terapeutiske

runder. (Informant 7)

Jobbspesialistene beskriver seg selv som kreative og fleksible. De legger til rette for & oppna
den tilliten de trenger for & kunne motivere og stette arbeidssaker i prosessen mot arbeid.

Nar tilliten er etablert og yrkeskartleggingen er klar, er det opp til Jobbspesialisten a finne
passende jobb til arbeidssaker. For & lykkes med dette fordrer det en bred og inngaende
kjennskap til lokalt nzeringsliv. En kjennskap en utvikler via bedriftsbesgk, ved a lese
bedriftenes hjemmesider, ved & samarbeide med kollegaer som har kunnskap om bedriftene
fra tidligere og lignende. Kontaktetablering med arbeidsgivere beskrives som tid - og

energikrevende. Bade med hensyn til forarbeid, men ogsa selve bookingen av avtaler.

Hvordan en skal ga frem for & bygge relasjon til, og avdekke mulig jobbmuligheter hos
arbeidsgiver kalles jf SE «Three cups of tea.» (hva det innebarer er beskrevet i starten av
kapittelet) Denne metoden beskrives som omfattende, og ofte ikke hensiktsmessig. En av
Jobbspesialistene beskriver det slik:

Jeg er tilhenger av & bruke fornuften. Nar jeg er ute hos ny arbeidsgiver sa kalles
dette «kopp te» mater og ifelge SE skal jeg ha 3 slike mgter far jeg kan presentere en
mulig kandidat. Det vil si farste matet skal kun veere «hilsemgte», sa et mate hvor en
blir mer kjent. Om en i det mgtet hgrer at arbeidsgiver har behov for arbeidskraft og
du besitter en kandidat som passer; ja da kan du forsgke a fa til et mgte tre hvor far du
kan presentert kandidat. Jeg kjenner pa situasjonen, om det i farste mgte er anledning
og det fales naturlig & gjere alt pa en gang, ja sa gjar jeg det. Det er ikke bra a slgse

bort tiden til arbeidsgiver. (Informant 1)

Hovedinntrykket er at de kun unntaksvis opplever a trenge tre mgter for de kan presentere
aktuell arbeidssgker. Det fremstar ofte som kunstig a dele opp kontaktetableringen i flere
mgter. Jobbspesialistene gnsker ikke a misbruke arbeidsgivers tid, og bruker sin erfaring og

vurderer i hvert enkelt tilfelle hva som er ngdvendig.

Hvordan en velger 8 komme i kontakt med ulike bedrifter varierer. Bade med hensyn til hva
som anses som viktig for a lykkes i samarbeidet med arbeidsgiver, men ogsa hvordan det

gjeres. Det en Jobbspesialist opplever a matte planlegge og jobbe mye med, lgser andre mer
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uformelt. Dette ble serlig tydelig knyttet til oppsgkende kontakt med nye arbeidsgivere.
Folgende to sitat viser mangfoldet:

Arbeidsgiverrunder lgser jeg ved a sette av en halv eller hel dag, og tar «drop in»
(ikke avtalte mater) besgk. Nar jeg skal ha sanne dager sa er det mye forarbeid rent
administrativt. Ferst finne bedrifter, sa sjekke i systemet om det er noen som nylig har
veert der, eller om de allerede har noen fra NAV inne. Jeg gnsker ikke & mase pa
arbeidsgiver. Sa det tar ganske sa lang tid & fa sjekket ut alle far «drop in. (Informant
2)

Jeg ensket kontakt med et kantinefirma ved XX. Jeg var i omradet, kjerte ut, hadde
ikke avtale. Jeg kom til porten, hadde ikke navn eller noe. Dette var et innfall. Sa ser
jeg en kantinebil hvor det star en mann utenfor. Jeg gar bort til han og ber om
telefonnummeret til sjefen hans. Det far jeg og jeg ringer og spgr om han har 5 minutt.
Det har han. S& han kommer og henter meg, jeg fikk presentert meg, blitt kjent ol. S&

trenger ikke gjeres sa avansert. (Informant 3)

Sitatene over viser ytterpunktene knyttet til kontaktetablering med arbeidsgiver. Det noen
bruker mye tid pa a planlegge og gjennomfare, tar andre pa «sparket». Det gjennomgaende
var at arbeidsgivermgter planlegges og bookes via telefon Prosessen som beskrives som tid —

og energikrevende.

Delen av jobben, hvor Jobbspesialisten skal oppsgke og etablere samarbeid med ulike
arbeidsgivere, fremstar som mest utfordrende. Den krever andre egenskaper. Egenskaper de
beskriver som «vare mer frempa», «selger», «freidig», «utadvendt». Det blir mer om dette i
punkt 5.1.2.

Selvstendighet og rom for a legge opp hverdagen beskrives som viktig, Samtidig oppgir
informantene at selvstendigheten har en bakside, nemlig ensomhet. Det er utfordrende a ha
totalansvar for en portefglje, de ma ta mange vurdering og avgjgrelser, gjerne uten a ha
mulighet til & drgfte med kollega og metodeleder i forkant. En Jobbspesialist beskriver det
slik:

Vi ma ta selvstendige valg i jobben hele tiden, sjelden at jeg drafter noe med kolleger
for ting gar fort nar en er ute i mgte med arbeidsgiver. For eksempel i forhandlinger

om lgnnstilskudd, mentor eller andre ting. Jeg ma ta avgjerelsene der og da. Og det
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kan veere litt slitsomt, jeg faler meg litt alene. Er dette riktig for arbeidssgker? Kan

jeg innvilge dette? (Informant 2)
Pa spgrsmal om hvordan det er ensomt svarer samme person:

| forhold til at alle har hver sine rutiner pa en mate, hver sine kandidater og er ute og
springer, er pa farten. Vi har ikke rutiner for & spise lunsj sammen. Klart vi gjar det

nar det passer, men det er sjelden.

Selvstendigheten en gnsker og trenger for a utfare jobben, farer til en opplevelse av ensomhet.
De har alle ulik mate a lgse arbeidsdagen pa, noe som resulterer i fa treffpunkt i en vanlig

arbeidsdag.

Teamet og teammgter fungerer som motvekt til ensomhet. Informantene beskriver teamet som
godt. De trives sammen, er gode kollegaer og leerer av hverandre. Samtidig er det

gjennomgaende at de gnsker mer kontakt med hverandre.

Nylige endringer i mgtestruktur blir beskrevet som positivt, noe som er med & begrense

opplevelsen av ensomhet. En av Jobbspesialistene setter ord pa dette pa falgende mate:

Na har vi begynt & treffe hverandre ansikt til ansikt 1 gang per maned, i tillegg til
videomgte hver 14 dag. Vi drefter saker, lufter ting, backer hverandre, trgster og
heier. Nar du fgler det er litt ensomt sa er det greit & fa treffes, «bli sett» og leere noe
nytt. (Informant 3)

Faste mgtepunkter, arenaer hvor en kan dele erfaringer, vaere apen om utfordringer og faglig

pafyll blir viktig for & forebygge ensomhet.

En finner ogsa motsats til i hvilken grad en gnsker og trenger et stgttende team rundt seg.

Informant fire uttrykker det slik:

Alle har frihet til & jobbe slik vi vil. Ikke helt forskjellig, men vi er ulike ergo blir det
ulikt. Men vi statter hverandre. Noen sier vi har ikke noen teamfglelse. Og da kan jeg
svare «er ikke det greit da?» He he. Det er sa personavhengig hva en trenger.

(Informant 4)

Jobbspesialistene beskriver et team hvor en statter hverandre, men i hvilken grad en gnsker og

trenger dette varierer.
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Som jeg na har vist, kan en «vanlig dag» pa jobben inneholde stor variasjon. Arbeidet ledes
av metoden SE. De ulike prosesstrinnene og malene er satt, men hvordan de lgses er ulikt da
Jobbspesialistene har ulik bakgrunn og erfaring. 1 tillegg er arbeidssgkerne og arbeidsgiverne
ulike, noe som farer til at Jobbspesialistene styrer sin mate a jobbe pa i trad med de ulike

behov.

Jobbspesialistene oppgir a ha en utfordrende, men spennende hverdag. En hverdag de i stor
grad styrer selv. Selvstendigheten oppgis a veere sentral for a trives, samtidig viser funn at den
ogsa kan fare til ensomhet. Noen opplever dagens organisering som tilstrekkelig, flesteparten

gnsker at en hadde mer stgtte fra kollegaer og er interessert i a se pa andre mater a lgse dette

o

pa.

| neste punkt vil jeg ga dypere inn i «spennet» informantene beskriver som en sentral del av
hverdagen. Et spenn de i starre eller mindre grad er bevist pa, men som er styrende for

arbeidsdagen og for motivasjonen.

5.1.2 Veileder og selger
A vare Jobbspesialist innebarer béde & kunne ta rollen som veileder og som selger, alt etter
hva oppgaven og situasjonen krever. En Jobbspesialist beskriver tosidigheten i rollen
fglgende:
En skal bade vaere veileder og en litt sdnn selgertype, men likevel ikke pa en mate.
Vanskelig & finne en person som er god i begge roller. Det er vanskelig for de to

rollene henger ikke helt sammen. Krever ikke det samme. (Informant 7)

En skal bade vaere god pa kontaktetablering og veiledning av arbeidssgker, samtidig som en
skal kartlegge og kontakte aktuelle arbeidsgivere. | motsetning til arbeidssgker, som selv har
bedt om kontakt med Jobbspesialist, har flesteparten av arbeidsgiveren ikke et bevisst gnske
om kontakt og samarbeid. Det er denne delen av jobben, den oppsgkende mot arbeidsgiver,

Jobbspesialistene betegner som «selger».

Jobbspesialistene oppgir a ha sin styrke innen veiledning, og beskriver den oppsgkende delen
som mer utfordrende. De gnsker ikke & vere patrengende, og sannsynligheten for a bli avvist,
oppleves som ubehagelig. Arbeidsgivere beskrives som hovedsakelig imgtekommende og

positive til & mgte Jobbspesialist. Til tross for dette er uvissheten om hva som mgter dem,
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med pa & gi grobunn for bekymring og vegring mot a ta kontakt. En Jobbspesialist beskriver
det slik:

Ja noen er jo arrogante, vil ikke ha kontakt med oss. Tenker at vare arbeidssgkere ikke
er brukende hos dem. At de ikke er gode nok. Men de representerer ikke flertallet.
Absolutt ikke. Jeg har god erfaring. Men det & bli avvist en gang, ja det sitter litt i. Og
gjer det mer utfordrende neste gang jeg tar opp telefonen, eller gar pa «drop in»

besgk (uanmeldte besgk). (Informant 1)

Arbeidsgivere beskrives som mer eller mindre apne for a rekruttere inn arbeidssgkere som av
ulike grunner star utenfor arbeidslivet. Jobbspesialistene er bevisst denne variasjonen, de vet

de potensielt kan bli avvist, noe som beskrives som ubehagelig og kan fare til motstand mot a
kontakte. Selv om den oppsgkende delen beskrives som utfordrende, beskrives den ogsa som

spennende. En sier:

Jeg gruer meg hver gang, er ikke helt meg a ga ut slik.. Men det er jo ute det er kjekt!

Hver gang jeg er ute sa tenker jeg; det er jo dette som er livet he he. (Informant 5)

| andre del av skalaen beskriver en Jobbspesialist oppsgkende virksomhet som utelukkende
positivt. Denne Jobbspesialisten kan ogsa fortelle om negative opplevelser, det & bli avvist,

men det bekymrer ikke. Jobbspesialisten formulerer det slik:

Ja da er det jo bare & kjgre videre. Det er slik som skjer. Kan ikke «vinne» hver gang.

Neste gang blir bra. (Informant 3)

Gjennomgaende funn viser at Jobbspesialistene gruer seg til & oppsgke arbeidsgivere. De vet
de kan bli avvist, det farer til usikkerhet og ubehag. Samtidig beskrives det som spennende og
gay. Nar en vager, sa gir det energi. Unntaket er informant 3 som kun opplever denne
oppsekende delen av jobben som givende.

Det ble, i denne studien, ikke bevisst fokusert pa hvilken utdanning og erfaring en har med
seg inn i rollen som Jobbspesialist. Studien kan med andre ord ikke si noe om hvilken
utdanning og erfaring som farer til de ulike preferanser. Det ble poengtert av informantene at
personlige egenskaper, utdanning og erfaring har betydning. Hovedinntrykket er at de som er
gode pa veiledning opplever den andre delen av jobben, det vil si selgeren, som krevende. Og

vice versa. Rollene krever ulike egenskaper. Fglgende sitat beskriver dette:
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Om du er nyutdannet sosionom, sa kan dette med & ga pa bedriftsbesgk vere tgft. For

da er du nok best pa veiledning, ikke salg. (Informant 5)

Og er du en selgertyper sa vil du elske resultater, og da er det utfordrende for det du

skal selge er ikke serlig salgbart. (Informant 4)

Sitatene over viser til at en avhengig av hvor en har sin styrke, sa vil den andre delen av

jobben fremsta som mer slitsom.

Til tross for at selgerdelen oppleves som krevende oppgir Jobbspesialistene at kontakt med
arbeidsgivere er ngdvending og viktig. De ma, for & kunne formidle arbeidssgker til arbeid,
kjenne arbeidsmarkedet og ulike arbeidsgivere godt. Metodeleder bekrefter behovet for denne

tosidigheten og sier fglgende:

Du skal vere en jobbspesialist. En spesialist pa jobb. Og du skal vite hva som er
forskjellen pa Dekk 1 og Vianor. De gjgr mye det samme, men det er forskjeller pa
arbeidsmiljg. Du skal vite hvorfor «Per» vil passe perfekt hos den ene, men er helt
utelukket til jobb hos den andre. Sann ting ma du vere ute for & vite. For a bli kjent.

Sa derfor skal vi ha mye utetid. Det viser seg at det er viktig a holde trykket.

Denne detaljkunnskapen oppnas kun ved & oppsgke arbeidsgivere, og er jf Jobbspesialistene
det som skiller dem fra ordineere veiledere i NAV. De skal ikke kun veilede og motivere, de

skal vaere spesialister pa jobb. De ma handtere begge roller.

Til tross for at jobben inneholder arbeidsoppgaver som er utfordrende a lgse for en og samme
person, er Jobbspesialistene tydelige pa at kombinasjonen av a jobbe med arbeidssgker og
arbeidsgiver er riktig og viktig. De er avhengig av a bade kjenne sin vare, (arbeidssgkeren)
og kjeper (arbeidsgiver) for a lykkes med «salget», nemlig a bista arbeidssgker ut i arbeid. En

Jobbspesialist beskriver det slik:

Jeg kjenner arbeidssgkerne mine godt etter mange samtaler. Jeg vet hva personen kan
og ikke kan. Vi har hatt mange mgater sa jeg vet om personen dukker opp, er presis og

lignende. Dette gjar det enklere for meg & «selge». Jeg vet hva jeg selger. (Informant

2)
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Samme informant sier videre:

Jeg synes det er bra at vi har s tett kontakt med bade arbeidssgker og arbeidsgivere.
Det er viktig for & lykkes. Vi ma vere ute. For jobbene og muligheten kommer jo ikke

til oss. Vi ma ut og lete de frem.

