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Sammendrag

Prosjektets bakgrunn: Flere mennesker i arbeid har veert et mal i politikken, uavhengig av
hvilken regjering som har hatt makten i Norge de siste tiarene. Supported Employment
metodikken blir brukt i interne tiltak i Nav for a bidra til at flere mennesker med sammensatte
utfordringer kommer ut i jobb, og blir stdende i jobb. Siden 2017 har det jobbet fagledere i Nav
kalt metodeveiledere. Formalet med forskningsprosjektet har veert a fa mer informasjon, og
starre bakgrunnskunnskap om hvordan metodeveiledere opplever deres rolle. Mer kunnskap vil
kunne gjere at metodeveiledere og fagledere i Nav far innspill til & gjgre en bedre jobb, samt
sikre at Nav tilpasses slik at flere far hjelp i et arbeidsliv i stadig endring.

Hensikt og problemstilling: Hensikten med denne avhandlingen har veert a fa gkt kunnskap
om stillingen i Nav kalt metodeveileder. Metodeveileder er fagleder for Utvidet
Oppfelging/Arbeid med statte. Problemstillingen er: «Hvordan erfarer en metodeveileder sin
rolle som metodeveileder for Utvidet Oppfelging i Nav?»

Metode og utvalg: Avhandlingen er en kvalitativ intervjustudie basert pa erfaringene til syv
informanter som er metodeveiledere i Utvidet oppfalging i Nav. Alle informanter hadde team
med mer enn fire jobbspesialister.

Analyse: Analysen ble gjennomfart ved hjelp av Malterud sin systematiske tekstkondensering.
Resultatet: Funnene indikerer at metodeveiledere opplever stillingen som en balansekunst med
tanke pa a anerkjenne jobbspesialister og utfordre jobbspesialister; en balansekunst mellom &
jobbe etter Supported Employment metodikken og det «navske». Metodeveiledere erfarte
utfordringer knyttet til fordelingen mellom fag og personalledelse, og de opplevde at det & skape
gode relasjoner i teamet er viktig.

Konklusjon: Kort oppsummert tyder funnene pa at metodeveiledere erfarer bade stor
tilfredshet i jobben, samtidig som de kjenner pa en utilstrekkelighet i mgte med den «navske»
i form av malkrav. Funnene indikere at metodeveileder opplever dilemmaer knyttet til jobben
som metodeveileder. Det handler om veiledning, fag- og personalledelse, det navske, om
ensombhet trivsel og autonomi.

Ngkkelord: Metodeveileder, Utvidet oppfelging/Arbeid med stgtte, Nav, Veiledning og

Anerkjennelse.



Summary

Background of the Research Project: No matter which political party that has governed
Norway for the last couple of decades, it has always been a goal to have more people employed.
Supported Employment methods, within Nav, contribute to achieving this goal of more people
with combinations of challenges becoming and staying employed. Since 2017 Nav has had
specialized subject managers, also known as method supervisor. The goal of this research is to
obtain more information and background knowledge of how the method supervisors perceive
their role. This expansion of knowledge can facilitate the method supervisor and specialized
subject managers in improving their performance, as well as assure the adaptation of Nav so
that more people may receive help in an increasingly dynamic labor market.
Purpose and Thesis Statement: The purpose of this thesis has been the expansion of
knowledge of the position in Nav known as method supervisor. The method supervisor is the
specialized subject manager of Extended Support/ Work with Support. The thesis statement is:
“How does the method supervisor experience their role as method supervisor of Extended

Support in Nav?”

Method and Selection: The dissertation is a qualitative interview-study based on the
experiences of seven informants who currently hold the position of method supervisor in Nav.
All of the informants supervised teams with more than four job-specialists.
Analysis: The analysis was conducted using Malterud’s Systematic Text-Condensation.
Results: The findings indicate that method supervisor perceive the position as a balancing act
due to the acknowledging and challenging of the job-specialists; a balancing act between
simultaneously following the methods of Supported Employment and the “navsk” Method
supervisors experienced tension in the distribution between subject- and personnel
management. Additionally, they perceived the building of healthy relationships within the team

as important.

Conclusion: To summarize, the findings suggest that method supervisor experience both great
satisfaction in their work as well as inadequacy in relation to the “nav-ian” expectations. The
findings indicate that method supervisors experience dilemmas intertwined within the position
of method supervisor. This concerns guidance, subject- and personnel management, the “nav-

ian”, fulfillment, and autonomy.

Keywords: Method supervisor, Extended Support/ Supported Employment, Nav,

Guidance, and Recognition.
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1.0 Introduksjon

Denne masterstudien setter fokus pa en stilling i Nav som kalles metodeveileder.
Metodeveilederen er fagleder for jobbspesialister som jobber etter Supported Employment
metodikken i Utvidet Oppfalging®. Dette er et internt tiltak i Nav med formal om & gi individuell
stette til arbeidssgkere med sammensatte utfordringer og gi oppfalgning slik at de klarer & sta i
johb.

