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SAMMENDRAG

Denne masteroppgaven omhandler hvilke sosialfaglige tilnaerminger som benyttes av NAV-
veiledere i arbeidsrettet oppfglging av jobbkandidater. Hensikten med undersgkelsen var a
skape kunnskap om hvilke sosialfaglige tilneerminger som skilte seg ut i NAV-veiledernes
arbeidspraksis, og i hvor stor grad veilederne var bevisste over de bakenforliggende
pavirkningsfaktorene for egen praksis. Denne oppgaven er bygget pa et kvalitativt
forskningsdesign, og empirien er et resultat av gruppeintervjuer med NAV-veiledere. Det er
utfgrt tre gruppeintervjuer, av til sammen ni NAV-veiledere, ved tre ulike NAV-kontorer i

Norge.

Det er foretatt en tematisk analyse av datamaterialet, som er bygget pa seks analytiske
spgrsmal. Funnene har blitt fortolket, analysert og diskutert i lys av bade et hermeneutisk og
et sosialkonstruktivistisk perspektiv, samt et bredt teoretisk rammeverk. Min tolkning av
hvilke sosialfaglige tilnaerminger informantene benyttet seg av har vaert bakgrunnen for hvilke

sosialfaglige teorier og tilneerminger som har blitt presentert i denne oppgaven.

Fglgende hovedtrekk kan beskrive denne undersgkelsen: NAV-veiledernes praksisindikerer at
anerkjennelse, brukermedvirkning, myndiggjgring, relasjonsbyggende elementer og en
helhetlig tilnaerming er inkorporert i deres praksis. NAV-veilederne benytter seg av flere
sosialfaglige tilnaerminger, men ofte er disse tilnsermingene ubevisste. Det konkluderes med
et forslag om 3 tilrettelegge for og utgve mer kollektiv kritisk refleksjon i NAV-kontorene, for
a bevisstgjgres hvilke faktorer som pavirker veilederes praksis i mgte med mennesker. Det er
med bakgrunnen i en antagelse om at det vil forbedre ny veilederpraksis. | tillegg anses det
som vesentlig at NAV-veiledere fokuserer mer pa mulighetene som befinner seg bade hos

kandidatene ogi arbeidsmarkedet, i stedet for deres begrensninger.



ABSTRACT

This master thesis deals with the social work approaches used by front-line workers in the
Norwegian Labor- and Welfare Organization (NAV) in work-oriented support. The purpose of
this study was to create knowledge about which social work approaches stood outin the front-
line workers’ practices, and how aware they were of the underlying influencing factors for
their own practice. This thesisis based on a qualitative research design, and the empirical data
is the result of group interviews with front-line workers at NAV. There was conducted three
group interviews, with a total of nine front-line workers, at three diferrent NAV offices in

Norway.

A thematic analysis of the material has been carried out, based on seven analytical questions.
The findings have been interpreted, analyzed and discussed in the light of both a hermeneutic
and social constructivist perspective, and a broad theoretical framework. My interpretation
of which social work approaches the informants used has been the background for which

social work theories and approaches that has been presented in this thesis.

The following main findings can describe this study: The front-line workers at NAV indicates
that recognition, user-involvement, empowerment, relationship-building elements and a
holistic approach are incorporated in their practice. The frontline workers at NAV applied
several social work approaches, but these approaches seem to be most of the time applied
subconsciously. The thesis concludes with a proposal to facilitate and exercise more collective
critical reflection in NAV offices, in order to raise awareness of the factors that influence front-
line workers’ practice in interaction with people. This is based on the assumption that it will
improve new practices for front-line workers. It is also considered essential that front-line
workers in NAV are more focused on the possibilities that exist in both the candidates and

within the labor market, instead of their limitations.
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KAPITTEL 1
INNLEDNING

1.1 Bakgrunn for valg av tema og forforstaelse

Min interesse for sosialt arbeid vokste frem pa grunnmuren av interessen min for sosial
inkludering. Det at mennesker ikke fgler seg som en del av et fellesskap, tenker jeg kan vaere
utrolig skadelig over lengre tid. Arbeidsmarkedet og utdanningssystemene er de stgrste
inkluderingsarenaene vi har. Jeg mener at dette er et viktig innsatsomrade for 8 minske
sosiale problemer, som for eksempel sosialt utenforskap og psykiske helseproblemer.
Arbeidsinkludering er viktig for a skape et sosialt fellesskap, og kan bidra til at flere
mennesker finner mestringsfglelse, autonomi og en fglelse av tilhgrighet. Satt i et st@rre
perspektiv vil ogsa arbeidsinkludering bidra til 3 minske ulikhetene i samfunnet, og stgtte

opp under den velferdsstaten vi hari dag.

Under bachelorlgpet og gjennom masterstudiet i sosialt arbeid har arbeid og arbeidslinja
ofte blitt tatt opp og diskutert i fag som stats- og kommunalkunnskap og sosialpolitikk. Men
arbeidsinkludering og inkluderingskompetanse satt i et sosialarbeiderperspektiv har ikke
statt sterkt i utdanningslgpet. Jeg har praksiserfaring fra NAV ved avdeling for rus og psykisk
helse. Her stod heller ikke arbeidsinkludering sterkt, etter min oppfatning. Andre
prioriteringer kom fgrst, som ruskonsultasjon, rusrehabilitering, bopel, gkonomi og helse.
Brukerne skulle avklares og vaere friske nok fgr det kunne snakkes om arbeid eller utdanning.
Samtidig oppfattet jeg at arbeidsinkludering stod ganske sterkt ved andre avdelinger pa NAV,
som avdelingen for unge under 30 eller innvandrere. Inntrykket mitt har vaert at NAV har en
rekke tiltak for de som star utenfor arbeidsmarkedet, men at de kan oppleves standardiserte

og ikke tilpasset den enkelte.

Jeg har ogsa hatt en forforstaelse av at arbeidsmarkedet kan vaere t@ft og at det er hgy
konkurranse i de fleste yrker, og at kravene om utdanning og kompetanse stadig vokser. Det
ser ut til 3 veere en voksende andel av mennesker i arbeidsaktiv alder med ulike
helseproblemer som star utenfor arbeidslivet, i tillegg er de tilsynelatende stadig yngre
(Frgyland & Spjelkavik, 2014b, s. 23). Arbeidsinkludering av mennesker med szerlige
stgttebehov vil matte imgtekomme var tids teknologiutvikling, digitalisering og

effektivisering pa arbeidsmarkedet. Dette tenker jeg er utfordrende, og krever en



nyskapende holdning. | den sammenheng var jeg interessert i forskningsprosjektet
«Inkluderingskompetanse som samskaping» (INKO-prosjektet), ledet av seniorforsker
@ystein Spjelkavik, som jeg har veert sa heldig a fa vaere en del av. Kort sagt handler det om 3
utvikle inkluderingskompetanse internt pa NAV-kontorene som er med i prosjektet, sa vel
som i bedrifter. Tanken er at NAV-veilederne skal velge ut noen kandidater fra portefgljen
sin som gnsker arbeid, og sammen med kandidatene koble dem pa aktuelle bedrifter.
Deretter skal veilederne samarbeide med bedriftene om a sette i gang en mentoroppfglging
for kandidatene (Spjelkavik et al., 2022, s. 5). Denne arbeidsmetoden bygger i stor grad pa
kunnskap og praksis fra ulike former for Supported Employment (SE), men med NAV-
veiledere som sentrale aktgrer i stedet for jobbspesialister. Fra et tidligere prosjekt har
denne praksisutviklingen blitt kalt ‘hybridmodellen’ (Spjelkavik et al., 2020). Dette vil jeg

komme naermere inn pa i kapittel 2.

Nar det kommer til den nye veilederpraksisen hadde jeg en forforstaelse om at det kunne
styrke kandidaten, samt tilrettelegge for mer brukermedvirkning og myndiggjgring av
kandidaten. Jeg fikk delta pa en dialogkonferanse sammen med forskningsteamet fra
prosjektet, og de ulike NAV-kontorene som deltar i dette prosjektet. Som fglge av denne
dialogkonferansen ble jeg nysgjerrig pa hvilke faktorer som spiller inn pa veiledernes
bestrebelser pa & utvikle ny praksis innen arbeidsrettet oppfglging, hvordan det jobbes med
kandidatenes gnsker og mal for a tilrettelegge for utvikling av en god jobbmatch, og hvilke
kandidater veilederne anser som aktuelle for arbeidspraksis med mentoroppfglging. | tillegg
ble jeg nysgjerrig pa hvilke faktorer som har formet de ulike veiledernes praksis innen

arbeidsrettet oppfelging, bevisste eller ubevisste.

For denne oppgaven tar jeg utgangspunkt i NAV-veiledernes brukerperspektiv i et
arbeidsinkluderingslgp, og hvordan sosialfaglige praksiser kommer til syne i dette arbeidet.

Bygget pa denne interessen er problemstillingen dermed som fglgende:

1.1.1 Problemstilling

Hvilke sosialfaglige tilnaerminger benytter NAV-veiledere seg av i arbeidsrettet oppfglging av

jobbkandidater?



1.2 Avgrensninger

Denne oppgaven avgrenses til 3 utforske de sosialfaglige tilnaermingene benyttet av NAV-
veiledere som deltar i prosjektet «Inkluderingskompetanse som samskaping», og som har
hatt eller har kandidater med mentoroppfglging i bedrift. Det er ikke avgrenset ytterligere,
hverken til forhold som angar veiledernes personlige eller faglige bakgrunn. Med tanke pa
interessen min for hvilke sosialfaglige tilneerminger veilederne praktiserer ut ifra, kunne det
veert aktuelt a avgrense fokusomradet til veiledere med sosialfaglig utdanning. Jeg har likevel
valgt a ikke avgrense pa denne maten, fordi det er et interessant poeng a utforske om
veiledere uten sosialfaglig bakgrunn har inkorporert sosialfaglige tilneerminger i sin praksis
eller ikke. Sentralt i denne oppgaven er INKO-prosjektet, og ‘hybridmodellen’. Jeg vil
spesifisere at det ikke er ‘hybridmodellen’ som sadan jeg undersgker, men heller det

mulighetsrommet som kan oppsta nar NAV-veiledere far anledning til a utvikle ny praksis.

Med ‘sosialfaglig kompetanse’, ‘sosialfaglig praksis’, ‘sosialfaglig tilnaerming’ e.l., menes den
sosialfagligheten sosialarbeidere har som felles verdi- og kunnskapsgrunnlag. Samtidig
vektlegges det i denne oppgaven sosialfagligheten i sosionomers utdanning og
yrkesutgvelse, men det vil vaere deler som overlapper med de andre sosialfaglige
profesjonene. Fellesorganisasjonen (FO) benytter begrepet sosialarbeider som en
samlebetegnelse for sosionomer, barnevernspedagoger, vernepleiere og velferdsvitere (FO,

2019). Denne definisjonen av sosialarbeider brukes i denne oppgaven ogsa.

1.3 Begrepsavklaring

Kandidat: | stedet for det kanskje mer vanlige ‘bruker’-begrepet, vil jeg i denne oppgaven
bruke begrepet ‘kandidat’. Dette er basert pa uttalelser fra gruppeintervjuene med
veiledere, hvor det stort sett var enighet om at begrepet ‘bruker’ hadde en negativ
undertone. Begreper som kandidat, arbeidssgker, deltager og joaebbdeltager ble foretrukket

av veilederne.

Mentorordning: Mentorordning beskriver opplegget rundt en kandidat som eri
arbeidspraksis og har fatt tildelt en mentor pa gjeldende arbeidsplass. Begrepet
mentorordning er et paraply-begrep, som brukes uavhengig av om det er knyttet et tiltak

(mentortiltaket og mentortilskudd) til ordningen eller ei. En mentor er en bedriftsintern



ressurs som har et seerlig opplaerings- og oppfelgingsansvar for kandidaten. | denne

oppgaven brukes begrepene mentorordning og mentoroppfaglging.

Brukergruppe: En brukergruppe defineres pa bakgrunn av stgttebehovene eller alderen til
kandidatene som NAV-veilederne jobber sammen med. Dette kan for eksempel vaere «Unge

under 30 ar», eller «Innvandrere og flyktninger».

Inkluderingskompetanse: | denne oppgaven vil begrepet inkluderingskompetanse referere
til hvordan Spjelkavik (2014) beskriver det. Inkluderingskompetanse er sammenfatningen av
bruker- og veiledningskompetanse, og kunnskap om arbeidsmarkedet og tilrettelegging pa
arbeidsplassen for mennesker med omfattende stgttebehov (s. 40-41). Dette fremstilles

grundigere i kapittel 2.

Hybridmodellen: Begrepene ‘hybridmodellen’ og ‘hybridveileder’ vokste frem fra forskerne
ved AFI (Arbeidsforskningsinstituttet), som omhandler inkluderingskompetanse som
samskaping, og utformingen av ny veilederpraksis ved NAV-kontorene. Dette blir grundigere

presentert i kapittel 2.

Hen: Brukes som et kjsnnsngytralt begrep, bade for @8 anonymisere informanter fra

datamaterialet og som en mate a omtale andre pa uten a gi dem et kjgnnsuttrykk.

1.4 Oppgavens relevans for sosialt arbeid

Den overordnede oppgaven en sosionom har er a forebygge, redusere og/eller Igse sosial
utenforskap. Sosionomer ma jobbe for a se den enkeltes muligheter og utfordringer i
sammenheng med de samfunnsmessige rammene individet inngari (Ellingsen et al., 2021, s.
11). Som Glemmestad, Kleppe & Frgyland (2019) nevner henger sosialt arbeid og
arbeidsinkludering utvilsomt sammen, da hjelp til selvhjelp er en viktig malsetting for

sosionomer (s. 53).

Arbeidsdeltakelse star sentralt i samfunnet, bade politisk og som samfunnsnorm (Kane &
Spjelkavik, 2021, s. 21). Det star sdpass sterkt at det kan fgre med seg et stigma a veere
utenfor arbeid eller utdanning. Arbeidsplassen er en arena for nettverksbygging, og for
mange gir det a veere i arbeid en fglelse av tilhgrighet (Kleppe & Glemmestad, 2019, s. 15). |
tillegg er arbeidsdeltakelse en dgrapner for tilgangen pa utvidete rettigheter og sentrale

ytelser fra velferdsstaten (Kleppe & Glemmestad, 2019, s. 15). Arbeidsinkludering kan



forebygge sosiale problemer, som darlige oppvekstsvilkar, fattigdom, sosial ekskludering,

helsemessige og sosiale problemer (Kane & Spjelkavik, 2021, s. 208).

| sosialt arbeids fagfelt er samfunnsmessig inkludering en av hovedmalsettingene —
sosionomer skal bidra til at mennesker blir inkludert i samfunnet (Kleppe & Glemmestad,
2019, s. 19). Mangelen pa arbeid kan fgre til sosial ekskludering og sosialt utenforskap.
Arbeidsdeltakelse bidrar bade til personlig selvrealisering og gkonomisk frihet for de fleste,
og er derfor et viktig virkemiddel for 8 motvirke fattigdom og utenforskap (Kleppe &

Glemmestad, 2019, s. 19).

1.5 Oppgavens videre oppbygging
Hittil i kapittel 1 har bakgrunnen for valg av tema og problemstilling blitt presentert, samt
avgrensninger og avklaringer, og oppgavens relevans for sosialt arbeid. Videre vil oppgaven

struktureres som fglgende:

| kapittel 2 fremlegges en kunnskapsstatus pa arbeidsinkluderingsfeltet. Fgrst presenteres
rammeverket for arbeidsinkluderingen i Norge, med ulike lov- og styringsdokumenter, og
arbeidsmetoder i arbeidsinkluderingslgp. Her vil forskningsprosjektet
«Inkluderingskompetanse som samskaping» presenteres mer detaljert enn innledningsvis.
Det blir ogsa gatt neermere inn pa de organisatoriske rammene for NAV, og hvordan det er
tilrettelagt for arbeidsinkludering. Kapittelet avsluttes med en fremstilling av sosialfaglig

oppfelgingsarbeid og kompetanse innenfor arbeidsinkludering i NAV.

| kapittel 3 redegj@r jeg for den metodiske tilnarmingen til oppgaven, og hvor oppgaven
plasseres vitenskapsteoretisk. Jeg begrunner valgene tatt giennom de ulike fasene av
prosessen med masteroppgaven, herunder fremgangsmaten for datainnsamling og

analysering av data, samt forskningsetiske hensyn, og oppgavens validitet og reliabilitet.

| kapittel 4 presenteres oppgavens teoretiske utgangspunkt. Kapitlet er deltinni to
hovedkategorier; sosialt arbeids rammeverk og relasjons- og endringsarbeid. Innenfor sosialt
arbeids rammeverk blir det sosialfaglige kompetansegrunnlaget introdusert, samt skjgnn og
dommekraft, maktaspektet, og kritisk refleksjon. Innenfor kategorien relasjons- og
endringsarbeid blir anerkjennelse, brukermedvirkning, helhetsperspektivet og en ikke-

vitende holdning presentert.



| kapittel 5 fremlegges det analyserte datamaterialet i underkategoriene «faktiske forhold»,
«betydningen av NAV-veilederes kompetanse», «kandidatutvelgelse og brukerkunnskap»,
«relasjonsarbeid», «xjobbmatching og mentormatching», «oppfglging» og «’hybridmodellen’

og inkluderingskompetanse».

| kapittel 6 diskuteres det analyserte datamaterialet i lys av teori og tidligere forskning som
har blitt presentert i de tidligere kapitlene. Dette kapitlet er delt inn i to hovedkategorier,
som jeg har kalt «fra ekskluderingskompetanse til inkluderingskompetanse» og «sosialfaglig
kompetanse i NAV —kompatibelt eller motstridende?». Den fgrste hovedkategorien
omhandler veiledernes individorienterte arbeidsrettede oppfglging. Den andre hoveddelen
diskuterer mulighetsrommet for sosialfaglige tilnserminger innenfor de byrakratiske

rammene NAV-veiledere jobber.

| kapittel 7, det siste kapittelet, oppsummeres hovedfunnene og problemstillingen besvares.
Det reflekteres avslutningsvis over laringsutbyttet denne prosessen har resultert i, og tanker

om forbedringspotensialer angdende den nye veilederpraksisen.



KAPITTEL 2
KUNNSKAPSSTATUS

| dette kapitlet vil tidligere forskning innenfor feltet av arbeidsinkludering presenteres.
Innledningsvis introduseres kunnskap om sysselsettingen i Norge og aktiveringspolitikken,
herunder relevante lov- og styringsdokumenter. Deretter presenteres Supported
Employment (SE), etterfulgt av en presentasjon av prosjektet «Inkluderingskompetanse som
samskaping» ledet av AFl ved OsloMet. Videre redegjgres det for noen av hovedtrekkene
ved NAVs rammevilkar for arbeidsinkludering. NAV er et stort system, sa her er det deler av
NAVs system som faller utenfor fremstillingen om det ikke anses som saerlig relevant for
oppgaven. Avslutningsvis beskrives det hvordan sosialt arbeid og sosialfaglig praksis inngar i

NAV og arbeidsinkludering.

2.1 Sysselsetting i Norge

Norge er et land med relativt hgy yrkesdeltakelse blant befolkningen. Omtrent 80% av
Norges befolkning i alderen mellom 20 og 64 ar er sysselsatt (Hagaseth, 2019, s. 35; NOU
2021: 2,s. 7). En av arsakene til den hgye arbeidsdeltakelsen i Norge er at vi har mange
kvinner, eldre og innvandrere som deltar i arbeidslivet (Hagaseth, 2019, s. 35). Til tross for
hey arbeidsdeltakelse, far 17% av befolkningen i aldersgruppen mellom 18-66 ar
helserelaterte ytelser, noe som er en relativt hgy andel sammenlignet med andre land (NOU

2019: 7, s. 11).

1 2016 var 4,7% av arbeidsstyrken i aldersgruppen 15-74 ar arbeidsledige (Meld. St. 29.
(2016-2017), s. 154). Det er en gkende trend av unge under 30 ar som far ufgretrygd eller
arbeidsavklaringspenger fra NAV, fra 3,4% i 2000 til 5,1% i 2017 (NOU 2019: 7, s. 23). Avde
menneskene som star utenfor arbeidslivet er det seerlig to grupper som topper statistikken;
unge med psykiske lidelser, og mennesker med flyktning- og innvandrerbakgrunn (Kleppe &

Glemmestad, 2019, s. 17).

Det er varierende arsaker til hvorfor noen mennesker har vanskeligheter med a delta i
arbeidslivet. Bade fysiske, psykiske og/eller sosiale faktorer kan veere utslagsgivende
(Spjelkavik, 2014, s. 34). Den delen av befolkningen som i gkende grad star utenfor
arbeidslivet er mennesker med lav utdannelse, ustabile livssituasjoner, ustabil motivasjon og

darlige erfaringer med arbeidslivet eller hjelpeapparatet (Spjelkavik, 2014, s. 34). En del av



dem som star utenfor arbeidslivet mangler kompetanse og arbeidserfaring, og ofte er det
slik at verken de selv, arbeidsgivere eller stgtteapparatet har tillit til og tro pa dem som
arbeidskraft. Pa bakgrunn av dette er det vanskelig for mennesker med szerlige stgttebehov

a konkurrere om ledige stillinger pa arbeidsmarkedet (Spjelkavik, 2014, s. 34).

Arbeidsmarkedet preges i dag av hgye krav til arbeidsspkere —i form av kompetanse,
utdanning og relevant arbeidserfaring (NOU 2019: 7, s. 11). NAVs omverdensanalyse (2021)
redegjgr for seerlige samfunnstrender av betydning for arbeids- og velferdsomradet frem til
2035, og deres potensielle konsekvenser for NAV. Forhold som teknologisk fremdrift,
globalisering og et gr@nnere skifte fordrer at arbeidslivet ma omstilles ved stadig raskere takt

(NAV, 2021, s. 5).

2.1.1 Arbeid — som bade rett og plikt

Arbeidslinja har veert en sentral del av Norges sosialpolitikk siden 1990-tallet (Hagaseth,
2019, s. 30). Siden den tid har det blitt fgrt en aktiveringspolitikk, hvor deltakelse pa
arbeidsrettet aktivitet bade er en rett og en plikt knyttet til ytelser (Hagaseth, 2019, s. 31).
Arbeidsinkludering er bade regulert i norsk lov og blir omtalt i bade lovforarbeider og i
offentlige styringsdokumenter (Kane & Spjelkavik, 2021, s. 17). Malsettingen om stg@rre
deltakelse i arbeidslivet for de som far gkonomisk bistand fra NAV har de siste arene vaert et
skjerpet fokusomrade for politiske og administrative myndigheter (Ellingsen et al., 2021, s.
23). Mottakeren av stgnader som gkonomisk sosialhjelp, dagpenger eller
arbeidsavklaringspenger er derfor pliktet til & delta i arbeidsrettet aktivitet som vilkar for

utbetalingene (Glemmestad et al., 2019, s. 55).

Arbeid er nedfelt i FNs verdenserklaering om menneskerettigheter som en rettighet (Kleppe
& Glemmestad, 2019, s. 18; Kane & Spjelkavik, 2021, s. 20). | Grunnlovens § 110 palegges
statens myndigheter a ivareta og tilrettelegge for borgernes rett til selvforsgrgelse giennom
arbeid (Kleppe & Glemmestad, 2019, s. 18; Kane & Spjelkavik, 2021, s. 20). | tillegg slar
Grunnloven § 98 fast at ivaretakelsen av borgernes rett til arbeid skal sikres uten
diskriminering, og dermed ma det vaere et mal a inkludere borgerne i arbeidslivet ut fra

deres egne ressurser (Kane & Spjelkavik, 2021, s. 21).

Inkluderende arbeidsliv (1A) er kjent som en visjon for et inkluderende arbeidsliv som gir rom

for alle som kan og vil delta i arbeidslivet (Hagaseth, 2019, s. 34). 12017 ble



‘inkluderingsdugnaden’ introdusert, hvor bedrifter og Regjeringen samarbeidet for a

rekruttere flere arbeidssgkere med ‘hull i CV-en’ (Hagaseth, 2019, s. 35).

2.1.2 Supported Employment

| boken «Inkluderingskompetanse: Ordinaert arbeid som mal og middel» (Frgyland &
Spjelkavik, 2014b) utforsker forfatterne om arbeidslivet er en reell mulighet for mennesker
med rusvansker, psykisk helseproblematikk, utviklingshemming eller nedsatt funksjons- eller
arbeidsevne av ulike arsaker (s. 19). Boken synliggjgr at med gkt inkluderingskompetanse i
stptteapparatet kan ordinzre arbeidsplasser introduseres tidligere i et inkluderingsforlgp,
enn det vanligvis gjgres. Denne pastanden er basert pa erfaringer innhentet fra internasjonal

forskning om arbeidsinkludering for utsatte grupper (Frgyland & Spjelkavik, 2014b, s. 20).