Kombinasjonen av veileder og selger, beskrives som utfordrende, men beskrives ogsa som

avgjarende for a lykkes med & fa arbeidssgker ut i arbeid.

| falge Jobbspesialistene vil det, ved nyansettelser, veere viktig a vaere bevisst denne
tosidigheten. At ledelsen ma se etter personer som ikke bare er i stand til & sta i dette

«spennet», men ogsa trives med det. En jobbspesialist gir falgende beskrivelse:

Vi skal selge folk, men du ma ogsa kunne bygge relasjoner og veilede. Du ma kunne forsta
ulike diagnoser, utfordringer ol. At det er samsvar mellom person og jobb. At du ikke bare
selger «flatt» ut noen som ikke er klar for den type jobb. Du ma selge inn personen slik den

er. (Informant 7)

Jobbspesialistene er opptatt av fremtidig rekruttering. Det & ansette «rett», det & fa inn noen
som forstar rollen, som gnsker og evner a sta i den over tid blir fremhevet som viktig. lkke

minst med hensyn til stabilitet i teamet. Mer om dette i punkt 5.3 «Fremtid i Rollen».

Som funnene over beskriver skal en Jobbspesialist kartlegge, motivere og styrke arbeidssgker,
samtidig som en skal oppsgke arbeidsgivere og motivere de til a ta imot. Det fordrer
kompetanse pa bade relasjonshygging og veiledning, men ogsa det informantene beskriver

som «salg».

Gjennomgaende funn i denne studien viser at Jobbspesialistene har sin styrke innen
veiledning, og opplever oppsgkende kontakt med arbeidsgiver som den mest krevende delen
av jobben. Samtidig beskrives dette som «skrekkblandet fryd», noe som bade er skremmende

og spennende. Unntaket er en informant som opplever det utelukkende som positivt.

Mine funn tyder pa at det er en opplevd, men ikke alltid uttalt, tosidighet i rollen som
Jobbspesialist. Dette beskrives som krevende, men ogsa spennende. Uavhengig av hvordan en
opplever de ulike rollene, er det en uttalt enighet om at begge deler er viktig for a lykkes med

jobben. En ma handtere begge.
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5.2 Hva er det som motiverer Jobbspesialistene?

Som vist i 5.1, og som bekreftes av tidligere forskning pa Jobbspesialister (Schonfelder et al.,
2020) er jobben som Jobbspesialist sammensatt. Jobbspesialistene ma utfare arbeidsoppgaver
som krever ulike egenskaper. Noen egenskaper opplever de 4 ha sin styrke innen, andre er
mer utfordrende. Sa hva er det som motiverer Jobbspesialistene? Hva er det som gir energi?

Funnene presentert under omhandler informantenes beskrivelser av hva som motiverer og

driver dem og er tenkt & besvare forskningsspgrsmalet: «Hva motiveres de av»?

5.2.1 Rollens innhold

Som beskrevet i punkt 5.1.1 er rollen som Jobbspesialist preget av en tosidighet. En skal veere
bade veileder, men ogsa selger. Denne tosidigheten beskrives som krevende, samtidig som
den beskrives som motiverende. Den bade gir, og tar. Felgende sitat beskriver dette:

Det som gir energi er jo mangfoldet, variasjonene. Dette er ikke en rutinejobb. Du vet
ikke hva dagen bringer, du vet ikke hvem kandidaten eller arbeidsgiver er. Det gir
energi. (Informant 1)

Jobbspesialistene oppgir tosidigheten som sentral for motivasjon og ble ogsa, av enkelte,
beskrevet som en direkte arsak til at en valgte a sgke jobben. En Jobbspesialist beskriver det
slik:
Det & ha en jobb hvor du bade far bli godt kjent med arbeidssgker, samtidig som du
ma kjenne arbeidsmarkedet og kunne overbevise, selge og sikre kandidaten jobb; ja
det oppleves som en god kombinasjon. Sa denne jobben ville jeg ha. (Informant 3)

Som beskrevet i punkt 4.2 skal hver Jobbspesialist ha oppfalging av inntil tjue arbeidssgkere.
Antallet kan variere noe. Det er opp til Metodeleder og den enkelte Jobbspesialist & avgjare

hvor mange en har inne, til enhver tid.

Informantene poengterer at antall arbeidssgkere de skal fglge opp, er sentralt for a trives i
jobben. De ulike fasene i samarbeidet (kontaktetablering, karriereplanlegging samarbeid med
arbeidsgiver og lignende) tar mer eller mindre tid, og det er viktig & ikke har for mange. Det
skal veere tid til & falge opp hver enkelt bruker. En av Jobbspesialistene oppgav antall

arbeidssgkere som en del av motivasjon for a sgke jobben og sier fglgende:

Om en har ansvar for mange arbeidssgkere strekker en ikke til. Da hjelper en

dessverre ofte de som skriker hgyest, noe som ikke fgles godt. Sa da denne utlysningen
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kom s& «ropte» den pa meg. Passe antall og en arbeidsmetode jeg tror pa. (Informant
1)

Ved a ha for mange arbeidssgkere i sin portefalje frykter en at egen innsats ikke blir styrt av

behov, men av hvem som er best pa a synliggjare sine gnsker, den som bruker stemmen best.

A ha en blanding av krevende, men ogsa arbeidssgkere med faerre utfordringer, beskrives som
meningsfullt. Jobbspesialistene er innforstatt med at arbeidssgkere de far kontakt med har
utfordringer som gjer det krevende for de a komme i jobb pa egenhand, samtidig sa gnsker en
ikke at gruppen skal bli for utfordrende. Malet er & 65% overgang til jobb, og for lykkes med

dette vil sammensetning i gruppen veere vesentlig. En Jobbspesialist beskriver det fglgende:

Vi skal ikke hjelpe de som egentlig kan klare dette selv. Samtidig blir det feil om vi kun
sitter igjen med kun de aller tyngste. Vi ma ha en kombinasjon for & holde motet oppe.

(Informant 5)

Trivsel og motivasjon er med andre ord ogsa knyttet til maloppnaelse. Dette funnet blir

narmere presentert i punkt 5.2.3; Maloppnaelse.

5.2.2 Autonomi, selvstendighet og anerkjennelse
Autonomi, rom til & lgse jobben slik en selv gnsker, beskrives som viktig for motivasjonen.
Malene og metoden er satt, men hvordan en jobber er i stor grad opp til den enkelte. Ett typisk

sitat belyser det slik:

Det at jeg kan styre dagene mine selv. Jeg kaller inn brukere, jeg kan bestemme at jeg
har en dag i uka til skriving, jeg kan bestemme at 2-3 dager er bare oppfelging i
bedrift. Den dagen der skal jeg ha fri for avtaler for da skal jeg ta det som dumper inn,
eller det som eventuelt har blitt liggende. Sa jeg kan styre den biten selv. At du har den
tilliten fra bade Metode og Personalleder pa at de ikke har behov for & sper meg, se
meg ikke i kortene. De stoler pa jeg gjar jobben min. Det er helt stralende.

(Informant 1)

Det er stor variasjon i hvordan Jobbspesialistene legger opp sitt arbeid. Mens noen legger
detaljerte planer, velger andre a ta oppgavene mer som de kommer. Felles er at

handlingsrommet beskrives som viktig. Det er en tillitserkleering som verdsettes hgyt.
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Informantene beskriver seg selv som selvstendige, sterke personligheter som ikke liker & bli
detaljstyrt. De tror ikke de hadde ufart mer og bedre arbeid ved a bli tettere fulgt opp. Heller
tvert imot. En Jobbspesialist gir falgende beskrivelse:

Jeg hadde ikke fatt flere ut i jobb om det satt en sjef inn pa nabokontoret her og fulgte
meg tett. Jeg jobber selvstendig, og med en sjef som var for ivrig ved siden her. Ja det

hadde virket mot sin hensikt. Tatt litt piffen fra meg. (Informant 3)

En anser ikke ledelse som falger en for tett som noe positivt. Heller motsatt. Det vil kunne

demotivere, oppleves som mistillit.

A bli sett, & fa ros, statte og takk det vil si tilbakemeldinger og anerkjennelse er med pa & sikre
motivasjonen. Det inkluderer tilbakemeldinger fra leder, teamet, arbeidssgker og arbeidsgiver.

Falgende to sitat beskriver det slik:

Det er en kjekk jobb. Givende. Spesielt nar du far det til og arbeidssgker er glad og

takknemlige. (Informant 2)

En far innspill og tilbakemeldinger fra arbeidsgiver ogsa. Det gjer det kjekt & jobbe

her. (Informant 4)

Det blir, szerlig i ssmmenheng med beskrivelser av en noe ensom jobb, poengtert at det & fa
tilbakemeldinger og anerkjennelse blir viktig for motivasjonen. Via tilbakemeldinger far en
bekreftelse pa at det en gjar er riktig, eventuelt at en ma endre pa noe. Det var gjennomgaende
a hgre om behov for mer tilbakemeldinger, og de anser at teammgtene kan utvikles til a

inneholde mer av dette.

Tilbakemelding om egne resultater ble ogsa poengtert som sentralt for motivasjonen, noe alle
far via manedlige resultatmgter med Metodeleder. I disse mgtene gar en gjennom portefaljen,
informerer om utvikling, hva har en lykkes med og hva har ikke gatt som gnsket.
Jobbspesialistene poengterer at det er godt a lykkes med a fa arbeidssgkere ut i jobb, men vel
sa viktig er det a fa statte for at en klarer a sta i krevende prosesser. Prosesser som ofte er
sveert lange og som kan ende med at en ma skrive arbeidssgker ut av tiltaket uten a lykkes.

Metodeleder sier:

Nar vi har status samtaler en gang i maneden sa er jeg opptatt av a gi anerkjennelse
inkludert for at de klarer & sta i det. For det er ofte veldig lange prosesser. Noen

arbeidssgkere forsgker seg i mange jobber uten a lykkes. Og ender kanskje med & bli
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skrevet ut, uten jobb eller annet & ga til. Det vet jeg hvordan fales, og det er viktig &

anerkjenne.

Metodeleder anser ikke kun maloppnaelse i form av at arbeidssgker gar ut i arbeid som
suksess. Vel sa viktig blir det & bersmme og anerkjenne at en klarer a sta i krevende prosesser.
En vil ikke lykkes med alle. Ved a vare tydelig pa at prosessen ogsa er viktig, at veien av og

til kan bli malet, det er jf Metodeleder med pa a sikre motivasjon for videre arbeid.

5.2.3 Maloppnaelse
Som tidligere beskrevet har Jobbspesialistene tydelig mal a jobbe mot. Noe som, i sum,

oppleves som positivt. En sier:

Ja vi er vel de som blir mest malt i NAV. Ikke hgrt om noen som blir malt slik far. Jeg

synes det er helt greit. De fleste malene er greie, andre er helt haplgse. (Informant 7)

Det er sarlig to maltall som ikke anses som hensiktsmessig, som stresser mer enn de andre.
Det er kravet om utetid og antall bedriftskontakter per uke. Maltallene er pa henholdsvis 40%
0g 6 kontakter per uke. Jobbspesialistene, inkludert Metodeleder, anser disse malene som
umulige a nd. Dette skyldes at arbeidets art ikke tillater en a veere sa mye ute. Mye av tiden
gar med til & bli kjent med arbeidssgkere og behovet for kontakt med arbeidsgivere varierer.

En Jobbspesialist beskriver det slik:

Har jeg nylig tatt inn fem nye kandidater, sa er jeg lite ute. Da fokuserer jeg pa a bli

kjent med de nye. (Informant 2)
En annen informant beskriver det fglgende:

Jeg er aldri ute 40% i uke. Aldri noen gang. Det er helt utopisk at jeg skal veere ute
40%. Kommer aldri til a skje. For arbeidsdagen er ikke sann, jeg er ikke skrudd
sammen sann heller. Da hadde jeg ikke holdt ut. Jeg tror ingen er ute 40% faktisk. Det
tror jeg ikke. Ikke slik jeg har hgrt. Det er ikke vanlig. Men sant. Vi har ingen leder
som etter gar og sper. Jeg ma ikke sta «skolerett» for hvorfor jeg ikke har gjort det.

Det bare er slik og det er greit. (Informant 4)

Jobbspesialistene opplever at det er forstaelse for valget, og aksept at antall bedriftshesgk og

utetid ikke styres av maltall, men av behov.
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Hovedinntrykket er at maloppnaelse er viktig for motivasjon. En liker & lykkes, og det & na
hovedmalet, & fa arbeidssgker ut i arbeid, er sentralt. Flesteparten av arbeidssgkerne de falger
opp har vert ute av arbeidslivet over tid. De har sammensatte problemer som gjer det
krevende & f& jobb og noen av disse har bade gitt opp, og blitt gitt opp. A lykkes med disse er

s&rs motiverende.
To ulike Jobbspesialister beskriver det falgende:

Men den fglelsen nar du far formidlet en til arbeid en du har jobbet med i ett til to ar.

Det er godt. (Informant 1)

At noen som har veert ledig i 10 &r, som selv nesten gitt opp, og som andre i NAV har

gitt opp. Nar vi far de i jobb, ja det lever jeg pa. (Informant 3)

A Ilykkes med & f& bruker ut i arbeid oppleves i tillegg til en personlig seier, ogsé som en

samfunnsgevinst. En sier:

Det er jo veldig stas & fa folk ut i jobb. Det er nok personlig hva en trigger pa, men for
meg betyr det en del & lykkes. A f& folk ut i jobb. Og ja.. & fa til den matchen. Det er en
vinn, vinn, vinn situasjon. Arbeidssgker blir forngyd, arbeidsgiver og samfunnet. Det

er sa samfunnsnyttig, sa riktig. (Informant 8)

| tillegg til & bista den enkelte i & na sine mal, s3 motiveres en av a ta samfunnsansvar.

Arbeidet en utfgrer oppleves som viktig og riktig.

Selv om det & oppna gnsket resultarer gjennomgaende beskrives som viktig for
Jobbspesialistene, er de ogsa tydelige pa at malene ikke ma dominere hverdagen. Deres
innsats handler ikke om a tilfredsstille krav alene, men det skal gi mening og innhold.

Folgende sitat beskriver det falgende:

Jeg tenker at det & springe ut, banke dgrer hos nye arbeidsgivere bare for a

tilfredsstille et system, det er hull i hodet. Det skal veere hensiktsmessig. (Informant 1).

Jeg er litt sann avslappet i forhold til det. Sa lenge det er hensiktsmessig det du gjar.
Det er alltid en forklaring pa utetid. Nar jeg leser om de som tar lunsj i bilen for a fa
registrert utetid.. haha. Det er jo ikke hensiktsmessig. Det blir ikke noe resultat av det.

(Informant 2)

45



Jobbspesialistene beskriver maten ledelsen handterer og falger opp resultatene pa, som viktig
for motivasjonen. Det gjelder bade metode- og personalleder. De beskriver en hverdag som,
til tross for omfattende maltall, ikke blir styrt av disse. En jobbspesialist gir falgende

beskrivelse:

Hun stoler pa meg. Samme gjelder for personalleder. De har tillit til meg. Om vi
hadde fatt mye spgrsmal og lignende, om de kom innom meg to ganger per dag, sa
hadde det virket mot sin hensikt. For vi ma jo vise resultater i slutten av maneden, sa

vi ma jo jobbe. (Informant 3)

Vi har ingen leder som gar etter oss og spgr om alt. Jeg ma ikke sta «skolerett» for

mine valg. (Informant 4)

Jobbspesialistene setter pris pa tilliten. Fraver av detaljoppfalging og fokus pa maltall i
hverdagen, ferer til at Jobbspesialistene oppgir a ha et avslappet forhold til maltallene. Sa i
stedet for & oppleve dem som stressende og demotiverende, blir de opplevd som

retningsgivende og hensiktsmessig. En informant beskriver det slik:

Jeg tenker ikke sa mye de kravene. Jeg tenker mer pa lgsninger for den enkelte. P&
malet med de ulike Igpene. Men jeg vet jo at jeg ma fa noen ut i jobb. Det er jo en fri
jobb, men vi skal jo rapportere en gang per maned. Sa jeg blir jo gjennomskua om jeg

ikke gjar noe. (Informant 3)

Sitatet beskriver den gjennomgaende oppfattelsen av maltall. De er godt kjent, men preger

ikke hverdagen.

