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TVERRPROFESJONELL
KOMPETANSEUTVIKLING | NAVS
ARBEIDSRETTEDE BISTAND

«Et hav av forskjellige bachelorgrader
0g mastergrader»

SAMMENDRAG

| dette kapittelet rettes sgkelyset mot kompetanse, kompetansebehov og
kompetanseutvikling i NAVs arbeidsrettede innsats. Gjennom intervjuer
med veiledere og ledere ved tre NAV-kontorer i nord har vi fatt et innblikk
i deres erfaringer og vurderinger. Informantene har beskrevet hvordan
NAV-kontorene bestar av medarbeidere med ulik fag- og erfaringsbak-
grunn, at deres kompetanse ma vaere tilpasset ulike brukeres behov, og
at de utveksler kompetanse gjennom flere uformelle og formelle sam-
arbeidsformer. Ut fra informantenes beskrivelser har vi dreftet hvordan
arbeidsinkluderingskompetanse kan utvikles pa NAV-kontorene, gjennom
malrettet rekruttering og arbeidsfordeling, organisering i faste og fleksible
team og ved a tilrettelegge tilstrekkelig handlingsrom for de ansatte til a
kunne ta i bruk sin kompetanse i sin arbeidsrettede bistand.
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INNLEDNING

NAVs brukere representerer et vidt spekter av utfordringer og bistandsbe-
hov. Som fremstillet i antologiens kapittel 1, skal NAVs ansatte bidra til
oppfyllelse av arbeidslinja som politisk fering og sikre brukerens indivi-
duelle rettigheter. Arbeidsinkludering kan vare bade et kort- og langsiktig
mél for brukerne, hvor noen vil kunne trenge mer omfattende bistand fra
NAV og eventuelt andre instanser for 4 kunne overkomme ulike hind-
ringer. Dette md antas 4 fordre bade flerfaglig og tverrprofesjonell kompe-
tanse hos NAV bade pa system- og individniva.

I Meldingen til Stortinget NAV i en ny tid — for arbeid og aktivitet
(Arbeids- og sosialdepartementet, 2015, s. 21) anbefaler ekspertgruppen
at NAV ber «ikre kunnskapsbaserte tjenester og kompetanse i mote med
brukerne». Hvilke kunnskaper som skal sikres for at NAV skal oppna de
beskrevne politiske foringene og lovgivningens formalsbestemmelser for
alle sine brukere med ulike utfordringer og behov, beskrives ikke. Det er
pr. i dag ikke et serskilt utdanningslop som utpekes for 4 gi slik spesifikk
NAV-faglig kompetanse. Ifolge NAVs internettsider har nyansatte «vanlig-
vis en bachelor- eller mastergrad», og NAV-kontorenes medarbeidere utgjor
«sosionomer, samfunnsvitere, jurister, humanister, skonomer, pedagoger og
andre med universitets- eller hagskolebakgrunn» (NAV, 2020). I en under-
sokelse av medarbeidernes kompetanse ved NAV-kontorene (Terum &
Sadeghi, 2019) fremgar det at medarbeidere med hoyere utdanning opp-
lever 4 fa bruke sin kompetanse i mindre grad enn medarbeidere som har
lavere utdanning, men som har lang fartstid og har gjennomgitt intern kva-
lifisering. Forfatterne tar til orde for «arbeidsplassbasert kompetanseutvik-
ling» gjennom opplering, tilrettelegging og fokus pa lering (2019, s. 16).

Ut fra problemstillingen Hvordan kan NAV utvikle tverrprofesjonell
inkluderingskompetanse i sin tjenesteutovelse?» vil vi i dette kapittelet, med
utgangspunkt i datamateriale fra NAV-kontorer i Nord-Norge, undersgke
hvordan det kan tilrettelegges for & utnytte de ansattes kompetanse pa mater
som best mulig kan sikre NAV's samfunnsoppdrag om arbeidsrettet bistand.

Dette kapittelet utgjor ett av forskningsarbeidene fra forskningspro-
sjektet Arbeidsinkludering, lering og innovasjon i NAV, arbeidspakke 1:
«Handlings- og lesningsdyktige NAV-kontor — forstéelser av lokalt hand-
lingsrom og ansvar ved arbeidsrettet bistand», som del av samarbeidet mel-
lom UiT Norges arktiske universitet og NAV Troms og Finnmark.
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KOMPETANSEBEHOV INNENFOR NAVS
BRUKERRETTEDE ARBEID

Andreassen og Fossestol (2011b) fremhever kompetanseutvikling i NAV-
kontorene som krevende og at kompetansen méd utvikles av de NAV-
ansatte selv. Forskning har fremvist hvordan serlige utfordringer hos ulike
brukergrupper fordrer sarlig fokus, prioriteringer og kompetanse hos
NAV-ansatte. Maximova-Mentzoni (2019) beskriver hvordan innvandre-
res utenforskap til arbeidslivet i betydelig grad skyldes komplekse proble-
mer som ikke er begrenset til manglende sprikkunnskaper og kompetanse.
I en undersekelse av NAVs / Job Centres’ arbeid med unge arbeidsledige
i Storbritannia, Tyskland og Norge fremholder ansatte fra alle tre land at
mange av deres unge voksne brukere har mange og komplekse problemer
som ma imgtekommes for at de skal lykkes med 4 komme i varig arbeid
(Kane & Kohler-Olsen, 2018). Forfatterne fremhever derfor viktigheten av
at profesjonsutgverne som arbeider med denne malgruppen, har adekvate
kunnskaper og ferdigheter med tanke pa tilstrekkelig kartlegging, tilpasset
oppfelging og valg av arbeidsrettede tiltak. Fossestol, Breit og Borg (2016)
fremholder hvordan standardisering av tjenesteytelser ikke er tilstrekkelig
som virkemiddel i NAVs brukerrettede arbeid, men at det enkelte lokale
NAV-kontor ma ha et visst handlingsrom, herunder til 4 prioritere hvilke
kompetansebehov de har.

Andreassen og Fossestol (2011a, s. 18-19) fremhever at hver enkelt
NAV-ansatte ma tilegne seg «en viss basiskunnskap om hele spekteret av
NAV-kontorets virkemidler» for & oppfylle visjonen om NAV-kontoret som
et partnerskap med «en der» for brukerne. Schafft og Spjelkavik (2014) og
Spjelkavik (2014) introduserte en strammere versjon av kompetansebe-
grepet knyttet til arbeidsinkludering og arbeidsrettet bistand. Forfatterne
bruker begrepet inkluderingskompetanse og beskriver at dette omhandler
kunnskaper om den enkelte bruker samt kunnskaper om hvordan arbeids-
plassen kan brukes aktivt i arbeidsrettet oppfelging for brukere med storre
bistandsbehov.