Supported Employment (SE) er en metodisk tilnarming som szerlig siden 2012 har blitt
populaeri Norge, herunder ‘individuell jobbstgtte’ (IPS) (Ellingsen et al., 2021, s. 40).
Hovedtilnaermingen i SE er det som kalles for ‘place-train’, hvor kandidaten far rask
utplassering i arbeid etterfulgt av ngdvendig tilpasning og oppfelging (Freyland & Spjelkavik,
2014b, s. 18; Frgyland, 2019, s. 71). Sentralt for denne tilnaermingen er en kombinasjon av
helsemessig oppfelging og arbeidstrening, som skjer parallelt med hverandre (Ellingsen et
al., 2021, s. 40). Derfor er evnen til organisatorisk og tverrfaglig samarbeid ogsa et kriterium
for inkluderingskompetansen (Spjelkavik, 2014, s. 41; Ellingsen et al., 2021, s. 40). Her skal
jobbspesialist samarbeide med behandler i oppfglgingen av kandidaten, slik at kandidaten
kan sta i arbeid (Ellingsen et al., 2021, s. 40). Oppfglgingen av kandidaten skal tilrettelegges

den enkeltes stgttebehov og mestring til enhver tid (Spjelkavik, 2014, s. 38).

‘Place-train’-tilnarmingen baseres pa et prinsipp om at de aller fleste kan delta i
arbeidslivet, om de far tilgang pa en jobb som passer deres kompetanse, preferanser og
behov (Spjelkavik, 2014, s. 38). Oppfalging etter SE-metodikk tilbys i gkende grad i Norge
(NOU 2019: 7, s. 193). Forskning har ogsa i gkende grad stgttet opp om at tilnaerminger som
SE og IPS er mer effektive metoder for a hjelpe mennesker ut i arbeid, enn trinnvise

arbeidsforberedende tiltak (Frgyland & Spjelkavik, 2014b, s. 18; Ellingsen et al., 2021, s. 41).

Mennesker med omfattende stgttebehov kan fa ulike oppfglgingstjenester fra NAV, som for
eksempel skreddersydd tilrettelegging pa arbeidsplassen og bruk av mentor (NOU 2019: 7, s.

193). En mentor er en utnevnt person i gjeldende bedrift som far saerlig ansvar for



oppfelging av kandidaten, bade faglig og sosialt (Spjelkavik et al., 2020, s. 86). Mentoren skal
bidra til trygghet for og inkludering av kandidaten pa arbeidsplassen (Spjelkavik et al., 2020,
s. 86). NAV-veiledere kan tilby bedrifter et mentortilskudd (skonomisk kompensasjon) om
bedriften har en avtale om at en mentor i bedriften fglger opp kandidaten (Spjelkavik et al.,
2020, s. 30). | SE kobles bruk av mentor gjerne til «naturlig bistand» (natural supports) pa
arbeidsplassen for a styrke opplaering, sosial inkludering og jobbfastholdelse (Frgyland &

Kvdle, 2014, s. 94).

2.1.3 Inkluderingskompetanse som samskaping

«Inkluderingskompetanse som samskaping» er et forsknings- og utviklingsprosjekt finansiert
av NAV FoU (2020 — 2023). Prosjektet vil ta sikte pa intern organisasjonsleering i NAV, og
utvikling av inkluderingskompetanse bade i NAV og i bedrifter via samskaping mellom
veiledere, brukere og mentorer (Spjelkavik et al., 2022, s. 5). | prosjektet deltar 6 ulike NAV-
kontor, fra 3 ulike fylker i landet. Det er ogsa noen flere NAV-kontor med som ‘gjester’, som
har tilgang til prosjektets Teams-kanal og som kan delta pa felles mgter, men som ikke er

omfattet av forskningen (Spjelkavik et al., 2022, s. 5).

Utviklingen av inkluderingskompetanse i NAV og bedrifter er laering i praksis. Det handler om
a reflektere over egen praksis, og stadig forme og tilpasse underveis i et inkluderingslgp
(Spjelkavik et al., 2022, s. 39). | praksis vil inkluderingskompetanse omhandle at kandidaten
far stgtte og tilrettelegging for a prgve ulike yrker og arbeidsoppgaver, selv om kandidaten
ikke er ansett som umiddelbar ‘jobbklar’. Det avhenger av et tett samarbeid mellom NAV-
veileder, bedrift og kandidat. Det kreves et tett samarbeid med den aktuelle bedriften om
«oppfplging som fremmer mestring, forebygger eventuelle problemer, og som identifiserer
behovet for fysisk, psykisk og sosial tilrettelegging» (Spjelkavik, 2014, s. 41). Det handler om
a skape muligheter for kandidater som gnsker a delta pa arbeidsmarkedet (Spjelkavik, 2014,

s. 41).
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NAV-veileder

Kandidat Arbeidsgiver

Figur 1, illustrasjon av inkluderingskompetanse gjennom samskaping (Spjelkavik et al., 2022, s. 38)

Prosjektet tar utgangspunkt i et tidligere modellutviklingsprosjekt finansiert av NAV FoU, kalt
«Samarbeid om utvikling av inkluderingskompetanse i virksomhetene», som varte fra 2016-
2019. Kort sammenfattet omhandlet det at en NAV-veileder jobbet tettere enn vanlig
sammen med en bedrift og mentor pa arbeidsplassen. Dette var en praksisutvikling som ble
forstatt som a ga mer i retning av samskaping enn hva som var vanlig ved NAV-veileders

tiltaksoppfelging og som fikk benevnelsen ‘hybridmodellen’ (Spjelkavik et al., 2022, s. 6).

Utgangspunkt i byrakratisk logikk Evne til praktisk anvendelse
av inkluderingskompetanse

Modeller

Saksbehandler "5_5 k Hybrid } e‘—a Jobbspesialist i stotte-
systemet
Kandidat l e“; | Mentor | 6_9 l Ledelse og kolleger ‘ Arbeids-

( | organisasjon

Figur 2, illustrasjon av ‘hybridmodellen’ (Spjelkavik et al., 2020, s. 31)
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‘Hybridmodellen’, som illustrert i figur 2, er en modell for arbeidsinkludering som tar
utgangspunkt i bruk av inkluderingskompetanse i praksis (Spjelkavik et al., 2020, s. 33). Den
er avhengig av kontinuerlig samarbeid mellom NAV-veileder og bedrift, i utviklingen av
naturlig bistand pa arbeidsplassen. Dette er betegnet som samskaping, eller en
samskapingsprosess (Spjelkavik et al., 2020, s. 33). Denne praksisen bygger pa «place-train»-
prinsippet. Det betyr at mennesker med sarlige stgttebehov far muligheten til 3 utvikle seg
og prgve seg frem pa ordinaere arbeidsplasser, i motsetning til 3 gve seg pa arenaer utenfor
arbeidslivet (Spjelkavik et al., 2020, s. 11). En slik tilnserming bygger pa antagelsen om at de
fleste kan delta i arbeidslivet, sa lenge det blir tilrettelagt for den enkeltes stgttebehov,

kompetanse og preferanser (Spjelkavik et al., 2020, s. 11).

Begrepene ‘hybridmodellen’ og ‘hybridveileder’ har oppstatt via forskerne ved AFl, i
utviklingen av inkluderingskompetanse og ny praksis i NAV. Verken begrepene eller
modellen skal forstas som et ‘ferdig produkt’ og er per dags dato ikke implementert i NAV,
men er i stadig utvikling (Spjelkavik et al., 2022, s. 6). Ideen bak ‘hybridmodellen’ er at
tettere samarbeid mellom veileder og mentor kan gi bredere kunnskap bade om kandidaten
og arbeidsplassen, og arbeidsplassens utvikling av inkluderingskompetanse. Dette kan bidra
til mer tillit, mer fleksibel innsats og en tettere relasjon mellom NAV og arbeidsmarkedet, til
kunnskapsutvikling om mentorordningen, og til gkt inkluderingskompetanse bade i NAV og i
bedrifter (Spjelkavik et al., 2022, s. 38). Forhapentligvis vil disse prosessene ogsa kunne gke
kandidatenes mestringsmuligheter og motivasjon, samt minske risikoen for frafall og

utstgting (Spjelkavik et al., 2022, s. 39).

En av utfordringene knyttet til inkluderingskompetanse er at denne tilnsermingen tar
utgangspunkt i a tilpasse tilbudet til det enkelte arbeidsinkluderingstilfellet, men byrakratiet
tar utgangspunkt i standardiserte rammer som fordrer likebehandling (Spjelkavik et al.,
2020, s. 34). ‘Hybridmodellen’ forsgker a inkorporere inkluderingskompetanse pa en
realistisk mate, som gar sammen med den byrakratiske konteksten (Spjelkavik et al., 2020, s.
34). Tanken er at NAV kan utvikle bedre inkluderingskompetanse ved at veilederne far mer
ansvar for arbeidsinkludering, og ikke delegerer all arbeidsinkludering til jobbspesialister
(Spjelkavik et al., 2022, s. 39). | den nye praksisen tilegner NAV-veilederen seg noe av
arbeidsmetodene og forstaelsesrammene til en jobbspesialist, men skal samtidig veere
saksbehandler (Spjelkavik et al., 2020, s. 6). Veiledere har en mye stgrre portefglje i forhold
12



til jobbspesialister, derfor er rommet for spesialisert arbeidsrettet oppfglging mer begrenset.
For at en veileder ved NAV skal kunne jobbe pa denne maten ma de tillegges fleksibilitet av

ledelsen, i form av rom for skjgnnsutgvelse (Spjelkavik et al., 2020, s. 32).

Spjelkavik et al. (2020, s. 32) oppsummerer saksbehandlermodellen og
jobbspesialistmodellen i NAV som fglgende:

Saksbehandlermodellen: Rigide rammer av regler og systemstyring — liten fleksibilitet,
autonomi og mulighet for skjgnnsutgvelse. Store portefgljer med standardiserte
arbeidsformer rettet mot brukersaker. Ikke tilgjengelig tid til 8 praktisere
inkluderingskompetanse. Liten tid til jobbmatching og mentormatching med kandidat, samt

standardisert oppfglging og samarbeid med mentor, virksomhet eller kandidat

Jobbspesialistmodellen: Sma portefgljer. | hovedsak er jobbspesialister feltarbeidere, som er
ute og knytter kontakt med bedrifter. Gode muligheter for tett oppfelging av kandidater og

bedrifter, basert pa behovene deres.

NAV-veilederne som deltok i det tidligere prosjektet fikk giennom samarbeidet med
mentorer i bedriftene bredere kunnskap om arbeidsmarkedet, hvordan bedre matche
kandidat med arbeidsplass, og hvordan de kunne styrke samarbeidet med bedrift, mentor og
kandidat. Dette spiller en viktig rolle i utviklingen av inkluderingskompetanse (Spjelkavik et
al., 2020, s. 10). | sluttrapporten konkluderte forskerne blant annet med at
inkluderingskompetanse i bedriftene ble utviklet i samskaping med NAV (Spjelkavik et al.,
2020, s. 9). Mer detaljert konkluderes det med at ‘hybridmodellen’ blant annet kan styrke
relasjonen mellom NAV og arbeidsmarkedet gjiennom samskaping. Den kan bidra til utvikling
av inkluderingskompetanse, bade i NAV og bedrifter. Videre kan den skape interne
fagutviklingsarenaer i NAV, og vaere en brobygger mellom saksbehandlermodellen og

jobbspesialistmodellen (Spjelkavik et al., 2020, s. 10).

| en underveisrapport fra mars 2022, av prosjektet «inkluderingskompetanse som
samskaping», fremkommer det at fremdriften av ‘hybridmodellen’ pa NAV-kontorene har
gatt saktere enn forventet, grunnet pandemien Covid-19, stor arbeidsmengde blant
veilederne pa kontorene og usikkerhet omkring selve praksiseni ‘hybridmodellen’

(Spjelkavik et al., 2022, s. 5). Som beskrevet i sluttrapporten fra det tidligere prosjektet er
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det ikke én riktig mate a praktisere ‘hybridmodellen’ pa (Spjelkavik et al., 2020, s. 10). Det er

opp til NAV-veilederne og bedriftene og skape Igsninger som fungerer for dem.

2.2 NAV - organisatoriske rammer

Et overordnet mal for den norske velferdsstaten er a gi bedre og mer helhetlige tilbud til de
som trenger det. | den sammenheng ble NAV-reformen iverksatt, som samlet hva som
tidligere var arbeids- og trygdekontorene, samt kommunale sosiale tjenester, under samme
organisasjon som i dag er NAV (Meld. St. 13 (2011-2012), s. 8). Med Arbeids- og
velferdsetaten menes den statlige delen av NAV, og med Arbeids- og velferdsforvaltningen
menes hele organisasjonen samt kommunale samarbeidspartnere (Glemmestad, 2021, s.
19). Omtrent 1/3 av statsbudsjettet forvaltes av NAV — hele 487 milliarder kroner, hvert ar.

Mesteparten av midlene gar til alderspensjon og ufgretrygd (Glemmestad, 2021, s. 22).

I vurderinger om kandidatens rett pa ufgretrygd eller arbeidsavklaringspenger er
arbeidsevnevurderingene i NAV sentrale. Det ser ut til at det har vaert en tendens til 3
fokusere mer pa helsemessige utfordringer enn mulighetene kandidaten har for arbeid (NOU
2019: 7,s. 120). NAV har en rekke programmer for a vurdere hvorvidt kandidatene kan sta i
jobb, i hvilken grad de kan arbeide og innenfor hvilket fagfelt de kan og vil ta del i. | NAV er
det ogsa utviklet noen programmer som skal hjelpe kandidatene direkte ut i arbeidslivet,
uten & matte ga gjennom skjermet arbeidstrening eller diverse kvalifiseringsprogram
(Ellingsen et al., 2021, s. 40). NAV er pliktig til a tilrettelegge for brukermedvirkning av
oppfelgingen til hver enkelt, samtidig som den enkelte er forpliktet til & jobbe for a bli

selvhjulpen (Malmberg-Heimonen et al., 2019, s. 332).

NAV er sterkt regulert av politiske styringer og lovverk, hvorav Sosialtjenesteloven er blant
disse (Ellingsen et al., 2021, s. 68). | Sosialtjenesteloven § 1 (2009) konstateres det at lovens
formal er & «bedre levekarene for vanskeligstilte, bidra til sosial og gkonomisk trygghet,
herunder at den enkelte far mulighet til 3 leve a bo selvstendig, og fremme overgang til
arbeid, sosial inkludering og aktiv deltakelse i samfunnet». Videre star det at loven skal sgrge
for et helhetlig og samordnet tjenestetilbud, og bidra til likeverd, likestilling og forebygge
sosiale problemer (Sosialtjenesteloven, 2009, § 1). Ytelsen gkonomisk sosialhjelp er en
kommunal stgnadsordning som NAV er ansvarlig for (Glemmestad, 2021, s. 22). @konomisk

sosialhjelp er en rettighet for mennesker som ikke er selvforsgrgende, i form av arbeid,
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trygdeytelser eller andre inntektskilder (Hagaseth, 2019, s. 46). Det er et betydelig stgrre
fokus pa mottakerne av sosialhjelp som er under 30 ar. De skal fa enda tettere oppfelging,
slik at antallet unge mennesker som er avhengige av NAV over lengre perioder minskes
(Ellingsen et al., 2021, s. 68). Det kan stilles vilkar for utbetalingen av gkonomisk stgnad til
mottakerne som er under 30 ar (Ellingsen et al., 2021, s. 40). Veilederne ved NAV som jobber
med arbeidssgkere, mottakere av sykepenger eller mennesker med nedsatt arbeidsevne, har
giennomsnittlig en portefglje pa omtrent 90 kandidater. Samtidig er det stor variasjon
mellom ulike NAV-kontor og veilederne som jobber der (NOU 2019: 7, s. 207). NAV-
veiledernes store portefgljer krever standardiserte tilnaarminger, grunnet mangel pa tid

(Spjelkavik et al., 2020, s. 32).

2.2.1 Sosialfaglig oppfelgingsarbeid og kompetanse i NAV

Mange av de menneskene som oppsgker NAV har ssammensatte behov. Et av malene til NAV
er a tilrettelegge for og opprettholde stgrst mulig grad av mestring for den enkelte, og fra
veilederne krever det ofte kompetanse pa flere omrader (Meld. St. 13 (2011-2012), s. 47).
Det a havne i en hjelpetrengende rolle kan oppleves som en krenkelse i seg selv, noe som
gjor at kvaliteten pa profesjonsutgverens fremgangsmate blir enda viktigere (Skau, 2017, s.
38). Den pkende digitaliseringstrenden i helse- og sosialtjenestene vil gjgre at majoriteten av
brukerdialogene pa NAV vil skje pa digitale plattformeri 2035 (NAV, 2021, s. 6). Som en
konsekvens av dette spar NAV (2021) at det vil fgre til stgrre forventninger til menneskers
megte med NAV, nar de f@rst mgtes ansikt-til-ansikt. Dette gj@r at veiledernes kompetanse
med tanke pa radgivning og relasjonsbygging trolig blir viktigere. For a tilby gode tjenester
ma veilederne veere flinke til & forstda menneskene som oppsgker NAV, og ha god

kompetanse til 3 mgte deres behov (NAV, 2021, s. 6).

NAV (2021) eksemplifiserer hva de gkende forventningene fra kandidatene vil kreve av NAV
og NAV-veiledere (s. 15). Fra veilederne vil det kreve mer kunnskap om menneskene som
oppsoker NAV, og en bredere forstaelse av deres livssituasjon og bistandsbehov. Det vil ogsa
kreve at veilederne har og fortsetter a utvikle veilederkompetanse, hvorav
kommunikasjonsferdigheter og relasjonsferdigheter innhentet fra forskning og
videreutdanninger er sentralt (NAV, 2021, s. 15). Veilederne kan ogsa tillegne seg disse
ferdighetene via tilrettelagte arenaer for faglig refleksjon og ferdighetstreninger (NAV, 2021,
s. 15). Som helhetlig organisasjon vil det kreve tilrettelagt kunnskapsdeling og
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organisasjonslaering, innad i NAV og i samarbeid med NAV’s samarbeidspartnere. Veilederne
ved NAV som jobber med arbeidsrettet oppfglging bgr ha kompetanse pa flere omrader,

hvorav markedsliv, sosialfag, inkludering, forvaltning og veiledning inngar (NAV, 2021, s. 15).

De som jobber i helse- og velferdssektoren ma ha kunnskap om sentrale faktorer av
betydning for folkehelsen. | den sammenheng er det illustrert en figur av Stortingsmelding
13 (2011-2012) over faktorer som spiller inn pa folkehelsen (s. 47). Faktorene her trukket
frem er psykisk helse, rusmiddel- og legemiddelbruk, trygge oppvekstsvilkar, skole og
utdanning, erneering, fysisk helse og funksjonsevne, arbeidslivsdeltakelse, sosial deltakelse,
bolig og skonomiske ressurser, og likeverd og like muligheter (Meld. St. 13 (2011-2012), s.
47). Mennesker pavirkes ofte av flere faktorer pa samme tid, og vil derfor ha behov for

koordinert bistand av helse- og velferdsarbeidere (Meld. St. 13 (2011-2012), s. 46).

I NAV arbeider mennesker med ulik faglig bakgrunn sammen, og det er til tider utydelig hva
slags kompetanse som kreves i ulike oppgaver (Ellingsen et al., 2021, s. 14). Det er ingen
formelle krav til utdanning eller kompetanse for de som arbeider i NAV, likevel er det en
bred enighet om at veilederne bgr ha minst 3-arig hgyere utdannelse (Meld. St. 13 (2011-
2012), s. 98). Velferdsvitere og sosionomer er vanlige yrkesgrupper pa NAV, og det er disse
utdanningene som har en kompetanseprofil mest innrettet mot brukerrettet
oppfelgingsarbeid i NAV, blant helse- og sosialfaglige profesjonsutdanninger (Glemmestad, s.
22-23). Siden NAV-reformen har sosialarbeideridentiteten og deres tradisjonelle
kunnskapsgrunnlag vaert under press. Noe av kjernekompetansen i sosialt arbeid, som a se
den enkelte i sin samfunnsmessige kontekst, relasjonsarbeid, og endringsarbeid, har blitt
utfordret av NAVs foretrukne arbeidsformer, nemlig malstyring og standardisering (@vrelid,

2018, s. 104).

Stortingsmelding 13 (2011-2012) understreker at sikringen av et godt helhetlig tilbud til
mennesker med sammensatte bistandsbehov krever et godt samspill mellom helsefaglig og
sosialfaglig kompetanse, og ser behovet for a styrke den sosialfaglige kompetansen i NAV (s.
81). Likevel er andelen NAV-veiledere med sosialfaglig utdanning stadig mindre. Terum,
Torsvik & @verbye (2017) sammenlignet NAV-undersgkelser fra 2011 og 2015, og fant at
andelen sosialarbeidere ansatt i den kommunale delen av NAV har hatt en nedgang fra 60 %

til 45 % pa disse arene (Ellingesen et al., 2021, s. 80)
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KAPITTEL 3
DEN METODOLOGISKE TILNARMINGEN

Dette kapitlet tar for seg oppgavens metodologiske tilnarming. Til 8 begynne med
redegjgres det for oppgavens vitenskapsteoretiske perspektiv. Deretter presenteres
arbeidsprosessen og de metodiske valgene som har blitt tatt underveis, med begrunnelsene
for disse. Det diskuteres ogsa hvorvidt datainnsamlingen, analysen av funnene og
rapporteringen har foregatt pa etisk forsvarlig vis. Videre reflekteres det omkring oppgavens

palitelighet, troverdighet og overfgrbarhet.

3.1 Vitenskapsteoretisk perspektiv

Forskerprosessen i denne oppgaven har tatt utgangspunkt i en hermeneutisk tradisjon, med
en sosialkonstruktivistisk forstaelsesramme. Det er pa bakgrunn av at disse perspektivene
anser menneskers virkelighetsforstaelse som i konstant bevegelse basert pa deres
fortolkninger, i tillegg til at de tar den kontekstuelle rammen i betraktning. Hensikten med
studien har veert a fortolke NAV-veiledernes bade bevisste og ubevisste forstaelser av egen
praksis, samtidig som jeg har utforsket hvordan veilederne har forstatt og utviklet den nye
veilederpraksisen. Denne studien har ikke utforsket dette isolert fra konteksten. Den
kontekstuelle rammen i dette tilfellet er arbeidsrettet oppfelging i NAV og de overordnede
politiske fgringene som pavirker dette, noe som har pavirket min forstaelse og arbeidet med
denne oppgaven.

3.1.1 Hermeneutikk

Fenomenologi og hermeneutikk henger tett sammen — noen vil ogsa mene de er gjensidig
avhengig av hverandre. Det er likevel noen ulikheter mellom disse perspektivene. | en
fenomenologisk analyse vil forskeren forsgke a forsta sosiale fenomener ut fra menneskenes
opplevelsesverden, og beskrive dem slik menneskene opplever dem. Dette ut ifra en
forstaelse om at den virkelige verdenen vi lever i er den vi mennesker oppfatter (Kvale &
Brinkmann, 2009, s. 45) Fra et hermeneutisk utgangspunkt er man opptatt av a fortolke

mening (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 33).

| en hermeneutisk tilneerming vil forskeren fortolke spraklige tekster eller menneskelig
handling. Det er bygget pa ideen om at vi ma ta hensyn til konteksten handlingen eller

teksten inngar i, samt konteksten rundt forskeren. Ethvert menneske har sin egen
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forstaelsesramme, som er bygget av tradisjon og historie, og ‘fordommer’ som Gadamer er
kjent for a ha sagt (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 69). Fortolkningen og forstaelsen er
kontekstavhengig (Johannessen et al., 2010, s. 365). Ved a ta et hermeneutisk utgangspunkt i
kvalitativ forskning kan forskeren analysere dataene sine ved a vaere oppmerksom pa den

kontekstuelle fortolkningsrammen (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 70).

‘Den hermeneutiske sirkel’ er et kjent fenomen i kvalitative analyser. Den illustrerer hvordan
fortolkning er i konstant bevegelse — fra helhet til del, og fra del til helhet (Johannessen et
al., 2010, s. 364). Baruch Spinoza ses som grunnleggeren av den moderne hermeneutiske
intensjonalismen (Gilje, 2020, s. 193), og han ser pa hermeneutikken som en metode som
kan bidra til 3 forsta intensjonal mening (Gilje, 2020, s. 198). Spinoza (2014) trekker frem at
det er et skille mellom mening og sannhet (gjengitt av Gilje, 2020, s. 199). Med det menes at
vi kan avdekke meningen bak en uttalelse, men det er ikke ngdvendigvis slik at uttalelsen er

sann. Dette er viktig @ vaere oppmerksom pa i hermeneutisk arbeid (Gilje, 2020, s. 199).

3.1.2 Sosialkonstruktivisme
Et sosiokulturelt perspektiv er forenklet sagt en forstaelse av individet som en aktiv deltaker

sett i sammenheng med det samfunnsmessige forhold individet inngar i (Solem & Hansen,
2017, s. 62). Neermere bestemt vil man i et sosiokulturelt perspektiv prgve a forsta den
enkelte i sin sosiale og kulturelle kontekst (Jensen & Ullberg, 2011, s. 68). En kultur betegnes
som de sosiale normer og tradisjoner som en gruppe har til felles (Solem & Hansen, 2017, s.
62). | et sosiokulturelt perspektiv blir kunnskap ansett som sosialt og kulturelt konstruert,
ved at det blir skapt, endret og opprettholdt gjennom sosial samhandling i en historisk,
kulturell og sosial sammenheng (Solem & Hansen, 2017, s. 64). Konstruktivisme er en
samfunnsvitenskapelig posisjon som bygger pa ideen om at mennesker konstruerer

virkeligheten via sine fortolkningsrammer (Jensen & Ulleberg, 2011, s. 31).