Mottoet til Nav er «Vi gir mennesker muligheter», og det gjares pa mange ulike mater. @kt
arbeidsinkludering og flere i arbeid er elementeaere mal for bade Nav og skiftende regjeringer. |
2014 satte Arbeids- og sosialdepartementet i gang et forsgk med Supported Employment i Nav.
Forsgket ble kalt Kjerneoppgaver i Nav, og den pafglgende AFI-Rapporten var en evaluering
av tjenesten som hadde blitt utfgrt ved fire ulike Nav-kontorer (Spjelkavik, @. Mamelund S. &
Schafft, A. 2016, s. 1 — 2). Bakgrunnen for igangsettelsen av oppfalgingstjenester i Arbeids- og
velferdsetatens egen regi, var a gke arbeidssgkeres muligheter for & fa jobb eller beholde jobb.

| Stortingsmeldingen (Meld. St. 33 (2015 - 2016), s. 58 - 59) uttrykte Arbeids- og
sosialdepartementet et gnske om at Nav i framtiden skal utfere en gkt del av
oppfalgingstjenesten i egen regi. Ett av tiltakene Nav innfgrte fglger Supported Employment-
metodikken. Ifglge forskriften til de faglige faringene er denne metodikken grunnlaget for
tiltaket Utvidet Oppfaelging (UO) i arbeidsmarkedstiltaket 2. Mal for UO er & sikre at
arbeidsdyktige mennesker blir en aktiv del av arbeidsstyrken i Norge og ikke faller utenfor
samfunnet (Meld. St. 33 (2015-2016), s. 5).

Forskning viser at det & vaere i jobb har flere gevinster, det er blant annet helsefremmende
(Schafft, 2009, s. 3; Meld. St. 14 (2020 — 2021), s 122). | tillegg ensker de fleste mennesker a
vaere en aktiv del av arbeidslivet sa lenge helse tillater det (Schafft, 2009, s. 19; Meld. St. 46
(2012 — 2013), s. 6). Samfunnsgkonomisk har det en hgy gevinst (NOU 2021:4, kap. 6;
Stortinget, 2023), og for den enkelte oppleves det verdifullt & ha en jobb. Derfor er det essensielt
at det legges til rette for at alle mennesker med redusert arbeidsevne skal kunne ansettes i betalt

arbeid (NOU 2012: 6, kap. 1). Arbeidsinkludering far mye oppmerksombhet fra politikere. Den

1 Utvidet Oppfelging skriftede navn 20.06.23 til Arbeid med stgtte. Arbeids- og inkluderingsdepartementet
sendte da ut en oppdatert forskrift om oppfglgingstiltak i Arbeids- og velferdsetatens egenregi. Jeg har
valgt & beholde navnet Utvidet Oppfglging her da sgknader og intervjuguiden m.m. inneholder navnet
Utvidet Oppfglging.

2 Se vedlegg 5.



er avgjerende bade for det enkelte individ og for samfunnsgkonomien. Dette kommer ogsa fram
I stortingsmeldinger (Meld. St. 32 (2020 2021), s. 11) og offentlige utredninger (Spjelkavik,
2015, s. 39).

Ifalge Navs strategiplan fram mot 2030 er det et satsingsomrade a realisere ressursene hos
jobbsgkere, og dessuten hjelpe dem som har utfordringer slik at de far en tilknytning til
arbeidslivet og blir staende i jobb (Nav, 2023). Ifglge Nekleby, Blaasvaer & Berg (2017 s. 8)
far Supported Employment (SE) og Individual Placement and Support (IPS) flere personer med
sammensatte behov ut i vanlig arbeid sammenlignet med andre tiltak. Utvidet oppfalging har
som mal a bidra til at flere mennesker som ikke er i jobb, kommer inn i arbeidslivet og blir

staende i jobb, slik stortinget gnsker.

1.1 Valg av tema

Denne studien omhandler erfaringene til metodeveiledere for tiltaket UO i Nav og bygger pa
femtrinns  metodikken til  Supported Employment. Metodeveilederen har en
teamlederfunksjon/fagkoordinatorfunksjon for jobbspesialister ansatt i Nav. En jobbspesialist
falger mennesker med nedsatt arbeidsevne tett opp for at den enkelte skal komme ut i ordinert

arbeid®.

1.2 Forforstaelse

Ifalge Malterud (2018, s. 19) er det avgjerende a klargjare sin egen forforstaelse i forhold til et
forskningsprosjekt. Forforstaelsen er den ryggsekken av erfaring en bringer med seg far
forskningsprosjektet starter, og den kan bidra til at en gar inn i et prosjekt med skylapper og
innskrenket horisont (Malterud, 2018, s. 44 - 45).