I forskningsrapporten Inkluderingskompetanse i NAV (Spjelkavik,
Mamelund & Schafft, 2016) omtales begrepet «kompetanse» en rekke
ganger, uten 4 spesifisere kompetanseomrader. Kompetanse beskrives ogsd
flere steder med ulike fortegn i rapporten, herunder omtales avklarings-
og oppfolgingskompetanse (2016, s. 2), arbeidsmarkedskompetanse (2016,
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s. 3), bestillerkompetanse (2016, s. 30), veilednings- og samtalekompetanse
(2016, s. 31), metodekompetanse (2016, s. 37), NAV-kompetanse (2016,
s. 66), fagkompetanse (2016, s. 70), relasjonskompetanse (2016, s. 98) og
markedskompetanse (2016, s. 112). Ulike organisatoriske og strukturelle
forhold kan forventes & pévirke hvordan kompetanse prioriteres og utvi-
kles innenfor NAV. Eliassen og Sitter (2005) beskriver hvordan NAV-
reformen med fokus pa administrative og standardiserte tilnzrminger kan
betraktes som et eksempel pa en offentlig reform med prinsipper fra New
Public Management (NPM) i offentlig sektor. NPM omhandler meto-
der og prinsipper for styring og organisering som tar utgangspunke i at
offentlig virksomhet ligner markedet. Slik styring og organisering antas
4 bidra til sterre effektivitet (Eliassen & Sitter, 2008). NPM i NAV har
hatt fokus pé standardisering, digitalisering og byrdkratisering og mindre
fokus pa individuelle lgsninger basert pa faglig skjonn. Dette bildet kan
imidlertid nyanseres. Selv.om NPM var dominerende i starten av NAV-
reformen, viser Fossestel mfl. (2015) til flere eksempler pa NAV-kontorer
som etter hvert kombinerte hovedtrekkene i NPM med lokalt samarbeid
og helhetlige, brukertilpassede tjenester. De kontorene som i sterst grad
evnet denne kombinasjonen pd en integrert mite, var mindre kontorer
med blant annet lavt arbeidspress og samarbeid pé tvers av ulike oppgaver.

Ogsa ulike praksislogikker innenfor organisasjoner kan pavirke ansattes
handlingsrom for & anvende sin serlige kompetanse i sitt arbeid. Caswell
(2005) fremholder at det er tett sammenheng mellom ansattes konkrete
praksis og de organisatoriske og kontekstuelle betingelsene deres arbeid
foregar innenfor. Mens en byrikratisk praksislogikk preges av regler og
administrasjon, kjennetegnes en inklusjonsorientert praksislogikk av gkt
fokus pa brukermedvirkning (Caswell & Innjord, 2011, s. 41-42). Ut fra
dette perspektivet kan det tenkes at NAV's praksislogikk preger de ansattes
handlingsrom for 4 ta i bruk egen kompetanse i sitt brukerrettede arbeid.
I kapitlene 9 og 10 i denne antologien fremholder NAV-ansatte i inter-
vjuer at det er stor variasjon mellom deres fagbakgrunner, og at serlige
kunnskaper og ferdigheter er ngdvendig i arbeidet med brukere som har
komplekse utfordringer og behov. Samtidig fremholder flere av dem at
deres egen kompetanse ikke ettersperres eller tas serlig i bruk i de arbeids-
oppgavene de utforer i NAV. Skau (2017) fremholder hvordan kompetan-
seomrddene teoretisk kunnskap, yrkesspesifikke ferdigheter samt personlig
kompetanse er avhengige av hverandre i yrkesutogvelsen, samt at slik samlet
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kompetanse ma anses som et viktig grunnlag for 4 oppni og beholde tillit
i samfunnet.

Oppsummert illustrerer denne litteraturgjennomgangen at kompe-
tanse innenfor NAVs arbeidsrettede innsats fremstar som et relativt uav-
grenset begrep, med mange omrader som skal dekkes: brukerkunnskaper,
kunnskaper om arbeidsmarkedet og om NAVs virkemidler samt meto-
diske og relasjonelle ferdigheter. NAVs bistandsformer og saksbehandling
er regulert av lovgivning, s kunnskaper og ferdigheter innenfor lovfor-
staelse og -anvendelse vil ogsa métte dekkes. Samtidig illustreres hvordan
NAV-ansattes handlingsrom for bruk av egen kompetanse kan pavirkes
av organisasjonens praksislogikker og prioriteringer. Ut fra var problem-
stilling om tverrprofesjonell arbeidsinkluderingskompetanse i NAV er det
derfor interessant 4 underseke hvordan kompetanse innenfor et s bredt
spekter av omrider kan utvikles blant ansatte med et mangfold av kom-
petanseomrader, for 4 fremme arbeidsinkludering av brukere med store
variasjoner i ressurser og behov.

METODE

For 4 undersgke hvordan NAV kan utvikle tverrprofesjonell arbeidsinklu-
deringskompetanse blant sine ansatte, har vi intervjuet veiledere og ledere
ved tre NAV-kontorer i Troms og Finnmark. Informantene ble rekruttert
gjennom NAV-kontorenes ledelse, begge kjonn var representert, dog med
flere kvinner enn menn. Vi innledet med sju individuelle intervjuer pa
ett av kontorene, deretter gjennomferte vi fokusgruppeintervjuer pa alle
tre kontorene. Informantene bestod av veiledere og ledere og represen-
terte ulike fag- og erfaringsbakgrunner. Samtlige veiledere hadde ansvar for
arbeidsrettet bistand overfor ulike brukergrupper. Forskningsprosjektet er
omsekt og anbefalt av personvernombudet for universitetene (NSD, ref.
55744), og intervjuene ble gjennomfert i perioden hest 2017-hest 2018.
Forste- og tredjeforfatter utarbeidet intervjuguide og gjennomferte fokus-
gruppeintervjuene i fellesskap, mens de individuelle intervjuene ble gjen-
nomfert av tredjeforfatteren. Alle tre forfatterne har deltatt i utformingen
av kapittelet.

Fokusgruppeintervju er en metode hvor forskeren kan stille spersmal til
flere informanter samtidig, og som kan anvendes nir man egnsker 4 utfor-
ske et mangfold av meningsinnhold i forhold til bestemte opplevelser samt
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utforske ulikheter (Curry, Nembhard & Bradley, 2009). Ved at deltakerne
diskuterer sammen og far anledning til 4 respondere pa hverandres utsagn,
legger metoden til rette for bade et bredt datamateriale og dybdeinforma-
sjon. Vi utarbeidet en delvis strukturert intervjuguide med temaer knyt-
tet til informantenes brukerrettede arbeid. For 4 fi informasjon om ulike
kompetanseomrader og -behov som synliggjores i NAVs tjenesteutovelse,
ba vi om informantenes beskrivelser og eksemplifiseringer ut fra hoved-
sporsmél som eksempelvis: «Hvilke utfordringer opplever du at NAV har i
arbeidet med ulike brukergrupper?», «Hva er de storste utfordringene nar
det gjelder kompetanse pd dette feltet», og «Hvordan kan man heve kom-
petansen i NAV sitt arbeid pa dette feltet?».

Gruppedynamikk og kommunikasjonsmenstre mellom deltakerne
ved fokusgruppeintervju kan pavirke hva som blir sagt. Vi gjennomferte
fokusgruppene adskilt for henholdsvis ledere og veiledere for & unngi
pavirkning gjennom deres ulike maktposisjoner. Ogsa medarbeidere pi
samme nivd kan pavirke hverandre i en gruppe, i intervjuene ba vi derfor
informantene reflektere og eksemplifisere over egne arbeidsoppgaver og
ansvarsomrader.

Intervjuene ble tatt opp digitalt og deretter transkribert av ekstern
oppdragstaker for 4 danne et skriftlig materiale som grunnlag for analy-
searbeidet. Det samlede intervjumaterialet har dannet grunnlag for flere
forskningsspersmal som er behandlet i denne antologien. Mens dette
kapittelet omhandler kompetansebehov og kompetanseutvikling i NAV,
behandles forskningsspersmal rundt NAVs samarbeidsplikt og samarbeid
i kapittel 7 og rundt NAVs brukermeter med flyktninger og unge voksne
i overgangsfaser i kapittel 9.