Sosialkonstruktivisme vektlegger sprakets betydning, og hvordan kunnskap dannesi en
intersubjektiv kontekst hvor spraket konstruerer virkelighetsoppfatningen mennesker har til
omverdenen (Thomassen, 2006, s. 180). Et kjent begrep innenfor konstruktivistisk tenkning
er ‘Thomas-teoremet’. «Hvis en situasjon blir definert som sann, blir den sann i sine
konsekvenser» (Solstad, 2020, s. 251). Sosialkonstruktivisme ble fgrst lansert som begrep av
Peter Berger og Thomas Luckmann i 1966, med boken ‘Konstruksjonen av den sosiale

virkelighet’ (Solstad, 2020, s. 250). Deres prosjekt var & avslgre samfunnets ‘tatt-for-
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gittheter’, som blir skapt via sosial samhandling og bekreftet via spraket (Solstad, 2020, s.

251).

Vi mennesker er fortolkende vesener — det ligger i var natur (Jensen & Ulleberg, 2011, s. 27).
Vi oppdager noe, tolker det, forstar det, og knytter nye fenomener til det vi allerede har
fortolket og forstatt (Jensen & Ulleberg, 2011, s. 33). Pa den maten tenkes det at vi
mennesker lever i hver var konstruerte verden, i var egen persepsjon av virkeligheten
(Jensen & Ulleberg, 2011, s. 33). Sagt pa en annen mate kan det vaere like mange
virkelighetsoppfatninger som det finnes mennesker (Brandth, 1996, s. 153). Slik sett kan vi
aldri forsta et annet menneske fullt ut (Jensen & Ulleberg, 2011, s. 33). Det skapes likevel
kollektive forstaelsesrammer, som kommer til syne i ulike kulturelle grupperinger. Sosiale
verdener skapesi all form for samhandling med andre mennesker, og alle tilfgyer til
konstruksjonen via koordinering av mening som deretter bidrar til en tilnsermet felles

forstaelse (Jensen & Ulleberg, 2011, s. 177).

3.2 Valg av metode

Valgt metode for denne studien er kvalitativ, hvorav datamaterialet bestar av
gruppeintervjuer av NAV-veiledere. Kvalitativ metode kan defineres som beskrivende data i
form av tale, i motsetning til tallfestede data som betegnes som kvantitativ metode
(Halvorsen, 2008, s. 128). En form for kvalitativ forskningsmetode er gruppeintervju, som
innebzerer at flere mennesker diskuterer et gitt tema sammen med forskeren (Brandth,
1996, s. 145). Forskningsspgrsmalet for dette prosjektet handler om NAV-veilederes praksis i
et arbeidsinkluderingslgp, og herunder veiledernes egen forstaelse av praksisen sin og
hvordan sosialfaglige perspektiver utspiller seg. Derfor ble gruppeintervju valgt som metode,
bade for a innhente informasjon, men ogsa med et gnske om a skape en arena for
erfaringsutveksling og felles refleksjon blant veilederne. Ved at forskeren stiller spgrsmal i en
gruppe, utlgses sosial samhandling, og det er i sosial samhandling meninger konstrueres

(Brandth, 1996, s. 155).

Hensikten var ikke a finne en ‘fasit’ pa hva som fungerer best, men heller fa en forstaelse for
hva som legges til grunn for valgene som tas i veiledernes arbeid med kandidatene.

Gruppeintervjuer apner ogsa opp for at intervjudeltakerne ikke bare far muligheten til a gi
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uttrykk for at de er enig med de andre deltakerne, men ogsa at de kan vaere uenigi det som

blir sagt. Det kan fgre til gode diskusjoner (Brandth, 1996, s. 156).

En styrke ved gruppeintervjuer er at det gjerne fgles mer avslappet enn individuelle
intervjuer, og kan derfor bidra til at gruppemedlemmene deltar mer aktivt (Halvorsen, 2008,
s. 139). Gruppeintervjuer med deltakere som jobber sammen kan avdekke forhold og gi en
dypere forstaelse av feltet som ikke hadde veert observerbare ved individuelle intervjuer,
som for eksempel sosial kontekst, maktforhold og relasjoner og dynamikker pa
arbeidsplassen (Frey & Fontana, 1991, s. 184). | tillegg kan gruppeintervjuer av denne typen
fremme idéskaping, skape nye refleksjoner og identifisere sprak som tidligere ikke har blitt

anerkjent (Frey & Fontana, 1991, s. 184).

3.3 Fremgangsmate for datainnsamling

3.3.1 Litteratur og kilder
Forskningsrapporten «Arbeidsinkludering og mentor: inkluderingskompetanse gjennom

samskaping» (Spjelkavik et. al., 2020) ledet opp mot det navaerende prosjektet;
«Inkluderingskompetanse som samskaping». Derfor vektlegges rapporten i denne
masteroppgaven, samt underveisrapporten for det ndvaerende prosjektet av Spjelkavik et al.
(2022). I oppgaven, som i det praktiske prosjektarbeidet, blir selve prosjektet referert til som

‘INKO-prosjektet’.

Litteraturspket har vaert knyttet til sammensetningen av sosialt arbeid og arbeidsinkludering.
Fokuset under litteratursgket har veert szerlig rettet mot norsk litteratur, siden NAV og
velferdssystemet i Norge er noksa unikt. | den sammenheng er det flere viktige
litteraturkilder som tildeles stor vekt i denne oppgaven, som «Inkluderingskompetanse:
ordinaert arbeid som mal og middel» av Frgyland & Spjelkavik (2014), «Arbeidsinkludering i
sosialt arbeid» av Glemmestad & Kleppe (2019), «Arbeidsinkludering, laering og innovasjon i

NAV» av Kane & Spjelkavik (2021).

| selve utvelgelsen av litteratur og tidligere forskningsbidrag innenfor arbeidsinkludering har
nyere bidrag blitt hgyest prioritert. Dette fordi arbeidsinkluderingsfeltet stadig er i utvikling.
Nar det kommer til litteratur pa teoretiske perspektiver innenfor det sosialfaglige feltet er
det ikke avgrenset til en spesifikk tidsperiode, men heller valgt ut pa bakgrunn av tema for

oppgaven og relevansen. NAV-veilederne som deltok i gruppeintervjuene, og min tolkning av
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hvilke sosialfaglige tilnaerminger de benyttet seg av, har lagt fgringer for hvilke sosialfaglige

teorier og tilnaerminger som blir presentert i denne oppgaven.

3.3.2 Rekruttering av intervjudeltakere

Rekrutteringen av intervjudeltakere foregikk i samarbeid med INKO-prosjektet. Tilknyttet
INKO-prosjektet var seks NAV-kontor i tre ulike fylker i Norge, og for hvert kontor var det én
kontaktperson. Det ble etablert kontakt med de seks kontaktpersonene via e-post hvor de
fikk informasjon om masterprosjektet, med en forespgrsel om det var mulig 8 samle mellom
tre og fire veiledere per kontor til gruppeintervju. Kriteriene for intervjudeltakere var
veiledere som hadde eller har hatt én eller flere kandidater utplassert i bedrift med
mentoroppfelging. Deretter kom jeg i direkte kontakt med aktuelle veiledere som viste

interesse for & delta pa intervju.

Antallet mellom tre og fire veiledere ble satt pa bakgrunn av at det bade ville gi variert
informasjon, samtidig som det ville gi nok talerom til hvert enkelt menneske. En
gruppediskusjon med et lite antall medlemmer kan bringe frem refleksjoner, kollektive
meninger og latente holdninger (Halvorsen, 2008, s. 139). Johannessen et al., (2010) omtaler
gruppeintervjuer mellom tre og fem deltakere for minigruppeintervjuer, og viser til flere
fordeler med et lite antall deltakere. Fordelene innebarer blant annet at det gir rom til flere
for a delta aktivti samtalen, det er enklere @ dpne seg med faerre til stede, det er enklere a fa
mer detaljerte historier og det er enklere a diskutere komplekse temaer i en liten gruppe (s.
105). Eventuelle fallgruver med bruk av minigrupper kan veaere at det kan vaere vanskeligere
a fa i gang diskusjoner. Dermed kan man risikere at enkelte deltakere ikke vil samarbeide

med hverandre (Johannessen et al., 2010, s. 105).

Arsaken til at gruppene ble sammensatt pa bakgrunn av arbeidsplass var for & fa mest mulig
apne diskusjoner, og det ble vurdert som best at deltakerne hadde en relasjon til hverandre
fra fgr. En annen variant kunne vaert og samlet deltakere fra ulike kontor, som ogsa kunne ha
bidratt til interessante diskusjoner, siden det kanskje ville fatt frem stgrre ulikheter basert pa
arbeidskultur. Samtidig kan en sammensetning av deltakere som ikke kjenner hverandre bli
preget av lite dpenhet og trygghet, og eventuelt redsel for prestisjetap og fglelsen av

utilstrekkelighet, som kan dempe dybden og bredden i intervjuene (Brandth, 1996, s. 162).
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3.3.3 Utforming av intervjuguide

Intervjueren kan innta ulike roller — passive eller aktive. En passiv rolle innebarer at
intervjueren kun stiller nok spgrsmal til & holde diskusjonen gaende (Frey & Fontana, 1991,
s. 180). Intervjuformen for denne studien var en semi-strukturert samtale, hvor det ble tatt i
bruk en intervjuguide underveis. Jeg var bevisst over min egen forforstaelse, og jeg ville ikke
la antagelsene mine styre deltakerne i noen bestemte retninger. Derfor formulerte jeg apne
spgrsmal, som var minst mulig ledende (se vedlegg 2). Siden intervjuene var semi-
strukturerte var avsporinger fra intervjuguiden forventet, og det var derfor formulert noen
oppfelgingsspgrsmal som kunne stilles om det virket hensiktsmessig. Tanken var a oppfordre
til en diskusjon blant deltakerne i form av erfaringsdeling og refleksjoner, dermed var det
viktig a la avsporingene skje til en viss grad, men allikevel forsgkte jeg a fglge de tradene som

kunne lede til en besvarelse av oppgavens problemstilling.

Utformingen av intervjuguiden var en prosess som innebar mange ulike overveielser og
refleksjoner. | oppstartfasen delte jeg problemstillingen inn i et par ulike temaer, og deretter
formulerte jeg noen spgrsmal innenfor hvert tema. Temaene var «brukerperspektivet»,
«hybridmodellen», og «begrepsforstaelse». Jeg innsa etter hvert som intervjuguiden ble
utformet at en del av spgrsmalene kunne vaere vanskelige a svare pa, og matte derfor ta en
ny vurdering av intervjuguidens innhold. En forsker som er ny innenfor fortolkende studier
overser ofte forskjellen mellom analytiske sp@grsmal og intervjuspgrsmal, og kan ende med a
stille analytiske forskerspgrsmal til informantene sine (Magnusson & Maracek, 2015, s. 50).
Etter hvert som arbeidet med intervjuguiden fortsatte sa jeg et behov for a skille mellom
hvilke spgrsmal jeg ville stille intervjudeltakerne, og hvilke spgrsmal som gikk i retning av
analytiske forskerspgrsmal som heller kunne hjelpe med analyseprosessen i etterkant av

intervjuene.

Under forberedelsen av et intervju kan det vaere lurt bade a lage en intervjuguide med
spgrsmal som skal stilles til deltakerne, men ogsa en guide med analytiske
forskningsspgrsmal (Johannessen et al., 2010, s. 139; Kvale & Brinkmann, 2009, s. 144). Jeg
startet med a skrive ned de analytiske forskerspgrsmalene jeg var interessert i a fa svar pa,
og formulerte deretter spgrsmalene til intervjuet ut fra de analytiske spgrsmalene. Disse

spgrsmalene ble ogsa diskutert i AFIs forskergruppe. P4 den maten ble intervjuguiden mer
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oversiktlig, i tillegg til at det styrket fokuset mitt i forkant av intervjuene. Prosessen med

utformingen av intervjuguiden viste seg a vaere en viktig forberedelse til intervjuene.
De analytiske forskerspgrsmalene jeg satt opp var fglgende:

1) Hvordan utvikles og forstas inkluderingskompetanse pa NAV-kontorene?

2) Hvilke faglige perspektiver eller grunnprinsipper bygger veilederne sine praksiser pa?

3) Hvordanidentifiserer veilederne behovet til brukerne sine — bade psykisk, fysisk og
sosialt? Og pa hvilke mater spiller denne brukerkunnskapen inn pa samarbeidet med
brukeren?

4) Hvordan tilpasser veilederne seg til rollen mellom arbeidssgker og arbeidsmarkedet?

5) Hvilke utfordringer knytter veilederne til ‘hybridmodellen’?

6) Hvilke styrker knytter veilederne til ‘hybridmodellen’?

3.3.4 Gjennomfgring av gruppeintervjuer

Til sammen deltok ni veiledere pa de tre gruppeintervjuene som ble gjennomfgrt. Fgr selve
intervjuet starter er det lurt at forskeren introduserer temaet og prosjektets formal,
informerer om lydopptak og hva det skal brukes til, og apner for spgrsmal fra deltakerne
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 141). Ved mgtets start foretok vi en gjennomgang av
informasjonsskrivet og samtykkeerklaeringen. Intervjupersonene ga samtykke til at det ble
gjort lydopptak av intervjuet og at anonymisert informasjon som fremkom i intervjuet kunne
brukes til dette prosjektet, samt INKO-prosjektet (se vedlegg 3). Intervjuene startet med at
jeg som intervjuer kort presenterte hensikten med studiet. Deretter ble deltakerne invitert
til 3 dele navnet sitt og hvilken brukergruppe de hovedsakelig jobbet sammen med. Dette
garinnunder det Johannessen et al. (2010) kaller ‘faktaspgrsmal’, som er enkle spgrsmal
med enkle svar. Disse spgrsmalene stilles helst i den fgrste fasen av intervjuet for a etablere

en relasjon og tillit mellom forskeren og informantene (s. 141).

Underveisi et gruppeintervju er det viktig a tilrettelegge for en trygg og aksepterende
atmosfaere, slik at deltakerne utvikler et tillitsforhold til forskeren og de andre deltakerne —
det er av betydning for hva som sies, og hvordan det sies (Brandth, 1996, s. 159). Det var
intensjonelt @ begynne intervjuet med noen enklere spgrsmal, for a bygge et relasjonelt
band og samhold i gruppen. En observasjon jeg merket meg ved ett av intervjuene var at

deltakerne fikk litt ‘h@yere skuldre’ da lydopptakeren ble satt pa, og det tok litt tid 8 ‘varme
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opp’, selv om intervjuet startet med forholdsvis dpne og enkle spgrsmal. Det kom fa
utfyllende svar, og det tok litt tid fgr diskusjonene kom i gang. Jeg forsgkte derfor a endre
kroppsspraket mitt og vise litt mer av min egen personlighet, som et forsgk pa a skape stgrre
trygghet i gruppen. Om dette var utslagsgivende er vanskelig a si, men gruppen ble mer

komfortable etter hvert, og det kom interessante diskusjoner utover i intervjuet.

Som papekt av Frey & Fontana (1991) ma intervjueren av gruppeintervjuer vaere
oppmerksom pa hvordan for eksempel gruppedynamikken kan pavirke intervjusituasjonen, i
form av at noen av deltakerne kan overkjgre eller overtale andre, eller hvordan allerede
etablerte relasjoner farger intervjuet. | forkant av intervjuene ble det vurdert om
gruppesammensetningen skulle vaere av arbeidskollegaer, eller NAV-veiledere ved ulike
kontorer. Det ble vurdert at det mest sannsynlig ville vaere mest fordelaktig med
gruppemedlemmer som allerede hadde en relasjon, for a fa i gang gode diskusjoner. Under
alle intervjuene jeg holdt var mitt inntrykk at deltakerne hadde en god relasjon til hverandre,
og at arbeidsmiljget var godt. Dette ansa jeg som et styrkende bidrag til intervjuene, pa den

mate at deltakerne var komfortable til bade & veere enige og uenige med hverandre.

En annen forberedelse som viste seg a veere viktig i intervjuene var at jeg ville gi rom for
pauser, og utnytte tausheten som eventuelt kom underveis. Taushet kan brukes som et
middel i et intervju. Ved a apne opp for pauser i samtalen far intervjudeltakerne mulighet til
a tenke litt rundt det som har blitt sagt, og kan deretter bryte tausheten med ny informasjon
(Kvale & Brinkmann, 2009, s. 148). Dette kaller Johannessen et al. (2010) for
‘femsekunderspausen’ (s. 158). Det er en typisk reaksjon a ville fylle stillheten, men da kan
man ga glipp av viktig informasjon som kunne kommet frem om deltakerne hadde fatt litt
mer tid til 3 reflektere over hva som blir sagt. Dette kom tydelig frem underveisi alle
intervjuene. Om jeg ventet litt med 3a ga videre til neste spgrsmal etter et tema hadde blitt
utforsket og stillheten begynte @ komme, sa endte det som oftest med at noen av deltakerne

tilfgyet noe mer.

Under intervjuet bgr intervjueren lytte aktivt, og veere til stede i det som skjerii
intervjusituasjonen. Ved aktiv lytting menes bade a hgre pa det som sies, men ogsa hvordan
det sies (Kvale & Brinkmann, 2009, s. 151). Underveis i intervjuene var dette tidvis

utfordrende, da det er mye som skjer i et gruppeintervju, og mange inntrykk a forholde seg
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til. Samtidig var det en trygghet a ha med lydopptaker, slik at jeg kunne veaere helt til stede i
intervjuene. De stundenei Igpet av intervjuene hvor det var mest problematisk a lytte aktivt,

var da jeg ogsa fglte et behov for & notere ned visse ting som ble gjort eller sagt.

Etter intervjuet er over er det en fordel om det rundes av med en debrifing (Kvale &
Brinkmann, 2009, s. 142). Ved endt intervju fikk deltakerne derfor mulighet til 3 stille

spgrsmal om de lurte pa noe, og vi snakket litt om hvordan det var a delta pa intervju.

3.4 Analyse av datamaterialet

Johannessen et al. (2018) definerer analyse som en prosess hvor forskeren leter etter svar pa
spgrsmal, og prosessen drives av spgrsmalene som stilles (s. 22). Kvale & Brinkmann (2009)
beskriver en analyseprosess som en oppdeling av elementer (s. 201). En analyse er nemlig en
dynamisk prosess — man gar ofte frem og tilbake, reflekterer underveis, og prgver og feiler
(Johannessen et. al., 2018, s. 26). Analysen jeg har foretatt av datamaterialet har veert en slik
prosess. Datamaterialet har blitt tolket i ulike retninger, sett i lys av ulike perspektiver og
forskningsbidrag underveis, for a forsgke a apne opp for ulike mater a tolke materialet pa.
Denne prosessen kan ses i sammenheng med ‘den hermeneutiske sirkel’. Fortolkningen har
veert i konstant bevegelse, fra helhet til del og fra del til helhet (Johannessen et al., 2010, s.

364).

3.4.1 Transkriberingsprosessen

Som Johannessen et al. (2010) presiserer er det en fordel om forskeren skriver ned ting
direkte etter endt intervju, om det ikke ble tid til & skrive ned underveis i intervjuet (s. 148).
Like etter hvert enkelt intervju var overstatt skrev jeg ned umiddelbare tanker og
refleksjoner av hva jeg merket meg underveis. Intervjuene ble transkribert sa fort som mulig
i etterkant av intervjuene. Pa den maten ble dataene best ivaretatt, ved a kunne enklere
legge til observasjoner nar det gjelder kroppssprak og kontekst, samt egne tanker og
refleksjoner som oppstod underveis i intervjuet. Lydopptakene til intervjuene ble lyttet til

flere ganger, for a kvalitetssikre transkriberingen.

Uttalelsene fra de ulike NAV-kontorene ble kategorisert som uttalelser fra personer fra
«Kontor A», «Kontor B» og «Kontor C». Deltakerne fikk fiktive navn, der alle deltakerne fra
«Kontor A» fikk navn som begynte pa A, deltakerne fra «Kontor B» fikk navn som begynte pa

B, og deltakerne fra «Kontor C» fikk navn som begynte pa C. Dette ble gjort for a
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anonymisere deltakerne, samtidig som det forteller hvilke deltakere som jobber sammen pa

samme kontor.

3.4.2 Tematisk analyse

For a analysere datamaterialet ma forskeren redusere, systematisere og kategorisere data —
dette er forutsetningen for forstaelse (Johannessen et al., 2010, s. 165). Psykologene Virginia
Braun og Victoria Clarke introduserte tematisk analyse som en tilnserming til kvalitativ
analyse (Johannessen et al., 2018, s. 279). Datamaterialet deles inn i ulike kategorier/temaer
med data som har viktige fellestrekk (Johannessen et al., 2018, s. 279). Til sammen skal
temaene svare pa problemstillingen (Johannessen et al., 2018, s. 280). Johannessen et al.

(2018) presenterer en utgave av en tematisk analyse som er delt inn i fire faser:

1) Forberedelse
2) Koding
3) Kategorisering

4) Rapportering

Det er denne analyseutgaven jeg forholdt meg til under analysen av datamaterialet fra de

giennomfgrte gruppeintervjuene.

3.4.2.1 Forberedelse

| den forberedende fasen far forskeren et helhetsinntrykk av materialet og leter etter
sentrale temaer (Johannessen et al., 2010, s. 173). Selve transkriberingsprosessen var en del
av forberedelsen for analysen. Ved a lytte til lydopptakene og gjennomgangen av de
transkriberte intervjuene fikk jeg oversikt over materialet. Allerede ved transkriberingen og

notatskriving i etterkant av intervjuet var analyseringen av materialet i gang.

3.4.2.2 Koding

Koder i analyseprosessen skal vaere hjelpemidler for a organisere meningsbaerende
informasjon (Johannessen et al., 2010, s. 174). Kodene jeg valgte a bruke for analysen var i
forste omgang formulert med utgangspunkt i intervjuguidens spgrsmal. Hvert spgrsmal fra
guiden fikk et tall, til sammen ble det 18 ulike koder. Deretter plasserte jeg tallene som
representerte de ulike spgrsmalene bak uttalelsene som ga informasjon om dette. Mange

uttalelser fra veilederne i intervjuene ga informasjon om flere temaer, og fikk derfor flere
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koder tilknyttet seg. Her begynte prosessen med a fa en oversikt over hvilke koder som

virket 8 sammenfalle mest, som ga grunnlaget for kategoriseringen.

3.4.2.3 Kategorisering
Neste steg ble 3 jobbe med intervjuene samlet. Jeg samlet direkte sitater fra alle intervjuene

som tilhgrte samme kode, for a fa bedre oversikt over materialet. Deretter skrev jeg korte
oppsummeringer med mine egne ord over den informasjonen som fremkom, under hver
kode. Til sammen hadde jeg na 18 forskjellige oppsummeringer, og fikk dermed et tydelig

bilde av datamaterialet.

Kategoriene ble som fglger:
Betydningen av NAV-veilederes kompetanse
Kandidatutvelgelse og brukerkunnskap
Relasjonsarbeid

1.
2
3
4. Jobbmatching og mentormatching
5. Oppfolging

6

‘Hybridmodellen’ og inkluderingskompetanse

| tillegg kategoriserte jeg ogsa andre ting for a fa oversikt over materialet, som for eksempel
veiledernes brukerportefglje (stgrrelsen, kandidater med mentoroppfglging, kandidaters

stgttebehov m.m.), men dette er ikke kategorier som er gjenstand for analysering. Dette er
en kategori jeg har kalt ‘faktiske forhold’, som jeg vil redegjgre for i kapittel 5 hvor funnene

presenteres.

3.5 Forskningsetikk

Masterprosjektet er vurdert av NSD (med prosjektnummer 128737), og felger NSDs
retningslinjer for datainnsamling og datahandtering (se vedlegg 1). Ved rekrutteringen av
deltakere til intervju ble et informasjonsskriv sendt ut, samt en samtykkeerklzaring. Her ble
prosjektets formal, metode for datainnsamling, reglement for datahandtering, samt
deltakers rettigheter og personvern forklart. Deltakerne ble ogsa informert om muligheten
til  trekke seg, frem til transkriberingen ble fullfgrt. Alle deltakere av forskningsstudier har
krav pa anonymitet (Dalland, 2017, s. 77). Alle identifiserbare opplysninger ble anonymisert
eller slettet i transkriberingsprosessen, inkludert lydopptak, og dermed kunne ikke
deltakerne trekke sine uttalelser etter endt transkribering. Oppbevaringen av transkriberte
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intervjuer og lydopptak er i trad med OsloMet’s retningslinjer, ved bruk av Nettskjema-

applikasjonen.

Ved planleggingen og underveis i studien har en viktig etisk refleksjon handlet om hvorvidt
forskningen kunne bidra til et utvidet blikk pa dette temaet, og hvem som kunne dra nytte
av den. Dette forskningsprosjektet er nok i stgrst grad nyttig for veiledere som jobberi NAV,
men ogsa for jobbspesialister og alle som jobber for 8 motvirke arbeidslgshet i Norge.
Forhapentligvis kan den gi NAV-veiledere en utvidet forstaelse av deres praksis, og skape nye
refleksjoner og bevissthet omkring mer kreativ tilrettelegging for 8 minske arbeidslgshet. |

tillegg kan det vaere nyttig for sosialarbeiderutdanningene.

Maktaspektet var av etiske hensyn viktig a reflektere over, spesielt maktrelasjonen mellom
forsker og deltakere. Gruppeintervjuer er med pa a utjevne maktrelasjonen da
intervjupersonene er i flertall (Brandth, 1996, s. 158). Deltakerne var kjent med at jeg som
intervjuer var student og forholdsvis uerfaren pa feltet av arbeidsinkludering, sett i forhold
til veiledernes erfarne posisjon, noe som ogsa kan ha vaert med pa a jevne ut maktforholdet.
| tillegg var gruppedeltakerne pa hvert intervju kjente for hverandre, noe som sannsynligvis
gjorde intervjusituasjonen mindre preget av en ujevn maktfordeling mellom intervjuer og

deltakere.