Gjennom en arrekke har jeg jobbet med arbeidsinkludering, og siden 2017 har jeg veert ansatt
som jobbspesialist i Nav. Fra august 2021 har jeg jobbet i UO som metodeveileder ved Nav
Kristiansand. Dessuten begynte jeg som kvalitetsveileder # i 2018 da arbeidet med
kvalitetsveiledning startet opp. Gjennom min erfaring som jobbspesialist har jeg sett at det kan
veere mange ulike arsaker til at mennesker ikke er i arbeid. Da jeg selv begynte som
metodeveileder, @nsket jeg a fordype meg i det teoretiske fundamentet il
metodeveilederstillingen, men fant ikke mye. Derfor var det naturlig at jeg i min masteroppgave

i psykososial helse, forsket pa erfaringene til metodeveiledere. Malet er a fa starre innsikt og

3Vedlegg 5
4 En kvalitetsveileder jobber med kvalitetsveiledning ser pkt. 1.4.6



ny kunnskap om metodeveilederstillingen. Schonfelder W. Arntzen, C. Johansen, T. &
Munkejord, M. C. (2020, s. 80) har interessante anbefalinger til metodeveileder-rollen om

hvordan verdigrunnlaget og prinsippene for Supported Employment blir gjennomfart i praksis.

| et forskningsprosjekt er det krav om & ha en apen, kritisk og undrende innstilling til hva som
blir sagt. Det gjer at jeg ma veare bevist pd min forforstaelse som jobbspesialist og
metodeveileder nar jeg bruker den hermeneutiske sirkel eller spiral til & utforske det som
kommer fram under intervju (Thornquist, 2021, s. 221). | denne oppgaven har jeg valgt a ga fra
empiri til teori, selv om jeg bringer med meg min forforstaelse. Videre har det vert viktig for

meg a reflektere over hva som kom fram i intervjuene pa en sa empirisk naer mate som mulig.

1.3 Problemstilling

Thornquist (2021, s. 17) trekker fram at hensikten med forskning er «a utvide var erkjennelse
ved & etablere ny kunnskap». Hensikten min har vert a fa mer kunnskap om rollen som
metodeveileder, og i tillegg fa mer kjennskap til hvordan metodeveiledere best mulig kan utfgre

jobben slik at flest mulige mennesker kommer ut i jobb og blir staende i jobb.

Problemstilling er «Hvordan erfarer en metodeveileder sin rolle som metodeveileder i

Utvidet oppfalging i Nav?

Jeg gnsker & se narmere pa forventninger og krav knyttet til rollen som metodeveileder.
Forventingene kommer bade fra ledere i Nav, men ogsa fra jobbspesialistene i UO og fra
metodeveilederen selv. Ifglge Polit og Beck (2022, s. 2) er malet med forskning & fremstille

kunnskap som kan vere nyttig for atskillige mennesker.

1.4 Begrepsavklaringer

| dette avsnittet vil jeg redegjere for sentrale begrep i oppgaven. Inkluderingskompetanse,
Supported Employment, Utvidet Oppfelging og jobbspesialister vil bli forklart. |
problemstillingen har jeg brukt ordet rolle. Med rolle mener jeg stilling eller stillingsforstaelse.
| en stilling inntar du en rolle, en funksjon, og den er forskjellig om du er butikkmedarbeider,
metodeveileder eller statsminister, uansett er det en rolleforstaelse som ligger til grunn for

hvordan det er forventet av arbeidsgiver at jobben skal utfgres (Haaland, 2019, s. 342).
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1.4.1 Metodeveileder

Ifalge faglige faringer for UO, skal hvert jobbspesialistteam ledes av en metodeveileder som er
tilgjengelig til enhver tid. Begrepet metodeveileder er hentet fra Individual Placement and
Support (IPS). Veilederen Individual Placement and Support - en praktisk veilederutgave for
IPS har et eget kapittel for metodeveilederrollen. Rollebeskrivelsen for metodeveilederen i UO
er hentet fra IPS (Swanson & Becker, 2013, s. 120).

Metodeveilederen skal ha inngaende kunnskap og erfaring med Supported Employment. Videre
ber metodeveilederen ha egne arbeidssgkere, men antallet kommer an pa hvor mange
jobbspesialister som er i UO-teamet. Metodeveilederen har ogsa en del administrative og
faglige oppgaver. Denne personen har ansvar for den faglige oppfelgningen av
jobbspesialistene, samt sikre at hver enkelt jobbspesialist falger femtrinnsmetodikken slik den
er beskrevet i EUSE® (2010) og i de faglige faringene for UO (Bakkeli, Frayland & Spjelkavik
2020, s. 7 og 78). Arbeid- og velferdsdirektoratet presenterte i en PowerPoint at metodeveileder
har ansvar for:

o A veere fanebarer for metodikken og de faglige faringene

e Bidratil gode og lykkelige jobbspesialister

e Bidra til a utvikle og opprettholde gode tjenester:

* Flest mulig deltakere far hjelp til & skaffe og beholde jobber de trives i (Stg,
2023).