Vi har analysert datamaterialet med méal om & finne temaer som frem-
stod som serlig relevante for a belyse hvilke kompetanseomrader som
fordres innenfor blant NAVs arbeidsinkludering. Slik kategorisering skal
fremvise sentrale temaer i et datamateriale (Thagaard, 2018; Kvale &
Brinkmann, 2015), og gjennom slik temaanalyse kan man sammenligne
informasjon fra informantene. I det samlede datamaterialet har vi avgren-
set tre omrider som serlig fremheves innenfor temaet kompetanse og
kompetanseutvikling innenfor NAVs arbeidsinkludering: 1) et mangfold
av kompetanse blant de ansatte, 2) et behov for sammensatt kompetanse
i motet med brukeres sammensatte behov og 3) at kompetanse utveksles
gjennom kollegasamarbeid. Innenfor disse kategoriene vil vi nd presentere
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eksempler fra intervjuene med NAV-ansatte. Ut fra informantenes beskri-
velser sgker vi 4 belyse og drefte hvordan NAV kan legge til rette for at
de ansattes mangfold av kompetanser kan utvikles til tverrprofesjonell
arbeidsinkluderingskompetanse.

INFORMANTENES REFLEKSJONER RUNDT
KOMPETANSEBEHOV | ARBEIDSINKLUDERING

«Veilederne vare skal jo sénn sett vcere rustet til &
mgte dem og de behovene dem hars

I intervjuene beskrev informantene at de som kolleger representerte
pedagoger, sosialarbeidere, helsepersonell, jurister eller hadde master- og
bachelorgrader i ulike samfunnsfaglige omrader. Noen ble beskrevet som
4 ikke ha en sarskilt relevant utdanning, men erfaring fra neringsliv. En
leder fremholdt at «Hvis man ser pd utdanning, erfaring og bakgrunn, si
har vi jo et hav av forskjellige bachelorgrader og mastergrader og ikke sant,
noen kan mer enn andre, bide om rus, psykiatri og annet [...]. Men den
utdanninga finnes jo ikke.» En veileder poengterte: «Men det som er sik-
kert, er jo at den (*kompetansen) ma gjenspeile samfunnet, ikke sant? Det
ma vere et visst samsvar med verden utenfor.»

P4 spersmél om hvilke kompetanseomrider som opplevdes ngdvendig
i NAVs arbeidsrettede bistand, knyttet informantene kompetansebehovet
i stor grad til kunnskaper om handtering av utfordringer hos ulike bru-
kergrupper, serlig flyktninger, unge voksne, personer med helse- og rus-
problemer og brukere med sammensatte problemer og bistandsbehov. En
leder fremhevet: «[...] du md ha kunnskap om helhet i det som finnes i
samfunnet. Du ma kjenne til muligheten innenfor utdanningssystemet, og
du mai kjenne arbeidsmarkedet.»

Informantene reflekterte ogsa over maktaspektet og kompetanse til 4
kunne handtere det, som illustrert av en veileder:

Det er jo veldig viktig at du er klar over at du sitter der som
representant for det offentlige og pengemakta og det voksne, for
d si det slik. Samtidig skal du vare veileder og motivator og ha et
godst, sa nert forhold som mulig, for & hjelpe. Du sitter der med i
hvert fall to hatter pa.
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Videre knyttet informantene kompetansebehovet til formalet om 4 kunne
gi mest mulig malrettet bistand til brukere med ulike ressurser og behov.
De fremholdt eksempler om 4 kunne tilpasse seg den enkelte bruker og a
kunne identifisere og adressere den enkeltes utfordringer i sin arbeidsinklu-
dering. En leder fremholdt at «Veilederne vare skal jo sinn sett vare rustet
til & mate dem og de behovene de har», mens to veiledere eksemplifiserte:

Du skal kunne lytte som menneskelig egenskap, vere dpen for &
prove & forstd. Og jeg tror jo det er utgangspunktet for & klare &
komme videre, for man er helt avhengig av 4 vare pa lag med den
man skal hjelpe. S& du mé vere dpen for 4 ta imot innspill og ta
imot det som kommer frem. Det er jo svert lite jeg kan gjore hvis
jeg ikke vet hva du trenger 4 fa hjelp dil.

Jeg tror du ma ha troen pa at alle kan noe. At selv om alt ser haplost
ut, sd er det noe som fungerer. Noen ganger er jeg bare forneyd
over at bruker kommer til motet mitt, si er det kjempebra. Da har
vi oppnadd kontakt, og en avtale er overholdt. Har mulighet til &
gjore ny avtale.

Flere informanter beskrev hvordan personlige egenskaper ogsa er en vik-
tig del av ansattes samlede kompetanse innenfor arbeidet med 4 inklu-
dere brukere i arbeidslivet. En leder uttrykte at «Man kan ikke peke pa ei
bestemt utdanningsretning som er en slik gudegave til NAV. Det er men-
nesketypen som er gudegaven til NAV, de rette menneskene.»

Flere veiledere beskrev hvordan kompetanse innenfor arbeidsrettet
bistand ma innbefatte ferdigheter innenfor samhandling og relasjonsbyg-
ging, her illustrert av tre informanter som fremholdt at de vektlegger

4 vere en aktiv lytter, det 4 stille 4pne spersmal, det & torre & ga
inn i det som er vanskelig, det 4 ikke demme, 4 vaere obs pd egne
holdninger og verdier nar du gir inn i et mote.

det 4 ha trua pa at andre kan [...] & kunne péifore den trua, og

styrke selvtilliten til vedkommende at «det lille jeg kan», kan
brukes til noe og utvikles til noe mer, og at:
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Ting trenger ikke skje i morgen. De er unge enda. Viktig & bygge
de opp og at vi ikke forer de inn i nederlag.

Pa sporsmal til veilederne om pé hvilke omréder i sitt arbeid de opplever
forventning om 4 ta i bruk sin serlige fagbakgrunn og/eller yrkeserfaring,
knyttet flere dette til kollegasamarbeid. Flere fremhevet at de kunne bidra
inn med sin serlige kompetanse nér de tilhorte et team eller deltok i dref-
tingsmeter om enkeltsaker. Ut over dette beskrev de fleste at de ikke hadde
oppgaver avgrenset ut fra sin kompetanse. En veileder forklarte at «<NAV
er ikke noe god pa & utnytte styrkene dine, utdanning eller hva det er jeg
kan spesielt godt», en annen veileder at «Det er litt likebehandling. Alle
skal gjore det samme, og alle skal ha like mange brukere. [...] Det skal ikke
skilles pa det [...] Det er ikke noe fagretta sinn sett.»