3.6 Palitelighet, troverdighet og overfgrbarhet av studien

Det er flere arsaker til at det er vanskelig & generalisere funn i kvalitativ forskning.
Johannessen et al. (2010) eksemplifiserer noen av arsakene til dette: det blir som oftest ikke
tatt i bruk strukturerte datainnsamlingsteknikker, men det er samtalen som styrer
datainnsamlingen. Observasjonene er verdiladede og kontekstavhengige. | tillegg operer
forskeren fra sitt unike stasted (s. 229). Under prosessen av fortolkning, analyse og
rapportering skjer det en utvelgelse av hvilke data som brukes og presenteres (Johannessen
et al., 2010, s. 39). | den sammenheng er det viktig at forskeren er bevisst pa egen
forskerposisjon, og at data som blir benyttet ikke er uavhengig av forskerens forforstaelse
(Johannessen et al., 2010, s. 40). | dette prosjektet har jeg som forsker giennomgaende
utfordret egne oppfattelser, og forsgkt a innta en dpen posisjon under datainnsamlingen og
overfor datamaterialet. Dette var for @ minske sannsynligheten for misforstaelser og

eventuell feilrapportering.
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Prosessen i denne studien har vekselsvis bevegd seg mellom analyse, fortolkning og
rapportering. Arbeidet med a fortolke materialet i lys av teori og forskning har blitt
kombinert med a lese gjennom transkriberingene av intervjuene, for a stadig forsikre at

materialet ble gjenkjennbart i rapporteringen.

Det kan vaere vanskelig a generalisere funn fra gruppeintervjuer (Halvorsen, 2008, s. 140).
Gruppedynamikken kan vaere avgjgrende for graden av apenhet i gruppediskusjonen
(Halvorsen, 2008, s. 139), noe som bade kan vaere en styrke og en svakhet i
dataproduksjonen, avhengig av gruppedynamikken. Veilederne som deltok i hvert enkelt
gruppeintervju, jobbet pa samme NAV-kontor. Tanken bak dette var at det kunne synliggjgre
det lokale NAV-kontorets organisasjonskultur og veiledernes kollektive forstaelser av deres
arbeidspraksis, i tillegg til & skape tryggere rammer for intervjuene. Om gruppedeltakerne
kjenner hverandre godt, kan det samtidig vaere stgrre sannsynlighet for at samtalen avsporer
til andre ting som ikke er szerlig relevant. Eller sa kan det vaere at etablerte relasjoner blant
deltakerne har skapt en gruppedynamikk med noen fastslatte roller og rolleforventninger
(Halvorsen, 2008, s. 139), noe som bade kan vaere positivt og negativt. Det virket som
relasjonen mellom gruppedeltakerne var sterk, i alle tre gruppeintervjuene, og det fgrte til

interessante diskusjoner hvor det var rom for a uttrykke uenigheter.

| et gruppeintervju hvor deltakerne har erfaringer med de samme fenomenene, kan det
tenkes at muligheten til 3 ‘pynte pa sannheten’ minskes, da gruppedeltakerne ma vaere
realistiske. P4 den maten kan det sies at gruppedeltakerne validerer hverandre (Brandth,
1996, s. 157). Samtidig er det rapportert at deltakere i gruppeintervjuer har en tendens til 3
svare ut fra hva de antar er det felles meningsgrunnlaget, og ikke t@r a utfordre dette i
gruppen (Brandth, 1996, s. 157). Det kan vaere et problem om hensikten er hovedsakelig a
utforske holdninger. Gruppeintervjuer er bedre egnet til a utforske erfaringer og
perspektiver (Brandth, 1996, s. 157), noe som denne studien har lagt til grunn for valg av

fremgangsmate.

Som Brandth (1996) nevner, er det som regel ikke gunstig a foreta intervjuer hvor det er
store statusforskjeller blant deltakerne (s. 161). Alle intervjudeltakerne var NAV-veiledere,
men det var noe variasjon nar det gjelder ansettelsesprosent, faglig bakgrunn, alder, kjgnn

og stillingsbeskrivelse/arbeidsoppgaver. Det kan tenkes at det var et hierarkisk statusforhold
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blant intervjudeltakerne som deltok, men det var ikke noe som ga nevneverdig utslag i

intervjuet sa langt jeg kunne se.

Om forskeren etter hvert ser et visst m@gnster og kan omtrentlig forutse hva som kan komme
frem av informasjon i neste gruppeintervju, er det pa tide a gi seg (Johannessen et al., 2010,
s. 106). Etter det tredje intervjuet sa jeg store likhetstrekk ved hovedomradene av det som
ville besvare problemstillingen for dette prosjektet, og valgte da a bruke den resterende

tiden til radighet til 3 analysere materialet i stedet for 3 initiere flere gruppeintervjuer.

3.6.1 Faglig og personlig stasted

Det er viktig @ papeke at jeg som forsker ikke har veert verdingytral i denne studien. Det er
ikke mulig a vaere en ngytral observatgr — forskere er deltakere (Johannessen et al., 2010, s.
31). Vi mennesker baserer som oftest vare oppfatninger om den store verden pa vare
individuelle erfaringer fra den lille verden (Johannessen et al., 2010, s. 28). Med andre ord; vi

bruker forforstaelsen var til 3 tolke omverdenen (Johannessen et al., 2010, s. 38).

Det er flere faktorer som har pavirket meg som forsker, som jeg har mattet reflektere over
underveis i prosjektet. Hovedvekten som har lagt fgringer for hvordan jeg tenker og kommer
frem til valg som tas er den faglige bakgrunnen jeg har fatt fra bachelor- og masterstudiet i
sosialt arbeid. | utdanningslgpet fikk jeg praksiserfaring fra NAV, hvor jeg tilbragte mest tid
pa avdeling for rus og psykisk helse. Fra disse erfaringene har jeg hatt en forforstaelse om at
det er lite fokus pa arbeidsinkludering om veilederne anser kandidatene som ‘langt fra
arbeid’, fordi det er andre faktorer som anses som ngdvendig a Igse eller klargjgre fgrst. |
tillegg fikk jeg inntrykk av et rigid byrakratisk system, som gjorde mulighetsrommet for

skjpnnsutgvelse forholdsvis lite for veilederne.

| tillegg til mitt faglige stasted, har jeg matte reflektere over mitt personlige stasted. Spesielt
under intervjuene kan det tenkes at min vaeremate som person har veert med pa a pavirke
intervjuets form og intervjudeltakernes grad av deltakelse. Det kan for eksempel dreie seg
om sprak, og hvilke begreper jeg benyttet meg av, samt andre personlighetstrekk.
Studentposisjonen min er ogsa fylt med en viss usikkerhet, grunnet lite erfaring med bade
forskning og selve feltet jeg forsker pa. Dette kan ha hjulpet i form av at jeg gikk inn i

prosjektet med et forholdsvis nytt blikk pa tematikken. Samtidig er det faerre holdepunkter
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av tidligere erfaring a feste ny kunnskap pa, som kan gjgre at viktige synspunkter kan falle

bort.

| utgangspunktet dreide problemstillingen seg om veiledernes brukerperspektiv i vid
forstand, men etter gjennomfgrelsen av intervjuene ble det tydelig at det var de sosialfaglige
tilneermingene som kom frem. Derfor ble problemstillingen endret i den retningen. Det erii
den sammenheng viktig 8 papeke at jeg ser de sosialfaglige tilnsermingene tydelig pa

bakgrunn av utdanningen jeg har gatt, og derfor skilte dette seg ut for meg.

3.6.2 Metodologiske begrensninger og andre mulige tilnaerminger

En forsker kan, og vil som regel, utvelge seg et teoretisk perspektiv a undersgke et fenomen
fra. Hvilket perspektiv forskeren velger far avgjgrende betydning for hvilke deler av
virkeligheten som blir avdekket (Johannessen et al., 2010, s. 48). | denne oppgaven har jeg
redegjort for og basert fortolkningsarbeidet mitt pa et bredt teoretisk rammeverk, men som
det ikke er gatt seerlig i dybden pa. Det ble gjort et valg om a heller vise et bredt
helhetsperspektiv pa sosialfaglighet og sosialfaglige tilneerminger i sammenheng med
arbeidsinkludering, da jeg tenker at det representerer sosialt arbeids kompleksitet og
bredde. Temaet for denne oppgaven er stort, og det understrekes derfor at det kunne

kommet frem annen informasjon med bruk av andre innfallsvinkler.

Dette prosjektet har tatt utgangspunkt i gruppeintervjuer. En annen variant som ble vurdert
tidlig i forskningsprosjektet var a utforske tematikken med bruk av individuelle intervjueri
tillegg til gruppeintervjuene. Pa den maten kunne de individuelle intervjuene ha supplert
med et dypere innblikk i hver enkelt veileders forstaelse av arbeidsinkludering og egen

praksis.
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KAPITTEL 4
TEORETISK UTGANGSPUNKT

| dette kapitlet vil jeg presentere det sosialfaglige teoretiske utgangspunktet, som senere vil
kobles opp mot funnene og tidligere forskning pa feltet. Jeg har valgt a dele kapitlet inn i to
kategorier, hvorav den ene kategorien omhandler sosialt arbeids faglige rammeverk. Den
andre kategorien omhandler relasjons- og endringsarbeid med dets praktiske tilnaerminger.
Det presiseres at underkategoriene er til for a skape struktur og oversikt, men at de i stor

grad ses i sammenheng med hverandre.

4.1 Sosialt arbeids rammeverk

4.1.1 Sosialfaglig kompetanse

Grimen & Terum (2009) papeker hvordan det a veere en god fagperson nettopp ligger i ordet
selv; man ma kunne faget sitt samtidig som man bruker seg selv som person i
relasjonsbyggingen (s. 127). God praksis er kort sagt evnen til 8 kombinere god kunnskap og

skape gode relasjoner (Grimen & Terum, 2009, s. 127).

Innenfor sosialt arbeid og sosionomprofesjonen er relasjons- og systemkompetanse sentral i
det sosiale endringsarbeidet, noe som skiller seg fra de andre profesjonene innenfor
samfunnsvitenskapene (Ellingsen et al., 2021, s. 14). | antologien «Sosialt arbeid: En situert
praksis» (Hansen et al., 2017) blir profesjonelt sosialt arbeid definert som kombinasjonen av
systematisk endringsarbeid og kompetanse i profesjonell samhandling. Det vil si at en
sosialarbeider ma kunne anvende relevant kunnskap og kompetanse i den gjeldende
samhandlingen, pa en profesjonell og systematisk mate (Hansen et al., 2017, s. 25). En
sosialarbeider patar seg en stor rolle, med engasjement for alle nivaer av et menneskes liv —
fra praktisk bistand til dypt personlige situasjoner. Rollen omhandler i bred forstand a stgtte

og hjelpe mennesker til bedre levekar og gkt livskvalitet (Hansen et al., 2017, s. 24).

Til grunn for sosialt arbeid ligger et humanistisk menneskesyn, og en rekke faglige verdier
(Berg et al., 2015, s. 20). Sosialarbeideres forstaelse av sosiale problemer, hvordan det
sosiale arbeidet defineres og hvordan de mgter andre mennesker er bygget pa etisk
refleksjon og etisk demmekraft (Berg et al., 2015, s. 20; Glemmestad et al., 2019, s. 57).
Fellesorganisasjonens (FO) yrkesetiske grunnlagsdokument er et sardeles viktig dokument

for sosialarbeidere, som redegj@r for sosialarbeideres forpliktende verdigrunnlag (FO, 2019).
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Blant de forpliktende verdiene er «respekten for den enkeltes integritet», «anerkjennelse av
ulikhet og ikke-diskriminering», «helhetssyn pa mennesker», «tillit, apenhet, redelighet», og

«omsorg og nestekjeerlighet» (FO, 2019, s. 4-5).

Sosialarbeidere har ikke monopol pa noen bestemte stillinger eller oppgaver, slik som andre
klassiske profesjoner har (Ellingsen et al., 2021, s. 14). Sosialarbeidernes status i samfunnet
er heller ikke kjent for & vaere spesielt hgy. Sosialt arbeid som fag, og fagets
profesjonsutgvere, blir stadig kritisert av media, politikere og den vanlige ‘mannen pa gaten’.
Det kan tenkes at arsaken til dette er at de sosiale problemene sosialarbeidere jobber for a
minske er problemer samfunnet gjerne skulle vaert foruten, og problemer som av noen anses

som selvforskyldte (Hansen et al., 2017, s. 28).

Fossestgl (2019) presenterer en studie om sosialarbeideres selvforstaelse, og pa spgrsmalet
om hva som var viktig for dem i deres profesjonelle praksis benyttet de seg av et sveert likt
vokabular. Mange trakk frem helhetsperspektivet, «a mgte mennesker der de er», og
anerkjennelse av enkeltmenneskenes behov (s. 1975). Disse tilneermingene er ansett som
viktige for sosialarbeideres praksis, og disse kjernekonseptene kan anses a ha en etisk natur

(Fossestgl, 2019, s. 1975).

Den praktiske kunnskapen er vanskelig a sette ord pa, og kommer heller frem gjennom
Fossestgls (2019) analyse av intervjuene utfgrt med sosialarbeidere. | den sammenheng
beskriver forfatteren analysen med ett oppsummerende ord: ambivalens (Fossestgl, 2019, s.
1982). Sosialarbeiderne er pa den ene siden i tvil om i hvilken grad deres etiske og praktiske
arbeid med mennesker og tilnaermingene til sosiale problemer er arbeid som krever
profesjonell kunnskap, men pa den andre siden ser de dette arbeidet som en kjerneaktivitet

for sosialt arbeid, fra et yrkeslivsstandpunkt (Fossestgl, 2019, s. 1982).

Hvordan sosialarbeidere forstar sin egen profesjon og fagomrade er i stor grad utviklet
gjiennom rollene sosialarbeidere har i NAV, da dette er en vanlig arbeidsplass for
sosialarbeidere i Norge. Pa den maten har myndighetenes og folks forstaelse om hvordan
sosiale problemer bgr arbeides med blitt pavirket (Solstad, 2017, s. 332). NAVs
avklaringsbehov danner rammene for samarbeidet mellom sosialarbeideren og den enkelte
som oppsgker NAV (Nybg, 2017, s. 216). Innenfor disse rammene er det sosialarbeideren

som vurderer hvilke temaer som er relevante a utforske, pa bakgrunn av sosialarbeiderens
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profesjonelle kunnskap og kompetanse. Mer konkret pavirkes samarbeidet mellom
sosialarbeider og den enkelte av sosialarbeiderens relasjonskompetanse, verdier, kunnskap,
erfaringer, systemkompetanse og helhetsperspektiv (Nybg, 2017, s. 216). Som sosialarbeider
i NAV omhandler systemkompetansen blant annet kunnskap om ytelser, og krav og

rettigheter tilknyttet ytelsene (Nybg, 2017, s. 216).

4.1.2 Skjgnn og demmekraft

Sosialarbeideres fagfelt er kompleks, og det er ofte mange hensyn som skal ivaretas. Dette
kan blant annet vaere den enkeltes behov, yrkesetiske verdier, arbeidsstedets retningslinjer
og normer, kolleger, og samfunnet i sin helhet. For 3 mgte mennesker med sammensatte
behov holder det ikke kun a fglge generalisert kunnskap, juridiske regler og moralske normer
som handlingsgrunnlag (FO, 2019, s. 8). Det er i sa tilfelle sentralt & besitte praktisk
dgmmekraft (Hansen et al., 2017, s. 35), en faglig og moralsk dgmmekraft, og evnen til a

utgve skjgnn (FO, 2019, s. 8).

Utgvelsen av skjgnn kan beskrives med at man har evnen til 3 skille mellom relevante og
irrelevante opplysninger, foreta vurderinger fra ulike perspektiver, og ta stilling til ulike
interesser og hensyn som fremkommer (FO, 2019, s. 8). Sosialarbeidere som jobber i
velferdstjenesten blir regulert av lovverk og organisatoriske fgringer, men har likevel
mulighet til 3 utgve faglig skjipnn (Ellingsen et al., 2021, s. 130). Det er med utgangspunkt i at
ingen situasjon er lik, og tjenestene som ytes skal tilrettelegges for den enkeltes situasjon
(Ellingsen et al., 2021, s. 130). Skjgnnsutgvelse er sentralt i sosialt arbeid, men det er et
komplekst fenomen. Som regel fremstar kompetansen mer som ‘taus kunnskap’ basert pa
erfaring, enn kunnskap basert pa vitenskapelig og artikulerbar kunnskap (@vrelid, 2018, s.

105).

Dgmmekraft er pa den ene siden formet av den historiske konteksten, og pa den andre siden
krever den et refleksivt forhold til institusjonaliserte praksiser og tankesett —
demmekraftbegrepet er et hermeneutisk begrep (Hgilund & Juul, 2015, s. 61). Christoffersen
(2011) illustrerer en sekskant som inneholder ulike elementer som pavirker dgmmekraften.
Han plasserer dgmmekraft i sentrum, med seks elementer rundt: 1) menneskesyn og
verdier, 2) forbilder, 3) personlig erfaring, karakter og dyd, 4) faglig kunnskap (inkludert

etikk), 5) konvensjoner og rutiner, og 6) yrkeserfaring og praksis (Christoffersen, 2011, s. 78).
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Her kobles dgmmekraften sammen med hermeneutikken, fordi den ses pa som en
vekselvirkning mellom de ulike elementene. Eksempelvis kan vi si at forstaelsen av den
enkelte situasjon formes i lys av den etiske helhetsforstaelse, og erfaringene i situasjonen
kaster lys tilbake pa helhetsforstaelsen. Demmekraften blir dannet og utviklet i
vekselvirkningen mellom teori og praksis (Christoffersen, 2011, s. 77). Det papekes ogsa at
den illustrerte sekskanten ikke er ment som en fullstendig kartlegging, men et forsgk pa a
belyse noen sentrale kilder som er med pa a forme dgmmekraften. Samtidig tydeliggjgr det

at dgmmekraft er et sammensatt og komplisert fenomen (Christoffersen, 2011, s. 77).

4.1.3 Maktperspektivet
Makt er definert pa mange mater, men den mest kjente definisjonen er nok fra Max Weber

(Weber 1971): «Makt er sjansen til 3 fa giennomfgrt sin vilje i en sosial relasjon, ogsa ved

motstand, uavhengig av hva denne sjansen er basert pa» (Hansen, 2017, s. 81).

De yrkesetiske prinsippene i sosialt arbeid, som likeverd og solidaritet, skal sgrge for at
sosialarbeiderne ivaretar den enkelte. Likevel er det viktig @ papeke at vi aldri kan eliminere
den strukturelle makten som fremkommer i relasjonene. Sosialarbeidere ma forholde seg til

systemet arbeidet inngar i, og har makt giennom deres samfunnsmandat (Levin, 2015, s. 42).

Det er ulike meninger om hvor stor autonomi sosialarbeidere i den offentlige
velferdsforvaltning har, men enigheten om at sosialarbeideren har makt overfor borgeren er
bred (Hgilund & Juul, 2015, s. 127). Sosialarbeidere har makt til 8 iverksette tiltak som gar
imot den enkeltes vilje (Ellingsen et al., 2021, s. 39). Det er helt ngdvendig for
sosialarbeidere & veere seg bevisste om makten de representerer i mgtet med borgerne, da
manglende bevissthet omkring dette er farlig fordi det forhindrer sosialarbeidernes evne til

etisk refleksjon (Hgilund & Juul, 2015, s. 128).

Michel Foucault, en fransk filosof og psykolog, er mest kjent for sine maktanalyser. Han
undersgkte seerlig makten mellom staten og borgeren, fra et kritisk perspektiv (Mik-Meyer &
Villadsen, 2007, s. 16). Foucault var opptatt avden moderne maktutgvelse, og sa pa den som
en produktiv makt som bidro til skapelsen av bestemte evner hos borgerne (Mik-Meyer &
Villadsen, 2007, s. 17). Han mente at makten har gatt fra en apen og direkte form, til en mer
indirekte og skjult form, parallelt med demokratiseringen av samfunnet (Jensen & Ulleberg,

2011, s. 197). Ifglge Foucault er ikke makt noe man kan besitte. For Foucault handler
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moderne maktutgvelse om maten den pavirker borgernes handlinger og selvoppfattelse

(Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 20).

| ettertid har Foucaults bidrag inspirert sakalte «governmentality»-studier, som er opptatt av
de maktteknologier og diskurser som styringsmekanismer benytter seg av til 3 oppdele,
kategorisere og forme borgerne med (Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 19). Foucaults
anskuelse av hvordan moderne styringsmekanismer grupperte og kategoriserte individer,
samt skapte oppdelinger innad i individet, kalles for «dividing-practices». Det kan oversettes
til adskillelsesprosesser (Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 19). Et av de analytiske begrepene
til Foucault kalles for selvteknologier, eller selv-styring (Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 23).
Det dreier seg om teknologier som er internalisert i individet selv, som individet kan benytte

seg av for a styre seg selv (Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 30).

Pierre Bourdieu, en fransk sosiolog og antropolog, har med sine teorier ogi likhet med
Foucault vaert en viktig bidragsyter til a forsta statens rolle som maktutgver (Mik-Meyer &
Villadsen, 2007, s. 68). Han var opptatt av a forsta og forklare menneskers handlinger. Han
var spesielt interessert i hvorfor mennesker instinktivt vet hvordan de skal handle i
forskjellige situasjoner — hvordan handling oppstar fra kroppsliggjorte sosiale erfaringer
(Jensen & Ulleberg, 2011, s. 33). | den sammenheng videreutviklet Bourdieu begrepet
habitus, som knyttes til den enkeltes subjektive forstaelse av verden (Jensen & Ulleberg,

2011, s. 33).

Bourdieu mente at hvert menneske har sin habitus, som er en form for kroppsliggjort
underbevissthet som uttrykkes via sosiale praksiser (Jensen & Ulleberg, 2011, s. 34). Habitus
er stabil, men ikke uforanderlig. Den er i stadig utvikling (Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s.
76). Mennesker har forskjellige habitus, fordi habitus blir formet og pavirket av f.eks.
oppvekstsvilkar, klassetilhgrighet, gkonomi, og pa den maten begrenses menneskers
persepsjon (Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 77). Habitus ses i ssammenheng med et
sosialkonstruktivistisk perspektiv, da habitus stadig utvikles i takt med menneskers sosiale
praksiser og konstruksjon av virkeligheten (Jensen & Ulleberg, 2011, s. 35). Bourdieu er enig
med Foucault i at makt ikke er noe man kan besitte, men at makten skapes i sosiale

relasjoner (Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 70).
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En maktform som ikke er like synlig i hjelpearbeid ligger i spraket. Det er viktig @ veere bevisst
pa hvilket sprak man benytter seg av, da ulike former for omtale som kan bidra til
kategorisering av den enkelte kan oppleves krenkende (FO, 2019, s. 11). Klientgjgrelse kan
beskrives som en prosess hvor menneskelige problemer omgjgres til et ‘systemsprak’, i
mgter mellom individer og velferdsinstitusjoner. Den enkeltes situasjon blir avklart ut fra
institusjonelle kategorier og forstaelsesrammer (Jarvinen & Mik-Meyer, 2003, s. 10). I en
velferdsinstitusjon ma menneskelige problemer standardiseres, for a kunne knytte individet

sammen med de rettighetene personen har krav pa (Jarvinen & Mik-Meyer, 2003, s. 15).

4.1.4 Kritisk reflekterende praksis

Kritisk refleksjon anses bade som en teoretisk tilnserming sa vel som en arbeidsmetode for a
skape ny forstaelse og innsikt i egne praksiser (Kojan & Storhaug, 2015, s. 186), og anses som
en kjernekompetanse i sosialt arbeid (Ellingsen et al., 2021, s. 135). For a ta stilling til hvilke
aspekter som pavirker et menneskes liv trenger sosialarbeidere a utvikle det som kalles for
en kritisk, refleksiv kapasitet. Det betyr at sosialarbeiderne har et bevisst forhold til egne
reaksjonsmgnstre og egen forforstaelse i hjelpearbeidet (Hansen et al., 2017, s. 25). Samtidig
ma det plasseres i en samfunnsmessig kontekst og helhetsforstaelse, herunder hvilke
strukturelle maktforhold som pavirker situasjonen (Hansen et al., 2017, s. 25; Kojan &

Storhaug, 2015, s. 187).

Som Ellingsen et al. (2021) poengterer er ikke hensikten med a utgve kritisk refleksjon at
man skal kritisere seg selv, kollegaer eller samfunnsforhold. Hensikten er at man skal
bevisstgjgres sin egen faglige posisjon, kunnskapsforstaelse og forvaltningen av faget i
samhandling med andre mennesker (Ellingsen et al., 2021, s. 125). Det er viktig a kunne
reflektere over egen praksis, ved a forsgke a studere den med et utenfra-blikk. Det kan veaere
et misforhold mellom hva man tenker man gjgr, og hva som faktisk gjgres (Ellingsen et al.,
2021, s. 135). Kritisk refleksjon er en ferdighet sosialarbeiderne ma oppgve og vedlikeholde

med kontinuerlig trening (Ellingsen et al., 2021, s. 135).