Metodeleder bekrefter inntrykket Jobbspesialistene har, og poengterer at hvordan den enkeltes

resultat blir fulgt opp, er bevisst. En sier:

Folk liker ikke a sta «skolerett» for hvert minutt av arbeidstiden sin. Det forstar jeg
godt. A bli veid og malt p& alt. Vi kjenner alle til maltallene, ikke minst hovedmalet og
vi leverer gode tall. Den dagen vi ikke gjar det, er vi alle innstilt pa & se pa hvordan vi

jobber og hva vi eventuelt kan gjgre annerledes.

Ved a gi Jobbspesialistene rom for & lgse jobben selv far en resultater. Om resultatene skulle

utebli, sa er teamet innstilt pa a tenke nytt.
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Videre blir det, av metodeleder, poengtert at en viktig del av hennes jobb er & «tone ned»
fokuset pa malkrav. Jobbspesialistene kan, innimellom, bli for preget av de manedlige
malinger og rapporter, noe som kan virke mot sin hensikt. Metodeleder beskriver det slik:

Og de aller fleste Jobbspesialister syns nok de skulle levert mer. Sa jobben min er &
trygge de pa at det er godt nok. Alle gjer sitt beste. Og det er godt nok. Og det er en
arekjer gjeng. De har lyst a levere resultater! Det vet jeg. Sa jeg tar malkravene med

knusende ro for jeg vet vi, i sum, leverer.

Det er jamfar punkt 4.2 en valgt strategi fra Arbeid — og Velferds direktoratet at tall ikke skal
presenteres per Jobbspesialist, men per team. Denne strategien oppleves som positiv av alle

Jobbspesialister og er med pa a skape en ro rundt maltall. En Jobbspesialist sier:

Det fales godt & ha fokus pa resultater per team. For det skifter sann. Noen maneder
har jeg flere som har kommet ut i jobb, andre perioder er helt «tgrre». Det kan faktisk
ga maneder uten at jeg far noen i arbeid. Det er tungt. Da er det veldig godt a hare

om andre sine resultater. Det motiverer. (Informant 5)

A levere tall per team oppleves som en forstaelse for at arbeidet med arbeidssgker og
arbeidsgiver er en prosess. En prosess som kan ta lang tid og som farer til at en, i perioder,
ikke klarer & fa arbeidssgkere ut i arbeid. I disse faser oppleves det positivt at kollegaer
lykkes, og at en ser pa tallene ut fra en fellesskapstanke, ikke per individ.

Selv om maltall gjennomgaende blir beskrevet som retningsgivende og motiverende, blir det
ogsa fortalt historier om at dette kan irritere og stresse. To Jobbspesialister beskriver det
fglgende:

Altsa jeg kjenner, hva skal jeg si, jeg kan kanskije bli litt provosert av maltallene. De er
mange, og ikke alle oppleves som gode. Litt sann tenk pd et tall... . Men det er ikke
dermed sagt at jeg motarbeider, men jeg lar det ikke bli et stressmoment i min

arbeidshverdag. Vi har ikke fokuset der. (Informant 1)

Om jeg har hatt lave tall sa kjenner jeg pa det. Na ma jeg fa opp tallene! Men da
tenker jeg ogsa pa hvilke kandidater jeg har inne, de kan vaere svart krevende. Da
minner jeg meg pa at jeg ma jo jobbe etter SE. Det liker jeg, og da kommer resultatene

ogsa.. (Informant 4)
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Maltallene kan stresse, irritere, men blir gjennomgaende beskrevet som handterbart.
Jobbspesialister og metodeleder er enige om at maltall ikke skal prege hverdagen. Fokuset
skal veere pa metode, og en bgr ha en ngktern holdning til hva en kan lykkes med pa kort sikt.

Ett balansert fokus pa maltall beskrives som en motivasjonsfaktor.

Som funnene over viser handler motivasjon blant annet om jobbens innhold.
Arbeidsoppgavene er givende og metoden er god. Motsetningsfylte oppgaver, det & vere
veileder og selger, beskrives som utfordrende. Samtidig oppleves tosidigheten som viktig for

a lykkes og blir gjennomgaende omtalt som en motivasjonsfaktor.

Informantene papeker at selvstendighet og autonomi er en viktig driver for motivasjonen og
for & takle alle utfordringene jobben byr pa. Det at ledelsen gir dem rom for & lgse de ulike

oppgavene slik de selv gnsker, er viktig.

| tillegg nevnes det & bli sett, fa tilbakemeldinger, bli anerkjent og et balansert fokus pa

maltall som sentralt for motivasjon og trivsel.

5.3 Fremtid i rollen

Basert pa tidligere forskning beskrevet i punkt 1.2, nsermere bestemt funn som beskriver en
stor grad av ugnsket turn over, var jeg interessert i & hare hvilke tanker Jobbspesialistene i
Team X gjer seg med hensyn til & bli i rollen over tid. Hva har betydning for a bli veerende,

eller ei?

Funnene sgker & besvare forskningsspgrsmalet: «Hvilke tanker gjar de seg om fremtiden i

rollen som Jobbspesialist?».

5.3.1 Endringer i jobbinnhold

Som beskrevet i punk 5.2.1 oppgir Jobbspesialistene at antall arbeidssgkere og
sammensetning av gruppen arbeidssgkere er viktig for motivasjon og trivsel. Det & ikke ha for
mange gir tid og anledning til & falge den enkelte tett, i trad med metoden SE.
Jobbspesialistene oppgir at de er bekymret for en mulig gkning i antall deltakere i fremtiden.
Bakgrunnen for denne bekymringen er at de leverer gode resultater, metoden virker, og en

antar dette kan fare til at Fylkesledelsen skal be om mer.
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En jobbspesialist gir falgende beskrivelse:

Jeg frykter at de skal gke antall deltakere. Ga fra 20 til 30 for eksempel. De
(Fylkesledelsen) tror det ikke gar ut over kvaliteten. At vi skal fa like gode resultater
uansett mengde. Det er feil. Fasene i SE er tidkrevende, og om vi begynner & ta lett pa
noen prosesser, hopper over andre pa grunn av tidsngd; ja da kommer det til & ga

utover resultatene. (Informant 1)

Sett fra Jobbspesialistenes side er antall arbeidssgkere avgjerende for om en lykkes. Far en for

mange Vil kvaliteten ga ned og resultatene utebli. Dette bekymrer.

Jobbspesialistene fremhever at det a fa veere spesialist, i dette tilfellet pa jobb, er viktig for a
bli vaerende i jobben. De bekymrer seg for at de skal bli bedt om a gjere annet enn det

jobbeskrivelsen tilsier. Sitatet under beskriver det pa falgende vis:

Maten vi jobber pa er sa rett! Jeg haper virkelig ikke at de tenker pa & dra oss inn i
andre oppgaver ogsa. Da vil vi ikke lykkes. Fokuset pa arbeid vil fort «drukne» i
annet. Mange tror vi, som bare falger opp tjue personer, har mye tid til overs. Det har

vi ikke.. (Informant 1)

Bekymringen er rettet mot tilfaring av nye oppgaver i tillegg til eksisterende. En opplever

ikke a ha tid til overs, og tilfaring av flere oppgaver vil kunne fare til at en mister fokus.

5.3.2 Metning i arbeidsmarkedet

Informantene gnsker og er positive til at det blir ansatt flere Jobbspesialister. De har
ventelister og det er flere kommuner som gnsker tilbud om tiltaket.

Samtidig som en gnsker en utvidelse, blir det presentert en usikkerhet rundt eksakt hvor
mange Jobbspesialister arbeidsmarkedet i regionen trenger. En Jobbspesialist beskriver det

fglgende:

Det er ingen tvil om at det er mange arbeidssgkere som trenger 0ss. Men om det blir
for mange av oss der ute som gar og «banker» pa de samme dgrene, «trakker i samme
bed», ja s& kan arbeidsgivere bli leie. Arbeidsmarkedet er begrenset, og
arbeidsgivere er ikke interessert i besgk fra NAV hver dag. Det har de ikke tid til. S&

ikke vet jeg. Men en plass gar nok grensen. (Informant 4)
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Som sitat over tilsier er en todelt til fremtidig utvidelse av Jobbspesialister. En vil gjerne at
flere arbeidssgkere skal fa tilbudet om Jobbspesialist, samtidig bekymrer en seg for hvor mye
arbeidsmarkedet trenger og taler.

5.3.3 Handtering av maltall

Pa spgrsmal om deres tanker for fremtiden i rollen som Jobbspesialister er handtering av
maltall sentralt. Per i dag oppleves maltallene primart motiverende, men ytterligere fokus kan
demotivere.

Dette er noe Metodeleder oppgir & veare bevisst pa. Hun beskriver sin rolle og mulige

endinger slik:

Jeg har merket en endring med hensyn til holdning til tall blant oss metodeledere. Jeg
vet ikke hva som har skjedd, men pa de siste samlinger har det blitt et helt annet fokus
pa tall og «tellekanter» Farst antok jeg at det hadde kommet nye faringer fra
Direktoratet. Faringer jeg ikke har fatt med meg. Men det har det ikke. Jeg opplever
heller en kulturendring blant oss metodeledere. Og antar det handler om at vi
samarbeider med andre tiltak. Tiltak som har andre maltall, og et langt sterkere fokus
pa tellekanter. Slikt «smitter». Nei dette har jeg ikke tro pa. Tavlemater, «tikke av i
boksen» pa alt mulig. Det stresser mer enn det gagner. Dette vurderes ikke far vi blir
bedt om det.

Et forsterket fokus pa maltall oppgis & komme fra ulike Metodeledere rundt om i landet, ikke
fra Arbeid - og Velferds direktoratet. Metodeleder i dette studiet antar det vil virke mot sin
hensikt & forsterke fokus pa tall og tellinger. Sa fremt det ikke blir palagt, vil det ikke bli

innfart endringer for Team X.

5.3.4 Fremtidige karriereplaner

Pa sparsmal om hvor de er om to til fem ar oppgir alle ni at de haper de jobber som
Jobbspesialister. Som tidligere kapitler av funn viser, beskrives jobben som krevende og
intens. En ma utfgre oppgaver en mestrer godt, og oppgaver en ikke er bekvem med. Til tross

for dette vil en bli veerende. Fglgende sitat beskriver fremtidsplanene slik:
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Jeg tenker denne jobben jeg har i nd, er den beste jeg noen gang har hatt. Sa jeg har
ingen planer om & skifte beite, eller sgke meg vekk. Sa om vi far jobbe slik vi gjgre na,

sa tenker jeg at her blir jeg lenge. (Informant 1)

Dette er intenst, men gay! Jeg far jobbe med det jeg liker best, samtidig som jeg blir
utfordret. Men om det kommer mange endringer, om vi ma gjgre mye annet, far mange

tunge brukere inn, enda flere maltall. Ja da forsvinner jeg fort. (Informant 3)

Som sitat over bekrefter, oppleves jobben som interessant og en ser for seg a bli vaerende sa

fremt innholdet i stillingen ikke endres i det de opplever som negativ retning.

Selv om en gnsker a forbli i jobben over tid, poengterer en Jobbspesialist at dette ikke er for

alle. Informanten sier:

Jeg tror ikke dette er noe du kan pensjonere deg i. Du far hjerteinfarkt fer det. For det
er et veldig pulserende, et stort ansvar. Og uansett hvor flink du er til a sette grenser
for deg selv og din innsats sa er det vanskelig. Men jeg trives sa godt sa jeg kan

sikkert veere der til pensjonist. (Informant 7)

Som sitatet tilsier antar Jobbspesialisten at dette ikke er en jobb for alle. En ma takle presset,
ansvaret og veare i stand til a sette grenser for egen innsats. En ma unnga a strekke seg for

langt.

Jobbspesialistene i dette studiet beskriver turn over problematikken blant Jobbspesialister i
landet for gvrig som stor. De uttaler en bekymring for sine kollegaer, de oppgir a ha forstaelse

for at en ikke holder ut. En sier:

Det er krevende & mestre s mange roller. En skal liksom kunne sa mye. | tillegg ma
en takle fokus pa maltall. En ma vage og gi litt f. Drit i liksom. I tillegg tror jeg mange
forventer raske resultater. De vil s& gjerne levere. Men vi selger ikke «varer fra
gverste hylle». S& da ma du smgre deg med talmodighet. Jeg forstar at mange gir opp.

(Informant 1)

En antar at det & mestre ulike roller er krevende, og at det i kombinasjon med fokuset pa

resultater blir sa krevende at en velger a slutte.

| denne sammenheng blir det poengtert at en antar lederstil har betydning for turn over. De

beskriver kjennskap til andre team hvor metodeledere driver med detaljstyring, hvor
51



handlingsrommet til Jobbspesialist er begrenset og en falges tett med hensyn til maltall.

Folgende sitat beskriver det falgende:

Jeg tenker at vi jobber ulikt rundt om i landet, og at det har med hvem som er
metodeleder. Hvordan vi ledes. Jeg tror noen metodeledere er altfor glad i tall, de tror
alt kan telles og peser Jobbspesialist pa resultater. Ja det tror jeg. Og det er kjipt. Da

holder en ikke ut. (Informant 4)

Hvordan en velger a lede Jobbspesialistene blir beskrevet som viktig for a trives og sta i rollen
over tid. Rollen er krevende, og om fokuset pa maltall tar overhand, vil det kunne fare til

ugnsket turn over.

Til tross for kjennskap til, og fokus pa turn over blant kollegaer, er hovedinntrykket at dette
gjelder «de andre». Det informeres om noe turn over i Team X, men det handler ikke om

rollen eller ledelse, men om andre forhold. Fglgende sitat belyser dette:

Men vi har ikke hatt sa mange som slutter. De vi har mistet er fordi de gnsker mer
lgnn, fordi de fant noe som var mer i deres «gate» etc. De sluttet ikke pa grunn av

slike forhold de andre beskriver. Nei det kjenner jeg meg ikke igjen i. (Informant 7)

Informantene i Team X opplever ikke en uvanlig stor turn over blant dem. | den grad noen
slutter sa handler det om annet enn det som oppgis som sluttarsak i landet for gvrig.
Hovedinntrykket er at en ikke er bekymret for turn over sa lenge ledelse og drift drives slik

det gjer per i dag.

For en av Jobbspesialistene handler svaret om fremtidsplaner ikke bare om innholdet i dagens
jobb, men ogsa usikkerhet om hva annet en gnsker & jobbe med. Informanten beskriver det

fglgende:

Jeg har ikke funnet noe annet jeg har mer lyst pa. Og sa lenge vi har det sa greit, slik
vi har det na, sa blir jeg vaerende. For selvstendigheten er sa viktig. Men den
selgerbiten av jobben er ikke meg i det hele tatt, men jeg gjer det jo. Men om det
hadde blitt et veldig pes, veldig pressa pa det sa hadde jeg forsvunnet fort.

(Informant 4)

Selv om motivasjonen til informanten er knyttet til mangel pa bedre alternativ, blir det ogsa
av denne Jobbspesialisten bekreftet at hva en skal gjgre og hvordan det gjares er avgjgrende

for & bli veerende, eller ikke.
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Til tross for bekymringer knyttet til endringer i jobbinnhold, for mye fokus pa resultater og
eventuell metning i markedet, oppgir informantene at de gnsker a bli vaerende i jobben. De
trives godt. For noen er dette sagar den beste jobben de har hatt, for andre handler det om at

de per i dag ikke har funnet noe annet de har mer lyst a holde pa med

5.4 Ledelse

Funnene omhandler informantenes beskrivelser av hvordan «Ledelse» i praksis blir
gjennomfart og hva som oppleves som god ledelse sett fra Jobbspesialist og Metodeleders

stasted.

Funnene er tenkt & besvare forskningsspgrsmalet: «Hvordan bgr en lede en Jobbspesialist»?