Verdiene Supported Employment og Individual Placement and Support har vaert med til &
utvikle metodeveilederrollen, samtidig som den er pavirket av faglige feringer fra direktoratet,
stillingsbeskrivelsen pa det lokale Nav kontor og plasseringen i det organisasjonskortet jevnfar

figur 1, 2 og 3.

1.4.2 Plassering av metodeveilederen pa Nav kontoret.
Hvert Nav kontor er selvstendige enheter og ulikt organisert, likevel har jeg forsgkt & sette opp

en oversikt for & vise hvor metodeveilederen er pa det enkelte Nav kontor.

s Euse ble grunnlagt i 1993. Unionen har i felleskap kommer fram til fglgende definisjon av
Supported Employment: «A gi statte til funksjonshemmede eller andre vanskeligstilte grupper
for & sikre og opprettholde lgnnet arbeid i det apne arbeidsmarkedet» (Euse, 2010, s. 11).
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Nav-leder

Flere avdelingsledere ved Avdelings- Avdelings-
hvert Nav kontor leder leder
Metodeveilederen har
fagansvar for Metode- Jobb- Veiled
jobbspesialistene, men ikke veileder spesialist e
personalansvar.

Figur nr. 1. Metodeveileder og jobbspesialister har samme personalleder

Her har metodeveileder

Nav-leder

2 Avdelingsleder= Avdlings-
bade personaleansvar og .
fagansvar. Metodeveileder leder
Jobbspesialister har

metodeveileder som bade
fagleder ogpersonalleder

Jobb-
spesialist

Jobb- Veileder

spesialist

Figur nr. 2. Metodeveileder er personalleder

Flere avdelingsledere har

Nav leder

eohEG e Avdelings- Avdelings-
jobbspesialistene leder leder
Jobbspesialister far

personaloppfglgning av
forskjellige avdelingsledere.

Jobb- Metode- Jobb-
spesialist veileder spesialist

Figur nr. 3. Jobbspesialistene i teamet har ulike personalleder, og det er tilfeldig hvor
metodeveilederen er plassert.
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De tre forskjellige organisasjonskartene beskriver hvordan Nav-kontorene til informantene er
organisert. | figur 1. har jobbspesialist og metodeveiledveileder samme personalleder. Det kan
farer til krevende situasjoner i forhold til hvor lojaliteten vil veere til de ulike parter. | figur 2.
har metodeveilederen bade fag og personalansvar for jobbespesialistene, det gir en
personalleder som har fullt fokus pa alle detaljer i faget. Figur 3. viser at metodeveilederen ma
forholde seg til flere avdelingsledere og dette kan by pa ulike utfordringer med hensyn til
rutiner, beskjeder og oppfalging. En av informantene hadde jobbspesialister som var tilknyttet
ulike Nav kontor og hen ma derfor forholde seg til avdelingsledere ved flere kontor. De fleste

informanter var organisert som figur 3.

1.4.3 Supported Employment

Supported Employment (SE) ble utviklet i USA og Canada pa 1970 og 1980 tallet med
bakgrunn i en gkende interesse for menneskerettigheter, og spesielt rettighetene til mennesker
med funksjonsnedsettelser i det ordinere arbeidslivet (Ngkleby et al., 2017, s.16). Man
opplevde at mennesker med funksjonsnedsettelser, med god bistand, bade kunne beholde arbeid
og delta i det ordinaere arbeidslivet. SE ble opprinnelig utviklet for mennesker med laerevansker,
men etter hvert ble dette tilbudt flere ulike typer arbeidssgkere med en eller annen form for
bistandsbehov. | Norge ble SE farst introdusert gjennom prosjektet «Arbeid med bistand» som
startet opp i 1992. Ifglge Spjelkavik (2015, s. 42 - 43) representerer SE en endring i grunnsynet
fra tradisjonell medisinsk forstaelse til en relasjonell oppfatning med selvstendig metodikk og

sosial inkluderingen gjennom arbeid.

| SE er man opptatt av jobbmatch, og SE setter sgkelys pa & beholde jobben, dette blir gjerne
omtalt som «place — train — maintain» (Bakkeli et al., 2020, s.13 - 14). «Place-train» utgjer det
ideologiske grunnlaget for SE, oversatt til norsk ble det farst kalt «arbeid med bistand» men i
dag bruker man begrepet Supported Employment (Ngkleby et al., 2017, s.14). SE falger
femtrinns modellen som er beskrevet i European Union of Supported Employment (EUSE,
2010, s. 12).° Frgyland og Spjelkavik (2015, s. 24 -26) beskriver de fem trinnene slik:

¢ Euse ble grunnlagt i 1993. Unionen har i felleskap kommer fram til fglgende definisjon av
Supported Employment: «A gi statte til funksjonshemmede eller andre vanskeligstilte grupper
for & sikre og opprettholde lgnnet arbeid i det apne arbeidsmarkedet» (Euse, 2010, s. 11).
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1. Innledende kontakt og samarbeidsavtale. Jobbsgker skal gis tilpasset og god
informasjon om hva tiltaket innebzrer, og kandidaten skal fa hjelp til a ta et informert
valg om vedkommende gnsker SE bistanden som tilbys.