Oppsummert har informantene beskrevet en bredde av fag- og erfa-
ringsbakgrunner blant de ansatte. Kompetansebehov innenfor arbeids-
inkludering beskrives som en vid og integrert oversikt og kunnskap om
arbeids- og samfunnsliv/-utvikling, velferds- og stottesystemer, brukerret-
tigheter og hvilke faktorer som kan fremme og hemme ulike brukergrup-
pers inkludering i arbeidslivet. Informantene har pekt pa betydningen av &
kunne tilpasse seg den enkelte bruker og 4 kunne identifisere og adressere
den enkeltes utfordringer i sin arbeidsinkludering, dette knyttes serlig til
arbeid med maélgrupper med sammensatte problemer og bistandsbehov.
Som ferdigheter har de fremhevet kommunikasjons- og samhandlingsevne
og brukerinvolvering, mens empati, engasjement og troen pi den enkelte
bruker, samt tallmodighet for 4 unnga a pafere brukere nye nederlag, har
blitt fremhevet som nedvendig personlig kompetanse. Samtidig har infor-
mantene fremholdt at «alle skal gjore det samme», at NAV ikke utnytter
serlige fag- eller kompetanseomréder til serlige brukergrupper eller saks-
omrader. Det antydes imidlertid at ansatte fir etterspurt og anvendt sin
kompetanse nar de deltar i team og pé ulike arenaer for dreftinger.

«Jeq tror vi drar stor nytte av hverandre»

I alle fokusgruppeintervjuene trakk informantene fram betydningen av
kollegialt samarbeid innad i NAV-kontoret. De frembrakte ulike eksem-
pler pa hvordan de gjennom samarbeid dro nytte av kollegers kompetanse,
og hvordan de selv bidro inn i fellesskapet med sin egen kompetanse. En
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leder fremholdt at «Jeg tenker at jo bredere erfaring pd ulike kompetanse-
omréder vi har i NAV, det er en styrke. Hvis vi alle er like, sa klarer vi ikke
4 utvide horisonten.» To veiledere beskrev:

Stér jeg fast med noe [...] som jeg ikke har jobbet s& mye med, og
hvor jeg har noen huller, si gar jeg til de kollegene mine som jeg
vet er gode pd omrédet, s spor jeg om de har tid til en sak som jeg
sitter pa [...] Kollegaveiledning gjer vi mye av, synes jeg.

Det er en del av mine saker som jeg har fatt fra en annen
saksbehandler fordi vi har gjort om pa organiseringen av brukerne
vare. Sd det finnes jo andre saksbehandlere her pa huset som kanskje
kjenner denne personen bedre enn hva jeg gjor, som nettopp har
fate den. Sa jeg diskuterer jo ogsd med de andre saksbehandlerne
her pé huset for & hore om de har noe 8 komme med [...]

Disse tre informantutsagnene illustrerer hvordan veilederne innhenter vei-
ledning fra kolleger som de oppfatter 4 ha mer kunnskaper om henholds-
vis ulike arbeidsomrader, saksbehandlingsprosedyrer og informasjon om
enkeltbrukere. De beskriver ulike grunner til at de selv opplever a ikke
ha nok kunnskaper pa ulike omrider, som begrenset erfaring med saks-
typer og/eller arbeidsmetoder samt omorganisering av ansvarsomrider/
arbeidsoppgaver.

Informantene beskrev ogsd hvordan deres egen tidligere arbeidserfa-
ring og -oppgaver kunne komme kolleger til gode, eksemplifisert av to
veiledere:

Vi har litt forskjellige omrader vi har jobbet med for vi ble
satt sammen som et team [...] Jeg jobbet en del mer med den
kommunale sosialbiten, altsi saksbehandlet, satt i mottaket.
Hadde den kunnskapen som jeg kunne ta med meg [...] til de
som ikke hadde gjort det, eller ikke gjort det s mye.

Jeg har jobbet i barneverntjenesten [...]. Jeg ser de brukerne
som har vert i hjelpetiltak eller i barneverntjenestens omsorg, og
har litt kunnskap om det og hva det forer med seg nér de skal
over i voksenlivet. Kanskje gir de pa noen smeller i forhold til
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utdanning, vanskelig & komme seg inn i arbeidslivet, de har ikke
nettverket. Det ser jeg at i hvert fall jeg har nytte av.

Disse to uttalelsene illustrerer at ogsi kompetanse gjennom tidligere
arbeidserfaring og tidligere arbeidsoppgaver kommer til nytte i arbeidet i
NAV. Forst siterte veileder fremhever hvordan han/hun bringer sin serlige
kompetanse inn i team og ogsa ellers kan bidra dersom kolleger ensker det.
Den andre fremhever hvordan han/hun kan se brukeres utfordringer i et
lengre tidsperspektiv og slik gjenkjenne arsaker og virkninger av problemer
tidligere i brukerens liv.

Fra alle tre NAV-kontorene frembrakte informantene eksempler pa
hvordan kontorene hadde organisert deler av kollegiet i team tilpasset
uvalgte malgrupper eller arbeidsfelt. To veiledere beskrev det slik:

Og s jobber vi nd med & fi inn en veiledningsplattform. [...]
da skal vi jobbe pi et nivd som gruppe og kollegaveiledning.
Tanken er jo nettopp & utnytte og fa brukt de ressursene og dele
de erfaringene og kompetansen man opparbeider seg enten via
kurs eller [...] slik at vi ikke blir sittende med noe vi burde delt
med resten av gruppa og kontoret. [...] S jeg tror det har nytte &
fd implementert det og fa et godt fagmilje.

Ungdomsteamet vért er pd fem stykker. Vi er to av oss som
har samme utdanningsbakgrunn, sosialfaglig, [...], ellers er det
forskjellige som lererutdanning, ogsa en som [...] har en annen
type utdanning. Jeg tror vi drar veldig nytte av hverandre og fra
den erfaringen vi har som har jobbet i skolesystemet. Jeg har jobbet
med ungdom pd ungdomsinstitusjoner. Jeg drar s& klart med meg
lite erfaring derfra til 4 jobbe med ungdom opp mot NAV. §3 jeg

tror vi drar stor nytte av hverandre.

Her beskrives to tilnzrminger til mer formell organisering av tverrpro-
fesjonell kompetanse. Forste informant omtaler en veiledningsplattform
med formal om kollegaveiledning og deling av erfaring og kompetanse,
den andre et ungdomsteam hvor kolleger med ulik utdanning deler
kunnskaper og erfaringer fra arbeid med barn og unge. Ved alle tre NAV-
kontorer fortalte informanter at de hadde organiserte ungdomsteam.
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Veilederinformantene ga ulike beskrivelser av og begrunnelser for at
det 4 delta i et team gjor det bide mer forutsigbart, lettere og tryggere &
komme med sporsmal og innspill, faglige vurderinger og forslag til lesnin-
ger, her eksemplifisert:

Teamene skal drofte sakene og gi hverandre tips. Hvis du i et
ungdomsteam har en som har kompetanse knytta til markedet,
sd har du en sosialarbeider som er god pd det, si har du en
som har pedagogisk kompetanse og vet en del om skoler og
utdanningssystem. Og kanskje en sykepleier som kan mye om
helse. Sa vil de fire gi gode rid og tips som den andre ikke kan. Hvis
teamet bare er fire lerere eller fire sykepleiere eller fire sosionomer,
s blir det ikke det samme, mener jeg.

Informantenes beskrivelser illustrerer i sum utstrakt bruk av formell og
uformell kompetanseutveksling mellom NAV-ansatte. Her fremheves
hvordan egen og andres fagbakgrunn og arbeidserfaring kan skape en
bredde i NAV-veiledernes samlede kompetanse, og at bredden i seg selv er
en styrke. I tillegg synliggjores at organisering av tverrprofesjonelle team pa
NAV-kontoret, enten organiseringen skjer fra arbeidsomrader, bistands-
former eller malgrupper, utgjor en sentral plattform for mélrettet kompe-
tanseutveksling, veiledning og utvikling av det faglige miljoet.