Som sosialarbeider bgr kritisk refleksjon veere en del av praksisen, med den hensikt av at den
kan bidra til frigjgring (Heyerdahl-Larsen & Hansen, 2017, s. 136). Derfor er maktaspektet
viktig a rette oppmerksomheten mot i kritisk refleksjon, fordi man ma utfordre maktforhold

for & bidra til frigjgring (Heyerdahl-Larsen & Hansen, 2017, s. 136). Spraket er med pa a
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skape og opprettholde ujevne maktforhold, derfor er spraket ogsa viktig a veere

oppmerksom pa i en kritisk reflekterende praksis (Heyerdahl-Larsen & Hansen, 2017, s. 144).

Vi kommer ikke unna makten sosialarbeidere har, men makten kan brukes til noe positivt.
Ved a anvende kritisk refleksjon kan man bidra til en positiv endring bade av og i praksis
(Ellingsen et al., 2021, s. 134). Kritisk refleksjon er ngdvendig for 3@ kunne utgve makt pa en
myndiggjgrende mate i arbeidsrelasjonen med dem sosialarbeideren skal hjelpe (Ellingsen et
al., 2021, s. 133). Kritisk refleksjon over rollen som sosialarbeider og praksisen som utfgres
kan bidra til gkt kompetanse, gkt engasjement og gkt brukermedvirkning (Ellingsen et al.,
2021, s.134). Ved a innta en kritisk refleksiv posisjon kan sosialarbeideren ogsa forsgke a
innta den enkeltes perspektiv, og pa den maten komme narmere reell brukermedvirkning

(Ellingsen et al., 2021, s. 135).

Donald Schon blir ofte trukket frem nar det handler om reflekterende praksis. Han mente at
praksiserfaringene i seg selv er en kunnskapskilde, om man klarer a binde praksiserfaringene
sammen med refleksjon (Ellingsen et al., 2021, s. 127). Schon tok utgangspunkt i at vi ofte
handler pa bakgrunn av kunnskap som er internalisert, uten a tenke noe sarlig over hvilken
kunnskap vi bygger forstaelsen var pa, eller hvordan vi bruker kunnskapen i de ulike

situasjonene. Dette kalte han for «kknowing-in-action».

Han mente at vi kan bli mer bevisst pa hvordan vi anvender kunnskap i praksis ved a
reflektere over erfaringene vare (Ellingsen et al., 2021, s. 127). Denne tause kunnskapen er
vanskelig a sette ord pa, fordi den har blitt en naturlig del av oss, og den blir sjeldent tenkt
pa som kunnskap (Ellingsen et al., 2021, s. 127). Hvis vi stopper opp i en situasjon og ma
tenke ut en strategi for handtering av situasjonen der og da, tilsvarer det noe Schoén kaller

for «reflection-in-action», eller refleksjon i handling (Ellingsen et al., 2021, s. 127).

4.2 Relasjons- og endringsarbeid i sosialt arbeid

| sosialt arbeid star relasjonsarbeid sterkt (Levin & Ellingsen, 2015, s. 112) — bade relasjonen
mellom sosialarbeider og mennesket, men vel sa viktig den enkeltes relasjoner til andre i sin
livsverden (Hansen et al., 2017, s. 31). Samtalen er sentral i arbeid med mennesker (Jensen
& Ulleberg, 2011, s. 46), og relasjonskompetanse ses som en ngdvendighet og forutsetning
for a kunne bidra til gnsket endring for den enkelte (Hansen et al., 2017, s. 31).

Relasjonsarbeid er gjensidig pavirket av kommunikasjon, og sosialarbeidere bgr derfor ha en
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forstaelse av hvordan kommunikasjon kan komme til uttrykk i sosiale sammenhenger

(Jensen & Ulleberg, 2011, s. 19).

Det relasjonelle er oppdelt i ulike aspekter. Det omhandler den enkeltes relasjon til
sosialarbeideren, sosialarbeiderens relasjon til den enkelte, og rammene relasjonen inngar i
(Hansen et al., 2017, s. 32). Sosialarbeidere jobber i relasjoner, fordi alle deltari en sosial
livsverden (Levin & Ellingsen, 2015, s. 112). Sosialarbeidere kan bista i a endre personers
sosiale relasjoner med andre i deres sosiale sammenhenger, og forstar personeri lys av
deres relasjoner med andre. Sosialarbeidere bruker ogsa relasjonen mellom personen og seg
selv som middel i hjelpeprosessen (Hansen et al., 2017, s. 31). Sagt pa en annen mate jobber

sosialarbeidere i, med og gjennom relasjoner (Levin & Ellingsen, 2015, s. 112).

Den oppfatningen vi har av en person har betydning for hvordan vi behandler den personen
(Levin & Ellingsen, 2015, s. 117). For a fa en oppfatning av en person ma man ha tolket visse
aspekter ved den personen, noe som betyr at det er ulike varianter av fortolkninger og

oppfatninger av samme person (Levin & Ellingsen, 2015, s. 117).

Malmberg-Heimonen et al. (2019) undersgkte data fra HOLF-prosjektet med hensikt om a
utforske arbeidsrelasjonen mellom NAV-veiledere og de som trengte oppfa@lging. Funnene
viste at det var best erfaringer nar det gjaldt det relasjonelle aspektet ved arbeidsforholdet.
De papeker at det ikke betyr at det var misngye angaende malsetting eller arbeidsfordeling,
men at det var bedre erfaringer med det relasjonelle. Dermed understgtter disse funnene at
god relasjonsbygging forutsetter godt sosialt arbeid (Malmberg- Heimonen et al., 2019, s.

345).

4.2.1 Styrkeperspektivet

| sosialt arbeid har styrkeperspektivet og myndiggjgrende praksis fatt stgrre plass de senere
tidrene. Det handler om a se den enkeltes styrker og muligheter, fremfor begrensninger og
utfordringer. Dette er for at den enkelte skal kunne oppleve mestring og kontroll over egen
livssituasjon (Berg et al., 2015, s. 24). Det er ogsa verdifestet i FO’s yrkesetiske
grunnlagsdokument at sosialarbeidere skal sgrge for at tiltak og tjenester ikke er med pa a

umyndiggjgre den enkelte (FO, 2019, s. 2).
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4.2.2 Anerkjennelse

Anerkjennelsesbegrepet er spesielt tilknyttet den tyske sosialfilosofen Axel Honneth
(Ellingsen & Skjefstad, 2015, s. 99). Ifglge Honneth er det viktig & forsta hva krenkelse
innebaerer, for a forstd hva det vil si & anerkjenne andre. A bli anerkjent av andre er viktig for
egen utvikling av selvrespekt, i motsetning til a bli krenket, som vil kunne svekke selvtilliten,

selvrespekten og selvaktelsen (Ellingsen & Skjefstad, 2015, s. 100).

Anerkjennelse kan vaere vanskelig a gi en konkret definisjon pa, fordi alle mennesker har
ulike behov. Men vi kan likevel si at a lytte, vise forstaelse, akseptere og tolerere, vaere
bekreftende og apen, er tilnaerminger som bidrar til anerkjennelse (Jensen & Ulleberg, 2011,
s. 262). Vel sa viktig som det er a stille gode spgrsmal er det a lytte til det personen har a si
(Jensen & Ulleberg, 2011, s. 286). En aktiv lyttende posisjon inntas nar man genuint er
nysgjerrig og gnsker a forsta den andre, og er apen for a bli fortalt noe man ikke allerede vet

(Jensen & Ulleberg, 2011, s. 287).

Et synonym for anerkjennelse kan veere respekt. Dette blir ofte forbundet med en
kjerneverdi i sosialt arbeid, samtidig som det blir fremhevet i lover relevant for sosialt
arbeid. Blant annet fremkommer det i formalsparagrafen til Lov om sosiale tjeneste i NAV at
man skal mgte mennesker med respekt (Ellingsen & Skjefstad, 2015, s. 98). Sosialarbeidere
som jobber i offentlig forvaltning ma ofte fungere bade som hjelpearbeider og kontrollgr,

noe som kan gjgre anerkjennelse utfordrende (Ellingsen & Skjefstad, 2015, s. 102).

4.2.3 Brukermedvirkning

Et annet kjent uttrykk i sosialt arbeid, og i NAV, er ‘hjelp til selvhjelp’ og brukermedvirkning.
De siste arene har brukermedvirkning fatt stgrre vekleggelse i sosialt arbeid og i
hjelpeapparatet (Ellingsen & Skjefstad, 2015, s. 106). | NAV skal det tilrettelegges for
brukermedvirkning. Det er opprettet samarbeid med brukerorganisasjoner for a planlegge,

giennomfgre og vurdere tiltak (Hansen, 2017, s. 90).

Sosialarbeideren er pliktet til 8 samarbeide med den enkelte, og den enkelte har en
lovmessig rett til a fa delta i egen sak (Berg et al., 2015, s. 24; Ellingsen et al., 2021, s. 57). For
a tilrettelegge for medvirkning er det en forutsetning at sosialarbeideren forsgker a forsta

den enkeltes situasjon (Ellingsen & Skjefstad, 2015, s. 107). Det er ingen tvil om at sjansen
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for a lykkes blir drastisk mindre om vi handler uten a ta hensyn til den enkeltes gnsker og

behov (Ellingsen et al., 2021, s. 25).

Brukermedvirkning er heller ikke statisk, men kan ha ulike grader. Det kan variere fra den
enkeltes mulighet til 8 bli informert og konsultert, til a fa fullstendig kontroll over
beslutningen som tas i egen sak (Ellingsen et al., 2021, s. 57). Mulighetsrommet for

brukermedvirkning vil ogsa kunne variere.

Brukermedvirkning blir ofte utfordret av systemer og lovverk sosialarbeiderne jobber
innenfor. Retten den enkelte har for brukermedvirkning kan derfor komme i konflikt med
andre regler, som for eksempel vilkarssetting for gkonomisk sosialhjelp (Ellingsen &
Skjefstad, 2015, s. 108). Sosialarbeidere vil ogsa mgte enkelte som har vanskeligere for a ta
avgjgrelser i egen sak enn andre (Berg et al., 2015, s. 24). Nar det er sagt er ofte den enkeltes
felelse av a bli hgrt og tatt pa alvor noen ganger vel sa viktig, om ikke viktigere, enn a selv ta

avgjorelsene (Ellingsen & Skjefstad, 2015, s. 110).

4.2 .4 Personen-i-situasjonen og helhetsperspektivet

Sosialarbeidere er opptatt av samspillet mellom mennesker og deres omgivelser, med de
mulighetene og begrensningene som inngar her (Hansen et al., 2017, s. 29). ‘Personen-i-
situasjonen’ er et velkjent uttrykk i sosialt arbeid, og knyttes opp mot helhetsperspektivet.
Mer konkret handler det om a se ‘hele mennesket’, med dets relasjoner til andre mennesker

og samfunnet personen er en del av.

Den fgrste til formelt a lansere konseptet «personen-i-situasjonen» var Mary Richmond
(Cornell, 2006, s. 50). Helhetsperspektivet i sosialt arbeid, @ se ‘personen i situasjonen’,
tydeliggj@r at sosialarbeidere ikke bare driver endringsarbeid pa individniva, men at det ogsa
handler om a oppdage og motvirke samfunnsmessige forhold som bidrar til ekskludering og

marginalisering (Berg et al., 2015, s. 19).

For a fa et helhetsperspektiv kan sosialarbeideren innta et hverdagslivsperspektiv. Her
gnsker sosialarbeideren a fa et innblikk i menneskers hverdag, som blant annet skole, jobb,
gkonomi, bolig, nettverk og fritidsaktiviteter (Hansen et al., 2017, s. 29). Samfunnsmessige
forhold endres stadig, noe som gjgr sosialt arbeid til et dynamisk fag som ma omformes

etter disse forholdene (Berg et al., 2015, s. 20). Ved a innta et helhetsperspektiv og et
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systemkritisk blikk skal sosialarbeideren kunne fa gye pa klientskapende prosesser som

skapes i samhandlingen mellom aktgr og struktur (Hansen et al., 2017, s. 30).

4.2.5 A starte der personen er
Et annet kjent uttrykk i sosialt arbeid er «a starte der personen er». Det betyr at

sosialarbeideren ma forsgke a sette seginn i den andres livssituasjon for a forsta det sosiale
problemet, som vil veere utgangspunktet for endringsarbeidet (Levin, 2015, s. 41). Det er
ofte utfordrende for sosialarbeidere a komme til bunns i hva den enkeltes situasjon og
behov er, noe som kan skyldes at sosiale problemer er tabubelagte og vanskelige & snakke
om (Levin, 2015, s. 41). Det a prgve a sette seginn i andres stasted henger tett sammen

med a veere empatisk (Levin & Ellingsen, 2015, s. 118).

Sosialarbeidere kan prgve, men vil aldri fullt og helt forsta den andre. Dette er fordi vi forstar
verden ulikt, og det er personen selv som er ekspert pa eget liv (Levin & Ellingsen, 2015, s.
118). Det leder over til «den ikke-vitende posisjon», som er en holdning sosialarbeidere kan
innta i mgte med den enkelte. Sosialarbeiderne kan forsgke a legge fra seg fordommer og
forutinntatte holdninger, og pa den maten kan en likeverdig dialog ta plass (Jensen &

Ulleberg, 2011, s. 259).
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KAPITTEL 5
PRESENTASJON AV FUNN

| det fglgende kapittelet vil jeg presentere funnene fra datamaterialet, innunder de
tematiske analysekategoriene. Kategoriene er som fglger: «faktiske forhold», «betydningen
av NAV-veilederes kompetanse», «kandidatutvelgelse og brukerkunnskap»,
«relasjonsarbeid», «jobbmatching og mentormatching», «oppfalging» og «hybridmodellen
og inkluderingskompetanse». Direkte sitat fra intervjuene inkluderes for a vise til eksempler

pa grunnlaget for funnene, eller for 8 understreke poeng som anses viktige.

5.1 Faktiske forhold

Gjennomsnittlig hadde veilederne som ble intervjuet 50 kandidater i sin portefglje, men det
var store forskjeller mellom ytterpunktene. En intervjudeltaker hadde 14 kandidater —denne
personen var den eneste av deltakerne med portefglje som mer kunne minne om en
jobbspesialist. En annen deltaker hadde 93 kandidater i portefgljen. De resterende
intervjudeltakere hadde omkring 40-50 kandidater i portefgljen. Den dagen intervjuet ble
avholdt hadde veilederne mellom én til fire kandidater hver med mentoroppfglging i bedrift.
Syv av dem jobbet spesifikt med brukergruppen «Unge under 30», og de andre to jobbet

med kandidater i alle aldre.

Av intervjudeltakerne var det 3 personer med hovedsakelig helsefaglig bakgrunn, 4 personer
med hovedsakelig sosialfaglig bakgrunn, og 2 personer med hovedsakelig pedagogisk
bakgrunn. Veilederne ga inntrykk av at det er en god del ulike faglige bakgrunner ved deres
kontorer, men at det er flest veiledere med sosialfaglig bakgrunn. Andre bakgrunner det ble

vist til pa de ulike kontorene var blant annet politi, leerer, jurist, vernepleier og gkonom.

5.2 Betydningen av NAV-veilederes kompetanse

NAV-veiledere skal vaere stgttespillere og veiledere for kandidaten, og til tider ogsa ha en
radgivende og i stgrre grad inngripende rolle. | tillegg skal veilederne veere forvaltere av et
lovverk. Samtidig skal de ogsa bygge relasjoner og tillit med bedrifter pa arbeidsmarkedet.

Rollen de innehar er derfor kompleks.

Det var varierte meninger blant veilederne om hvordan utdanning spiller inn pa rollen som

NAV-veileder. Noen mente at det var personlige egenskaper som var mest utslagsgivende,
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mens andre tenkte at det var veiledernes faglige bakgrunn. Det var en enighet om at det var
en kombinasjon av faglig og personlig kompetanse som til sammen utgjorde hvordan man
jobbet som veileder. Veilederne anerkjente viktigheten av faglig kompetanseheving, og
viktigheten av et mangfold av utdanninger og kompetanse i NAV. | den sammenheng mente
flere veiledere at det var viktig a reflektere over sin egen faglige bakgrunn i arbeid med

mennesker.

(...) Det har jo noe a si, tenker jeg, hvilken utdanning du har. Det har noe G si, for vi
har leert forskjellige ting. Ogsd har det noe d si hvem jeg er som enkeltperson. Ogsd
har det noe a si hva slags erfaring jeg har. Ogsa kunne vi satt opp ‘@rten’ sénne sgyler
bortover med hva som pdvirker hvordan vi mgter de brukerne vi har. Og det syns jeg
er verdt a reflektere over. Det betyr ikke at det ene er bedre eller ddrligere enn noe
annet, men jeg tror at hvis vi glemmer @ reflektere over hva det er som pdvirker
hvordan vi mgter brukerne vdre, sa tror jeg vi gar glipp av noe viktig.

- «Berit», «Kontor B»

Veilederne fikk sp@rsmal om hva de selv hadde verdsatt i mgte med en NAV-veileder i
arbeidsrettet oppfglging. De ansa det som viktig at veilederne har bred kunnskap om NAVs
tiltak, sa kandidaten kan bli presentert ulike alternativer og bli inkludert i prosessen om
veien videre.
Ja, kanskje en veileder som er mer ... Altsa, menneske, da. Som kan skjgnne at noe er
utfordrende, og ikke bare hopper over det. Tar tak i det jeg syns er utfordrende. Og
gjor det beste ut av den situasjonen. Det tror jeg at jeg ville ha satt pris pd. At noen
har sett meg for den jeg er. Og ikke praver @ presse meg inn i en form jeg ikke passer

inni. Og som gjgr det beste, da. Ut ifra de rettigheten jeg har. Rett og slett. | NAV.
- «Camilla», «Kontor C»

Jeg ogsa tenker det. Jeg ville fatt presentert flere muligheter, da. Ikke bare bli satt inn
i et tiltak, men «Hva har vi d velge i? Hva er mulighetene? Hva passer for meg?». Jeg
tror jeg hadde satt pris pd G ikke bare fa lansert én ting, ogsd gdr vi for det. Men at
man kan finne ut av det sammen, av hva som passer best. For det er jo som sagt et
hav av tiltak og virkemidler her pd NAV. Det er sa vanskelig G kanskje velge ut det
rette, noen ganger. Men at kanskje hvis jeg hadde fdtt blitt med & vurdere det, da.
Hva som er rett. Da mdtte jeg ha fatt presentert litt flere ting.

- «Caroline», «kKontor C»

Nar det kommer til viktigheten av sosialfaglig bakgrunn var veilederne noe ambivalente til
dette. Noen veiledere syns det kunne vaert mer variasjon blant NAV-veilederes faglige
bakgrunn. Andre veiledere mente at det er viktig med en sosialfaglig bakgrunn, enten i form
av et utdanningslgp eller kurs. Dette i sammenheng med etiske hensyn, og den

maktposisjonen veilederne har i mgte med kandidatene.
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Ja, du mad ha en egnethet. Det er nesten det viktigste. Og ydmykheten, det ble kanskje
ikke nevnt sa mye, men ... Ydmykhet, i forhold til at det sitter et menneske foran deg
som du kan bidra til G endre livet til. Og da er det utrolig viktig G ha den etiske
balasten.

- «Anne», «Kontor A»

5.3 Kandidatutvelgelse og brukerkunnskap

5.3.1 Kandidatutvelgelse

Alle veilederne ble spurt om hvilke kandidater de ansa som aktuelle for arbeid i bedrift med
mentoroppfelging, underforstatt om det var noen egenskaper ved kandidaten som ville veere
viktig & ha eller ikke ha i den sammenheng. De fleste veiledere mente at det var ganske
mange som ville hatt nytte av en mentor pa arbeidsplassen. Fglgende kandidater ble trukket
frem som aktuelle for mentoroppfeglging i bedrift: 1) personer som hadde en eller annen
form for utfordring som kunne hatt nytte av ekstra oppfglging pa arbeidsplassen.
Utfordringene kunne veaere sosiale og/eller helsemessige (fysisk eller psykisk). 2) Personer

som hadde et gnske om, og vilje/motivasjon, til 3 veere i arbeid.

Noen veiledere synes det var vanskelig a vurdere hvem som ville hatt behov for en mentor

pa arbeidsplassen, eller som var klare for a sta i arbeid i det hele tatt.

De jeg jobber med, noen er jo i et arbeidsforhold, men har helseutfordringer som gjgr
at de ikke kan jobbe for fullt. Og de er jo ikke interessante @ ha inn i dette her, for de
har en arbeidsgiver og skal bare trappe opp og komme seg tilbake. Ogsa har du de
som ikke har et arbeidsforhold som ofte er for syke, rett og slett, til G jobbe, peridag.
Det er derfor de er pd arbeidsavklaring. Av de brukerne jeg har, da, sé har jeg funnet
2 stykker som egner seg for det.

- «Atle», «Kontor A»

Alle veilederne sa at det ikke var én spesifikk brukergruppe, eller noen helt spesifikke
karakteristikker ved kandidatene, som var avgjgrende for a fa tilbudet om mentoroppfglging
i bedrift. Veilederne mente at det var svaert variert hvilke arsaker som gjorde at den enkelte
ble tilbudt mentoroppfalging, og at hver enkelt sak ble vurdert individuelt. Noen kandidater
fikk tilbud om mentoroppfalging i bedrift fordi de virket lite selvstendige og selvgaende i
arbeid, og hadde behov for oppfeglging pa de faglige kravene. Andre kandidater kunne ha
behov for mentor fordi den sosiale samhandlingen var vanskelig for dem. Veilederne mente
at en mentor fgrst og fremst var mest nyttig for den sosiale tilpasningen og for at kandidaten

skulle fgle seg trygg pa arbeidsplassen, enten det ville veere i form av faglig og/eller sosial
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trygghet. Det var en generell enighet blant veilederne om at mennesker har behov for faglig

og sosial trygghet pa arbeidsplassen for @ kunne sta i jobb over lengre tid.

Alle trenger oppfalging i starten. Det gjgr jo vi ogsa. Jeg husker selv hvor nervas jeg
var fgrste dagen, og f@rste uken, og da kan du tenke deg hvordan det er for de som
pd en mdte ikke har de mestringsfalelsene fra tidligere, heller. SG det er jo pG en mdte
lett @ sette seg inn i, da. (...). Og jeg tror at hvis du trives, og faler du blir tatt imot, og
sett, sd tror jeg du pa en mdte gir alt du kan, da. | det faglige, og ellers i jobben.

- «Bjgrn», «Kontor B»

Noen uttrykte at det krever en omstilling, bade for kandidaten og veilederen, a drive

arbeidsrettet oppfelging dersom kandidaten har helseproblemer.

Ja, ogsd er det jo litt sann i tiden at, det er mye helse i arbeid. Det er blitt litt mer
fokus pa det. Sq, jo tryggere vi blir pa det, at det faktisk gar an d jobbe for fullt, selv
om man ikke er hundre prosent frisk. Men det er klart, det er jo en litt lenger vei G gd,
da. Man ma kanskje ha 3-4 samtaler, og kjgre deg en tur pa jobbsafari, og fa
brukeren i denne modusen ogsa. For de har jo ofte sa fokus pd sykdommen sin, sant,
og pd alt de ikke klarer. Men jeg har troen, det er det vi ma gjgre, og den veien vi ma
ga. For vi har jo holdt pG i mange, mange Gr, og administrert tiltak, og det funker for
darlig. Folk kommer seg ikke videre.

- «Are», «Kontor A»

5.3.2 Brukerkunnskap
Kartleggingen ble av veilederne ansett som viktig for a fa til en god jobbmatch —jo
grundigere kartlegging, desto bedre jobbmatch for kandidaten. Veilederne forsgkte a bli
kjent med hva kandidatene selv gnsket, med tanke pa arbeid og/eller utdanningsretning, og
det ble ansett som det viktigste fokuset i kartleggingen. Alle veilederne nevnte ulike
kartleggingsskjemaer og verktgy som de hadde til radighet under szerlig ferstegangssamtaler
med kandidater, men det var stor variasjon knyttet til hvordan ogi hvilken grad de ble
benyttet. Veilederne som brukte kartleggingsverktgy foretrakk at de ble inkorporertinn i hva
som ville fgles som en naturlig samtale mellom veilederen og kandidaten.
Det blir litt sGnn, ndr du kommer der med et skjema sa skal du liksom gé gjennom det,
sd far du ikke den naturlige samtalen. Men det er litt det der med G ha litt kontroll pé
de spgrsmadlene pd forhdand, og heller ga naturlig innom dem. Det fgler jeg har bedre

effekt. Da blir det en samtale, og ikke et intervju.
- «Borghild», «Kontor B»
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Veilederne utfgrte grundige kartlegginger, ved a gjennomga mange ulike temaer sammen

med kandidaten.
Vi gdr inn pa nettverk, boforhold, gkonomi ... Vi snakker om psykisk og fysisk helse. Vi
snakker om tidligere skolegang; hva som var utfordrende med det, og hva som var
bra med det. Vi snakker ogsG om arbeidserfaring, hvis de har det. Hva de likte med
den jobben, og hva de ikke likte. SG vi graver egentlig veldig mye, pd mange
forskjellige omrdder. Vi snakker en del om nettverket deres, om de bruker nettverket
sitt i forhold til det a finne jobb, osv. Sa vi fdr kartlagt veldig mange aspekter, da. Og i
en sann her samtale blir du veldig godt kjent med en bruker. Og de samtalene er
ganske lange ogsd, kan vaere. Og da jobber vi veldig mye med dette med tillit, og det

at de skal kjenne pd at det er ok G prate, da.
- «Camilla», «Kontor C»

For a gjgre en vurdering av om kandidatene kunne hatt nytte av en mentor pa
arbeidsplassen nevnte noen av veilederne at de stilte noen litt dypere spgrsmal, for a
kartlegge hvor trygge kandidatene var i sosiale settinger. De spurte gjerne om hvordan de
folte seg i mgtet pa NAV, hvordan de var i sosiale settinger, hvor de fglte seg trygge og
utrygge, samtidig som veilederne forsgkte a lese kroppsspraket deres.
Bare rent sdnn, «Syns du at det er vanskelig @ spise lunsj med masse folk?», «Syns du
at det er vanskelig G spgrre noen om hjelp?», «Syns du det er vanskelig G ... ?». Altsd
helt vanlige spgrsmdal for a kartlegge best mulig. Ogsad finner man ofte ut i de svarene
om det oppleves som behov eller ikke, og hvordan jeg skal videreformidle det, pa en
mdte. Kontra, «Har du lyst til G jobbe der? Ja, jeg skal ringe dit», da. «Ja, du kan
begynne der pd mandag». Altsd, den tiden er litt forbi. Eller, den er forbi. Vi kartlegger
mye mer nd. Helt, s langt ned som mulig, for at det skal bli best mulig match. Og

best mulig for bade brukeren og arbeidsgiver.
- «Bjgrn», «Kontor B»

5.4 Relasjonsarbeid

Veilederne papekte at relasjonsbygging mellom veilederen og kandidaten var sveert viktig,
men at det samtidig var tidkrevende. Flere veiledere brukte mye tid pa relasjonsbygging,
hvor de for eksempel mgtte kandidatene utenfor NAV-kontoret og tok dem med pa
kjgreturer. Andre veiledere var mer Igsningsorienterte, og brukte ikke bevisst like mye tid pa
relasjonsbygging, men viste likevel tilneerminger som kan virke relasjonsbyggende. De aller
fleste veilederne var bevisste pa behovet for a bruke tid pa relasjonsbygging, og finne ut av

hva kandidaten gnsker og har behov for.