5.4.1 Ledelse i praksis

Jobbspesialistene har en todelt ledelse; metodeleder har ansvar for fag, personalleder har
ansvar for arlige medarbeidersamtaler, ferieavvikling og lgnn. Alle informanter er godt kjent
med organiseringen. Via intervjuer ble det tidlig klart at Metodeleder sin rolle handler om mer
enn ansvar for fag. Hun blir, av alle informantene, ansett som den som har det daglige

lederansvaret. Fglgende sitat beskriver fordelingen:

Vi er fordelt pa to personalledere, men det er Metodeleder som er var daglige leder.
Ikke bare med hensyn til fag, men det er henne jeg gar til om jeg har utfordringer
hjemme som gar utover jobb, om jeg ma ha fri en dag, om jeg syk etc. Det er hun jeg

kjenner best, og som kjenner meg. (Informant 8)

Metodeleder beskrives som den som bade kan fag, men som ogsa er mest tilgjengelig og

naturlig & dregfte andre utfordringer en matte ha.

Personalleder sin rolle beskrives som mer administrativ. Vedkommende har ansvar for
godkjenning av timelister, kjarelister og lignende. | tillegg til & ha ansvar for
Jobbspesialistene, har vedkommende personalansvar for andre veiledere. Veiledere som
jobber med mer tradisjonelle og kjente NAV oppgaver, og som har fast kontorsted. En
Jobbspesialist beskriver det slik:
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Jeg skjenner jo at det ikke er bare enkelt & fa ansvar for en gjeng som er liksom..ja
hva skal jeg si? Som er sa selvgaende. Som kjarer sitt eget lgp. Ikke lett for de a vite
hvor mye de skal involvere seg i det vi gjer. Sa jeg synes ordningen vi har na fungerer

greit. (Informant 2)

Det beskrives en forstaelse for at de blir «valgt bort», samtidig som en anser det som positivt

at en far anledning til & utforme og utfere eget arbeid.

Metodeleder statter opp om Jobbspesialistenes tanker og beskrivelser av daglig ledelse. Hun
opplever a ha et starre ansvar en fgrst tenkt, noe som beskrives som naturlig og
hensiktsmessig da hun er tettest pa. Det er hun som kjenner arbeidet og Jobbspesialistene best.
Innholdet i rollen er utviklet av henne og Jobbspesialistene basert pa erfaring om hva som

trengs og fungerer.

| tillegg blir rammene rundt, stillingsbeskrivelser og malkrav, fremhevet som en av arsakene

til at de fatt s3 mye frihet til & utforme og utfare jobben som de har. Metodeleder sier det slik:

Beskrivelsen av rollen, metoden SE og maltallene er jo svart tydelige. Sa ingen som

gar pa jobb her og lurer pa hva de skal gjere.

Tydelig retning, metode og mal er med pa a gi handlingsrom med hensyn til hvordan de skal

utfare jobben. De vet hvor de skal, men hvordan de kommer dit blir opp til dem.

For & sikre fremdrift og for & kunne stgtte og motivere, har Metodeleder manedlige
resultatmgater med den enkelte. | mgtene drgftes utfordringer og en diskuterer Igsninger.
Metodeleder poengterer at hun ikke har noen fasit i disse mgtene. Hennes jobb er 4 stette de

valgene Jobbspesialisten tar, de vet best. Metodeleder beskriver det slik:

Det er alltid ting jeg kunne bedt de endre pa. Gjort mer av, mindre av. Men stikk
fingen i jorden. For om jeg pirker gjgr de en bedre jobb? Nei det gjar de ikke.
Sannsynligheten for at de gjgr en darligere jobb er vel sa stor. For ofte handler det om
mine egne preferanser, at jeg bruker meg selv for & male andre. Men resultatene blir
neppe bedre. Jeg har ikke monopol pa vettet. Folk jobber slik de trives best med &

jobbe. Sa med noen styringsverktgy sa far vi gjengen med.
Styringsverktayene hun viser til er metoden SE, Kvalitetsveilederen (se vedlegg) og maltall.

| tillegg har de teammgter hver 14. dag. Matene benyttes jf Metodeleder til & dele informasjon
og erfaringer, og forebygge eventuell opplevelse av ensomhet. Samtidig er de sentrale for a
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presentere resultater. En roses for godt arbeid, samtidig blir eventuell mangel pa resultater
synliggjort. Metodeleder oppgir at hun, i forkant, har gjort seg opp tanker om hva dette
handler om, men gnsker ikke a legge tydelige faringer. Mangel pa resultater blir diskutert i
plenum, alle har og tar ansvar for 8 komme med forslag til lgsning, og en enes om hva en skal

gjere. Hvordan det utfares er opp til den enkelte.

Metodeleder sin tilnaeerming til rollen har blitt godt mottatt av bade personalledere og

Fylkesledelsen. Metodeleder beskriver det slik:

Fraveer av styring handler ikke om at de ikke bryr seg. Absolutt ikke. Jeg opplever at
de er takknemlige for at vi tar styringen selv. De sliter med a fa tiden til a strekke til.
Inkludert med hensyn til & sette seg inn i var hverdag. Vi hadde et mgte med de nye
personal lederne nar vi skulle ut til NAV lokal. Vi tok litt regien selv for de kjenner jo
ikke tiltaket slik vi gjar. Vi gnsket & legge feringene fra start av, noe vi gjorde. Vi sa
noe om hvordan vi hadde jobbet frem til da, beskreiv min rolle og sa vi gnsket & jobbe
videre i samme grad. Vi ber dere om hjelp nar vi har behov, ellers trenger vi ikke noe.

Og det ble godt mottatt og har fungert veldig bra.

Metodeleder beskriver en situasjon hvor en aktivt har gatt inn og bedt om rom til a lgse
utfordringene slik en anser det som mest hensiktsmessig. Dette har ikke bare blitt akseptert,
men blir ogsa beskrevet som en lettelse. Lettelse bade med hensyn til at en ikke har inngaende
kjennskap til Jobbspesialistene sin arbeidsmetode og hverdag, men ogsa pa grunn av
tidspress. Handlingsrommet er ikke formalisert, nedfelt i strategipapirer eller lignende. Det er

basert pa tillit, og er en enighet mellom henne, personalledere og fylkesledelsen.

Videre poengterer metodeleder at tilliten de blir gitt fordrer at de leverer resultater. Dersom
resultatene uteblir, er hun innstilt pa at pa at frinetsrommet vil bli vurdert. De vil da oppleve
tettere oppfelging fra ledelsen, bli bedt om a se pa mulige arsaker til fraveer av resultat og

eventuelt endre maten en jobber pa. Metodeleder beskriver det pa felgende vis:

Vi har levert resultater hele veien. Vi ligger tett opp imot maltall, om ikke helt pa. Og
sa lenge du gjer det, sa er det ingen som pirker pa oss. Fint og flott sier fylket. Men
om vi dumper pa tall, ja da kommer de. Sa det er frihet under ansvar. Vi ma levere. Og
for min egen del.. om jeg hadde en Jobbspesialist som aldri klarte & skaffe noen
arbeid, som aldri gjorde noe, sa matte jeg jo gatt inn og styrt i sterre grad. Men jeg

trenger ikke gjere det, bare for a gjgre det.
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Handlingsrommet hun opplever gis videre til Jobbspesialistene. Fokuset er pa mal, ikke
hvordan de kommer dit. Metodeleder antar de selv vet best hvordan de skal jobbe. De far
nytte sin egen unike erfaring. Hennes jobb blir a stgtte og gi rad i den grad de gnsker og ber

om den. Metodeleder sier:

Og min form for ledelse er jo & la folk jobbe i fred. Sa tar jeg imot tarer og jubel. Jeg
er en form for ventil for gjengen fordi det spass ensomme jobber. Det er jo ofte at det
skjer noe nar de er pa farten.. Som pavirker pa godt og vondt s har du ingen & sparre

med. Sa det blir mange telefoner, mange mailer.

Handlingsrommet blir av bade Metodeleder og Jobbspesialist beskrevet som ngdvendig for a
lykkes i jobben. Samtidig, og som sitatet overfor beskriver, har selvstendigheten og
frinetsrommet en bakside. Hovedinntrykket er at alle, inkludert Metodeleder, kan oppleve
jobben som ensom. Alle har ansvar for egne brukere, de er i mgter med arbeidsgivere hvor
avgjarelser ma tas pa direkten og de er s mye ute av gjar at en i liten grad har kollegaer en
kan stgtte seg pa hverdagen. Til tross for ensomhet, beskrives selvstendigheten som viktigst.
Selv om Metodeleder, per rollebeskrivelse, kun skal ha ansvar for fag, er det hun som
oppleves som leder. Det er en utvidelse av rollen hun og Jobbspesialistene selv har veert
padrivere for, og som personalledere og fylkesledelse er tilfreds med. De gir henne rom og
anledning til & lede slik hun tenker det er best. Hovedinntrykket er at den valgte

ledermodellen fungerer.

5.4.2 Tillit er sa viktig!

Som beskrevet i punkt 5.4.1 er tillit sentralt. Informantene fremhever at tillit fra ledelsen til at
de lgser jobben pa en god mate, uten a bli «fotfulgt» og overvaket er viktig i en utfordrende

hverdag. Felgende sitat sier noe om dette:

Ingen overpraver de beslutninger jeg tar. Jeg ma ikke spegr om lov med hensyn til &
innvilge det jeg mener er klokt. Nar jeg er ute hos arbeidsgiver sa har jeg fullt mandat,
innenfor rammen for regelverket. Jeg er suverene til a ta disse beslutningene.

(Informant 4)

De opplever et stort handlingsrom og antar at de vil bli korrigert om de gar for langt, gar

utenfor regelverk. Det beskrives pa falgende vis:
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Og jeg setter veldig pris pa den tilliten som jeg opplever at jeg har fatt. Det er helt
ngdvendig for & klare & fungere i slik jobb. For du jobber ad hoc hele tiden og da ma
handlingsrommet veere stort. Og om det sklir ut far de stramme inn. Noe jeg ikke har

opplevd. (Informant 8)

Jobbspesialisten poengterer viktigheten av at metodeleder ikke har behov for a detaljstyre.
Metodeleder bar tvert om veere trygg pa seg selv og egne ferdigheter og ha tillit il at de lgser

jobben best mulig. En informant beskriver det falgende:

Her ma du vere rund i kantene, trygg pa deg selv for & fa mest mulig ut av oss
Jobbspesialister. Du ma «dyrke og styrke». Gjgre livet vart lettest mulig for & kunne
st i jobben. Men jeg vet det finnes mange Metodeledere som elsker skjema, Excel og
tall liksom. Kontroll. At de skal ha kontroll pa tall og alt annet. Hadde vi hatt det slik,
hadde ikke jeg blitt lenge i jobben. (Informant 7)

Detaljstyring og stort fokus pa malstyring beskrives som demotiverende av Jobbspesialistene.
For d kunne yte maksimalt og opprettholde trivsel oppgir de fraveer av kontroll, detaljstyring

og tillit som sentralt.

En Jobbspesialist sier noe om at fraveer av kontroll er forventet. Vi er i 2020 og en annen form
for lederstil ville blitt sett pA som umoderne. De er godt kvalifisert og beskriver seg selv som
«kunnskapsarbeidere». De er rekruttert inn for a veere selvstendige, og om en da hadde hatt

behov for & detaljstyre sa ville det vaert mot sin hensikt. Jobbspesialisten beskriver det slik:

Det handler om 4 stole pa sine ansatte. Eller de som er i teamet. Vise tillit. Ikke vaere

kontrollerende. Gammeldags a drive med detaljstyring spgr du mer. (Informant 2)

En forventer tillitshasert ledelse. Det blir, som sitat over beskriver, bade knyttet til hvilken
lederstil en anser som moderne, men som sitatet under beskriver er det ogsa knyttet til

resultat:

Hun stoler pa oss. Tar det som en selvfglge at vi gjgr vart beste. Da far jeg lyst a

levere tilbake. | bgtter og spann. (Informant 8).

Dette sitatet bekrefter hovedinntrykket i studien. Jobbspesialistene antar selvstendigheten og
rommet de har til & lase oppgavene farer til bedre resultater, enn om de hadde blitt styrt i

starre grad.
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Metodeleder bekrefter Jobbspesialistene sine opplevelser. Hun sgkte jobben basert pa sin
ledelsesfilosofi om & gi ansatte ansvar. Rammene ma vere klare og tydelige, men nar det er
pa plass skal det vaere rom for den enkelte a utfere jobben slik de anser det som best. Det farer
til at en har ni Jobbspesialister hvor alle har samme mal, resultater oppnas, men ingen jobber

likt. Metodeleder beskriver det fglgende:

Hovedmotivasjonen min for & sgke jobben er at om vi gir folk albuerom, om du gir
ansvar sa tar folk det og jeg har ikke noe tro pa detaljstyring farer til bedre ansatte,

eller er mer effektive. Heller tvert om. Jeg leder slik jeg vil bli ledet.

Som funnene over tilsier er tillit en sentral del av hvordan Jobbspesialistene oppgir ledelse bar
utfares for at de skal gjare en best mulig jobb. I tillegg til at de anser det som viktig for &

kunne sta i en sa krevende jobb, antar en at tilliten en opplever ogsa farer til gnsket resultater.

5.4.3 Se meg, hgr meg og «ha ryggen min»

A jobbe selvstendig er, som beskrevet mange ganger, bade ngdvending og gnskelig. Samtidig
poengterer flertallet av Jobbspesialistene at de har behov for, og gnsker & ha en leder som kan
statte ved behov. En leder de kan lene seg pa nar det rgyner, og som antar at alt de gjer, er for
det beste. Dette blir serlig tydelig i diskusjoner knyttet til den tosidige rollen, og da primaert
nar en uttaler seg om den utegaende delen. Det Jobbspesialisten beskriver som en «selger».
Hovedinntrykket er at den delen av rollen er den mest krevende, og det blir serlig viktig a fa

statte og forstaelse for denne utfordringen. En Jobbspesialist beskriver det slik:

Det er det mest krevende jeg gjer. Men jeg gjer det, men pa min mate. Jeg setter ogsa
pris pa at det er takhgyde for a si dette hgyt. For de fleste av oss har det slik. Sa laerer

vi av de andre som banker dgrer uten problem. (Informant 4)

Metodeleder bekrefter at den utegdende delen av jobben oppleves som den mest krevende for
flertallet. Samtidig beskrives det som sveert viktig. En ma mete arbeidsgivere for a bli kjent
med arbeidsmarkedet, og for a finne rett arbeidsgiver til de ulike arbeidssgkere. Metodeleders
jobb blir & synliggjere viktigheten, sa er det opp til Jobbspesialistene hvordan de lgser det.
Metodeleder beskriver det slik:

Jeg minner pa hvor viktig dette er. Det er helt avgjerende faktisk. Men hvordan og nar

de gjar det, ja det blir opp til dem. Det er ogsa mulig & ga sammen to og to. Det er,
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sett pa papiret, mindre effektivt, men ikke sett med mine gyne. Dette er med pa a

trygge, og sikrer at en kommer seg ut.

Metodeleder klargjer forventninger, men legger ikke faringer pa hvordan Jobbspesialistene
gnsker a lgse det. Det er rom for & lgse utfordringer sammen, noe som farer til at terskelen for

a oppsgke arbeidsgivere blir lavere og en far gjennomfart flere besak.