HVORDAN UTVIKLE TVERRPROFESJONELL
INKLUDERINGSKOMPETANSE PA NAV-KONTORENE?

Mdlrettet rekruttering og arbeidsfordeling

Myndighetene fremholder at NAVs tjenester skal vere kunnskapsbaserte
(Arbeids- og sosialdepartementet, 2015), og Andreassen og Fossestol
(2011b) papeker at kompetansen mé utvikles av de NAV-ansatte selv.
Informantene i denne undersgkelsen har beskrevet hvordan tilpasset
arbeidsrettet bistand fordrer tilstrekkelig innsikt i NAVs ulike ansvars-
omrider og virkemidler, arbeidsmarked og arbeidsliv samt brukerens
behov og rettigheter. I tillegg fordres kompetanse til & utfere forsvarlige
faglige, etiske og juridiske avveininger i beslutningsprosesser. Videre har
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informantene illustrert et vidt spekter av kompetanseomrader og -behov
ved NAV-kontorene, herunder kunnskaper om érsaker til og konsekven-
ser av de ulike sosiale og/eller helsemessige problemene som vanskeliggjor
brukeres overgang til arbeid. De har og berort et vidt spekter av saks- og
arbeidsomrader og malgrupper, hvor ansattes kompetanse far stor betyd-
ning for NAVs samfunnsansvar for arbeidsrettet bistand. At NAV-ansatte
md veere rustet til 4 mote brukeres komplekse utfordringer og bistandsbe-
hov, poengterer behovet for tverrprofesjonelle kunnskaper i bade bredde
og dybde samt ferdigheter til 4 kunne omsette sine kunnskaper i motet
med den enkelte bruker.

Samtidig har flere av de intervjuede NAV-medarbeiderne beskrevet at
de forventes 4 utfore sitt arbeid pa samme méte og ut fra faste prosedyrer,
relativt uavhengig av den enkeltes faglige kompetanse. Her synes det &
mangle en spesifikk vurdering av forholdet mellom de oppgavene som skal
loses, og hvilke kompetansebehov som skal dekkes gjennom rekruttering
av nyansatte og arbeidsfordeling mellom ansatte. Dette indikerer en domi-
nerende pavirkning av en byrakratisk praksislogikk preget av prosedyrer,
heller enn en mer inklusjonsorientert praksis preget av tilpasninger til den
enkelte brukers situasjon og behov (jf. Caswell & Innjord, 2011). I en nylig
undersokelse (Fossestel, Borg & Breit, 2020) har NAV-veiledere beskrevet
ulike utfordringer knyttet til kompetanse. En bekymring omhandler at
serlig den sosialfaglige kompetansen forsvinner, med de implikasjoner det
har for kompetent oppfelging av personer med store vansker og behov.
En annen bekymring som omtales, er at veiledere mé arbeide med ulike
brukergrupper ut fra eksempelvis fedselsdato og ikke ut fra mélgruppes/
brukeres behov, og derfor parallelt ma hdndtere ulike fagsystemer med sine
lovverk og tiltaksformer.

Flere av informantene har ogsa trukket fram betydningen av person-
lige egenskaper i NAV-ansattes kompetanse innenfor arbeidsrettet bistand.
Dette berorer etisk refleksjon og praksis i yrkesutgvelse, for 4 overveie hvor-
dan en ber handle, serlig i tilfeller hvor den «rette» handlingen ikke er inn-
lysende (Eide, 2013; Nordby, Bemmom & Buer, 2013). Profesjonsetikk
har som formadl 4 fremme tillit til profesjoner og lofter frem et helhetlig
menneskesyn gjennom at personer skal ses som individer, i sin kontekst,
i motsetning til 4 ses som en «sak» eller et «problem» (Skorstad, 2013, s.
186; Eide, 2013, s. 152). Kleppe (2016) drefter hvordan dette helhets-
synet kan utsettes for press gjennom krav om effektivitet og gkonomi.
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Relasjonskompetanse, helhetlig menneskesyn og etisk praksis utgjor
viktige deler innenfor profesjonsutdanninger som kvalifiserer eksempel-
vis helsepersonell, sosialarbeidere og pedagoger. Profesjonsutdanninger
kjennetegnes ogsa av veiledet praksis i studiet, hvor studentene over pa &
anvende kunnskaper og ferdigheter i praksisfeltet, under faglig veiledning
av personale pa praksisstedet og pd utdanningsinstitusjonen.

Med tanke pa at ulike brukeres utenforskap til arbeidslivet henger
sammen med komplekse behov grunnet helsemessige og/eller sosiale pro-
blemer, kan en legge til grunn at relasjonskompetanse, helhetlig mennes-
kesyn og etisk praksis utgjor sers relevante kompetanseomréider innen-
for NAVs arbeidsrettede bistand. Bevisst rekruttering av personale med
ulike profesjonsutdanninger kan derfor utgjore et viktig bidrag til NAVs
rigging av tverrprofesjonell arbeidsinkluderingskompetanse blant sine
ansatte. Her fremhever vi viktigheten av at intern etatsopplering ikke kan
erstatte formell utdanning, og at opplering i bruk av standardprosedyrer
og datasystemer ikke kan erstatte faglig, juridisk og etisk skjennsutevelse
og brukerinvolvering innenfor hver enkelt brukers arbeidsrettede bistand.

Kompetanseutveksling gjennom organisering i faste
og fleksible team

Andreassen og Fossestol (2011a, s. 18—19) beskriver hvordan NAV-ansattes
ulike kompetanseomrader kan utnyttes som en samlet kompetanse gjen-
nom 4 organisere kontoret i tverrprofesjonelle avdelinger og team. Fossestol
mfl. (2014, 2020) har dokumentert at teamarbeid over tid har vert utbredt
blant veilederne i NAV, og veiledere fremholder «l@ring av kolleger pa eget
kontor» som den viktigste kilden til kompetanse (Fossestol mfl., 2020, s.
127). Hensikten med & gruppere ansatte med komplementer kompetanse
i team er blant annet at det gir mulighet for & lose komplekse oppgaver
bedre og mer effektivt enn hver enkelt ansatt er i stand til alene (Jacobsen
& Thorsvik, 2019). I vart datamateriale fremgar eksempler pa at NAV-
ansatte bade far tilgang til kompetanse og far delt sin kompetanse til andre
nar de deltar i team, og ellers kan drefte med kolleger. De har ogsé beskre-
vet at arbeid i team oppleves positivt med tanke pa & utnytte og kombinere
veiledernes ulike kompetanser, og som et godt verktoy for arbeidsinklude-
ring av brukere med sammensatte behov.
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En mite 4 sette sammen team pi er 4 innlemme veiledere som til
sammen innehar kompetanse som dekker behovene til bestemte kategorier
av brukere (Scott & Davis, 2014). Etableringen av ungdomsteam i de tre
NAV-kontorene vére informanter jobber i, er eksempler pa dette. Slike
permanente team for kategorier av brukere vil over tid kunne utvikle sin
arbeidsform, kompetanse gjennom erfaring og leering og relasjoner til andre
team og enheter i organisasjonen og dens omgivelser (McGrath & Tschan,
2004). Informantene nevner ogsa planer om 4 innfere en veiledningsplatt-
form som innebzrer at veilederne i grupper kan dele og utvikle kompe-
tanse og veilede hverandre. Slik kan de utveksle og komplettere hverandres
kompetanse med kunnskaper fra sine seregne fag- og erfaringsbakgrunner.
Mo (2015) beskriver hvordan et mer formalisert og forpliktende samar-
beid kan utgjere et viktig bidrag til 4 utvikle en malrettet og kompleks
kompetanseform egnet for bedre problemlosning pd sarskilte omrader.
Dersom slik leringsaktivitet foregr i teamene, vil det kunne styrke og
spesialisere teamets og teammedlemmenes kompetanse ytterligere, ikke
minst gjennom 4 fi kjennskap til hvordan andre teammedlemmer, med
andre kompetansebakgrunner, vurderer problemer og lgsninger i sakene
det arbeides med (Jacobsen & Thorsvik, 2019). I tillegg til organisato-
risk tilrettelegging for arbeid i team fremholder Kvilhaugsvik og Husay
(2017) nedvendigheten av a lere & samarbeide, sikalt tverrprofesjonell
samarbeidslering. De argumenterer videre for at tverrprofesjonell samar-
beidslering med fordel kan skje allerede i utdanningslgpene til de ulike
profesjonene, og at ansatte som ikke har dette fra for, ber gjennomfere slik
opplering. Gjennom ulike teamsammensetninger og samarbeidsfora kan
NAV-ansatte med kunnskaper om og erfaringer fra ulike brukergrupper,
arbeidsrettede bistandsformer og arbeidsmarked/arbeidsgivere utveksle
egen og utvikle felles arbeidsinkluderingskompetanse.