2. Yrkeskartlegging og karriereplanlegging. Arbeidssgkers ferdigheter, kompetanse,
interesser, tidligere erfaringer og bistandsbehov kartlegges og det utarbeides en
handlingsplan basert pa den enkeltes gnsker og yrkesfaglige ambisjoner.

3. Finne en passende jobb. Det brukes ulike modeller for & finne en jobb/arbeidsgiver.
Det er fokus pa a fa til en jobbmatch som innebarer at ferdighetene til den enkelte passer
i forhold til jobben.

4. Samarbeid med arbeidsgiver. Dette inneberer blant annet avklaring i forhold
arbeidstid, jobbsgkers tilretteleggingsbehov, veiledning og rad til arbeidsgivere om
deres forpliktelser og ansvar, lgpende kontakt mellom jobbspesialisten og
arbeidsgiveren.

5. Opplearing og trening pa og/eller utenom arbeidsplassen. Individuell jobbstatteplan
(og nedtrappingsplan av denne nar det er aktuelt), for & kunne & utfare arbeidsoppgaver,
gve og utvikle sosiale ferdigheter samt gve pa praktiske utfordringer knyttet til jobben.
Stattetiltakene er fleksible og individuelle tilpasset (s. 24 -26).

Froyland & Kvale (2014) nevner at man er blitt oppmerksom pa at for mye bistand kan virke
mot sin hensikt. Derfor er det gkt fokus pa & gi bistand som selvstendiggjer bade arbeidssaker
og arbeidsgiveren. Empowerment er et av prinsippene i SE (Frgyland & Kvale, 2014, s. 93).
For & lykkes med SE-prosessen er motivasjon avgjgrende. Motivasjon til jobbsgkere kan
oppleves varierende, men innen SE-perspektivet har alle en arbeidsevne. Det er jobbspesialisten
sin oppgave a legge til rette for mestring og skende motivasjon. Et viktig element i SE er ifglge
Spjelkavik & Thingbg-Stgldal (2015, s. 53). den nare relasjonen mellom jobbspesialisten og
jobbsgker som er basert pa gjensidig tillit. Samtidig viser Spjelkavik & Thinghg-Stgldal (2015,

s. 60) at arbeidsgiverrelasjonen ogsa er en avgjerende faktor i SE for a fa til en riktig jobbmatch.

1.4.4 Utvidet Oppfalging — Supported Employment i Nav

Det interne tiltaket i Nav med oppfalgning i egen regi, etter femtrinnsmetodikken Supported
Employment, ble fra 2017 kalt Utvidet Oppfelging (UO). Metodeveileder er teamleder for UO-
teamet. 12017 ble tiltaket UO satt i gang ulike steder i Norge, og hvert ar har det blitt etablert
stadig flere steder. | dag er det over 600 jobbspesialister og over 100 metodeveiledere som

arbeider etter femtrinnsmodellen Supported Employment i UO i Nav (Schonfelder et al., 2020,
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s. 13). De faglige fgringer for UO sier at malgruppen er mennesker med sammensatte

utfordringer.’

1.4.5. Kvalitetsveilederen

Siden 2018 har det veert en «Kvalitetsveileder» for UO (Bakkeli et al., 2020, s. 6). Denne har
blitt revidert ved flere anledninger for a sikre at den fremmer vekst og utvikling i UO-teamene
og at den er tilpasset de faglige feringer. Kvalitetsveilederen skal ivareta kvalitet, pa
veiledningen og oppfelgingen som gis av jobbspesialistene og metodeveilederne. Hensikten
med dokumentet «Kvalitetsveileder» er & identifisere forbedringsomrader i SE-tjenestene
(Davies et al., 2015, s. 7). Bade Supported Employment Quality Frammework og
Kvalitetsveileder for UO, understreker at evalueringer er ngdvendige for vekst og utvikling
(Davies et al., 2015, s. 36). Kvalitetsveilederen har 13 punkter hvor ett av disse omhandler
hvordan metodeveilederen utfgrer jobben og fungerer i jobben.®

1.4.6 Inkluderingskompetanse

Inkluderingskompetanse har fatt en signifikant plass i Arbeids- og velferdsforvaltningen i
forhold til hvordan man kan inkludere mennesker med store og/eller sammensatte
bistandsbehov i det ordinzre arbeidsmarked. Ifglge Spjelkavik (2015, s. 36) har det i Norge
veert fokus pa at arbeidssgkere med spesielle behov bgr trenes opp far de har mulighet til &

komme i posisjon for & komme inn pa det ordinaere arbeidsmarkedet.