Informantene beskriver videre et behov og gnske om en leder som ikke bare ser deres bidrag
til resultater, men som ogsa bryr seg om deres ve og vel. En som er opptatt av om de trives pa
jobb og som ser pa resultatene de leverer ut fra et helhetsperspektiv. De er mer enn bare
Jobbspesialister, de har ulike roller, inkludert en hjemmesituasjon. En av Jobbspesialistene

beskriver det falgende:

Hun vet vi har et liv utenom ogsa. At det, innimellom, «slar krgll pa seg» og gjer noe

med jobbinnsatsen var, selv om vi liker a tro at det ikke gjer det. (Informant 8)

Det & ha en leder som ser deg, som stgtter deg og som har forstaelse for at en leverer mer eller
mindre gode resultater i perioder, blir beskrevet som sentralt for Jobbspesialistene. Statten
virker som motvekt mot krevende maltall, og er sentralt for & ha en god hverdag. Denne

beskrivelsen av ledelse stgttes av Metodeleder;

Jeg vet jeg ikke har personalansvar, men det er jeg som er nermest og som vet nar
noen har det teft privat; syke barn, gamle foreldre som krever sitt. Det kjenner jeg til.
For har du sykt barn, syk mann eller lignende ja da «peser» jeg ikke den det gjelder
for & ha for fa bedriftsbesgk den uken. Jeg vet at folk lever liv. Og gjer sitt beste. Og

det er godt nok..

Metodeleder er bevisst pa viktigheten av a veere en stgttende leder. En leder som har

forstaelse og ser «hele» Jobbspesialisten, ikke kun den profesjonelle delen.

Pa sparsmal om hvem som stgtter henne, oppgir Metodeleder at hun opplever stgtte fra
teamet. De jobber godt sammen, er gode pa a stette og rose hverandre. Hun faler seg som en
av dem. Metodeleder poengterer ogsa at hun opplever stgtte fra sin personalleder og fra
kontaktperson i fylkesleddet. Hun har bedt om selvstendighet, og har fatt ett stort rom til a
lgse jobben slik hun mener er best. Samtidig poengterer hun at det er lett & be om bistand ved

behov.
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Jobbspesialistene har en todelt lederstruktur. En Metodeleder som har ansvar for fag, og en
personalleder. Som beskrevet i funn fungerer det noe annerledes i praksis. Jobbspesialistene
opplever Metodeleder som sin naermeste leder, den det er naturlig & henvende seg til ogsa nar
det gjelder annet enn fag. Metodeleder er tilgjengelig og den som er tettest pa, den en

opplever a kjenne best.

Metodeleder bekrefter at hun har en utvidet rolle. En rolle hun og Jobbspesialistene har veert
med a utvikle. De har bedt ledelsen om rom til & utforme og jobbe slik de selv mener er best.
Jobben som Jobbspesialist beskrives som krevende og kompleksiteten gjer det a fa jobbe
selvstendig sentralt. Ved a bli tildelt dette rommet, fa denne tilliten, sa opplever alle
Jobbspesialistene at det er mulig & bade ta vare pa seg selv, bruke seg selv best mulig,

samtidig som en lykkes i & na satte mal.

Metodeleder beskriver at personalledere og fylkesledelsen er takknemlig for deres

selvstendighet. De stiller fa, om noen spgrsmal, sa lenge de leverer resultater.

Hovedinntrykket er at ledelse, eventuelt fraveer av ledelse, oppleves positivt. Det gir dem
rommet de trenger for & utforme jobben i trad med egen kompetanse. Samtidig beskrives en
ledelse basert pa tillit og stette. Det er rom for a feile, forstaelse for at jobben er tidkrevende,

og at resultater i perioder kan utebli.

5.5 Oppsummering av funn

Hovedinntrykket er at Jobbspesialistene har en spennende, men sammensatt og utfordrende
hverdag. Arbeidsoppgavene krever ulike egenskaper. En skal veere tdlmodig, lyttende og
analytisk veileder, samtidig som en skal beherske rollen som selger. Tosidigheten i rollen
oppgis som viktig og riktig for & na maltall, den motiverer. En beskriver det som
«skrekkblandet fryd».

Jobbspesialistene oppgir at de gnsker a bli vaerende i stillingen, gitt innhold og rammer forblir
uendret. Rammen rundt det hele, det som beskrives som avgjarende for & lykkes og sta i
jobben over tid er en ledelsesmodell preget av tillit, raushet og dialog. Ved blant annet a fa det
handlingsrommet en trenger og ensker til & utfare jobben i, sa vil en oppna maltall. En

beskriver fraveer av detaljstyring, og opplever veiledning, stette og tilbakemeldinger.

60



| neste del analyseres og droftes resultatene fra empirien i lys av utvalgt motivasjon- og

ledelsesteori beskrevet i kapittel 2.

6. Diskusjon

Studiens funn viser at Jobbspesialistene opplever at arbeidsoppgavene er motstridende. De
beskriver det som & «sta i spagat». De skal veere veileder, selger, talmodig og malorientert.
Jobben beskrives som utfordrende og kompleksiteten motiverer. Samtidig oppgir de & ha
handlingsrom og muligheten til 4 avgjare hvordan oppgavene lgses. De far brukt seg selv og
kompetansen slik de er bekvemme med og anser som hensiktsmessig. Empirien viser at de

handterer hverdagen godit.

For & bidra til & belyse aktuell problemstilling har jeg, med utgangspunkt i informantenes
refleksjoner valgt & disponere draftingen under fzlgende tema: «A sté i «spagat» - krevende,

men motiverende» og «Hvilken betydning har ledelse for Jobbspesiaistene?».

Sparsmalene vil bli dragftet opp mot motivasjons og ledelsesteori beskrevet i kapittel 2.

6.1 A st i «spagat» - krevende, men motiverende

For Jobbspesialistene er motivasjon blant annet knyttet til arbeidsoppgavene de skal lgse. De
fremviser en genuin interesse for veiledning, metoden Supported Employment (SE) og malet
om & fa arbeidssgkere ut i lgnnet arbeid. De anser jobben som viktig pa bade individ og
samfunnsplan. Andre former for belgnning, som for eksempel lgnn, er underordnet. En av
Jobbspesialistene poengterer nettopp dette pa fglgende vis: Hva som motiverer meg? | hvert
fall ikke lgnn. For den er ikke god. Det som motiverer er jobben, arbeidsoppgavene mine,
selvstendigheten og min mulighet for & bruke min kompetanse, slik jeg @nsker.

Dette sitatet, representativt for informantene, oppgir primeert & motiveres av indre faktorer,
snarere enn ytre faktorer. Innholdet i jobben, a bista bruker ut i arbeid samtidig som en lykkes
med & motivere arbeidsgiver til a ta imot, er motiverende i seg selv. Jobbspesialistene

oppleves som dedikerte. De har sgkt jobben pa bakgrunn av jobb beskrivelsen. Mange jobber
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flere timer enn det som forventes. De er alltid «pa». Jobben som Jobbspesialist blir en livsstil.

Samtidig som en er genuint opptatt av jobben, beskrives det som slitsomt & «ikke logge av».

Kuvaas (2005) referer til Thomas (2000) og beskriver denne indre driven som typisk for
kunnskapsarbeidere. De er oppriktig opptatt av sitt arbeid, og tar ofte jobben med seg hjem.
Utfordringen blir & sette grenser for involvering versus a gke den (Kuvaas, 2005).
Jobbspesialistene i denne studien bekrefter dette. De anser seg selv som dedikerte, «malkate»
0g er pa «24/7» Metodeleder beskrives & ha en viktig rolle med hensyn til & begrense grad av
involvering. Hun uttaler ofte og tydelig at det de gjar er godt nok. Hun setter grenser for
involvering, samtidig som hun er stgttende. Jamfar transformasjonsledelse er en stgttende
leder, en som bryr seg om den ansattes ve og vel og som lytter sentralt for motivasjon og
ytelse (Lai, 2017). Dette samsvarer med mine funn. Metodeleder er ikke bare leder, hun anses
ogsa som kollega, en som kan faget og som er troverdig i sin utfgrelse. Sa nar hun sier at det
er «godt nok», sa statter en seg til det.

Schonfelders (2020) forskning fra Jobbspesialister ved NAV Tromsg og NAV Harstad
bekrefter delvis mine funn. De beskriver Jobbspesialistene som dedikerte, samvittighetsfulle
og kompetente medarbeidere. Medarbeidere, som i stor grad liker & levere gode resultater, og
som ma begrenses i sin tidsbruk for & unnga slitasje og stress. Forskningen sier lite om

metodeleders rolle med hensyn til hvordan dette handteres.

Jobbspesialistrollen oppleves som komplisert. Dette skyldes i stor grad arbeidsoppgavene en
skal lgse og ulike roller en skal fylle. Roller som oppleves motstridene. For & lykkes med a fa
arbeidssgker ut i jobb, ma en ha kompetanse pa veiledning, avklaring, relasjonsbygging og
motivering. For & bli god er «talmodighet» en sentral egenskap. En ma ha «is i magen», tale a
ga mange runder for & lykkes. I tillegg skal en veere en «fremoverlent» og ivrig selger. En ma
vage a kontakte ukjente og kjente arbeidsgivere med det mal om a sikre innpass for en
arbeidssgker. Informanter som anser seg som best pa veiledning beskriver denne delen av
jobben som krevende. De liker ikke & «mase», veere pagaende. Blant informanter som anser
seg som best pa salg, oppleves det som krevende for de beskriver seg som utadlmodige og

gnsker raske resultater.
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Jobbspesialistene beskriver tosidigheten, a sta i «spagat», som utfordrende. Samtidig er
hovedinntrykket at det er viktig, riktig og motiverende. Det er enighet om at en, for & lykkes i
jobben, ma kunne veere i stand til a knytte kontakt mellom arbeidstaker og arbeidsgiver. En vil
ikke nd maltall uten a kjenne bade «varen» og «kjeper». I tillegg til at tosidigheten er sentral
for & lykkes, anses det ogsa som motiverende & matte handtere ulike roller. Det gir energi a
utfordre seg selv, og mestringen en opplever i etterkant er god og gir «mersmak». En
jobbspesialist beskriver det slik: «Jeg gruer meg litt hver gang jeg skal ut, men nar jeg er ute
hos arbeidsgiver tenker jeg; det er her ute det skjer! Hekkan, det er jo dette som er gay!»

A ha arbeidsoppgaver og roller som, fra tid til annen, stér i motsetning til hverandre beskrives
som motiverende. Variasjonen i oppgaver, at de identifiserer seg med dem og opplever
oppgavene som betydningsfulle og viktige, farer til en opplevelse av en meningsfull jobb.
Deres bidrag betyr noe pa individ- og samfunnsplan. Dette samsvarer godt med Hackman og
Oldham (1976) sin Jobbkarakteristikk modell hvor de beskriver meningsfulle oppgaver som

viktig for motivasjon og for & oppna resultat.

Forskning pa Jobbspesialister, utfgrt av Proba (2019), bekrefter i noen grad mine funn. Blant
annet fremmer de fglgende spgrsmal: «Bgr man, i tillegg til & legge vekt pa Jobbspesialistenes
grunnleggende kompetanse, ogsa gi dem stor frihet i hvordan de utfarer jobben»? Mitt svar er
ja. Det & ha rom til & lgse oppgaven slik en selv gnsker det og nytte sin kompetanse slik en
selv gnsker det, fremstar i mine funn som ikke bare sentralt for motivasjon, men ogsa for
resultater. Selvstendigheten, det at den enkelte Jobbspesialist selv far legge opp sitt arbeid,
beskrives som en av hovedarsakene til trivsel. Maltallene er klare, metoden SE beskriver
prosessen, men hvordan, nar og hvor arbeidsoppgavene lgses er i stor grad opp til dem selv.
De beskriver en ledelse (metode - og personalleder) som har tillit til deres kompetanse og
vurdering av hvordan en skal oppna gnsket resultat. Dette beskrives som en «boost for
motivasjonen» her og na, men ogsa for a bli i stillingen over tid. Funnet stemmer godt med
Jobbkarakteristikk modellen til Hackman & Oldham (1976) og Selvbestemmelsesteorien til
Deci & Ryan (2000). Frihet til & forme rollen, uavhengighet og vurdere «veien til malet»,
bidrar til motivasjon. Videre poengteres det, av Hackman & Oldham (1976), at opplevelse av

autonomi ogsa vil fare til opplevd ansvar for resultater. Det bekreftes av funn i dette studiet.

Til tross for at selvstendigheten og handlingsrommet en har beskrives som viktig og riktig,

blir det papekt at ensomhet kan forekomme. Informantene opplever daglig a sta alene nar
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krevende avgjarelser skal tas. Selv om metodeleder og kollegaer «kun er en telefon» unna,
blir det ofte til at en mé ta valgene selv. A vare en del av et team, en del av noe starre,
oppleves som motvekt mot ensomheten beskrevet over. Jevnlige teammgter gir en sosial
tilhgrighet. 1 disse matene er det rom for & innremme feil og svakheter, der kan det drgftes
utfordringer og utveksles erfaringer. Det gir en opplevelse av sosial tilhgrighet noe jamfart

Deci & Ryan (2000) gir naering til den indre motivasjonen.

Mal og strategier kan, ifglge Jacobsen og Thorsvik (2007), ha en motiverende effekt - hvilket
pa lang vei stettes av funn i mitt datamateriale. Jobbspesialistene er godt kjent med hva de
skal levere og hvordan. De falges tett med hensyn til maloppnaelse. Mye av aktiviteten de
utfarer males, og rapporteres hver maned. Jobbspesialistene har, i stor grad, forstaelse for
maltallene. Maltallene fremstar som korrekte og hensiktsmessige. Jobbspesialistene oppgir a
motiveres av a na mal. De beskriver det a fa arbeidssgkere ut i arbeid som en «rus» de trigges
av, noe som er med pa a sikre motivasjon til a fortsette. Samtidig som det a na mal oppleves
som motiverende, poengterer bade jobbspesialister og metodeleder viktigheten av a ikke la
maltall veere for dominerende i hverdagen. Hverdagen skal preges av veiledning, kvalitet i
arbeidet og ikke minst det & vaere en stgtte for arbeidssgker og arbeidsgiver. De jobber med
mennesker som, av ulike arsaker, star utenfor arbeidslivet, og raske lgsninger er vanskelig a
oppna. Noen ganger kan det ga maneder uten at en lykkes med & knytte arbeidssgker og
arbeidsgiver sammen, da kan en bli demotivert. Det kan fare til tvil om egen kompetanse. For
a forebygge dette tapet av energi, beskriver Jobbspesialistene det som viktig a fa resultat
presentert per team. Det betyr ikke at de ikke tar ansvar for sine egne resultat, men
tidsaspektet i det & oppna malene, farer til at det fales godt & kunne lene seg pa sine kollegaer

de gangene en selv opplever & ikke levere.

Hovedinntrykket er at maltall motiverer. Som presentert i funn er det dog to maltall som
Jobbspesialistene anser som uhensiktsmessig, og som i flere intervjuer beskrives som
«provoserende». Det gjelder kravet om 40% utetid og seks nye bedriftskontakter, begge per
uke. Bade Jobbspesialist og metodeleder anser disse maltallene som umulige a na. De anser
tiden en ma bruke til veiledning, oppfalging og pleie av eksisterende kontakter normalt sett
krever mer enn 60%. | tillegg oppfattes de nevnte maltall & ga pa tvers av metoden Supported
Employment (SE). Jamfar SE skal en ikke kontakte arbeidsgivere vilkarlig, men malrettet nar

en vet hva arbeidssgker gnsker og er motivert for. Selv om maltallene oppleves
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demotiverende, preger de ikke hverdagen. Jobbspesialistene velger, bevisst, & jobbe metodisk,

og ha fokus pa hovedmalet om arbeid. Dette stgttes av metodeleder.

Mine funn bade samsvarer og skiller seg fra tidligere forskning utfert blant Jobbspesialister
(Schonfelder et al., 2020) De samsvarer med hensyn til opplevelsen av at maltall knyttet til
utetid og antall bedriftskontakter er uheldig. I hvilken grad maltall for gvrig motiverer,
fremstar ulikt. For mens funn fra Nord Norge primaert beskriver fokus pa maltall som

demotiverende, er hovedinntrykket i denne studien at det motiverer.