Beskrivelser fra flere informanter kan tyde pé at fordelingen av brukere
til veilederne skjer uten at en vurdering av brukerens behov og veilederens
kompetanse ligger til grunn. Slike tilfeller tyder pa at veilederne betraktes
som generalister som skal kunne noe om «alt». Organisering med mer eller
mindre permanente team derimot representerer en viss spesialisering av
veilederne, noe som innebarer at NAV mi gjore vurderinger av bruker-
nes egenskaper og behov for de fordeles til de kompetansemessig passende
teamene (Scott & Davis, 2014). En slik organisering vil kreve ressurser til
koordinering, men apner samtidig opp for mer malrettet bruk og utvikling
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av spesialisert arbeidsrettet oppfolging. Resultatet kan tenkes & bli mer
treffende og effektiv arbeidsrettet bistand, tilpasset de ulike malgruppenes
ressurser og behov. Ressurser til slik koordinering kan derfor vare en god
investering for bade brukere, NAV og samfunnet.

En utfordring er naturligvis hvordan man kan identifisere brukernes
egenskaper og behov pa et tidlig tidspunkt, og hvilke spesialiserte tverrpro-
fesjonelle team som kan vare aktuelt 4 etablere. Dessuten ma det trolig vere
en viss fleksibilitet i teamenes oppgaver og sammensetning, slik at NAV
kan tilpasse seg endringer i lokalsamfunnets befolkning, arbeidsmarked,
ovrig infrastruktur og velferdstjenester. Ved NAV-kontorer med fa ansatte
er spesialisering gjennom teamorganisering trolig mindre aktuelt enn ved
kontorer med mange ansatte. Informantene har beskrevet et mangfold av
kompetanser i NAV-kontorene, men at den enkeltes spesialkompetanse i
varierende grad utnyttes. For sma kontorer er det uansett viktig 4 rekruttere
malrettet, slik at veiledernes kompetanse i sterst mulig grad imetekom-
mer behovene i lokalsamfunnet. Kanskje kan tverrfaglig samarbeid i smé
avdelinger oppnd noe av det samme som i team, for eksempel gjennom
utvikling av arbeidsformer som inkluderer ulike kompetanser, og lering og
utvikling gjennom deling av erfaring og kunnskap. Fossestel mfl. (2015)
viste i en studie noe i den retningen: Blant NAV-kontorene de undersokte,
sd var det de minste kontorene som var best i stand til 4 integrere statlige
og kommunale oppgaver, og til & samarbeide om ulike oppgaver.

Samarbeid og samrefleksjon kan bidra til ekt faglig trygghet hos bade
nye og erfarne ansatte, samt bevissthet pa de enkelte kompetanseomrider
og hvordan disse kan bidra innenfor NAV-kontorets samlede kompetanse
innenfor arbeidsrettet bistand. Ulike refleksive motepunkter ber foran-
kres i ledelsen og organisasjonen for & skape forutsigbarhet og forpliktelse
for ansatte pa alle nivaer. Slike moter kan gjennomferes innenfor NAV-
kontoret, men ogsé digitalt i samarbeid med andre NAV-kontorer for 4 fa
inn flere faglige og erfaringsbaserte perspektiver. Ved at slike refleksjons-
meter nedtegnes gjennom referater/notater kan NAV-kontorene over tid
utvikle en form for «best practice» innenfor tverrprofesjonell kompetanse
innenfor arbeidsrettet bistand, med overferingsverdi til gvrige ansatte.
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Tilstrekkelig handlingsrom for ansattes bruk av
kompetanse

I en undersekelse av Lai (2011), innenfor et bredt spekter av stillinger
i offentlig virksomhet og hvor flertallet av respondentene hadde hoyere
utdanning, fremgar det at medarbeidere som opplever at deres kompetanse
blir etterspurt og tatt i bruk, opplever hoyere indre motivasjon og hayere
lojalitet til sin organisasjon. I véirt datamateriale har NAV-ansatte illus-
trert ulike kompetansebehov, og da serlig overfor malgrupper med storre
utfordringer og bistandsbehov i sin arbeidsinkluderingsprosess. Bruk av
egen kompetanse fordrer et visst handlingsrom, hvor de ansattes serlige
kunnskaper og ferdigheter bade ettersporres og tas i bruk.

I en undersgkelse av Fossestal mfl. (2020, s. 120) fremholder hoved-
andelen av de responderende NAV-ansatte at de opplever 4 fi brukt kom-
petansen sin i arbeidet sitt, lederne i noe storre grad enn veilederne. I var
underspkelse har flere veiledere beskrevet at deres kompetanse i noe mer
begrenset grad blir tatt i bruk til spesifikke arbeidsoppgaver. Dette berorer
sporsmalet om praksislogikken i NAV gir tilstrekkelig rom for individuelle
faglige vurderinger og lesninger knyttet til den enkelte brukers ressurser
og behov. NAVs kartlegginger og vurderinger skal vere forsvarlige (for-
valtningsloven 1967, § 17; NAV-loven 2006, §§ 14 a og 15), noe som
innbefatter bruk av faglig skjenn. I en undersgkelse av Kane (2020) har
NAV-ansatte fremholdt hvordan deres idealer om forsvarlig kartlegging
og tilrettelagt brukermedvirkning i arbeidet med & vurdere brukeres
bistandsbehov utfordres av blant annet digitale losningers standardiserte
sporsmal og svaralternativer som begrenser tilgangen til relevant informa-
sjon og medvirkning fra brukerne.

Informasjonsinnhenting og brukermedvirkning fordrer tilpasset kom-
munikasjon og adekvate kommunikasjonsevner. En kommunikasjonsform
som veksler mellom formell innhenting av nedvendig informasjon og rom
for brukerens egne perspektiver, kan bidra til at den NAV-ansatte far et
mer helhetlig bilde av den enkeltes situasjon og dermed kan tilpasse den
arbeidsrettede bistanden til den enkeltes behov. Det enkelte NAV-kontor
kan tilrettelegge for inklusjonsorientert praksis gjennom at de ansatte far
pavirke kontorets arbeidsrettede oppfelging gjennom sin serlige kompe-
tanse. Selv om en konsekvens av innfering av selvbetjente digitale lgsnin-
ger er at kompetansebehovet blant NAV-ansatte er i endring, er det fortsatt
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behov for at medarbeiderne har kompetanse og handlingsrom til & mete,
veilede og stotte mennesker i vanskelige livssituasjoner.