Inkluderingskompetanse er en fellesbetegnelse for kunnskap, holdninger og kompetanse som
veileder/jobbspesialist bgr ha for a bidra med god jobbstette til personer med sammensatte
bistandsbehov (Wangen, 2019, s. 20). Inkluderingskompetanse vektlegger at jobbsgker
begynner & jobbe pa arbeidsplassen, for pa den maten a gjere seg verdifulle erfaringer underveis
«place — train» (Spjelkavik 2015, s. 37 — 40). Nav har flere gode virkemidler for & hjelpe
arbeidsgiver med & inkludere mennesker med en funksjonsnedsettelse i arbeidslivet, et av dem
er lgnnstilskudd. UO kan ogsa veare et inkluderingsvirkemiddel, hvor jobbspesialister gir
jobbstgtte bade for arbeidsgiveren og arbeidstakeren (Nav, 2023). «Place-train» tar

utgangspunkt i at alle kan delta i arbeidslivet i en stilling som matcher den enkeltes ferdigheter,

7Vedlegg 5
8 Vedlegg 6
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preferanser og ekspertise (Spjelkavik, 2015, s. 38). Metodeveiledere har en tilleggsoppgave pa
sitt lokale Nav kontor med a framme inkluderingskompetanse.

2.0 Tidligere forskning pa omradet

Det finnes lite kunnskap om hvordan metodeveileder erfarer rollen for UO i Nav i Norge. For
a fa kunnskap om tidligere forskning har jeg sgkt etter litteratur i de vitenskapelige databasene,
Google Scholar, Ebscohost og Oria. Jeg brukte sgkeord som «metodeveiledere», «teamleder»,
«Supported Employment», «Utvidet Oppfelging», «Jobbspesialister», «Nav Utvidet
Oppfolging», «Nav Metodeveileder» og «IPS». Forskningen har hovedsakelig belyst
utfordringer knyttet til jobbspesialister og turnover blant dem. Jeg sgkte ogsa pa engelsk
«Supervisors», «IPS Supervisors» and «Supported Employment Supervisors». Dessuten var
jeg interessert i forskning knyttet til begrepene «Team» «Veiledning» «Motiverende intervju»
«Motiverende samtale» og «Laft».

Her kommer en sammenfatning av den tidligere forskning som er mest relevant for

avhandlingen.

2.1 Kjerneoppgave i Nav

Arbeids- og velferdsdirektoratet satte i gang et evalueringsprosjekt med tittelen Kjerneoppgaver
i Nav (KIN), fra 2012 — 2016 (Spjelkavik et al., 2016), og evaluering ble Kkalt
«Inkluderingskompetanse i Nav». Forskningsdesignet bestod av en kvantitativ og en kvalitativ
studie, for a fa informasjon om tiltak i egen regi i Nav. | rapporten framgar det blant annet at
KIN-veilederne var organisert i team og for hvert team av KIN-veiledere fantes det en KIN-
leder. KIN-leders rolle var lik metodeveileders rolle i UO og KIN-veileder var jobbspesialisten
i UO. Ifalge (Spjelkavik et al., 2016, s. 118) hadde KIN-leder ansvar for a sikre at teamet hadde
gode faglige diskusjoner, oversikt over brukere som var sgkt inn i tiltaket, at kandidaten fikk
riktig oppfelgning, samt portefgljegjennomgang hver tredje til sjette uke med alle KIN-
veiledere. Det var utviklet et system med oversikt over arbeidsoppgavene til KIN-lederen, for
hvert enkelt trinn kandidaten gikk igjennom i femtrinnsmodellen. Ifglge Spjelkavik et al.,
(2016, s. 119 -120) var KIN-leder opptatt av & ivareta KIN-veiledere, og at KIN-veilederne

fulgte de fem trinnene i SE.

2.2 Hay slitasje
Siden varen 2017 har jobbspesialister og metodeveiledere vaert et satsningsomrade for Arbeids-

og velferdsdirektoratet. Nav har inngatt en strategisk samarbeidsavtale med universiteter og
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hayskoler for a styrke de kunnskapsmiljgene som gnsker a samarbeide med Nav (Nav, 2021b).
Resultatet er flere forskningsprosjekter som omhandler jobbspesialister, blant annet
forskningsprosjektet «Jobbspesialister i Nav» gjort av Schonfelder et al., mellom 2017 og 2019.
Dette var en fglgeforskning pa implementering av oppfalgingstjenester i regi av Nav.