47



Pa selve spgrsmalet om hvordan veilederne gikk frem for @ bygge relasjoner med
kandidatene var det ikke i utgangspunktet et enkelt spgrsmal a svare pa, og det krevde at

veilederne snakket litt og reflekterte om det sammen.

Men jeg vet ikke om vi har noe, jeg vet ikke om jeg kan si navnet pd en sann metode
jeg bruker, pd relasjonsbygging, nei. Det finnes sikkert et navn pd det, det er jo sénn
somen har leert ...

- «Atle», «Kontor A»

Jeg tror vi bruker en slags metodikk, men at ikke vi tenker sG mye pa det.
- «Are», «Kontor A»

Noen veiledere utrykte at det var fint 3 kunne bevisstgjgres omkring deres fremgangsmater

for relasjonsbygging:

(...), vi satt og snakket om hvordan vi bygger relasjoner, og da ma en jo begynne é
tenke litt ... (...) Men samtidig sG md man jo, det er jo litt greit @ fa brutt det litt ned
0gsd, da. For noe gjar vi jo! (ler).

- «Are», fra «Kontor A»

5.4.1 Tillit og trygghet

| kartleggingsfasen var relasjonsbygging av hgy prioritet. Mange veiledere sa pa dette som
ngdvendig a etablere fgr de bevegde seg inn pa sarbare temaer. Alle veilederne viste til at de
jobbet med tillitsbygging i mgte med kandidatene, slik at kandidatene kunne tgrre a apne

seg opp om temaer som ville veere vanskelig a prate om.

Og det at folk er usikre, det kan ogsd komme i veldig mange forskjellige varianter. En
ting er jo dem som sitter der og er helt stille, og svarer enkelt pa sp@rsmal. Men en
annen ting er den som sitter egentlig og vrir pd sannheten, og gjerne forteller om hvor
greit alt er. Ogsa er det ikke alltid at det er sa greit. Og da trenger man tid til G finne
ut av hva som egentlig er problemet

- «Borghild», «Kontor B»

Igjen sa er det noe de har gjort giennom hele oppveksten, sa er det @ vri pa
sannheten, fordi det er det som har funket best, og som har holdt de flytende eller
gdende, eller kall det hva du vil. Og hvis vi da biter pd, og hopper pd, fordi de sier det
de tror vi vil hgre for eksempel, s blir det jo fort et havari-prosjekt. Nok en gang. Men
hvis vi har roen til g sitte der, og hgre, og sjekke ut, og ... Fordi det er sd fristende d
hoppe pé reparasjon og I@sning, lenge far du har gjort den egentlige jobben. Sé det er
veldig viktig @ ta seg litt tid

- «Bente», «Kontor B»
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Det var ikke uvanlig at veilederne observerte kandidater som var tydelig nervgse, spesielt

under fgrste mgte med NAV. Derfor vektla de viktigheten av a trygge og berolige dem.

Ja, jeg hadde jo en tidligere i uken hvor hen var helt utslitt da hen kom inn til samtale.
Hen var helt utslitt, hen hadde gruet seqg sa mye. Svetten rant, og hen satt nesten bare
og skalv. Da snakket vi litt om det, da. Hva planen er i dag, og at «Vi skal bare gjgre
dette og dette, og det er ikke noe mer enn det. SG hdper jeg at du fdr en god
opplevelse av samtalen, og at du kan gé hjem og ha det litt lettere etterpd i alle fall».
Ja, det er ofte vi opplever

- «Caroline», «kKontor C»

Ved a spgrre kandidatene direkte om hvordan det oppleves 8 mgte pa NAV kan veilederne

forsgke a berolige dem:

Og hvis du er heldig sa klarer man noen ganger a fa spurt om det, i alle fall er det min
erfaring. Sa spg@r du, ndr du blir kient med dem, at «NdGr du forresten er her pd NAV,
har du gruet deg? Har du sovet godt i natt fgr du kom, eller ikke ? Hva tenker du er det
verste som kan skje her i dag? Hva er du redd for at jeg kan finne pd a gjare eller si?».
Altsa, det er bedre d si det, for da kan de si sdnn «Ja, jeg hadde gruet meg veldig til i
dag, fordi jeg tenker at det verste som du kunne si var ...», ogsd vet du jo. «Ok, men
da vet jeg litt hvordan det ser ut». For hvis ikke du far vekk frykten, ja, da kommer du
joingen vei. Da blir man jo stdende der i en usagt frykt.

- «Berit», «Kontor B»

Flere veiledere sier at de jobber med 3@ mgte kandidatene ‘der de er’, og der de fgler seg

trygge. Da er fleksibilitet viktig, og ha tiden til 3 mgte kandidatene der de er trygge, pa deres

premisser:

Jeg har en som pd en madte bare har svart ja og nei, i nesten ett dr, pd spgrsmdl. Men
sd fikk jeg gravd ut at han var litt interessert i sjakk. Og siden det sG har vi spilt sjakk
noen ganger. Og da er det jo en samtale! Da ble det hele setninger, og han spurte
meg om ting, og jeg sitter der og ma prgve G holde igjen sjokket, sant? (ler). (...) jeg
har jobbet med det at det er ikke alle som det passer for d sitte inne pd et NAV-
kontor. Altsa sann, det @ mgte de litt der de er. Gjerne utenfor vart bygg, og pd deres
premisser, og der de er trygge og gode, og ... Ja. Sa det jobber vi mye med. Men det er
jo utrolig krevende, men ogsa vanvittig spennende.

- «Bjgrn», «Kontor B»

Flesteparten av veilederne nevnte det a nullstille seg — a stille seg inn pa kandidatene fgr et

mgte.

Jeg syns det er vanskelig d svare pd, men jeg er nok der at jeg begynner litt pa nytt,
med hver ny person man mgter, pa et vis. Og man ma fale seq litt frem ogsa, selv om
man har noen ting baki der, sa blir det litt ... Det er en ny person, og nye utfordringer,
og ja ... Man ma gripe det an, pa nytt. Sann opplever jeg det.

- «Bente», «Kontor B»
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5.4.2 Sprak
De fleste veilederne snakket om spraket som bade et virkemiddel, men ogsa som en
potensiell fallgruve i mgte med kandidatene. Flere nevnte at det jobbes med a legge fra seg
«NAV-spraket», og ikke snakke «NAVsk». Dette ble det snakk om i sammenheng med bade
muntlige kandidatmgter og mgter med bedrifter, samt skriftlige referat og vedtak. Ved
sprakets betydning for relasjonsbygging mente veilederne at det var viktig a bruke et
hverdagssprak med kandidatene, og ikke ta i bruk ‘NAV-spraket’.
Nei, altsd, jeg er litt sénn pa ‘small-talk’, da. Bruker litt tid pé det. Og ikke sG mye
‘NAV-sprdk’. Jeg sitter ikke og snakker om jobbfastholdelse og naturlig bistand, og

sanne ting (ler). Jeg er veldig sann, nedpd.
- «Camilla», «Kontor C»

Kroppsspraket kandidatene utstralte var ogsa delaktig i veiledernes anskuelse avdem som
mennesker. Slik kunne veilederne fa gye pa om kandidatene virket rolige eller nervgse for a
mote veilederen.

Jeg praver heller G observere litt ndr vi gar inn til samtale, og ser litt pGd dem. Om de

gruer seq skikkelig, eller om de ser nervgse ut. Jeg prgver G mgte dem der dem er.
- «Caroline», «kKontor C»

| tillegg til dette er brukerbegrepet blitt diskutert i hvert intervju, og det er en generell
enighet om at begrepet ‘bruker’ har en negativ klang. Begreper som jobbdeltaker, kandidat

og arbeidssgker er foretrukket ovenfor bruker.

Vi sier brukere, men det er et feelt ord egentlig. Bruker er litt sGnn, «dere bruker oss,
dere (...). Nei, jeg syns bruker er et uheldig ord, da. Det er jo flere av brukerne ogsd,
som reagerer pd det, at de blir omtalt som bruker.

- «Atle», «Kontor A»

Ja. Jeg kunne ha blitt mye flinkere til d bruke ‘kandidat’. Du ser jo bare nd i dag, sG har
i alle fall jeg sittet her og utbrodert om ‘bruker’. Kandidat, jo, den skal jeg begynne a
bruke mer bevisst.

- «Anne», «Kontor A»

5.4.3 Makt

Veilederne var bevisste pa maktdimensjonene i mgte med kandidater:

Hvis de snakker om psykisk helse eller noen fysiske utfordringer eller noe sant, sa er
jeg veldig sann bekreftende, da. Til det de sier. Ja sd jeg pr@ver pd en mate a veere litt
sann ... For jeg har alltid den her makt-tanken i bakhodet. Det at vi har mulighet til G
trekke noen opp, eller d trekke noen ned, som NAV-veileder.

- «Camilla», «kKontor C»
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Maktaspektet kom ogsa frem i sammenheng med kandidater som virker nervgse for hvilke
konsekvenser et mgte ved NAV kan fa:
Ja, jeg tror de er redde for G bare mgte. At «Her er det noen som skal bestemme og
styre over meg og mine penger. Og hvis jeg gj@r noe feil sa stopper alt». Ja, det tror

jeg det er mange som tenker pa.
- «Bente», «Kontor B»

Ja, «Jeg har en husleie jeg skal betale, jeg har sGnn og sdnn ...». Det er liksom den
personen over bordet som har makten over om du far penger eller ikke. Samtidig som
man skal hjelpe og veere en kompis, altsd, i noen tilfeller ... Det er vanskelig, en
vanskelig rolle. Det er mange roller, i dette.

- «Bjgrn», «Kontor B»

5.4.4 Oppsummering om relasjonsbygging

Tilnaerminger for relasjonsbygging veilederne benyttet seg av var giennomgaende temaer,
og oppsummert har jeg trukket frem fglgende aspekter som gikk igjen i datamaterialet: a
bygge tillit, vise omsorg, lytte, speile, anerkjenne, vaere talmodig, bruke hverdagssprak, lese
kroppssprak, vaere bevisste pa maktdimensjonene, finne noen felles interesser, dele av seg
selv, vise interesse, og vaere nysgjerrig. Flesteparten av aspektene ved informasjonen som er
innhentet her henger tett sammen, og anses i noen tilfeller som en forutsetning for

hverandre.

5.5 Jobbmatching og mentormatching

Mange av veilederne hadde varierte erfaringer nar det gjaldt 8 matche kandidat med bedrift,
og hadde ulike fremgangsmater for kontaktetablering med bedrifter. Noen ganger var det
kandidaten selv som kom med et spesifikt gnske. Veilederne brukte ogsa interne ressurser
ved sine NAV-kontor til 3 finne aktuelle bedrifter som matchet kandidatens gnske.
Kandidatenes gnsker ble vektlagt i den arbeidsrettede oppfglgingen. Veilederne tok ogsa
personens vaeremate i betraktning, med tanke pa hva veilederne sa for seg at kandidaten
kunne passe inn i. Veilederne viste til hvordan de matte veere et ‘realitetskompass’, ved bade
a ha kunnskap om arbeidsmarkedet og kandidaten, og inkludere dette i vurderingen. For a fa
bredere kunnskap om arbeidsmarkedet ansa veilederne det som viktig a besgke bedriftene.
De sa fordelene med a skape gode relasjoner med arbeidsgivere og bedrifter, og ha
kjennskap til dem, for & skape et bilde av hva som skulle til for a fa til en god match.
Veilederne mente at det var laererikt og spennende a besgke bedrifter, men at dette ogsa

var sveert tidkrevende. Veilederne hadde ulike erfaringer med bedrifter. Noen bedrifter var
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lgsningsorienterte og flinke til 3 tilrettelegge for kandidatene, og andre bedrifter syns dette
var krevende. Veilederne introduserte som regel tilbudet om mentoroppfglgingen til
kandidaten som et tilbud de har pa NAV, som kunne vaere med pa a tilrettelegge forholdene
sa kandidaten skulle fa en god arbeidserfaring.
Det er jo litt det med @ ha noen, og a@ ga til noen som har, som en vet at har litt ekstra
tid til deg, hvis du lurer pd noe. Det handler jo litt om G bli mottatt pd en god mdte
0gsa. For de som er engstelige, og skal begynne pa en helt ny arbeidsplass. Jeg kan
godt forsta at det er skummelt. Og da bare ha noen som mgter deg, og @nsker deg
velkommen, og tar deg med ndr de skal spise lunsj. Altsd, det er jo egentlig det

sosiale, en sosial stgttespiller, egentlig.
- «Borghild», «kKontor B»

5.6 Oppfolging

Det varierte hvem veilederne fulgte opp mest av kandidatene eller mentorene, og hvor tett

oppfelging kandidatene fikk av veilederne. Veilederne ansa det som veldig fordelaktig a

besgke kandidaten pa arbeidsplassen, og observere hvordan samhandlingen mellom

kandidaten og medarbeiderne er der. Samtidig som dette var tidkrevende.
Jeg jobber med ungdommer, sd jeg ser at den stgrste utfordringen, hvis vi tenker inn
pd en arbeidsplass med mentoroppfalging, sd er det jo denne angsten og darlig
mestringsevne som da farer til denne unnvikelsesatferden. Som da gj@r at de ikke
mgter, og blir lett borte, og vil ikke si ifra og alt det her. Sa da tenker jeg at her ma jeg
sikkert legge inn mye energi pd d vaere med f@rste dag, ogsad falge opp pa at de mgter
opp. At jeg ringer, eller sender SMS og ... Ja, er veldig tett pd den farste tiden, da.

Kanskje hver dag den farste uken, sa far vi se.
- «Are», «Kontor A»

Noen veiledere syns det var vanskelig a tilby grundig oppfalging, fordi de var preget av en
stor arbeidsmengde og lite tid tilgjengelig. Det var ofte for mange andre saker som hastet, og
derfor ble oppfglgingen tidvis nedprioritert.

Ja, en driver jo nesten bare med a slukke branner, holdt jeg pd med G si. En md ta de

haste-tingene. Og da far man ikke gjort noe sénn grundig oppfalging.
- «Caroline», «Kontor C»

De fleste veilederne trakk frem fordelene med a ha en mentor pa arbeidsplassen som fulgte
opp kandidaten, slik at mentoren kunne fange opp ting som ikke ngdvendigvis veilederne
klarte a fange opp i mgter med kandidatene.
Ogsa, det er litt med det helhetlige perspektivet, da. Jeg tenker, det er jo brukeren sitt
liv, og det ville ikke ha fgltes rett G bare snakke med mentor, uten @ involvere bruker.

Og samtidig kan mentor ogsa ha gjort sine observasjoner, da, som er viktige. Det kan
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veere at mentor fdr pd plass en del av puslespillet vi ellers ikke ville hatt.
- «Borghild», «kKontor B»

5.7 Hybridmodellen og inkluderingskompetanse

5.7.1 ‘Hybridmodellen’
Veilederne mente at den nye veilederpraksisen kunne styrke relasjonene med kandidater,

mentorer og bedrifter, og styrke inkluderingskompetansen pa NAV og i bedriftene. Spesielt
kom det frem at det bidro til at kandidatene ble bedre ivaretatt og fikk tettere oppfglging. |
tillegg ble veilederne utfordret til 3 vaere mer Igsningsorienterte og jobbe litt ekstra for a fa
til arbeidsinkludering enn hva de tidligere hadde gjort. De uttrykte stor tro pa denne
praksisnaere modellen, men de anerkjente at det likevel ikke alltid gikk sa bra i praksis. Blant
annet nevnte de utfordringer ved at de byrakratiske sidene ved NAV la fgringer som hemmet
den tette oppfelgingen ‘hybridmodellen’ fordrer. | tillegg hadde noen veiledere utfordringer
med a fa til en god jobbmatch med kandidatene sine, enten fordi de ikke fant aktuelle
kandidater i portefgljen sin, eller fordi bedrifter ikke var villige til a tilrettelegge etter

behovene.

Noen veiledere beskrev det som vanskelig @ motivere flere kollegaer til & vaere med og
utvikle ‘hybridmodellen’, og tilrettelegge for organisasjonslaering. Noen veiledere sa at
arbeidet med a utvikle ‘hybridmodellen’ ble nedprioritert. Dette pa grunn av mangel pa
ressurser, en intern omorganisering pa NAV-kontoret, eller fordi det var andre prosjekter
gaende som hadde hgyere prioritet. De fleste veiledere syntes likevel dette hadde fungert
fint, og mente at det var godt tilrettelagt. | disse tilfellene ble kontorets ledere trukket frem
som gode padrivere. Noen veiledere sa at de hadde fatt ekstra tid og anledning til a tilby
bedrifter gkonomisk kompensasjon, og noen sa det motsatte. Ikke overraskende virket det
som at de veilederne som sa at arbeidet med ‘hybridmodellen’ jevnt over gikk bra, var de
samme som sa at de fikk mest ressurser tilgjengelig til & bruke til dette arbeidet. En av
veilederne trakk frem maktaspektet i sammenheng med de ressursene de har fatt tildelt for
a tilrettelegge for a jobbe med ‘hybridmodellen’:
Jeg kan jo bestemme hvilke tiltak brukerne kan benytte seg av. Det gjorde jeg jo ikke
far. Fgr sa matte jeg sparre NAV om det er greit, eller om det kunne vaere en Igsning
(...). Na syns jeg, at jeg har jo makten i alle hendene, pG en mdte, samtidig (ler).
Misforsta meg rett, da. Jeqg faler ikke at jeg har noe makt, men jeg har i alle fall

pengesekken tilgjengelig, og kan tenke litt annerledes.
- «Anne», «Kontor A»
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5.7.2 Inkluderingskompetanse

Veilederne beskrev inkluderingskompetanse som helhetlig oppfglging, et samarbeid med
bedrifter, og informasjonsdeling internt pa kontoret. Noen definerte det som at
inkluderingskompetanse er en kombinasjon av brukerkompetanse og markedskompetanse.
For a utvikle inkluderingskompetanse pa kontorene hadde ett kontor jevnlige ‘bedriftsdager’
hvor de besgkte ulike bedrifter og ble kjent med markedet og etterspgrselen, men ogsa
arbeidsgiverne og hva de etterspurte pa de ulike stedene. De skulle deretter dele de
erfaringene og den informasjonen de fikk frem pa en intern kanal for alle ansatte, sa alle fikk
den samme kunnskapen. Det kunne vaere vanskelig a knytte kontakt med bedrifter, og
derfor sa veilederne det som ngdvendig med mengdetrening for a bli god og trygg pa dette.
Samtidig var det viktig a holde seg oppdatert pa og forsta teori og forskning fra feltet. Det
virket som at en viktig forutsetning for inkluderingskompetanse var at flere pa kontoret
hadde det samme fokuset, og den samme teoretiske grunnpakken og forstaelsen. Felles
malsettinger og et godt fagmiljg som legger til rette for a lere av hverandre var ansett som

viktig.

Inkluderingskompetanse ble koblet opp mot a ha troen pa enkeltmennesker, se mulighetene
og forsta at alle mennesker er unike. Ifglge noen veiledere matte det en holdningsendring til
pa NAV-kontorene for a bedre utvikle og gke inkluderingskompetansen. Veilederne matte

prgve litt hardere for a fa gye pa mulighetene for at mennesker kan arbeide.

Men det er kanskje litt den der troa pd at alle kan. Det ligger vel litt der tror jeg.
- «Atle», «Kontor A»

Ja da, og vi kan ikke sitte her pG@ NAV-kontoret. Vi har litt sann, kanskje litt innenfor
inkluderingskompetanse, da, at det md en holdningsendring til. Vi kan ikke sitte og ta
‘high-five’ nar vi far ufgretrygda folk, altsa.

- «Are», «Kontor A»

Nei. For da far vi de ut av portefgljen vdr, liksom.
- «Anne», «Kontor A»

Men problemet er jo at vi har blitt sG gode pa sann ‘ekskluderingskompetanse’. Vi kan
jo det. Jeg kan jo fa ufgretrygda hvem som helst jeg, kom med blekka s skal jeg ...
(ler). Jeg kan jo snakke med leger, ikke sant, og jeg vet jo hvordan jeg skal dreie det
til. Jeg kjenner jo systemet godt. Sd, nei, det er artigere G jobbe med
inkluderingskompetanse.

- «Are», «Kontor A»
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KAPITTEL 6
DISKUSJON

| dette kapittelet diskuteres datamaterialet i lys av teoretiske bidrag og forskningsbidrag —
materialet blir her analysert og fortolket. Diskusjonen er delt inn i to hoveddeler. Den fgrste
hoveddelen omhandler veiledernes individorienterte arbeidsrettede oppfglging, hvor
temaer som relasjonsbygging og kartlegging inkluderes. Den andre hoveddelen diskuterer
mulighetsrommet for sosialfaglige tilnaerminger innenfor de byrakratiske rammene NAV-

veiledere jobber innenfor.

6.1 Fra ekskluderingskompetanse til inkluderingskompetanse

6.1.1 A se muligheter fremfor begrensninger

Utgangspunktet for arbeidsinkluderende innsats er at de fleste mennesker tilknyttet NAVs
hjelpeapparat har kapasitet til a delta i arbeidslivet om de far tilstrekkelig oppfglging og
tilrettelegging (NOU 2019: 7, s. 194). Dette ser ut til 4 veere i overensstemmelse med maten
de involverte veilederne i denne studien tenkte. Veilederne mente at det kun var to
‘kriterier’ for a veere aktuell for mentoroppfelging pa arbeidsplassen — kandidaten matte ha
en eller annen form for ekstra oppfelgingsbehov og et gnske om a jobbe. Det at veilederne
ikke avgrenset dette ytterligere, viser her til en tro pa at de fleste kan jobbe om det kan bli
tilrettelagt for den enkeltes gnsker og behov. | tillegg uttrykte veilederne positive
innstillinger til «place-train»-tilnarmingen. De hadde troen pa at tettere oppfelging og
raskere inkludering i det ordinzere arbeidslivet for den enkelte fungerer bedre enn a ga

giennom diverse arbeidsforberedende tiltak og avklaringer.

Likevel var det flere som hadde utfordringer med den praktiske gjennomfgringen av
arbeidsrettet oppfelging basert pa den tilnsermingen ‘hybridmodellen’ fordrer. Til tross for
apne ‘inngangskriterier’ for mentoroppfglging, mente flere av veilederne at det var
utfordrende & finne aktuelle kandidater for dette. Det kan det vaere flere arsaker til. Det kan
for eksempel dreie seg om arbeidskulturen veilederne jobber innenfor. | NAV far de fleste
menneskene med sarlige stgttebehov tilbud om ulike arbeidsforberedende tiltak, avklaring
eller kurs, eller tilbud om ufgrepensjon, i stedet for ‘place-train’-tilneermingen der man
heller benytter det ordinaere arbeidslivet direkte (Frgyland & Spjelkavik, 20144, s. 327). Det
kan dermed se ut til 3 veere vanskelig for NAV-veiledere a bryte med vante prosedyrer og
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arbeidsmgnstre, da disse er internalisert. Noen mennesker gar gijennom et helt liv med
bestemte virkelighetsoppfatninger, tanke- og handlingsmgnstre, uten a vaere bevisst pa dem
(Skau, 2017, s. 26). Som Skau (2017) poengterer har vi alle mye a tjene pa a innta en kritisk
analytisk posisjon overfor egne tanke- og reaksjonsmgnstre vi betrakter som selvsagte (s.
28). Pa den maten kan vi bryte med vante tanke- og handlingsmgnstre. Det som en gang har

blitt konstruert kan ogsa dekonstrueres (Thomassen, 2006, s. 182).