AVSLUTNING

I dette kapittelet har vi underspkt hvordan tverrprofesjonell arbeidsin-
kluderingskompetanse kan utvikles blant NAV-ansatte med ulik fag- og
erfaringsbakgrunn. Vi har dreftet betydningen av bevisst prioritert rekrut-
tering av ansatte, kombinert med arbeidsfordeling som hensyntar kompe-
tansebehov ut fra arbeidsoppgaver og/eller malgrupper. Vi tar og til orde
for at formell utdanning og faglig skjennsutevelse ikke kan erstattes av
NAVs internopplering og standardprosedyrer. Var undersokelse antyder
at en hey utdanningsgrad ikke i seg selv dekker et slikt omfattende kom-
petansebehov, sa i diskusjoner rundt profesjonalisering av NAV synes det
helt nedvendig a avgrense og presisere hvilke kompetanseomrader som
onskes vektlagt, og hvilke utdanningslop som anses dekkende for disse
kompetanseomradene.

Retten til arbeid og arbeidsrettet bistand for alle borgere innebarer
at hver enkelt skal sikres like muligheter til & komme i arbeid gjennom
innsats tilpasset hans/hennes forutsetninger og behov. En slik tilpasning
fordrer at NAV-kontorenes ansatte har de nedvendige handlingsrom,
kunnskaper og ferdigheter til 4 kunne identifisere og adressere den enkeltes
ressurser og bistandsbehov. Vi har derfor droftet hvordan en inklusjons- og
brukerorientert praksis fordrer strukturelle rammer og handlingsrom som
muliggjor reell brukermedvirkning. Formelle motepunkter for refleksjon
og bevisstgjering rundt egen kompetanse og pavirkning i praksisutevelsen
kan og fremme kompetanseutvikling, og slik fremme deres tverrprofesjo-
nelle inkluderingskompetanse. Dette er ogsa ett av flere perspektiver som
NAV-leder Hilde Michelsen trekker fram i kommentarteksten til dette
kapittelet.

Avslutningsvis viser vi tilbake til lederuttalelsen om at «noen kan mer
enn andre, bade om rus, psykiatri og annet [...]. Men den utdanninga
finnes jo ikke.» Uttalelsen fremviser kjernen i vare dreftinger, nemlig at
kompetanse mé rekrutteres og utveksles for & utvikles, og at utvikling av
inkluderingskompetanse ma skje innad i NAV.
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KOMMENTARTEKST FRA NAV-ANSATT
Hilde Michelsen, leder NAV Sgr-Varanger

Hvordan skal NAV finne og beholde medarbeideren som gjennom per-
sonlig egnethet er rustet med et engasjement og #ro pa at alle kan jobbe,
rustet med en tverrfaglig kompetanse til 4 se hele brukeren, og ikke minst er
dyktige veiledere, som sikrer god brukerinvolvering og medvirkning?

NAV har klart & bli en dor inn slik Stortingets bestilling var. NAV klarte
etter hvert 4 skape mange veier til denne ene doren. Dette ble gjort gjennom
ulike digitale lgsninger, som er dpne degnet gjennom. En stor andel av
NAVs brukere klarer seg uten 4 mgte NAV fysisk. Den digitale utviklingen
har ogsd fert til en endring i hvilken kompetanse medarbeiderne i NAV
behgver, men grunnkompetansen er likevel den samme: veiledning, rela-
sjonskompetanse, etisk refleksjon og personlig egnethet. Den digitale kom-
petansen til en NAV-veileder i fremtiden vil vere betydelig, men jeg berorer
ikke det temaet videre i denne teksten.

NAV trenger forskning pi NAV! NAV trenger 4 fi kvalifisert dokumen-
tasjon pa hva som virker, og hva som ikke virker. Bare pa den miten kan
NAV vite hva som er viktig og riktig & bruke ressursene pa. Ofte er forsknin-
gen rettet mot hva som fungerer og ikke fungerer av de ulike tiltakene NAV
kjoper og benytter seg av for 4 fd brukerne over i arbeid. Ofte kan fokuset
i organisasjonen bli rettet mot knapphet pa ressurser. Vi er ikke overgst av
forskning som retter blikket internt i organisasjonen; pa medarbeiderne, pa
kompetansen vi selv besitter, og pa den rollen sammensetningen av kom-
petansen spiller i etatens méloppnaelse. Det er heller ikke mye forskning &
spore p4 hvordan organisere denne kompetansen pa best mulig vis. A rette
blikket pa oss selv er noe NAV ma hilse velkommen.

Det forskerne i dette kapitlet legger frem, er treffende og gjenkjennbart.
NAV skal vere en kompetansevirksomhet med et bredt sammensatt medar-
beiderteam. Et medarbeiderteam ma settes sammen slik at hver enkelt ansatt
far bruke sine ressurser og sin spesifikke kompetanse. Dette vil kunne vere
med & bidra til en mer effektiv og treffsikker oppgavelosning og oppfelg-
ning, og ikke minst til bedre brukeropplevelser. Dersom ansatte opplever
at deres kompetanse og styrker blir bade sett og bruke, vil det kunne bidra
til gkt trivsel. Bedre trivsel skaper igjen mestringsopplevelser, god grobunn
for utvikling og ikke minst at god kompetanse beholdes i organisasjonen.
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Godt arbeid med kartlegging av eksisterende kompetanse, og tilfering
av ny rett kompetanse, er viktig for a lykkes i arbeidet NAV har ansvaret
for. Uten rett sammensetning av medarbeidere og dermed rett sammen-
setning av kompetanse er det utfordrende a lgse samfunnsoppdraget. Slik
forskerne beskriver i dette kapitlet, finnes det i dag ikke utdanninger rettet
spesifikt mot det 4 jobbe i NAV. NAV-medarbeiderne har ulik utdannings-
bakgrunn, og noen har erfaringsbasert kunnskap, tilegnet fra internt og
eksternt arbeidsliv. NAV gjenspeiler med andre ordet samfunnet rundt oss.

NAV har ulike brukergrupper 4 folge opp. Det er eksempelvis brukere
som er passert 30 dr, gjerne fra det vi kan definere som tradisjonelle kjerne-
familier, med samboer/ektefelle, barn og eier av egen bolig. Denne bruker-
gruppen trenger nedvendigvis ikke NAV-veiledere som har kompetanse pa
helhetlig oppfelging. Denne brukergruppen tenker jeg at mestrer livet: De
er aktive brukere av velferdstjenestene, og de er ofte ikke like sirbare med
tanke pa gkonomiske utfordringer som kan oppstd néar du blir syk. Serlig
sarbare er for eksempel unge brukere med svak tilknytning til arbeidslivet,
eller personer som lever i enpersonshusholdning eller som har eneansvar for
barn. Denne gruppen krever hurtig svar om en spesifikk sak. Her trengs det
spesialiserte veiledere, men jeg gar ikke her mer i dybden pa den pastanden.