Studien sier noe om malkravene og kontrollen jobbspesialistene erfarer, og dette har betydning
for metodeveilederne, bade fordi flere av metodeveiledene har en delt rolle som jobbspesialist
og metodeveileder, men ogsa fordi malkravene har fert til hgy turnover blant jobbspesialister
og metodeveiledere. Hagy turnover hos jobbspesialister virker inn pa arbeidshverdagen til
metodeveiledere med hyppig utskifting av jobbspesialister, som da ma bruke mange ressurser
til oppleering av nye kollegaer i metodikken. Schonfelder et al., (2020, s. 61) nevner viktigheten
av a ha kompetente metodeveiledere som evner a veilede jobbspesialistene til & ta gode grep
underveis i prosessen med den enkelte arbeidssgker. Den presiserer at metodeveileders
oppfelgningen av jobbspesialister er sveart viktig, synkront framhever de betydningen av a
reflektere sammen i team. Videre har Schonfelder et al., (2020, s. 80) anbefalt regelmessige

samlinger for metodeveiledere.

2.3 Kvalitetsveilederen i Utvidet Oppfalging

Arbeidsforskningsinstituttet og Proba gjennomferte i 2019 - 2020 en mixed methods
undersgkelse av kvalitetssikringen og kvalitetsveiledningen i UO. Rapporten «Kvalitetsarbeid
i Supported Employment-tjenester» viste at det var positive erfaringer med kvalitetsverktgyene
og at kvalitetsveiledningen bidro til lzering og satte fokus pa de aktuelle utfordringer. Samtidig
viste undersgkelsen at noen av skaringspunktene var i overkant malfokuserte, og dette til tider
kunne pavirke den individuelle oppfelgingen, som er viktig i UO. | denne mixed methods
casestudien ble det gjennomfart 15 telefonintervjuer med informanter. Senere ble dette utvidet
til 99 telefonintervjuer, hvor det ble brukt bade seminstrukturert intervju og Survey Xact, med
lukket svarmuligheter (Bakkeli et al., 2020, s. 3, 30, 78 og 87). Studien er aktuell da
metodeveiledere ble intervjuet, og fortalte om erfaringer med kvalitetsveiledningen. Blant annet
beskrev en metodeveileder at det trenges en «stor bgtte med teffhet» ® i rollen som
metodeveileder. Ifelge Bakkeli, Frayland & Spjelkavik (2020, s. 87) er det knyttet utfordringer
til organisasjons hierarkiet, som medferer en uheldig miks mellom ledelse og veiledning.
Rapporten trekker fram at metodeveiledere mener kvalitetssikringssystemet har hgy relevans
for tjenestens utvikling, samtidig nevnes det blant annet at metodeveiledere tar pa seg «en toff

rolle» overfor jobbspesialister og det «navske» intern i Nav (Bakkeli et al., 2020, s. 54).

9 Direkte sitat fra studien side 78, derfor star det i kursiv.
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2.4 Supported Employment far mennesker i jobb

Forskningsrapporten «Supported Employment for arbeidssgkere med bistandsbehov» viser at
SE far arbeidssgkere med bistandsbehov i jobb. Det er Folkehelseinstituttet, avdeling for
kunnskapsoppsummering som star bak den. Forskningen undersgker bade SE og IPS. Malet har
veert a identifisere, vurdere og sammenstille forskning pa SE og IPS i forhold til andre tiltak
(Ngkleby et al., 2017 s. 74).

2.5 Resultater av oppfelgingstiltak

| forskningsrapporten «Resultater av oppfalgingstiltak. Delrapport 2/ sluttrapport Rapport
2020-8» ble resultatene fra to arbeidsrettede tiltak sammenliknet (Berg, Lillebg, EI-Amrani og
Gleinsvik 2020, s. 1), det anbudsbaserte Oppfalgings tiltak og det interne tiltaket Utvidet
Oppfalging. Rapporten viste at UO gjer det bedre nar det gjelder overgangen til jobb (s. 70),
mens kostnadene ved UO er hgyere enn det eksterne tiltak (s. 72). | andre del av denne rapporten
er det en forskningsdel som intervjuer metodeveiledere i IPS (s. 78). Da metodeveilederrollen
er kopiert fra IPS er det interessant a se pa svarende til IPS-metodeveiledere. Noen av
metodeveiledene nevner utfordringer med forankringen i Nav (s. 91). Noen tar opp utfordringer

med personalledere og for noen a matte forholde seg til flere personalledere (s.103).

2.6 Behovet for a falge systemet

Accountability in personalised Supported Employment-based activation services er en artikkel
av Suzan Mbatudde Skjold og Kjetil Grimsastad Lundberg. Skjold & Lundberg (2022) ser pa
utfordringene knyttet ved at Supported Employment ma forholde seg til regelverket i Nav. De
nevner en metodeveileder som er sa regelstyrt i mgte med jobbspesialisten at jobbspesialist
fravelger veiledning. Konklusjonen til Skjold & Lundberg (2022) var at systemet begrenset
autonomien i jobbutfgrelsen av SE i Utvidet Oppfalging i Nav.
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3.0 Teoretisk rammeverk

De valgte teoriene beskriver ulike faser i veiledningsprosessen, relasjonens og anerkjennelsens
betydning. | henhold til funn fra mine intervjuer har jeg valgt & drefte dem i lys av blant annet
veiledningsteori skrevet av Sidsel Tveiten (2013), Anne-Lise Lavlie Schibbye (2009), Axel
Honneth (2007) og William R. Miller & Stephen Rollnick (2016). Kjell B. Hjertg (2018) og
Amy C. Edmondson (2020) tar jeg med inn i drgftingen i forhold til team og teamrelasjoner.