Hvorfor er det slik? Jf informantene i denne studien handler det om hvordan metodeleder og
gvrig ledelse velger a forholde seg til maltall i hverdagen. De opplever ikke et ungdig stort
press pa maltall, heller tvert om. | Team X er det en enighet om & la hverdagen preges av &
jobbe metodisk, og med en overbevisning om at det vil fare til resultat. De opplever at
kompetansen deres blir ansett som «god nok» og de far brukt den i trad med egen

overbevisning.

Kuvaas (2017) bekrefter via artikkelen «Erstatt malstyring med tillitsbasert styring», at veldig
spesifikke mal- og resultatkrav, kan sta i motsetning til organisasjonens egentlige formal. De
vil kunne oppleves meningslgse og demotiverende. Samtidig skriver Kuvaas (2017) at, for &
unnga dette, ma en som leder sikre at medarbeidere forstar hensikten og formalet med malene
og en ma ha tiltro til at de har kompetanse og motivasjon for & na disse. Kuvaas (2017)
poengterer at medarbeidere ma fa frihet og rom til & utvise skjgnn nar de jobber for & oppna

mal.

Jevnlige tilbakemeldinger fra metodeleder, a bli sett og hart, fremstar som sentralt for
informantene sin motivasjon. Metodeleder beskrives som lyttende, undrende og stettende.
Tilbakemeldingene de far «veier tungt». Metodeleder anses som en av «dem», en de har tiltro
til. Hun kan faget og er ikke redd for & innrgmme styrker og svakheter. Jamfer Lai (2017) er
dette egenskaper som star sentralt innen transformasjonsledelse og beskrives som en av arsak
til at denne formen pé ledelse virker. A vare en genuin, dpen og erlig leder farer til gkt grad
av tillit, en utvikler en sterk sosial relasjon, som i neste omgang farer til resultat
(Kvalshaugen, 2007; Lai, 2017).

I tillegg til veiledning pa prosess, far Jobbspesialistene ogsa tilbakemelding pa resultater.
Flertallet oppgir at de gnsker a vite eksakt hva deres bidrag er med hensyn til maltall. Disse

konkrete tilbakemeldingene motiverer, men beskrives ogsa som viktig med hensyn til leering.
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Dette samsvarer godt med Deci & Ryan sin selvbestemmelsesteori (2000). De beskriver
viktigheten av konkret tilbakemelding med hensyn til resultat som sentralt for motivasjon,
samtidig som det er en kilde til & tilegne seg mer kompetanse. Selv om hovedinntrykket er at
Jobbspesialistene oppgir tilbakemeldinger som sentralt for & holde motivasjonen oppe, finnes
det unntak. En informant sier falgende: Det er kjekt med tilbakemeldinger, jeg liker det, men

jeg hadde nok klart meg uten ogsa. Jeg vet jo at jeg leverer.

Som sitatet viser er tilbakemeldinger viktig, men ikke avgjerende. Hvor viktig det er varierer
noe fra Jobbspesialist til Jobbspesialist. Jf Hackman og Oldman (1976) vil behovet for
tilbakemeldinger modereres blant annet av i hvilken grad Jobbspesialistene har et gnske om
personlig vekst og utvikling, og hvor forngyd en er med de gvrige forholdene knyttet til
jobben.

Som beskrevet i punkt 4.2 har Jobbspesialisten oppfelging av inntil 20 arbeidssgkere, noe som
av flertallet ikke bare beskrives som viktig for a trives, men ogsa for & lykkes med jobben.
Ved a ha et begrenset antall arbeidssgkere i sin portefglje, beskriver Jobbspesialisten en
hverdag hvor en, som hovedregel, opplever at en far gitt den enkelte arbeidssgker den
oppfelgingen det er behov for. En far jobbe tett med hver enkelt, en har tid til a bli kjent med
arbeidsmarkedet, og utvalgte arbeidsgivere. Det er krevende, men mulig. Fokuset er pa
relasjon, metode og fag. De beskriver en mestringsfalelse og en opplever a fa brukt sin
kompetanse. Dette stemmer med Deci & Ryan (2000) selvbestemmelsesteori. Kompetanse
blir, i tillegg til autonomi og sosial tilhgrighet, beskrevet som en av tre primare psykologiske
behov som motiverer menneskelig atferd. Kompetanse omhandler her behovet vi som
arbeidstakere har for & lykkes med optimalt utfordrende oppgaver, oppna gnsket resultat og en

falelse av at man mestrer det en er satt til a gjare (Deci & Ryan, 2000).

Schonfelder et al. (2020) sin forskning pa Jobbspesialister konkluderer med at Jobbspesialistene
har stor tro pa SE som metode. De beskriver arbeidet som givende, men svert utfordrende pa
grunn av alle rollene en ma mestre. Videre beskriver de en hverdag hvor skillet mellom
jobb/hjem er utydelig. Flere uttrykker tvil om de kan tenke seg a bli i denne jobben pa sikt, og
turn-overen blant Jobbspesialistene i de to aktuelle teamene har sa langt vert hay.

Beskrivelsene stemmer i noen grad ogsa for denne studiens funn. Jobbspesialistene i Team X
opplever hverdagen som krevende. De beskriver en hverdag hvor en ma innta ulike roller,

gjerne i lgpet av ett og samme mgate, de ma bade kunne veilede, trgste og motivere, samtidig
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ma de kunne overbevise og selge. De beskriver det som & sta i «spagat», de skal veere bade
veileder og selger. Det er motiverende, samtidig som det er slitsomt. Som sitert i mine funn:
«... det er skrekkblandet fryd. Mest fryd». Informantene i denne studien anser det som sentralt
a kunne handtere bade veileder og selger rollen, de utfyller hverandre. Samtidig er
informantene tydelige pa at det a sta i dette «spennet» fordrer en ledelse som gir dem rommet
de trenger til a nytte sin kompetanse slik gnsker, som stgtter og veileder og som ikke

fokuserer pa maltall. Mer om dette i punkt 6.3

Der avstanden mellom denne studiens funn og den i Nord Norge (Schénfelder et al., 2020) er
starst, er med hensyn til fremtid. For mens det i studien fra Nord Norge er beskrivelser av stor
turn over og en antar at en ikke blir xgammel i jobben», oppgir informantene i denne studien
at en trives og gnsker a bli. Fremtidsoptimismen er dog knyttet til at de far jobbe slik de gjor i
dag. At rammene forblir uendret bade med hensyn til hvordan en blir ledet, metodikk,

starrelse pa portefalje og at fokuset pa maltall ikke blir sterkere enn det er per i dag.

Informantene oppgir at de gnsker NAV skal utvide med flere Jobbspesialister. Tall fra Arbeid
og velferdsdirektoratet og PROBA Samfunnsforskning (Samfunnsanalyse, 2019) tyder pa at
dette er en arbeidsmetode som gir resultat, samtidig oppgir alle informanter at de er usikre pa
hvor mange Jobbspesialister arbeidsmarkedet har behov for. Nar er det nok? Nar er det
eventuell metning? Jobbspesialistene beskriver en bekymring for at de skal bli for mange, at

de skal «trakke i hverandres bed», og oppleves som for pagdende for arbeidsgivere.

I tillegg til at uendrede rammer er viktig for a bli i jobben, beskrives selvstendighet, autonomi
og utfordrende oppgaver som sentrale stikkord for & bli veerende. Det vil si at selve
jobbutforming er sentral med henblikk pa motivasjon, noe som stemmer med
Jobbkarakteristik modellen og Selvbestemmelsesteori. Hackman & Oldham og Deci og Ryan
(2000; 1976) beskriver jobbuforming og organisering der tillit, ansvar, frihet og deltakelse
som sentralt. En organisering som muliggjer og inviterer til involvering, medansvar og

deltakelse

Metodeleders valg av lederstil fremstar sentralt for motivasjon og tanker om fremtid i rollen. |
fortsettelsen vil jeg drafte mine funn opp mot utvalgt lederteori. Hva er det metodeleder gjar

som Jobbspesialistene verdsetter, som motiverer og som motvirker slitasje og turn over?
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6.2 Hvilken betydning har ledelse for Jobbspesialistene?

«... du gar ikke inn i ledelse for a demonstrere makt og styrke, men for d pavirke likeverdige
mennesker. Ledelse handler om & utlgse energi — ikke binde krefter hos dem som blir ledet»
(Spurkeland, 2017, s. 11). Som referert i teori kapittelet handler ledelse jf Spurkeland om &

finne og dyrke en positiv drivkraft. En ma bruke sin posisjon og makt med varme og klokskap.

Denne oppfatningen stgttes av Metodeleder. Som beskrevet i funn sgkte hun jobben basert pa
en overbevisning om at den enkelte Jobbspesialist selv vet best hvordan han/hun skal lgse
jobben. Malene er tydelige og metoden farende, men den gir rom for a tenke selv. Ved a fa og
ta ansvar,-sta for valg og beslutninger-opplever den enkelte Jobbspesialist & ha kontroll over
hverdagen. De beskriver en uforutsigbar hverdag, som krever-ulike egenskaper. Pa grunn av
handlingsrommet de har til & lgse utfordringene slik de selv anser best, sitter en igjen med en
opplevelse av a mestre. | fglge Deci & Ryan (2000) er vart behov for & ta egne valg og selv
veere initiativtakere til handling, vesentlig for motivasjon. I tillegg farer det til gkt trivsel, er
helsefremmende og farer til bedre resultat.

Falgende sitat, ogsa presentert i funn, beskriver tilliten Jobbspesialistene opplever i hverdagen:
«Hun stoler pa oss. Tar det som en selvfglge at vi gjgr vart beste. Da far jeg lyst & levere tilbake.
| bgtter og spann». Jamfer Kuvaas (2017) bringer debatten om svakheter ved detaljert
malstyring frem begrep som «tillitsbasert ledelse». Han beskriver tillitsbasert ledelse fglgende:
«i hvilken grad en leder tar sjansen pa a stole pa sine medarbeideres kompetanse og motivasjon
til & gjere en god jobb». (Kuvaas, 2017, s. 1) Med kompetanse refererer Kuvaas til
oppgaverelevante kunnskaper, ferdigheter, evner og holdninger og motivasjon til et gnske eller
en vilje til & gjare en god jobb. Tilliten beskrives som viktig for & na gnsket resultat, men ogsa
for & forebygge mentale helseplager og stress (Montano, Reeske, Franke, & Hiffmeier, 2017)
Dette samsvarer godt med mine funn. Jobbspesialistene beskriver selvstendigheten, tilliten til
deres kompetanse og evne til a lgse arbeidsoppgavene slik de selv anser best, som motvekt mot
«hgye skuldre» og stressrelaterte plager. Metodeleder falger de ikke tettere enn de @nsker.
Samtidig og i trad med teori om verdien av tilbakemeldinger og tilharighet (Deci & Ryan, 2000;
Hackman & Oldham, 1976), «det & bli sett og hart», er hun stgttende og tilgjengelig.
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Metodeleder sin mate a lede pa er ikke tilfeldig. Hun sgkte jobben basert pa en klar tankegang
om hvordan teamet burde ledes. En lederstil hun selv tror pa, og gnsker & jobbe under. Den er
basert pa en tanke om at Jobbspesialistene er kompetente kunnskapsarbeidere, de kjenner
egne styrker og svakheter best og vil saledes vite hvordan en skal jobbe for & na de mal som er
satt. Hun har ikke «monopol pa vettet», men skal legge til rette for at alle far tatt ut sitt
potensiale, de skal lede seg selv. Som definert i starten av oppgaven betyr selvledelse at den
enkelte ansatte tar ansvar for eget arbeid (Vevatne, 2020). Mine funn bekrefter langt pa vei
dette. Ved a bli vist tillit og fa handlingsrommet de trenger til a utfere arbeidet slik de selv
gnsker, oppnar en bade resultat og trivsel. Samtidig er Metodeleder tydelig pa at hun, ved
behov, vil utfordre de ansatte gitt at resultater skulle utebli. Det vil si hun gnsker «a pavirke»
noe bade Jacobsen & Thorsvik og Spurkeland har med i sine definisjoner pa ledelse (2007;
2017). Malene er, som nevnt flere ganger, tydelige og bade Metodeleder og Jobbspesialistene
er klar over at om de ikke leverer, sa vil den selvstendigheten og frineten de har kunne bli
utfordret og eventuelt innskrenket. Metodeleder oppgir a ikke bli nevneverdig stresset av
dette. Hun har tro pa metoden SE, pa kompetansen og innsatsen til de ulike Jobbspesialistene.
Sa lenge de klarer & veere tro mot seg selv og sine arbeidsmetoder (SE) vil resultater komme.
Tydeligheten og overbevisningen Metodeleder utviser virker & betrygge teamet av
Jobbspesialister, og reduserer negativt fokus pa maltall. Metodeleder beskrives som
kunnskapsrik, ekte, erlig og lydhar. Alt kan diskuteres. Hun fremstilles som «hel ved». Ett

uttrykk som ogsa nyttes innen teori om autentisk og troverdig ledelse (Kvalshaugen, 2007).

Jan Spurkeland refererer i boken sin Relasjonskompetanse (Spurkeland, 2020) til en historie
om Mor Teresa. Det sies at hun skulle holde et foredrag om ledelse for en internasjonal

forsamling. Hun gikk pa talerstolen med to spgrsmal;

- Do you know your people?

- Do you love them?

Sa gikk hun ned igjen. Hvordan skal dette tolkes? Jf Spurkeland (2020) handler dette om
relasjonskompetanse. For a bli en god og reell leder ma du kjenne dine folk og lede dem ved
interesse og Kjeerlighet for deres person og for deres bidrag til din organisasjon (Spurkeland,
2020). Jobbspesialistene i denne studien beskriver en metodeleder som kjenner dem godt,
inkludert deler av privatlivet. Hun beskrives som en som ser «hele» dem, en de kan ga til nar

privatlivet blir sa krevende at det gar utover innsatsen pa jobb. Det er rom for & si dette hayt.
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En Jobbspesialist beskriver henne slik: «Hun er nar og varm. En som har levd en stund og

kjenner til at livet gar opp og ned. Hun kjenner meg. Vet hva jeg star for, hun har ryggen min»

Metodeleder beskrives som en leder som ikke bare fokuserer pa den profesjonelle delen av
Jobbspesialisten, men som ser helhet. Hun er varm, trygg og gir Jobbspesialistene en fglelse av
a veere viktig. Hun kjenner dem godt. Jamfer Lai (2017) er det, for ledere, sentralt & kunne tilby
individuell oppmerksomhet og stette. Ved a gi ansatte en opplevelse av a hgre til, av a vare
viktig for organisasjonen og deres mal, vil det kunne fare til bedre ytelse og resultater (Lai,
2017). Dette bekrefter Jobbspesilaistene. De gnsker a levere gode resultat bade for sin egen del,
men ogsa for a «glede metodeleder». Hun beskrives som en «bauta». En faglig sterk, men
samtidig raus og neer leder. En leder en vil «ga en ekstra mil for». Spurkeland (2017) beskriver
dette som relasjonsledelse. For & oppna resultater, for a «pavirke» og «bevege» i gnsket retning
ma leder fokuserer pa a bli kjent med den enkelte og ha individet i fokus (Jacobsen & Thorsvik,
2007; Spurkeland, 2017).