Utfordringene med a finne aktuelle kandidater for arbeidsrettet oppfglging med mentor kan
ogsa dreie seg om ulike utgangspunkt for a jobbe med arbeidsinkludering. Noen veiledere
ser fgrst og fremst etter mulighetene, mens andre ser raskere pa begrensningene. Det er
ikke tydelige skillelinjer her, men hvilke kandidater som blir ansett som aktuelle for
mentoroppfelging pa arbeidsplassen ser ut til a veere sveert skjgpnnsbasert. Det ligger ogsa
mye makt i dette. Man kan tillegge personer ulike karakteristika som utlgser visse

muligheter og begrensninger for videre handlingsforlgp (Rugkasa, 2012, s. 25).

| et sosialkonstruktivistisk perspektiv kan det tenkes at veilederne ‘skaper’ ulike kandidater
med ulike handlingsrom, basert pa fortolkede egenskaper og kvalifikasjoner. Foucault mente
at moderne styringsmekanismer bidro til skapelsen av bestemte individer, via
adskillelsesprosesser (Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 19). | slike adskillelsesprosesser blir
mennesker kategorisert, samtidig som det skjer begrepslige oppdelingerinnad i individet
(Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 19). Som hjelpere ma man veere forsiktig med a vurdere
hvem som er ‘jobbklar’ eller ikke pa bakgrunn av egne forforstaelser og forestillinger, og
dermed potensielt hindre noen fra a forsgke seg i det ordinzere arbeidslivet (Glemmestad,
2021, s. 85). Veilederne har definisjonsmakten til a plassere kandidatene i ulike kategorier,
som for eksempel ‘jobbklar’, ‘nedsatt arbeidsevne’, eller ‘i behov av spesielt tilpasset stgtte’.
| den sammenheng minner jeg om Thomas-teoremet: «Hvis en situasjon blir definert som

sann, blir den sann i sine konsekvenser» (Solstad, 2020, s. 251).

Begrepene veilederne bruker om kandidatene sine, og hvilket sprak de bruker rundt dem,
kan bidra til ‘skapelsen’ av individer. Eksempelvis kan veiledernes omtale om kandidatene
som ‘aktivt arbeidssgkende’ bidra til at kandidatene oppfatter seg selv pa en annen mate
enn ved omtalen som ‘arbeidsledige’. Det kan videre fgre til en sterkere motivasjon til a bli

‘selvhjulpen’. Det er dette Foucault kaller selvteknologier, hvor selvstyrende mekanismer blir
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internalisert i individet selv (Mik-Meyer, 2007, s. 19). Slik sett kan veiledernes spraklige
bevisstgjgring som utjevning av det skjeve maktforholdet mellom dem og kandidaten i
stedet ses som en tilslgring av makten. | denne sammenhengen kan tilslgring av makt via
spraket oppleves produktiv, i form av at kandidatene omtales som handlende aktgrer, og
ikke passive hjelpemottakere. Ved at veilederne omtaler kandidatene som aktive deltakere
med iboende ressurser, kan det videre stgtte oppunder kandidatenes persepsjon av seg selv

som nettopp det —ressurssterke. Dermed kan det fgre til myndiggj@ring.

Et viktig sp@rsmal nar det gjelder arbeidsinkludering er om mennesker med helseproblemer
blir bedre av a jobbe, eller ikke (Ellingsen et al., 2021, s. 82). Veilederne papekte at de fleste
som oppsgker NAV har lite eller ingen arbeidserfaring eller arbeidsrettet kompetanse.
Mange av de som star utenfor arbeidslivet havner trolig i tunge jobber som ikke er
helsefremmende (Ellingsen et al., 2021, s. 82). Veilederne ma derfor ta komplekse
vurderinger av den enkeltes muligheter og arbeidsevne, noe som krever at veilederne

inkluderer den enkeltes perspektiv (Ellingsen et al., 2021, s. 82).

Noen av veilederne uttrykte at det var utfordrende a finne aktuelle kandidater som var friske
nok til 3 arbeide, og som likevel hadde et szerlig stpttebehov hvor en mentoroppfglging
kunne vaere nyttig. | NAV virker det som det har veert stgrre fokus pa helsemessige
utfordringer enn pa mulighetene kandidaten har for arbeid (NOU 2019; 7, s. 120). Det kan
veere vanskelig a se for seg mulighetene for tilrettelegging for mennesker som har
helseutfordringer, fordi det er internalisert i oss at det er uforenelig med arbeid. Likevel ser
det ut til 3 veere godt dokumentert at en god del helserelaterte utfordringer er forenlige med
arbeidsdeltakelse, og i mange tilfeller kan arbeid vaere helsefremmende (Kane & Spjelkavik,
2021, s. 21; Meld. St. 13 (2011-2012), s. 10; NOU 2019: 7, s. 12). Selv om dette er godt
dokumentert virket det som at denne kunnskapen ikke enda har blitt en del av veiledernes

handlingsrom, noe som begrenser kandidatenes mulighetsrom.

En del av endringsarbeidet i sosialt arbeid pa NAV gar ut pa a forsgke @ motivere mennesker
utiarbeid eller aktivitet. Det er utfordrende 3 mgte mennesker som ikke er motiverte pa en
anerkjennende mate, samtidig som man skal forsgke a styrke og motivere, uten at dette blir
enda en krenkelse i den enkeltes mgte med velferdstjenestene (Hgilund & Juul, 2015, s. 89).

Mennesker som ikke er arbeidsklare star i fare for a bli krenket, og til ikke a bli behandlet
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som «moralsk tilregnelige individer» (Hgilund & Juul, 2015, s. 117). Det er derfor viktig a
papeke at ikke alle kan jobbe; noen har krav pa ufgrepensjon. Samtidig som
styrkeperspektivet er viktig i sosialt arbeid, betyr det ikke at sosialarbeideren ikke skal
anerkjenne det som er vanskelig og utfordrende (Berg et al., 2015, s. 24). Derfor er det en fin
balanse mellom 3 styrke oppunder personens iboende ressurser, og anerkjenne personens

utfordringer.

Veilederne fortalte om kandidater som ofte ga uttrykk for lav selvtillit, og som fokuserte mye
pa sine egne begrensninger og eget sykdomsbilde. Mange av de med manglende
arbeidskompetanse og erfaring som oppsgker NAV har ogsa muligens mgtt motstand i
arbeidslivet, eller fra stgtteapparatet. De opplever ofte at verken de selv, arbeidsgivere eller
stgtteapparatet har tro pa dem som arbeidskraft (Spjelkavik, 2014, s. 34). Ved a legge alt
fokuset pa en anerkjennende praksis kan det hende det stgtter oppunder ideen om at
kandidaten ikke kvalifiseres for arbeid. Som en av veilederne nevnte var de blitt gode pa
‘ekskluderingskompetanse’, og har kunnskap om hvordan mennesker med et visst

sykdomsbilde kan fa innvilget spknaden om ufgretrygd.

| disse tilfellene er det kanskje saerdeles viktig at veilederne har troen pa dem, og jobber for
a belyse de ressursene kandidatene besitter. Ved a utforske personens ressurser —bade
personlige og ressurser fra omgivelsene —kan man bidra til at personen fgler stgrre grad av
kontroll (Glemmestad et al., 2019, s. 64). Det handler om a ha troen pa dem, selv om de ikke
har det selv. ‘Hybridmodellen’ bygger pa konseptet om at det tette samarbeidet mellom
veilederne og mentorer pa arbeidsplassen skal styrke kandidaten, og bidra til anerkjennelse,
mestring og motivasjon. Derfor handler det om at veilederne ogsa bgr ha troen pa at

mentorene bidrar til god oppfalging av kandidatene.

6.1.2 A bygge den relasjonelle grunnmuren

En av de viktigste posisjonene en sosialarbeider kan ha er a fa innsyn i personens iboende
ressurser, og hjelpe ut fra dem. For a fa innsyn i personens muligheter ma man ha en
grunnleggende relasjon (Ellingsen et al., 2021, s. 57). Sosialarbeideren bgr strebe etter a
skape en relasjon bygget pa likeverd, og sammen kan man finne ut av hvilke muligheter og
begrensninger som finnes, og hvilke veivalg som kan tas videre (Glemmestad et al., 2019, s.

64). Da veilederne ble bedt om a ga gjennom hva som er viktig i kartleggingsfasen med
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kandidatene sto relasjonsbyggingen frem som viktig for flesteparten. Kartleggingen ses som
gjensidig pavirket av relasjonsbygging, pa bakgrunn av hvilke tilnaerminger veilederne vektla
i denne prosessen. Det dukket opp viktige teknikker og tilnserminger til relasjonsbygging
giennomgaende i intervjuene, ogsa utenom selve spgrsmalet som omhandlet dette.
Spersmalet om hvordan veilederne gikk frem for a bygge relasjoner med sine kandidater var
i utgangspunktet ikke sa enkelt & svare pa, og det krevdes litt refleksjon omkring dette
underveis i intervjuet. Det kan ses som et uttrykk for ‘taus kunnskap’. Kunnskapen har blitt

internalisert, og derfor er den vanskelig a sette ord pa (Ellingsen et al., 2021, s. 127).

Relasjonsbyggende tilnaerminger anses derfor som en del av veiledernes ‘tatt-for-gittheter’.
Med hjelp av Bourdieu’s habitus-begrep kan vi forsta det som at de konkrete
arbeidsmgnstrene til veilederne, og tilnsermingene for relasjonsbygging, liggeri en
kroppsliggjort underbevissthet. Den kroppsliggjorte underbevisstheten var, habitus, er stabil,
men likevel foranderlig (Mik-Meyer & Villadsen, 2007, s. 76). Veilederne ga uttrykk for at det
var interessant a utforske og reflektere over sin egen praksis ved relasjonsbygging. Ved a
gjore dette jevnlig, helst i samtaler med andre, kan det skape nye forstaelser som veilederne
kan ta med seg videre og stadig forbedre egen praksis. Skau (2017) mener at personlig
kompetanse utvikles i sosialt samspill og med tilbakemeldinger fra andre, i tillegg til at vi ma
reflektere over den slik at vi kan laere av egne erfaringer (s. 75). En slik reflekterende praksis

er noe som krever kontinuerlig trening (Ellingsen et al., 2021, s. 135).

Personen som oppsgker NAV ma dele tidvis fglsomme og private opplysninger om livet sitt
til veilederen, for @ kunne utlgse gnskelige ytelser (Solstad, 2017, s. 347). Veilederne hadde
alle erfaringer med a@ mgte pa personer som virket nervgse og redde ved spesielt fgrste
fysiske mgte med NAV. Veilederne nevnte viktigheten av ‘a starte der personen er’, og
forsgkte a sette seg inn i hvordan det ville vaert 3 oppsgke NAV. De brukte derfor mye tid pa
a betrygge dem, og skape et tillitsband, spesielt om de oppdaget at kandidatene virket
nervgse eller redde. Dette tyder pa at veilederne er empatiske og vil vise omsorg for
mennesket de samhandler med. Det er i trad med det yrkesetiske prinsippet som omhandler

omsorg og nestekjeerlighet (FO, 2019, s. 5).

Veilederne viste til viktigheten av grundig kartlegging av kandidatenes interesser, gnsker og

behov. De forsgker a se an hvordan kandidatene svarer pa spgrsmalene, og hvordan de fgler
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seg i mgtet ved for eksempel a lese kroppsspraket deres. Dette indikerer at de ikke bare
hegrer pa hva kandidatene sier, men hvordan de sier det, og dermed forsgker a forsta
mennesket foran dem. Det & bli utspurt uten a fgle seg hgrt, kan vaere krenkende (Skau,
2017, s. 37). Pa samme mate kan det vaere myndiggjgrende a fgle seg hgrt og anerkjent i en
kartleggingssamtale. Det kan tyde pa at anerkjennende aspekter, som lytting, vise
nysgjerrighet, og et gnske om a forsta den andre (Jensen & Ulleberg, 2011, s. 287), er viktige
tilneerminger for veilederne. Utsagnet til «Camilla» (se delkapittel 5.4.3) beskriver hvordan
hun szerlig bevisstgjgres maktaspektet i samtaler hvor kandidater utleverer sensitive
opplysninger, som diverse helseutfordringer. Dette utsagnet er et eksempel pa en viktig
refleksjon over veilederes pavirkningskraft i mgte med kandidater, og hvordan veiledere kan

bruke anerkjennende tilnaerminger for a ‘trekke noen opp, i stedet for ned’.

Veilederne uttrykte et gnske om a gj@re kartleggingen sa naturlig som mulig, ved a
inkorporere kartleggingen i en samtale, hvor de ogsa kan dele av seg selv. For eksempel om
de oppdager noen felles interesser eller holdninger. Dette begrunnet de med et gnske om a
bygge et tillitsband for videre bygging av relasjonen, og motvirke at det skulle fgles ut som et
intervju for kandidaten. Denne tilneermingen kan pa den ene siden bidra til en utjevning av
maktforholdet mellom kandidaten og veilederen, da kandidaten kan erfare en fglelse av

myndiggjering i form av a bli anerkjent.

Pa den andre siden innhenter veilederne (sarbar) informasjon fra kandidatene, men tilslgrer
det som en ‘naturlig’ samtale. Dermed kan det ses som et forsgk pa & utjevne makten som
veilederne pa sin side utvilsomt har en overvekt av. Veilederne kan ikke eliminere den
strukturelle makten som ligger i relasjonen mellom dem og kandidatene (Levin, 2015, s. 42),
men ved a innta et systemkritisk blikk kan veilederne bli mer bevisste pa klientskapende
prosesser som skapes her (Hansen et al., 2017, s. 30). Veilederne viser under den grundige
kartleggingen at de ivaretar helhetsperspektivet. De var bevisste pa at
kartleggingssamtalene kunne oppleves upersonlige og standardiserte, og omstilte seg

deretter.

Veilederne gnsket a ga inn i hvert mgte med ‘blanke ark’, nullstille seg, se an det unike
mennesket foran seg, og ikke ta forhastede beslutninger uten a ha blitt kjent med den

enkelte fgrst. Det tyder pa at veilederne anvender den sosialfaglige tilnaermingen om a innta
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en ikke-vitende posisjon i mgte med kandidatene. Det fgrste mgtet med kandidatene legger
grunnmuren for det videre relasjons- og endringsarbeidet, ved at bade veilederen og
kandidaten fortolker hverandre. Relasjonsbygging er basert pa de fortolkningene personene
involvert i samhandlingen har av hverandre (Levin & Ellingsen, 2015, s. 117). Veilederne ma
tolke en sosial virkelighet som den andre allerede har tolket (Ellingsen et al., 2021, s. 38). Det
kan skape flere fallgruver. Selv om veilederne har et gnske om a ga inn i nye relasjoner med
en ikke-vitende holdning, er det likevel rimelig @ anta at det ikke er mulig @ unnga at deres
antagelser pavirker mgtet. Jarvinen & Mik-Meyer (2003) mener at @ innta en ‘ikke-vitende
posisjon’, uten a ha forutinntatte ideer om hva som er best for personen, er en illusjon (s.
19-20). De fortolkningsrammene enhver person har er ofte ubevisste, og det er derfor
vanskelig a til enhver tid ta hensyn til hvordan vi former persepsjonen av mennesket vi

samhandler med.

6.1.3 A inneha et realitetskompass

| arbeidet med a finne en god jobbmatch til kandidatene var kandidatenes gnsker av hgyeste
verdi for veilederne. De viste alle til viktigheten av & inkludere kandidaten i prosessen om a
finne ut av hvilke bedrifter og arbeidsoppgaver de kunne passe til. Her hadde de et tydelig
fokus pa brukermedvirkning. Det er i trad med de yrkesetiske retningslinjene, herunder
respekt for den enkeltes integritet. Sosialarbeidere skal tilrettelegge for medvirkning og
styrke den enkelte til 8 kunne leve i samsvar med de verdiene, mulighetene og
begrensningene personen innehar (FO, 2019, s. 4). For a tilrettelegge for brukermedvirkning
ma sosialarbeideren kunne gi fra seg definisjonsmakten over personens utfordringer og
hvordan de skal Igses, og i stedet innga et samarbeid med personen (Glemmestad et al.,

2019, s. 64).

Ved at sosialarbeideren bidrar til en utjevning av maktforholdet mellom personen og
sosialarbeideren, som tilrettelegger for brukermedvirkning, kan personen fa en sterkere
selvforstaelse og tro pa egen kapasitet (Glemmestad et al., 2019, s. 64). Personen kan i
tillegg fa ansvar for a velge arbeidsoppgaver eller arbeidssted, som videre vil gi en fglelse av
mestring og forutsigbarhet (Glemmestad et al., 2019, s. 64). Veilederne trakk frem hvordan
det noen ganger var kandidaten selv som kom med gnsker om arbeidsplass, og dermed
brukte de kandidatens eget nettverk og egne ressurser. Pa den maten henger anerkjennelse,
brukermedvirkning og myndiggj@ring tett sammen. | sosialt arbeid er anerkjennelse,
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myndiggj@ring og brukermedvirkning sentrale og beslektede begreper, som ogsa kan vaere
gjensidig pavirkende (Ellingsen & Skjefstad, 2015, s. 97). Om sosialarbeideren tilrettelegger
for brukermedvirkning, kan det samtidig virke anerkjennende, noe som videre kan bidra til

gkt mestring og myndiggjering for den enkelte (Ellingsen & Skjefstad, 2015, s. 110).

Som veilederne papekte er det deres arbeidsoppgave a overveie den enkeltes muligheter
innenfor arbeidsmarkedet. Det gjgr man ved a ta hgyde for den enkeltes interesser,
ressurser, og muligheter samt eventuelle hindringer og begrensninger, i kombinasjon med
hvordan det samsvarer med arbeidsmarkedets etterspgrsel av kompetanse og arbeidskraft
(Glemmestad et al., 2019, s. 65; Spjelkavik & Thingbg-Stgldal, 2014, s. 56). Dette beskriver
det som Glemmestad (2021) kaller for ‘mulighetsrommet’ (s. 114). Veilederne ma vaere en

form for ‘realitetskompass’ for kandidatene.

| den sammenheng virket veilederne bevisste pa arbeidsmarkedet og kravene det stiller til
arbeidsspkere. Ved flere anledninger snakket veilederne om utfordringer med a finne
bedrifter som var villige til a tilrettelegge for kandidatene, selv om det fulgte med gkonomisk
kompensasjon. | tillegg tok de hensyn til politiske fgringer som faktorer for
arbeidsinkluderingen. Refleksjonene veilederne gjorde omkring dette viser til et
helhetsperspektiv. De har ikke bare et individfokus, men et fokus pa individet med sin

samfunnsmessige kontekst — ‘personen-i-situasjonen’.

Samtidig kan det tenkes at veilederne tidvis overvurderer hvor sterke kravene i arbeidslivet
er, selv om det var ulike innstillinger til dette. Flere veiledere var positive til
mulighetsrommet, og trakk frem gode erfaringer med bedrifter som var flinke til 3
tilrettelegge. Veilederne som har utrykt utfordringer med a introdusere kandidater til
arbeidsgivere, var bekymret for om arbeidsgivere var villige til 3 ta de imot. Det kan tyde pa
at veilederne tenker at arbeidsgivere bare er interessert i ressurssterke kandidater. Likevel
er tanken med ‘hybridmodellen’ at mentorordningen skal apne opp mulighetene for
kandidatene. Dermed er det fortsatt sann at flere veiledere ser begrensningene fremfor

mulighetene.

6.1.4 A avlaeres «Navsk»
| en kritisk reflekterende praksis bgr man vaere oppmerksom pa spraket, da det kan bidra til

a skape og opprettholde ujevne maktforhold (Heyerdahl-Larsen & Hansen, 2017, s. 144).
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Veilederne beskrev at de brukte et hverdagslig sprak, og ikke et byrakratisk sprak, i mgte
med kandidatene. Det kan virke som at dette var en teknikk i relasjonsbyggingen, for a bygge
tillit og gjgre den enkelte mer komfortabel og trygg i mgte med et system som kan virke
skremmende. Veiledernes bevisstgjgring av spraket og begrunnelsen for dette bygger opp

under et gnske om a utjevne det skjeve maktforholdet mellom veilederne og kandidatene.

| denne sammenheng var ogsa brukerbegrepet oppe til diskusjon under intervjuene.
Brukerbegrepet kan virke misvisende, og uklart, og kan utfordres ved a stille spgrsmal ved
«Hvem er det som bruker hvem, og til hva og pa hvilke premisser?» (Skau, 2013, s. 28). De
fleste mente begrepet ‘bruker’ og ‘arbeidsledig’ var utdaterte begreper, og foretrakk andre
begreper som deltaker, arbeidssgker, kandidat etc. Dette var fordi ‘bruker’ og ‘arbeidsledig’
var knyttet til noe passivt, og de andre foreslatte begrepene er mer aktive. Samtidig som det
var fokus pa brukerbegrepet, og at det ikke var et gunstig begrep a bruke, var det likevel slik
kandidatene stadig ble omtalt i Igpet av intervjuene. Det tyder pa at begrepet er

institusjonalisert.

6.2 Sosialfaglig kompetanse i NAV — kompatibelt eller motstridende?

6.2.1 Byrakratiske fgringer

Maktrelasjonen mellom NAV-veileder og den enkelte er asymmetrisk, noe som gj@ér denne
relasjonen kompleks (Solstad, 2017, s. 346). Maktaspektene som fglger byrakratiet fgrer til
spgrsmalet om hvorvidt det er rom for sosialt arbeid i den offentlige forvaltningen (Solstad,
2017, s.331). Pa mange mater har NAVs arbeidsmarkedstiltak bidratt til flere tiloud om mer
helhetlig arbeidsrettet bistand for utsatte personer som gnsker arbeid. Samtidig som det er
rettigheter knyttet til dette, er det ogsa plikter. | dette rommet mellom frivillighet og press,
som ofte blir kalt for spenningsfeltet, skal sosialt arbeid praktiseres (Glemmestad et al.,
2019, s. 55). Veilederne var bevisste pa det faktum at rollene deres var komplekse, noe som
tidvis skapte situasjoner som utfordret deres evne til etisk og kritisk refleksjon. De skal
fungere som veiledere for den enkelte, forvaltere av et lovverk, og brobyggere til
arbeidsmarkedet. | dette spenningsfeltet kan lojalitetskonflikter oppsta, og sosialarbeiderne
ma kunne skille mellom rettigheter og behov (FO, 2019, s. 10). Vurderingen av hvilke behov

den enkelte har krever sterk evne til skipnnsutgvelse av sosialarbeiderne (FO, 2019, s. 10).
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Hgilund & Juul (2015) stiller spgrsmal ved hvor stort handlingsrom sosialarbeidere har til a
utgve personlig dgmmekraft i mgte med den enkelte borger. Etter deres mening er dette
handlingsrommet snevert (s. 89). Tidvis vil gkonomiske rammer og begrensede ressurser
forarsake vurderinger som havner i konflikt med de yrkesetiske verdiene (FO, 2019, s. 10).
Det var en sammenheng mellom veilederne som hadde utfordringer med a se mulighetene
for a tilby en kandidat mentoroppfglging i et arbeidsforhold, og de som uttrykte
ressursmangel ved kontoret de jobbet pa. Det var helt tydelig at veilederne som fglte en lav
grad av autonomi og mindre tilgjengelige ressurser fglte et mindre rom for skjgnnsutgvelse

og muligheten til 3 drive et produktivt hjelpearbeid.

For at sosialarbeideren kan utgve profesjonelt skjgnn kreves det mye kunnskap og
kompetanse, samtidig som NAV avgrenser det faglige skjignnet og autonomien innenfor visse
rammer (Ellingsen et al., 2021, s. 80). Samtidig ga alle veilederne utrykk for at ledelsen
tilrettela for @ jobbe med utviklingen av ny veilederpraksis, og arbeidsinkludering generelt.
De viste for eksempel til eksempler pa fremgangsmater pa deres lokale NAV-kontorer hvor
det var tilrettelagt for 3 heve arbeidsmarkedskompetansen. Det kan derfor tenkes at
kandidatenes mulighetsrom delvis begrenses av veilederne selv, fordi tidligere
arbeidsmgnstre er internalisert og fremstar som ‘taus kunnskap’. @vrelid (2018) trekker frem
at skjpnnsutgvelse er et komplekst fenomen, som ofte fremstar som ‘taus kunnskap’ og er

erfaringsbasert (s. 105).

Det var flere veiledere som beskrev en hgy grad av autonomi og rom for skjgnnsutgvelse, og
hadde mye ressurser tilgjengelig. Et stort rom for skjgnnsutgvelse bringer med seg mye
makt. Som Hgilund & Juul (2015) presiserer kan det veere farlig om sosialarbeidere ikke er
seg bevisst den makten de representerer i samhandling med de som oppsgker NAV,
ettersom det forhindrer sosialarbeiderne fra a utgve etisk refleksjon. En av veilederne ga
uttrykk for @ inneha en hgy grad av autonomi, og spesielt en frihet angaende mengden

ressurser som kunne benyttes i arbeidet med ‘hybridmodellen’.

| den sammenheng ble maktaspektet tilknyttet. Veilederen beskrev fgrst sin besittelse av
makt, men deretter rettet hen seg: «Misforsta meg rett, da. Jeg fgler ikke at jeg har noe
makt, men jeg har i alle fall pengesekken tilgjengelig, og kan tenke litt annerledes». Denne

uttalelsen anses ikke som at den kommer fra en veileder som er ubevisst over
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maktposisjonen sin, men det kan virke som makt ble ansett som noe negativt denne
veilederen ikke ville erkjenne. All makt er ikke negativt. Makt kan brukes til noe positivt. Det
at veilederen har hgy grad av autonomi, i kombinasjon med stor tilgang pa ressurser, kan
skape bedre muligheter for kandidatene. Ved a kritisk reflektere over egen posisjon kan
sosialarbeideren utgve makt pa en myndiggjgrende mate med den enkelte (Ellingsen et al.,

2021, s. 133).