I dag har flere NAV-kontor organisert sitt arbeid etter ulike innsats-
grupper, altsa i stor grad ut fra grupper med forholdsvis likt hjelpebehov.
Andre NAV-kontor organiserer arbeidet sitt mer etter en sakalt generalist-
organisering: Uansett hjelpebehov som matte oppstd, sa skal du fa forholde
deg til samme veileder. Eksempelvis har flere kontor tilfert ekstra ressurser
og satsing mot nettopp unge under 30 ar, og de har dannet egne ungdoms-
team med en spesifikk sammensetning av kompetanse for 4 kunne gi hel-
hetlig oppfelging til denne gruppen.

Brukergruppen i NAV er sammensatt. Noen venter pé jobb etter endt
hgyere utdanning, noen har svakere jobbtilknytning fordi de ikke innehar
hgyere utdanning, og dermed sliter med 4 etablere en mer varig jobbfast-
holdelse. Andre brukergrupper under 30 har storre utfordringer knyttet til
psykiske lidelser, rus eller ssmmensatte sosiale utfordringer. Andre bruker-
grupper klarer seg med digital veiledning eller gjennom 4 bruke de verktay-
ene som nav.no tilbyr. Fra et NAV-kontorperspektiv er det viktig med en
bevisst rekruttering av veiledere i forhold til hvordan man har organisert sitt
arbeid, og hvilke brukergrupper den enkelte veileder skal folge opp. Dette
er en viktig lederoppgave som NAV ikke kan svikte i.
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I NAV har ungdomssatsingen gitt igjen de siste arene: Er det en gruppe
NAV skal prioritere hoyest, si er det vire unge brukere under 30 ar. Jeg
onsker derfor & serskilt beskrive viktigheten av & beholde og rekruttere rett
kompetanse til nettopp denne gruppen, unge under 30 ir, med forholds-
vis sammensatte utfordringer, lav tilknytning til utdanning og arbeid, og
hvor den psykiske helsen er en utfordring for hvordan mestre livet og de
forventningene samfunnet rundt har. Til denne brukergruppen ma NAV
rekruttere og beholde de rette veilederne, da disse brukerne krever mer enn
de ordinare sykemeldte brukerne, som i utgangspunktet har en trygg jobb
de kan vende tilbake til ved tilfriskning. Nér det gjelder de unge, sa kan ikke
NAV, pa vegne av stat og kommune, mislykkes. Ungdom har over ar vart et
satsingsfelt i NAV og vil ogsa vere et naturlig og nedvendig satsingsomrade
i framtiden. Satsingen har forelppig ikke gitt seg utslag i form av farre pa
trygdeytelser eller flere over i arbeid fra denne brukergruppen, men interne
rapporter viser at tett oppfelging av denne gruppen likevel virker. Bildet
kunne med andre ord vart mer dystert uten denne satsingen rettet mot de
unge.

Sa hvem trenger NAV for 4 mestre oppfelgingsjobben mot de unge
bedre enn hva vi hittil har gjort? Slik forskerne i kapitlet beskriver det,
trenger NAV et team med ulik kompetanse, forst og fremst kompetanse
pa helhetlig oppfelging. Den helhetlige oppfelgingen kan deles opp ved at
flere veiledere med ulik kompetanse er inne i den enkelte brukersak, men
den kan ogsa loses ved a sikre at den enkelte veileder klarer gi helhetlig
oppfelging. P sikt er det krevende, men hverdagen pa et lokalkontor viser
at det er godt mulig fa til begge deler. Det vil kreve god ledelse, stotte og
kontinuerlig kompetanseutvikling til veilederne. Suksessen kan ligge i 4 ha
et godt sammensatt kompetanseteam, bestdende av veiledere med genuin
tro pd at alle kan jobbe. Her kan man se en dreining i NAV, der forholdsvis
unge veiledere fra de ulike sosialarbeiderutdanningene star i front med de
egenskapene NAV trenger nettopp pa denne brukergruppen. Det handler
om kunnskapen om 4 se hele mennesket og troen pi at alle kan noe, at det
finnes en jobb der ute for alle, gitt rett stotte, veiledning og oppfelging.

S4 hvilken lerdom ma vi ta med oss videre? NAV-kontorene trenger
bredt sammensatte team, i tillegg fremhever jeg personlig egnethet, vei-
ledningskompetanse og relasjonskompetanse som ufravikelige krav for &
kunne gjore en god jobb som veileder.
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Egen etatsopplering vil ikke kunne erstatte formell utdanning, skriver for-
skerne i dette kapittelet, noe som ogsd underbygges av NAV fra et lokal-
kontorperspektiv. NAV krever i dag heyere utdanning i stillingsutlysnin-
ger. Hvilken type utdanning som rekrutteres, varierer i dag stort, og det er
kanskje riktig. NAV trenger, som det er beskrevet, flere ulike kompetanser.
Fra NAV-hold har vi mye 4 gi pi nir det gjelder bevisstheten rundt de
ulike kompetanseomradene vi trenger, hvor. Herunder vil det eksempelvis
vere helt essensielt hvordan NAV-kontoret har valgt organisere seg. NAV
skal ikke bestd av kun veiledere med samme type kompetanse eller erfaring
— nyutvikling og innovasjon vil da stoppe opp. NAV trenger flere ulike
utdanningsretninger. NAV skal gjenspeile befolkningen, og NAV skal ha
rett kompetanse til 4 lose virt samfunnsoppdrag. Hvilken type kompetanse
NAV trenger, er derfor ingen enkel oppgave & besvare.

Et komplekst samfunnsoppdrag gjer altsd at etaten ogsd mé ha bredt
sammensatt kompetanse. Men det er likevel noen grunnleggende egenska-
per som er viktig, grunnkompetanser innenfor kjerneoppgaver er nevnt.
Videre trenger NAV medarbeidere med god arbeidslivskunnskap som har
sveert gode evner til 8 kommunisere med ulike mennesker. De mi ogsé vere
innovative og evne 4 se nye miter a jobbe pa, de ma ha god regelverksfor-
staelse, og de ma kunne bidra til & utvikle bade egen kompetanse og NAVs
samlede kompetanse. Ja, listen er lang.

Etter mange ar i NAV vil jeg likevel avslutningsvis understreke vik-
tigheten av 4 rekruttere og beholde sosialarbeiderkompetansen i NAV.
Studieretningen dekker flere av de kompetanseomrader som trengs i NAV
med tanke pa helhetlig oppfelging. Serlig vil dette vare viktig for kontor
som er organisert enten etter en generallistmodell der alle veiledere gjor alt,
eller for kontor hvor veiledere som jobber i ungdomsteam, folger opp unge
voksne som ofte stir pa sidelinjen av samfunnet. Like fullt er det da vik-
tig 4 stille krav til de ulike utdanningsstedene som tilbyr sosialarbeiderut-
danninger, ved at inkluderingskompetanse, arbeidsmarkedskompetanse og
innovasjonstenkning rundt oppfelgning og veiledning mot arbeid/utdan-
ning inkluderes i studieretningen. Sa skal NAV-kontorene ta imot denne
kompetansen og jeg som leder ta ansvar for & beholde og videreutvikle den
kompetansen sosialarbeidere tar med seg inn til NAV. Bare slik kan NAV
lose sitt samfunnsoppdrag: Flere i arbeid og ferre pa trygd, og bare slik kan
NAV rykke nermere sin visjon: Vi gir mennesker muligheter.
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