Metodeleder har, som beskrevet i punkt 4.2, en delt rolle. | tillegg til & ha fagansvar, har hun
ogsa oppfelging av fem arbeidssgkere. Det vil si at hun, i deler av rollen, er Jobbspesialist pa
lik linje med de andre. Dobbeltrollen beskrives som krevende, tiden strekker ikke til, samtidig
beskrives den som viktig av bade metodeleder og Jobbspesialist. Rollen farer til at hun har
inngaende kjennskap til deres hverdag, utfordringer og gleder og Jobbspesialisten opplever
henne som en reell veileder. Hun beskrives som kompetent pa fag, i tillegg til & veere et
medmenneske. En de liker a bli ledet av, som gir dem ansvar, en de er stolt av. Dette farer til
at Jobbspesialisten tror pa sine evner til 4 lgse utfordringene de star overfor, de vet
metodeleder har tiltro til deres kompetanse. Dette stattes av teori om transformasjonsledelse

hvor en poengterer at hgy mestringstro virker positivt pa inn pa ytelse og resultat (Lai, 2017).

Spurkeland (2017) poengterer viktigheten av relasjonskompetanse hos ledere. Hovedpoenget
hans er at en, for a lykkes som leder, ma en utfare en ledelsesform med individet i sentrum, en
ma kjenne hver medarbeider, samtidig som en ma sikre en positiv relasjon mellom leder og

ansatte.

A vage & tenke nytt, blant annet med hensyn til belgnningsmetoder og vare en leder som selv
yter det «lille ekstra», bidrar til at arbeidstakere far en god arbeidshverdag (Lai, 2017).
Informantene i denne studien bekrefter at det ikke er ytre stimuli som for eksempel Ignn som
motiverer, men peker pa andre faktorer som det a jobbe under en leder som bevisst har valgt a

ta en starre rolle enn det som forventes. Jobbspesialisten beskriver en metodeleder som ikke
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bare oppfattes som fagansvarlig, men som deres naermeste leder. De er klar over at hun ikke har
personalansvar, samtidig er det henne de opplever som nar. Det er henne de gar til med
utfordringer i arbeidsdagen, henne de betror seg til og som de faler seg trygge pa vil jobbe for
a finne gode lgsninger samme med dem. Dette bekreftes av Lai (2017). Hun poengterer at ledere
som har et sterkt fokus pa & skape en sterk sosial relasjon til medarbeidere, far ogsa mest utav
sine ansatte. | det ligger det at selve relasjonen mellom leder og medarbeider har stor betydning
for medarbeideres ytelse. Spesielt blir stgttende atferd fra lederens side beskrevet som viktig
(Spurkeland, 2020).

Metodeleder bekrefter Jobbspesialistene sin opplevelse. Som nevnt flere ganger tidligere har
hun bevisst tatt stgrre ansvar enn det som er beskrevet i stillingsinstruksen hennes og som
forventes av henne. Ved 4 ta ett starre ansvar enn forventet sikrer hun at de far jobbe under
forhold hun selv liker, star for og har tro pa. Hun tilrettelegger, statter, heier, tarker tarer og
snarr. Griner og ler sammen med dem. Metodeleder beskrives og fremstar som en troverdig
leder. En som leder ut fra sin egen overbevisning og forankring. Jobben hennes baseres pa
hvordan hun selv gnsker & bli ledet, hennes egne verdier og troen pa at det & gi den ansatte
ansvar for a finne egne lgsninger farer til best resultater. Malene er tydelige og metodeleder har
ikke behov og tro pa at et utvidet fokus pa disse vil motivere. Heller tvert om. Hennes
overbevisning tilsier at for stort fokus pa resultater, «tellekanter» og tavlemgter med daglig
gjennomgang av resultat, fagrer til demotivasjon. Jobbspesialistene er klar over hva de skal
levere, de motiveres av & nd malene, samtidig beskrives det som viktig for motivasjonen a fa
bruke sin kompetanse slik de selv mener er best. Det & lede Jobbspesialistene som gnsker og
trenger bade fjern, men nar ledelse, fordrer trygge ledere. Jamfar Walumbwa et al (2008) er
dette beskrivende for ledere som er selvbevisste, har troen pa fremtiden, er fleksibel og
utholdende og er troverdige i sin tilneerming. Metodeleder beskrives som «real og skver». Det

du ser, er det du far.

Det oppleves a veere stor grad av konsistens mellom mine funn og utvalgt teori om motivasjon
og ledelse. Jobbspesialistene bekrefter & motiveres av a ha kompliserte oppgaver de skal lgse,
de verdsetter autonomien og gnsker en naer og troverdig leder. En leder som legger til rette for
at de skal fa yte sitt beste, gir dem handlingsrommet de trenger, samtidig som hun driver dem
i riktig retning. Summen av dette oppgis & vere arsak til de gnsker a bli i rollen til tross for at

konflikterende roller, det a vere veileder og selger, er krevende.
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Min kritikk av presenterte teorier er at de ikke eksplisitt tar hgyde for at selvstendigheten og
autonomien ogsa kan ha en «bakside», nemlig ensomhet. Selv om mine funn pa lang vei
bekrefter selvstendighet er sentralt, om ikke avgjgrende for a trives og lykkes, oppgis det ogsa
at det kan vaere ensomt. Informantene oppgir a trenge bade handlingsrom, selvstendighet, men
ogsa kollegaer og leder som gir tilbakemeldinger, statter, trgster, heier og «sparker bak» ved

behov. Mine funn tilsier at det ene ikke utelukker det andre, balanse er viktig.

7. Oppsummering og avsluttende kommentar

Tidligere forskning pa Jobbspesialister ved henholdsvis NAV Harstad og NAV Tromsg
(Schonfelder et al., 2020) viser at det & veere Jobbspesialist er en spennende, men krevende
jobb. Sa krevende at det er usikkerhet knyttet til hvor lenge en orker a sta i den. Hvorfor det?
Hvordan kan det ha seg at noe som er givende og gir gode resultater, samtidig er sa slitsomt at

en velger a slutte? Jeg gnsket a laere mer om dette.

Gjennom bruk av en abduktiv tilneerming og semi- strukturerte intervjuer, har jeg veert ute
etter Jobbspesialistene i Team X sine opplevelser og erfaringer. Jeg gnsket, gjennom en
beskrivende, apen og utforskende tilnaeerming, & fa innblikk i informantenes opplevelser av sin
hverdag og fa svar pa fglgende forskningssparsmal «Hvordan handterer Jobbspesialister i
NAV tilsynelatende motstridene arbeidsoppgaver»? Som en del av prosessen vokste flere
spgrsmal frem; «Hva innebaerer det & vaere Jobbspesialist i Team X»? «Hva motiveres de av»?
«Hvilke tanker gjer de seg om fremtiden i rollen som Jobbspesialist» og «Hvordan bgr en lede
en Jobbspesialist»? Jeg har matt ni ulike individ, samtidig viser mine funn at de har mye til

felles.

Det korte svaret pa min problemstilling er at Jobbspesialistene i Team X handterer
motstridende oppgaver godt. De skal vaere en talmodig veileder, samtidig som de skal veere en
oppsgkende selger. De skal koble arbeidssgker og arbeidsgiver sammen. For a lykkes med
dette beskriver Jobbspesialistene at de, pa hver sin unike mate, men i trad med metoden
Supported Employment (SE), utnytter egen kompetanse for a na satte mal. Flere nevner en
rekke personlige egenskaper som oppfattes a veere en forutsetning for a lykkes, men ogsa for a

makte & sta i jobben over tid. | tillegg til & veere utadvendt, talmodig, teff og ha pagangsmot,
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ma en like & bli kjent med stadig nye mennesker. Jobbspesialistene ma videre kunne handtere
mange roller samtidig. Disse funnene samsvarer i stor grad med tidligere forskning utfart
blant Jobbspesialister ved NAV Harstad og NAV Tromsg (Schonfelder et al., 2020) og
motivasjonsteori (Deci & Ryan, 2000; Hackman & Oldham, 1976)

Studiets funn skiller seg markant fra funn i tidligere forskning nevnt over i forhold til fremtid

i rollen. For mens funn fra forskning blant Jobbspesialister indikerer stor grad av turnover og
bekymring rundt at en ikke «orker dette i lengden» (Schonfelder et al., 2020), oppgir mine
informanter at dette er en jobb de gnsker a bli i over tid. De trives godt. Hvorfor er det slik?
Informantene oppgir & ha sgkt jobben basert pa en overbevisning om at SE metoden er god, de
gnsker & jobbe tett med begrenset antall arbeidssgkere og anser det & matte handtere bade
veileder og selger rollen som spennende og ngdvendig. Samtidig oppgir alle forstaelse for at
kollegaer vurderer & si opp. Jobben er krevende, en er «alltid pa». Det som gjgr det mulig og
motiverende jamfer informantene i dette studie, er selvstendigheten og handlingsrommet en
opplever & ha fatt for & finne egne lgsninger pa kompliserte oppgaver. Hvordan en blir ledet er

sentralt.

Jobbspesialistene poengterer viktigheten av & ha en Metodeleder som er modig, raus, neer,
men samtidig gir handlingsrom. En leder som signaliserer at de er kompetente og selv kan
avgjere hva som er riktig og best, som stoler pa dem, veileder, statter og utfordrer. Dette er
viktig da selvstendigheten har en «bakside» i form av ensomhet. De har behov for en leder
som «tgyler» engasjementet. En som bekrefter at arbeidet de utferer er godt nok og som

trgster ved behov. En leder som gir emosjonell statte.

Metodeleder har ogsa en viktig rolle som «buffer» mot et sterkt resultatfokus. Selv om
Jobbspesialistene motiveres av maltall knyttet til formidling, oppgir de & demotiveres av
maltall knyttet til utetid og antall bedriftsbesgk per uke. Informantene oppgir at de reduserer
stress knyttet til maltall ved fokusere pa prosess, veiledning og a skape gode mgter med
arbeidssgker og arbeidsgiver. Informantene beskriver en trygghet pa egen kompetanse og
arbeidsmetode. Det poengteres at tryggheten i stor grad handler om Metodeleder sin form for
ledelse. De antar mer detaljstyring, et sterkere fokus pa maltall ville endret bildet i en negativ

retning.

Hvilken betydning har mine funn for praksis? Gjennom arbeidet med studiet og dypdykk i
tidligere forskning og teori har tankene stadig vendt tilbake til viktigheten av rekruttering. Det

vil si at en, bade med hensyn til utforming av stillingsannonse og ved utvelgelse bar vare
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bevisst hvem en ansetter. Som resultatene i forskningen utfart av PROBA Samfunnsanalyse
(2019) er mitt inntrykk at det er viktig a ansette Jobbspesialister som ikke bare er faglig
kompetente, men som innehar personlige egenskaper som det & veere uredd, ha
selgerkompetanse, samtidig som de skal veere talmodig og ha forstaelse for deltakernes behov
og deres problemer i dagliglivet. En som er i stand til & lede seg selv, som trives med & ha og

ta ansvar og som er i stand til & jobbe selvstendig.

Selv om mine informanter oppgir & motiveres av resultater, er de tydelige pa at en gkt
oppmerksomhet pa maltall vil vaere demotiverende. Fokus pa resultater bgr med andre ord
ikke intensiveres. | stedet bar en vurdere om noen av maltallene skal endres, eventuelt fjernes.

Denne anbefalingen er i trad med tidligere forskning (Schonfelder et al., 2020).

Til sist gnsker jeg a fremheve viktigheten av Metodeleder sin rolle for & mestre utforende
hverdag. Rollen som Metodeleder har per stillingsinstruks ikke personalansvar, men mine
funn viser at vedkommende fungerer og oppleves som leder. Metodeleder fremstar som
tydelig pa mal, samtidig som vedkommende bevisst har valgt en lederstil basert pa tillit og
fraveer av styring og kontroll. Noe som jamfgr informantene er viktig for motivasjon og for
fremtid i rollen. Jamfar Spurkeland (2017) ma en trene for a bli en god leder. | sa henseende
kan en tenke seg at en hospiteringsordning for Metodeleder kan veere nyttig. Neermere
bestemt & la fremtidige Metodeledere fa jobbe side om side med Metodeledere en anser

fungerer godt i hdp om at god praksis kan deles og utvikles.

En teoretisk implikasjon kan veere at & sta i «spagat», det vil si & ha motstridende
arbeidsoppgaver, ikke ngdvendigvis er negativt. Mine funn viser at om en opplever
oppgavene som interessante, har handlingsrom til & utfare oppgavene slik en selv anser best,
resulterer i gkt motivasjon. Samtidig viser mine funn et behov for stettende ledelse. Leder ma

mestre balansen mellom a gi frihet og sikre at rigide regler og maltall ikke far for stort fokus.
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Vedlegg - Godkjenning NSD

NSD Personvern
14.01.2020 15:30

Det innsendte meldeskjemaet med referansekode 733179 er na vurdert av NSD.

Falgende vurdering er gitt: Det er var vurdering at behandlingen av
personopplysninger i prosjektet vil veere i samsvar med personvernlovgivningen sa
fremt den gjennomfares i trdd med det som er dokumentert i meldeskjemaet
14.01.2020 med vedlegg, samt i meldingsdialogen mellom innmelder og NSD.
Behandlingen kan starte.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen
av personopplysninger, kan det vaere ngdvendig & melde dette til NSD ved a
oppdatere meldeskjemaet. Fgr du melder inn en endring, oppfordrer vi deg til & lese
om hvilke type endringer det er ngdvendig & melde:

nsd.no/personvernombud/meld prosjekt/meld endringer.html Du ma vente pa svar
fra NSD far endringen gjennomfares.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av
personopplysninger frem til 15.06.2020.

LOVLIG GRUNNLAG Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til
behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er at prosjektet legger opp til et
samtykke i samsvar med kravene i art. 4 og 7, ved at det er en frivillig, spesifikk,
informert og utvetydig bekreftelse som kan dokumenteres, og som den registrerte
kan trekke tilbake. Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed veere den registrertes
samtykke, jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a. PERSONVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil falge
prinsippene i personvernforordningen om: - lovlighet, rettferdighet og dpenhet (art.
5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om og samtykker til
behandlingen - formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn
for spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede formal, og ikke viderebehandles til
nye uforenlige formal - dataminimering (art. 5.1 ¢), ved at det kun behandles
opplysninger som er adekvate, relevante og ngdvendige for formalet med prosjektet
- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn
nadvendig for & oppfylle formalet DE REGISTRERTES RETTIGHETER Sa lenge de
registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha felgende rettigheter: dpenhet
(art. 12), informasjon (art. 13), innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17),
begrensning (art. 18), underretning (art. 19), dataportabilitet (art. 20). NSD vurderer at
informasjonen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhold,
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https://nsd.no/personvernombud/meld_prosjekt/meld_endringer.html

jf. art. 12.1 og art. 13. Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine
rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt til & svare innen en maned.

FOLG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER NSD legger til grunn at behandlingen
oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d), integritet og
konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32). For a forsikre dere om at kravene
oppfylles, ma dere falge interne retningslinjer og eventuelt radfgre dere med
behandlingsansvarlig institusjon. OPPFOLGING AV PROSJEKTET NSD vil fglge opp ved

planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av personopplysningene er
avsluttet.

Lykke til med prosjektet!

80



Vedlegg -, Informasjonsskriv og samtykke

«Turn over — hva hemmer og hva fremmer»

Bakgrunn og formal

Jeg er en masterstudent i Endringsledelse og holder nd pa med min avsluttende

masteroppgave.

«Utvidet Oppfelging — et tiltak i egenregi» (Jobbspesialistene) blir av arbeidsgiver,
arbeidssgker og ansatte i NAV beskrevet som et vellykket tiltak. Det fungerer. Samtidig sa
viser forskning utfgrt av NORCE Norwegian Research Center AS at rollen som Jobbspesialist

er krevende. Sa krevende at flere oppgir at de ikke kommer til 3 sta i jobben over tid.
Forelgpig problemstilling som jeg gnsker a se neermere pa er:
Turn over — hva hemmer og hva fremmer?

e Hvordan forhindre turn- over i Utvidet Oppfalging — et tiltak i Egenregi.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
e Anne Birkeland
e Universitetet i Stavanger, Institutt for Samfunn og Media
Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
Jeg @nsker a intervjue alle Jobbspesialister i Team 1 i NAV Rogaland. Til sammen 9 personer.
Team 1 er valgt ut da det har eksistert lengst og antas a ha mest erfaring.