6.2.2 Betydningen av faglig kompetanse

Hansen & Natland (2016) argumenterer for at det trengs mer kunnskap om hvordan faglig
bakgrunn pavirker den praktiske utgvelsen av sosialt arbeid. Ellingsen et al. (2021)
poengterer at kritisk refleksjon er avgjgrende for a utgve faglig og etisk forsvarlig sosialt
arbeid, i tillegg til at det kan bidra til faglig utvikling og profesjonell myndiggjgring for den
enkelte (s. 124). En del av veilederne mente at det var viktig a reflektere over egne faglige
bakgrunner, for a bli bevisst pa hvilke antagelser som ligger til grunn for de ulike meningene
og valgene som tas. Dette er et viktig utgangspunkt a ha for a utgve en kritisk reflekterende
praksis. Hansen & Natland (2016) trekker frem at det trengs mer kunnskap om utviklingen av
praksis, og kritisk refleksjon i forhold til praksis, for a muliggjgre arbeidsrelasjoner innenfor
de politiske og institusjonelle rammene (Hansen & Natland, 2016, s. 112). @vrelid (2018)
argumenterer for at det kan vaere fordelaktig & organisere kollektive refleksjonsrom i NAV,
for a avklare og operasjonalisere mandat, arbeidsoppgaver og fremgangsmater (s. 117).
Utviklingen av inkluderingskompetanse ma skje ved at veilederne reflekterer over egen
praksis, og deretter former og tilpasser den deretteri et inkluderingslgp (Spjelkavik et al.,

2022, s. 39).

Selv om veilederne hadde ulike meninger om viktigheten av sosialfaglig bakgrunn var de
enige om at det var fordelaktig a kunne jobbe tverrfaglig. De var positivt innstilt pa et faglig
mangfold, hvor man kunne samarbeide og diskutere for a bevisstgjgres ulike
fremgangsmater og fortolkningsrammer. | mange tilfeller kreves det at en veileder kan jobbe
tverrfaglig, bade innad pa et NAV-kontor, men ogsa med NAVs samarbeidspartnere. Det er
ogsa i trad med de yrkesetiske prinsippene, spesielt evnen til 3 ha et helhetssyn pa
mennesker. Sosialarbeidere skal vektlegge en helhetlig tilnserming til mennesker med
sammensatte hjelpebehov, og bidra til et godt samarbeid pa tvers av hjelpeapparatet (FO,
2019, s. 5).
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| Fossestgls (2019) studie om sosialarbeideres selvforstaelse og profesjonelle praksis var
sosialarbeiderne ambivalente til egen profesjon. De var tvilsomme til viktigheten av
sosialfaglig utdanning, men likevel ansa de arbeidet sitt som en kjerneaktivitet for sosialt
arbeid (Fossestgl, 2019, s. 1982). | utforskingen av viktige fremgangsmater ved arbeidet
deres trakk de frem sosialfaglige tilnaerminger som anses som sosialt arbeids
kjernekompetanse (Fossestgl, 2019, s. 1975). Et interessant funn i mitt materiale har noen
likhetstrekk med studien. Flere veiledere mente at sosialfaglig utdanning ikke var avgjgrende
a ha i dette arbeidet, og at den personlige egenheten var det viktigste. Samtidig viste
veilederne til viktigheten av blant annet a vaere bevisst pa maktaspektet og etiske
retningslinjer, inneha relasjonskompetanse, og ha et helhetsperspektiv. De benyttet seg ogsa
av flere andre tilnaerminger som tilhgrer sosialt arbeids kjernekompetanse. Det kan vaere
ulike arsaker til hvorfor veilederne ansa sosialfaglig utdanning som lite viktig i arbeidet
deres, til tross for at sosialfaglige tilnserminger kan ses som kjerneaktiviteter. Sosialt arbeids
status i samfunnet, som ikke er saerlig hgy (Hansen et al., 2017, s. 28), kan vaere en arsak.
Det kan ogsa dreie seg om at kunnskapen de besitter, og tilneermingene de benytter seg av,
er ‘taus’. Det vil si at de ikke er seg bevisste pa at det er sosialfaglige tilneerminger som

benyttes.

Sosialarbeidere i NAV har en utfordrende oppgave med a utvikle og opprettholde de faglige
verdiene innenfor de organisatoriske rammene (Solstad, 2017. s. 355). Samtidig som NAVs
rammer tidvis gjgr det vanskelig a utfgre godt sosialt arbeid, utfordrer de ogsa sosialt arbeid
pa en positiv mate. Det utfordrer sosialarbeiderne ved NAV til a reflektere over hva fagets
kjerne er, hvorfor det er viktig at sosialt arbeid er en del av NAV, hva som gjgr
sosialarbeidere profesjonelle og hvorfor det hevdes at sosialarbeidere utfgrer
arbeidsoppgavene med en annen kvalitet enn av de med andre faglige bakgrunner som skal
ivareta de samme arbeidsoppgavene (Solstad, 2017, s. 355). @vrelid (2018) konkluderer med
at malstyrings- og standardiseringsverktgy ikke fremstar som en stor trussel mot
sosialarbeidernes profesjonsidentitet, men at de heller er en kontekstuell ramme som bidrar

til 3 definere den.
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KAPITTEL 7
KONKLUSJON

| det fglgende og avsluttende kapitlet oppsummeres de viktigste funnene. | utviklingen av

intervjuguiden og arbeidet med datainnsamlingen utarbeidet jeg noen analytiske spgrsmal. |
det fglgende vil jeg forspke a besvare de, noe som sammen med refleksjoner av diskusjonen
vil besvare problemstillingen: «Hvilke sosialfaglige tilnaerminger benytter NAV-veiledere seg
aviarbeidsrettet oppfa@lging av jobbkandidater?». Videre vil jeg reflektere over betydningen

av denne oppgaven og laeringsutbyttet.

7.1 Hovedfunn

Jeg varinteressert i hvordan veilederne identifiserte kandidatenes behov og gnsker, og
hvordan dette spilte inn pa samarbeidet med kandidatene deres. Selve kartleggingen av
kandidatenes behov og gnsker hadde hgy prioritet, og det var tydelig at veilederne brukte
tid pa dette i begynnelsen av relasjonen. Kartlegging og relasjonsbygging hang tett sammen,
da mye av kartleggingen ble gjort pa en mate som var ment til a bli kjent med kandidaten sa
naturlig som mulig innenfor de byrakratiske rammene. Inntrykket jeg gjorde meg var at
veilederne ville knytte band med kandidatene som medmennesker, stgttespillere og
bidragsytere, og ikke som kontrollerende saksbehandlere og forvaltere. Et hverdagslig sprak,
samt utforsking av eventuelle felles interesser eller holdninger, ble brukt som metoder for a
fa til dette. | tillegg hadde veilederne erfaring med at mentorene kunne fylle pa med nyttig
kunnskap om kandidatene, som videre kunne bidra til bedre tilrettelegging og oppfglging av

kandidaten.

Et av de analytiske spgrsmalene jeg stilte innledningsvis var hvordan
inkluderingskompetanse utvikles og forstas i NAV-kontorene. Inntrykket mitt har veert at det
har blitt forsgkt tilrettelagt for a jobbe i trad med ‘hybridmodellen’ og utvikling av
inkluderingskompetanse pa de lokale NAV-kontorene. Selve fenomenet
inkluderingskompetanse ble beskrevet ganske likt av alle tre kontorene. Kort oppsummert
forstas inkluderingskompetanse som kombinasjonen av brukerkunnskap og
markedskunnskap. Det ble ogsa koblet sammen med en holdning og et perspektiv veilederne
strebet a jobbe ut fra, hvor det i stgrre grad enn tidligere skulle fokuseres pa muligheter fgr

begrensninger.
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Det ble knyttet bade utfordringer og fordeler til den nye veilederpraksisen. Noen veiledere
synes det var utfordrende a finne aktuelle kandidater for mentoroppfglging i bedrift, og
finne bedrifter som var villige til a tilrettelegge for kandidatene. Andre hadde mer positive
erfaringer med dette. Utfordringene ble i hovedsak trukket frem i sammenheng med
tidspress, lite ressurser, og vanskeligheter med a koble aktuelle kandidater med bedrifter.
Veilederne opplevde rollene deres som komplekse, og fylt med forventninger fra
kandidatene, bedrifter og overordnede politiske og organisatoriske malsettinger. Bedre
tilrettelegging og oppfelging av kandidaten, samt utvikling av inkluderingskompetanse i NAV
og bedrifter, var blant fordelene som ble trukket frem ved utarbeidelsen av ny

veilederpraksis.

Lagt til grunn for problemstillingen stilte jeg et analytisk spgrsmal om hvilke faglige
perspektiver eller prinsipper veilederne bygger sine praksiser pa. Under intervjuene ble det
ikke navngitt noen spesifikke faglige arbeidsmodeller veilederne bygget sin praksis pa, men
etter d ha analysert materialet har det kommet frem flere sosialfaglige perspektiver og
tilneerminger. De fleste handler om maten veilederne mgter enkeltmennesker pa, men det

kommer ogsa frem tilnaerminger som tar hensyn til samfunnsmessige forhold.

7.2 Hvilke sosialfaglige tilneerminger benytter NAV-veiledere seg av i

arbeidsrettet oppfelging av jobbkandidater?

| dette prosjektet fremkom en rekke sosiale tilnaerminger ved veiledernes praksis.
Anerkjennelse, brukermedvirkning og myndiggj@ring ses som gjensidig pavirkende, og det
tyder pa at NAV-veilederne har inkorporert disse tilnarmingene til sin praksis. Veilederne
brukte ulike teknikker for @ bygge relasjoner med kandidatene sine etter sosialfaglig praksis,
for eksempel ved 3 innta en ikke-vitende posisjon og ‘a starte der personen er’. | tillegg
hadde veilederne evnen til 3 se ‘personen-i-situasjonen’ og ha en helhetlig tilnaerming, ved a
ta hensyn til konteksten for den arbeidsrettede oppfglgingen. Flere ganger viste veilederne
til en bevissthet omkring maktaspektet, hvorav sprakbruk og faglig bakgrunn er blant de
pavirkende faktorene. Det konkluderes med at NAV-veilederne bade jobber ut fra et individ-

og et samfunnsmessig perspektiv.
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7.3 Til ettertanke

Forforstaelsen min var at den nye veilederpraksisen kunne bidra til myndiggjgring av
kandidatene og stgrre grad av brukermedvirkning. Ingen andre enn kandidatene selv kan
svare pa om denne veilederpraksisen har fgrt til en fglelse av myndiggjgring, eller om de
foler at de har fatt medvirket i egen sak. Samtidig kan det tyde pa at ‘hybridmodellen’ kan
tilrettelegge for stgrre grad av brukermedvirkning, med tanke pa den grundige kartleggingen
veilederne foretar og tettere oppfeglging av kandidaten med bruk av mentor pa
arbeidsplassen. | kombinasjon med de sosialfaglige tilnaermingene som benyttes i

arbeidsrettet oppfglging, kan det bidra til myndiggj@ring av kandidaten.

Jeg vil papeke at det ikke er ‘hybridmodellen’ som sadan jeg har undersgkt, men
mulighetsrommet som kan oppstd nar NAV-veilederne far anledning til a utvikle ny praksis.
Antagelsen min er at suksessraten for arbeidsrettet oppfalging vil gd opp om NAV-veiledere
bruker tid pa a bygge relasjoner og drive grundig kartlegging med sine kandidater, og at
dette er en forutsetning for en god jobbmatch. Samtidig anser jeg det som vesentlig at
veilederne retter mer fokus pa mulighetsrommet for & utvikle ny praksis basert pa en ‘place-
train’-tilneerming, og har stgrre tiltro til at bedrifter og mentorer kan gi tilstrekkelig

tilrettelegging og oppfelging av kandidater.

Malet for denne oppgaven har vaert 3 undersgke hvilke sosialfaglige tilnaerminger som skilte
seg ut i NAV-veiledernes praksis i arbeidsrettet oppfglging, og hvor bevisste veilederne var
pa de bakenforliggende pavirkningsfaktorene for egen praksis. Jeg sitter igjen med en
forstaelse av at NAV-veiledere bruker en del sosialfaglige tilnaerminger, uten at de er seerlig
bevisste pa disse. Derfor mener jeg at NAV-veiledere i stgrre grad bgr bevisstgjgres pa sin

kunnskapsforstaelse, og den kompetansen de sitter pa.

For a bryte med internalisert praksis bgr veilederne innta en kritisk refleksiv posisjon. Det er
ikke ngdvendigvis et mal eller en mulighet a reflektere over alle handlingene man til enhver
tid utfgrer. Da ville man ikke fatt gjort noen verdens ting. Men det er min pastand at det
burde tilrettelegges for mer kollektiv kritisk refleksjon i NAV-kontorene, slik at veiledere kan
fa et tydeligere forhold til hva praksisen deres bygges pa. Ved a artikulere

virkelighetsforstaelsene vare kan det fgre til felles forstaelsesrammer.
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Denne oppgaven har ikke hatt som mal a finne ut av hvorvidt det bgr veere flere
sosialarbeidere i NAV, eller viktigheten av en sosialfaglig tilneerming i arbeidsrettet
oppfelging. Etter utforskingen av denne oppgavens tematikk har det likevel blitt tydelig for
meg at sosialfaglige tilnarminger og sosialt arbeids kjernekompetanse bgr ha en stor plass i
arbeidsrettet oppfelging i NAV. Det som kunne veert vel sa interessant a undersgke videre er

hvilke sosialfaglige tilnarminger som ikke er en del av NAV-veilederes praksis.
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Vedlegg 1: Godkjenningsbrev fra NSD

27.04.2022,19:37 Meldeskjema for behanding av personopplysninger
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NAV-veilederes erfaringer med hybridmodellen

Behandlingsansvarlig institusjon

OsloMet — storbyuniversitetet / Senter for velferds- og arbeidslivsforskning / Arbeidsforskningsinstituttet
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Type prosjekt

Studentprosjekt, masterstudium

Kontaktinformasjon, student
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Prosjektperiode
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Vurdering (1)

30.11.2021 - Vurdert

Det er vir vurdening at behandlingen av personopplysninger i prosjektet vil vaere 1 samsvar med
personvernlovgivningen s fremt den gjennomfores 1 trdd med det som er dokumentert 1 meldeskjemaet med
vedlegg 30.11.21. Behandlingen kan starte.

TAUSHETSPLIKT

Deltageme 1 prosjektet har taushetsplikt. Intervjuene ma gjennomferes uten at det fremkommer opplysninger
som kan identifisere brukere.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til 16.05.2022.

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.
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27 .04 2022, 18:37 Meldeskjema for behanding av personopplysninger
PERSONYVERNPRINSIPPER
NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil fislge prinsippene i
personvernforordningen om:

+ lovlighet, rettferdighet og dpenhet (art. 5.1 a), ved at de regstrerte fir tilfredsstillende informasjon om og
samtykker tl behandlingen

» formilsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og
berettigede formil, og ikke viderebehandles til nye uforenlige formal

+ datamimimering {ar. 3.1 ¢}, ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og
nidvendige for formalet med prosjekiet

» lagringsbegrensning (art. 5.1 €), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn nodvendig for 4
oppivlle formdlet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER
MSD vurderer at informasjonen om behandlingen som de remstrerte vil motta oppfyller lovens krav til form
og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

54 lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha folgende rettigheter: innsyn (art. 15). retting
(art. 16), sletting (art. 17), begrensning {art. 1%) og dataportabilitet (art. 20).

Vi munner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt
til & svare innen en maned.

FALG DIN INSTITUSIONS RETNINGSLINIER
MSD legger 1l grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d),
integritet og konfidensialitet {art. 5.1. ) og sikkerhet {art. 32).

Ved bruk av databehandler (sperreskjemaleverander, skylagring eller videosamtale) mé behandlingen
oppivile kravene tl bruk av databehandler, jf. art 28 og 29. Bruk levemnderer som din institusjon har aviale
med.

For & forsikre dere om at kravene oppfylles, mb dere folge interne retningslinjer og eventuelt rhdfore dere
med behandlingsansvarlig institusjon.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det vaere nodvendig &
melde dette til NSD ved & oppdatere meldeskjemaet. Far du melder inn en endring, oppfordrer vi degul &
lese om hvilke type endringer det er nadvendig & melde: https:/www.nsd.no/ personverntjenester/ fylle-ut-
meldeskjema-for-personopplysninger/melde-endringer-i-meldeskjema Du mib vente pd svar fra NSD for
endrngen glennomfores.

OPPFALGING AV PROSIEKTET
NED vil folge opp ved planlagt avslutring for 4 avklare om behandlingen av personopplysmingene er
avslutter.

Kontaktperson hos NSD: _

Lykke til med prosjektet!

rtipesWrmeddeskjerma ned nnhurdering 15574 addl.debe a0 1.c00 20 1bd 2478 212
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Vedlegg 2: Intervjuguide til gruppeintervju

INTERVJUGUIDE TIL GRUPPEINTERVJU
Introduksjon

- Veiledernes brukergruppe (oppfalgingsbehov, alder)

- Stgrrelsen pa brukerportefgljen

- Antall brukere med mentoroppfalging (Uavhengig om det er tiltaket mentor eller
ikke)

- Veiledernes faglige bakgrunn
‘Hybridmodellen’

- Erfaringer sa langt med arbeidet med hybridmodellen
Utfordringer/fordeler med denne maten a jobbe pa?
- Tilrettelegging for utgvelse av veilederrollen/ny praksis
Ledelsesforankring (avd. eller hayere opp)
Prioritering av tid, tilgjengelig tid til 8 bruke pa a veere hybridveileder
Erfaringsutveksling/felles refleksjoner blant kolleger og samarbeid med kolleger
- Pa hvilke mater kan veilederes faglige bakgrunn pavirke dette arbeidet med

‘hybridmodellen?’ (Generelt, ikke spesifikt disse som blir intervjuet)
Brukerperspektivet

- Finnes det noen kandidater som er mer passende for mentoropplegget enn andre?
Og i sa fall; pa hvilken mate?
(Hvordan defineres/vurderes hvem som er klare for arbeidslivet?)

- Hvordan blir dere kjent med kandidatens gnsker mtp. arbeid, og stgttebehov?

- Relasjonsarbeid: Hvordan gas det frem for a bygge en relasjon med kandidatene?
(Brukes det noen spesielle metoder? Spesielt under fgrste kontaktetablering)

- Hvordanintroduseres kandidaten for mentoropplegget?

- Hvordan gas det frem for @ matche kandidat med arbeidsplass?

Hvilken rolle har kandidaten i denne prosessen?
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Hvordan gas det frem for 8 matche kandidat med mentor pa arbeidsplassen?
Hvilken rolle har kandidaten i denne prosessen?
- Oppfelging: Hvordan blir kandidatene fulgt opp etter de er koblet pa arbeidsplass og

mentor? Hva er viktigst a fokusere pa i denne fasen?
Begrepsforstaelse

- Hvaleggesi begrepet hybridmodellen, og det a vaere en hybridveileder?
(Sammenliknet med ‘vanlig veilederrolle’)
- Hvordan forstas begrepet inkluderingskompetanse?

- Brukerbegrepet: bruker, borger, kandidat, deltaker, arbeidssgker m.m.

Avslutning:

- Na som vi har gatt giennom alle disse temaene, er det noen tanker dere sitter inne
med som dere gjerne vil tilfgye, som dere tenker er viktig at jeg far med meg videre?
- Hvordan var det a delta pa intervjuet?
(Har det dukket opp noen nye tanker eller refleksjoner underveis i dette
gruppeintervjuet?)

- Eventuelle oppklaringer/oppsummering
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Vedlegg 3: Informasjonsskriv med samtykkeerklaering

Vil du delta i forskningsprosjektet

«NAV-veilederes erfaringer med hybridmodellen»?

Dette er et spgrsmal til deg som er NAV-veileder om 3 delta i et forskningsprosjekt hvor
formalet er a kartlegge arbeidserfaringer med ‘hybridmodellen’ og mentorordninger. | dette

skrivet gis informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil innebeere for deg.

Formal

| samarbeid med ditt lokale og fem andre NAV-kontor gjennomfgrer
Arbeidsforskningsinstituttet ved OsloMet i perioden 2020-2023 et forsknings- og
utviklingsprosjekt som handler om NAV-veilederes samarbeid med deltakere og bedrifter
ved bruk av mentortiltaket. Dette er et masterprosjekt som inngar som en del av FoU-
prosjektet «Inkluderingskompetanse som samskaping» (NSD-nummer 139926), hvor
seniorforsker @ystein Spjelkavik ved AFI er ansvarlig. Masterprosjektet ledes av Synne
Kristoffersen, som er student ved OsloMet. Formalet med masterprosjektet er a undersgke
NAV-veilederes erfaringer og refleksjoner som de har omkring ‘hybridmodellen’ og
mentorordninger. Hensikten er a kartlegge hvilke muligheter og begrensninger NAV-

veiledere ser med ‘hybridmodellen’, samt hvilke perspektiver det jobbes ut fra.

Malgruppen for studien er veiledere ved NAV, som jobber med utgangspunkt i
‘hybridmodellen’ som har brukere som deltar i en mentorordning. Forespgrselen om
deltagelse blir henvendt veiledere ved ulike NAV-kontorer i Norge, som har inngatt et
samarbeid med prosjektet «Inkluderingskompetanse som samskaping» og passer
beskrivelsen nevnt over. Datainnsamlingen vil forega i perioden januar-mars 2022. Hensikten

er a samle informanter til 3 ulike gruppeintervjuer med mellom 3-4 deltagere.

Hva innebaerer det for deg a delta?

Forskningsmetoden for prosjektet vil hovedsakelig veere gruppeintervjuer med NAV -
veiledere. Du vil kun bli spurt om a delta pa ett gruppeintervju, gjerne med andre veiledere
ved samme NAV-kontor om det lar seg gj@re. Intervjuet er semi-strukturert, det vil si at det
inviteres til en samtale som skal vaere forholdsvis apen. Deltakernes egne refleksjoner,

erfaringer og opplevelser oppfordres til a deles innenfor de gitte rammene. Intervjuet vil
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vare opp mot 2 timer. Det vil foretas lydopptak av intervjuet, som vil slettes sa snart

transkriberingen er fullfgrt.

Det er frivillig a delta

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

Ditt personvern — hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi vil bare bruke opplysningene om deg til formalene vi har fortalt om i dette skrivet. Vi
behandler opplysningene konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Navnet
ditt, og eventuelle andre identifiserbare personopplysninger som kan komme frem i
intervjuet, vil anonymiseres i transkriberingsprosessen. Det gjelder ogsa informasjon som
kan knyttes til mentorer, bedrifter eller brukere. Dermed vil ingen identifiserbare
opplysninger inkluderes i masteroppgaven. De som vil ha tilgang til lydopptaket av intervjuet
er kun jeg (Synne Kristoffersen). De som vil ha tilgang til det transkriberte intervjuet er jeg
(Synne Kristoffersen), og AFls forskningsteam. Understreket samtykke oppbevares i trad med

OsloMets regler for personvern.
Hva skjer med opplysningene dine nar vi avslutter forskningsprosjektet?

Alle opplysningene blir behandlet uten navn og fgdselsnummer eller andre direkte
identifiserende opplysninger som gjgr at enkeltpersoner kan gjenkjennes. Alle opplysninger
som innhentes i prosjektet oppbevares konfidensielt. Vi vil ikke registrere ditt navn,
fedselsnummer eller andre direkte identifiserende opplysninger. Det vil ikke veere mulig a
identifisere deg eller arbeidsplassen i resultatene av studien nar den publiseres. Pa oppdrag
fra OsloMet har NSD — Norsk senter for forskningsdata AS vurdert at behandlingen av

personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med personvernregelverket.

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
e innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi av
opplysningene
e afarettet opplysninger om deg som er feil eller misvisende

e 3 faslettet personopplysninger om deg
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e asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger
Hvis du har spgrsmal til studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg av dine

rettigheter, ta kontakt med:

e OsloMet ved Synne Kristoffersen (_), eller
@ystein Spjelkavik (I NEG_—_TT—
e Vart personvernombud: Ingrid Jacobsen (_)

Hvis du har spgrsmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:

e NSD - Norsk senter for forskningsdata AS pa epost (personverntjenester@nsd.no)

eller pa telefon: 55 58 21 17.

Med vennlig hilsen

@ystein Spjelkavik Synne Kristoffersen
(Forsker/veileder) Student
Samtykkeerklzering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet « NAV-veilederes erfaringer med
hybridmodellen», og har fatt anledning til 3 stille spgrsmal. Jeg samtykker til:
[0 & deltaigruppeintervju i dette prosjektet
[0 at anonymisert informasjon om min involvering knyttet til ‘hybridmodellen’ og
mentorordningen kan oppbevares og brukes i fremtidige vitenskapelige
publikasjoner.

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

Sted, dato Prosjektdeltakers signatur

Prosjektdeltakers navn i blokkbokstaver
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