Studiet utfgres ikke pa oppdrag av NAV, men er godkjent av Fylkesdirektgren i Rogaland.
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Hva innebzrer det for deg & delta?

Deltakelse innebaerer at du som er Jobbspesialist deltar i et individuelt intervju, ca. 60
minutter. Intervjuene vil bli giennomfgrt i Igpet av februar/ mars maned. Eksakt tidspunkt vil
bli avtalt med deg i forkant. Relevante tema vil veere arbeidsmetode (Supported
Employment), organisering, resultatkrav, arbeidsmiljg, trivsel, fremtidstanker etc. Jeg gnsker
i den sammenheng a hgre hva dere oppfatter som relevant og viktig a trekke frem av

erfaringer og synspunkter.

Intervjuene vil bli tatt opp pa band (bandopptaker kan utelates om gnskelig) og behandles

konfidensielt. Lydopptak vil bli slettet etter prosjektet er avsluttet. Senest i juni 2020.

Personopplysninger vil anonymiseres i oppgaven sa godt det lar seg gjgre.

Det er frivillig a delta

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

deg.
Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Jeg vil bare bruke informasjonen fra deg til formalene jeg har fortalt om i dette skrivet.
Opplysningene vil bli behandlet konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket.
e Kun undertegnede og veileder Kristiane Fjzer Lindland vil ha tilgang til
personopplysninger.
e Navnet og kontaktopplysningene dine vil jeg erstatte med en kode som lagres pa

egen navneliste adskilt fra gvrige data

Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Prosjektet skal etter planen avsluttes juni 2020. Alle lydopptak vil bli slettet, mens
anonymisert og transkribert materiale vil bli lagret hos NSD. Det vil kun veere undertegnede

og veileder K. Lindland som vil ha tilgang til lagret materiale.
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Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg,
- afarettet personopplysninger om deg,
- fa slettet personopplysninger om deg,
- fa utlevert en kopi av dine personopplysninger (dataportabilitet), og
- asende klage til personvernombudet eller Datatilsynet om behandlingen av dine
personopplysninger.

Hva gir oss rett til 3 behandle personopplysninger om deg?
Vi behandler opplysninger om deg basert pa ditt samtykke.

Pa oppdrag fra Universitetet i Stavanger har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS
vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med

personvernregelverket.

Hvor kan jeg finne ut mer?
Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt
med:
e Anne Birkeland, tIf 92251603
e Stavanger Universitet ved Kristiane Lindland, Prosjektveileder og Fgrsteamanuensis
ved UiS. TIf 51833704
e Personvernombud: Rolf Jegervatn, Universitetet i Stavanger
e NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa epost (personverntjenester@nsd.no)
eller telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

Anne Birkeland
Masterstudent

Samtykkeerklzering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet «Turn over — hva hemmer og hva
fremmer»?
Jeg samtykker til:

e A delta pa intervju

e Atinformasjon fra meg behandles og lagres frem til prosjekt slutt, juni 2020

83


mailto:personverntjenester@nsd.no

Vedlegg -, Intervjuguide

Intervju/samtaleguide

Informasjon som gis i starten av intervjuet
> Takke informanten for mulighet for a avholde intervju.
» Presentasjon av undertegnende

o Hvem, hva, hvorfor og hvordan.
> Forklare hensikt og formal med oppgaven.

Bakgrunn

e Kort om bakgrunn.

Metode

e Hvordan vil du beskrive SE metoden og rollen som jobbspesialist.
e Hvordan opplever du metoden?

Organisering

e Beskriv organiseringen av tiltaket.
e Hvordan opplever du organiseringen av tiltaket?

Ledelse:
e Beskriv ledelsesmodellen i Utvidet oppfelging
e Hvaer god ledelse for deg? Hvordan gnsker du a bli ledet?

e Beskriv samarbeidet mellom deg og leder.
e Selvledelse — hva legger du i det? Hvordan utvikles dett

Samarbeid med NAV lokal

e Hvordan vil du beskrive samarbeidet med NAV Lokal, dvs innsgker?
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Arbeidsmiljg og trivsel

e Beskriv arbeidsmiljget ditt
e Hvordan opplever du arbeidsmiljget?

Teamfglelse

e Beskriv teamet ditt; hvem, hva og hvor.
e Hovilken funksjon har teamet i hverdagen?

Resultatkrav

e Beskriv resultatkravene
e Hvordan opplever du resultatkravene?
e Hvordan handterer du resultatkravene?

Motivasjon:
e Hva motiverer deg til & sta pa hver dag?

e Hva tapper deg for energi?
e Be om eksempel pa begge deler. Bade suksesshistorier og det som er slitsomt.

Fremtidstanker og jobbtilfredshet

e Hvaskal til for a sta i jobben over tid? Hva er viktig for deg?
e Huva er viktig for a sikre stabilitet blant veiledere i Utvidet oppfglging generelt?
e Beskriv hva du frykter, er usikker pa, hva som evt kan bekymre mht fremtidsutsikter.
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Vedlegg 4 — oversikt over transkribert intervju, analysearbeid

Ledelse

Rollens innhold

I: Det er mye ... vi prater mye... sa jobber vi helt som vi vil. Alle jobber ulikt. Alle har frihet

til & jobbe slik vi vil. Ikke helt forskjellig, men vi er ulike ergo blir det ulikt.

Sa det er tungt a ga, men det er tungt. Krevende. Har du veert ute et par timer sa er jeg ganske
sé sliten 1 hodet. Klart du er det. Sa derfor sa sier jeg ... 2 fulle dager ute i uken ... det er helt..
det er mye. 2 fulle arb dager ute er 40%. Det tror jeg ingen gjer. De har jo bare tenkt pa et tall.
Direktoratet altsa. Det har ikke noe med metoden og gjer. S4 tror jeg... i starten ndr en skal
endre en vane... s hjelper det & ha det fokuset, at en fir mengdetrening. Endre vanen fra a

sitte pa kontor til & ga ut. Men det er jo ikke noe magisk med 40%.

I: du kan jo.... hvis du skal la de prege deg p en méte sa er det veldig... sa er det veldig

A: Sé du antar det finnes en «smertegrense» for hvor mange JS det er lurt & vaere? Hvor
mange neringslivet taler.r
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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,
jobbstgtteplaner/tilretteleggings- og oppfglgingsavtaler og samtalenotater samt fatt oversikt over
gjennomsnittlig utetid og arbeidsgiverkontakt fra metodeveileder.

Kvalitetsveilederen er et verktgy for vekst og utvikling, for a understgtte god praksis i 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 i NAV-
kontoret, til 5 = Meget god implementering av Supported Employment i NAV-kontoret.

| rapporten beskriver vi innledningsvis under hvert tema hva som er intensjonen. Dette for a sikre en
felles forstaelse for tilbakemeldingen som blir gitt. Hvert punkt avsluttes med noen anbefalinger som

kan bidra til at jobbspesialistteamet far mulighet til & utgve enda bedre tjenester til sine deltakere.

Rapporten er konfidensiell mellom NAV-kontoret/jobbspesialistteamet og evalueringsteamet, og dere
bestemmer selv hvordan den skal fglges opp.

Oppsummering

Organisasjon

1. Jobbspesialisten

Intensjonen med kvalitetspunktet

Selv om flere NAV-medarbeidere jobber ut mot arbeidsmarkedet og i trad 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 veere oppfylt.

Jobbspesialisten bygger tillit hos arbeidssgker, og egen kompetanse, gjennom a gjgre alle fasene i
oppfalgingen.

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

Kvalitetskriterier
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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 Deltakerportefglje bestaende av 12-20 deltakere
e 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 & 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 & ha god
stgtte fra teamet for & overkomme utfordringer som oppstar underveis. Jobbspesialistenes arbeid skal
kontinuerlig forbedres gjennom & hjelpe hverandre med & utarbeide strategier, utveksle jobbmuligheter og
sette felles mal for @ oppna gode resultater.

Strategi vil i denne sammenhengen si a diskutere og komme fram til aktuelle Igsninger og framgangsmater
for a na deltakernes jobbmal. Strategiske spgrsmal er for eksempel: Har det veert oppsgkt nok arbeidsgivere
for deltaker? Er jobbsgket for snevert? Er det gjort nok for & 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 a 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.
e Flere jobbspesialister deltar i et fast team

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

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

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

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger
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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 a 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 faerre 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 & sikre god
integrering i kontoret.

e Metodeveileder gjennomfgrer 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 &
observere, finne den beste praksis og gi tilbakemelding pa ferdigheter, f.eks. under mgter med
arbeidsgivere i forbindelse med jobbutvikling.

e Metodeveileder har portefgljegjennomgang med hver enkelt jobbspesialist hver méaned for a

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

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

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 & 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 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 Trekantsamtalen ved oppstart brukes ogsa til 4 etablere samarbeid mellom jobbspesialist og NAV-
veileder i den aktuelle saken.

90



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 a 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
avgjsrende 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 a utarbeide planer for a forbedre
implementeringen i kontoret og kvaliteten pa tjenesten.
e Ledergruppa hjelper metodeveileder med tiltak for & Igse flaskehalser, samarbeidsproblemer og
andre metodiske utfordringer.
e Ledergruppa deler resultater pa overgang til arbeid manedlig, og synliggjgr samarbeid i kontoret.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

6. Ingen eksklusjon

Intensjonen med kvalitetspunktet

Alle i malgruppa som har lyst til a 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 &
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 tilbud om tjenester fra
jobbspesialist, fordi de ikke anses for a veere ferdig avklart eller ha for liten arbeidsevne.

3 = Enkelte i malgruppa far ikke tilbud om jobbspesialist, fordi de ikke anses for & vaere ferdig avklart eller ha

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

5 = Alle i malgruppa som har behov for individuell oppfglging for & fa og beholde en jobb, far tilbud om
oppfglging fra jobbspesialist. Jobbspesialistene tilbyr seg a 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
forspk 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. Arbeidssgkere som ikke
mgter far ny avtale. Ved uteblivelse benyttes flere strategier, for eksempel mgter utenfor NAV-
kontoret.

e Jobbspesialistene fortsetter oppfglging 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
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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 arbeidspregver.

2 = Karriereveiledning utfgres ved a ga igjennom 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 & 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 a kontakte arbeidsgivere direkte i
forbindelse med jobber, i stedet for a bli ledet inn i avklaring, gruppeveiledning eller lignende.

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 & 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 mgte.

Kvalitetskriterier

1 = Medianen for arbeidssgkeren eller jobbspesialistens fgrste 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 fgrste 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 fgrste personlige kontakt med en arbeidsgiver i
forbindelse med en vanlig jobb er mellom 31 og 60 dager (1-2 md.) etter oppstart.
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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 3 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 vaere relatert bare til jobbtype, noen har sterkere preferanser med hensyn til
geografi, arbeidstid, I@nn eller arbeidsmiljg.

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 a 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 oppnas for a komme fram til yrkesmalet.

e Det framgar av notater fra samtaler hvilke jobber som har veert 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

Anbefalinger

11. Hyppig arbeidsgiverkontakt

Intensjonen med kvalitetspunktet

Sikre at jobbspesialistene har tilstrekkelig med arbeidsgiverkontakt for a knytte kontakter og etablere nye
arbeidsplasser. Sjansen for a lykkes med a finne jobber til arbeidssgkerne gker med antall
arbeidsgiverkontakter. Arbeidssgkerne skal oppmuntres til 3 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 nzermiljget og hvilke behov de har.

Kvalitetskriterier

1 = Jobbspesialistene har i giennomsnitt faerre enn to deltakerspesifikke personlige kontakter med
arbeidsgivere per uke.

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

4 = Jobbspesialistene har i giennomsnitt 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 fgr 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 nar de hjelper arbeidssgkeren med & levere jobbsgknaden ELLER
jobbspesialistene mgter sjelden arbeidsgivere.

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

3 = Jobbspesialistene fglger opp stillingsannonser ved a presentere seg, beskrive programmet og be
arbeidsgiveren om § intervjue arbeidssgkeren.

4 = Jobbspesialistene mgter personlig arbeidsgivere, enten det er annonsert ledige jobber eller ikke,
fremhever arbeidssgkeren ved & beskrive deres sterke sider og ber arbeidsgiveren om 3 intervjue
arbeidssgkeren.

5 = Jobbspesialistene bygger relasjoner med arbeidsgivere gjennom flere personlige besgk for 3 kartlegge
arbeidsgiverens behov, formidler hva jobbspesialistteamet kan tilby arbeidsgiveren og beskriver sterke sider
hos arbeidssgkeren som kan samsvare med arbeidsgiverens behov.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

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 saerlig 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 & finne ulike typer jobber i 50-59 prosent av tilfellene.
3 = Jobbspesialistene hjelper arbeidssgkerne med a finne ulike typer jobber i 60-69 prosent av tilfellene.
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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 a 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 tiltaksportefglje og skal kunne
brukes individuelt ved behov. Ved bruk av arbeidstrening skal det brukes som verktgy for a oppna et
bestemt mal, det kan vaere ansettelse hos akkurat denne arbeidsgiveren, fa en bestemt opplaering som kan
brukes i senere jobbsgk, trygge arbeidssgkeren pa hvordan det fungerer a veere i arbeid osv.

Kvalitetskriterier

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

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

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

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

5 = Jobbspesialistene hjelper til med vanlige ansettelser uten a ga veien om arbeidstrening i de fleste
tilfeller, og undersgker alltid denne muligheten fgr arbeidstrening benyttes. Nar arbeidstrening benyttes er
formalet avklart med bade 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 oppfglging av bade arbeidssgker og arbeidsgiver for a bidra med tilrettelegging og opplaering for a styrke
arbeidsrelasjonen.

Beskrivelse Poeng

Anbefalinger

15. Individuelt tilpasset oppfglging pa arbeidsplass

Intensjon med kvalitetspunktet

Stgtte, oppfalging og tilrettelegging pa arbeidsplassen er et viktig element i Supported Employment, og er
for mange avgjgrende for a klare a sta i jobben over tid. Oppfglging 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
stgtte.
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Individuelt tilpasset oppfglging skal gjgres pa bakgrunn av den kunnskapen man har fatt av tidligere
erfaringer og arbeidssgkers preferanser og behov. Det er viktig a utforske hva som kan vaere hensiktsmessig
oppfelging for den enkelte arbeidssgker, heller enn a legge opp til standardiserte oppfelgingsmetoder.
Jobbspesialistene stgtter ogsa arbeidsgiveren, og leerer opp en kollega til & gi naturlig bistand hvis det er
ngdvendig med tett daglig oppfelging. Jobbspesialisten sikrer stabilisering av arbeidsforholdet og legger planer for
nedtrapping av stgtten.

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 oppfelging med de fleste av arbeidssgkerne i 6 maneder eller mer etter at de
har kommet i jobb, fgr de skrives ut av tiltaket.

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

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

e Jobbspesialisten har ogsa fokus pa den sosiale integreringen pa arbeidsplassen, og bistdr 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 vaere et behov a fa
snakke i mer naturlige omgivelser enn NAV-kontoret.

Kvalitetskriterier

Arbeidsrettede tjenester som forpliktende samarbeid, jobbsgk og oppfglging 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

10
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POENGSKIEMA

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 |Breddei type jobber
14  |Individuell bruk av arbeidstrening
15 |Individuelt tilpasset oppfglging
16 |Tjenester utfgrt utenfor NAV-kontoret
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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