3.1 Veiledningsprosessens ulike faser

Ifolge Tveiten (2013) har metodeveilederen ° en kompetanse som kan bidra til at
jobbspesialisten forteller om sitt arbeid, og gjennom dette oppdager egne behov og muligheter.
Tveiten (2013, s. 21) har denne definisjon pa veiledning: «Veiledning er en formell, relasjonell
0og pedagogisk istandsettingsprosess som har til hensikt at jobbspesialistens
mestringskompetanse styrkes gjennom en dialog basert pa kunnskap og humanistiske verdier».
Med istandsettingsprosess menes det at det er noe som begynner og avsluttes. Relasjonell viser
til relasjonen mellom metodeveileder og jobbspesialist der hensikten er at jobbspesialistens
mestringskompetanse gkes. Veiledning foregar som regel over tid og vil endre seg i forlgpet
(Tveiten, 2013, s. 22). Det bar vaere bade progresjon og utvikling, og metodeveilederen bar ha
veiledningskompetanse til & kunne sette hendelser inn i et starre perspektiv (Lauvas & Handal
2014, s. 205).

Kierkegaard beskrev det slik i 1859/ 1991:
” At man, naar det i Sannhed skal lykkes En at fgre et Menneske hen til et bestemt Sted,
farst og fremmest maa passe paa at finde ham der, hvor han er, og begynde der.
Dette er Hemmeligheden i al Hjalpekunst. Enhver, der ikke kan det, han er selv i en
Indbinlning, naar han mener at kunne hjzlpe en Anden. For i Sandhed at kunne hjalpe
en Anden, maa jeg forstaa mere end han — men dog vel farst og fremmest forstaa det
han forstaar. ”.(Kierkegaard, (1991) s. 96)

Bade Tveiten (2013) og Schibbye (2009) er inspirert av Kierkegaard. Det er viktig for

metodeveileder & vite hvor jobbspesialist er i prosessen for & kunne veilede videre i en faglig

10 Jeg har valgt & bruke metodeveileder og jobbspesialist, selv om Tveiten (2013), (Karlsson (2000), Schibbye
(2009), Honneth (2008), Miller & Rollnick (2016), Hjerts (2018) og Edmondson (2020) har brukt ord som
veileder og veisgker.
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prosess. Det hender at den som blir veiledet opplever veiledningen som ydmykende, og det
resulterer ofte i at veiledningen blir til angrep og forsvar (Lauvas & Handal, 2014, s. 205).
Ifalge Kierkegaard (1991) handler veiledning nettopp om a tjene og hjelpe den man veileder
framfor & herske over vedkommende. Relasjonen mellom metodeveileder og jobbspesialist har
stor betydning Tveiten (2013, s. 81) uttrykker det slik: «I veiledning ma relasjonen preges av

velvilje og konstruktiv tenkning».

3.2.2 Relasjonen i veiledningen

Fokuset i veiledning er ikke a vinne eller & fa rett, men at veisgker inspireres til personlig og
faglig utvikling (Kristiansen, 2011, s. 24). Veiledning handler om hvordan man forholder seg
til hverandre for at veiledningssamtalen farer til vekst og utvikling. Relasjonene ber beere preg
av respekt samtidig som veiledningssamtalene alltid vil vaere en asymmetrisk samtale, da den
ene parten, metodeveilederen, har et spesielt ansvar og en spesiell oppgave (Kristiansen, 2011,
s. 29).

Nar forholdet er asymmetrisk, blir makten i kommunikasjonen viktigere a ta hensyn til. Ifglge
Lagstrup (2010, s. 65) er det makt i all kommunikasjon, han skriver at det i relasjoner alltid vil
vaere et maktforhold og at «den ene har mer eller mindre af den andens liv i sin magt». Det er
metodeveilederens ansvar at makten brukes til det som tjener jobbspesialisten best (Kristiansen,
2011, s. 31). Makt handler ikke bare om hva som blir kommunisert med ord, men hvordan man

reagerer og forholder seg til den andre.

Veiledning handler ikke om & snakke jobbspesialisten etter munnen, men derimot veere
ansvarlig slik at metodeveilederen utgver veiledning pa en anerkjennende mate. Dette kan bade
veere utfordrende og konfliktfylt (Kristiansen, 2011, s. 33). Legstrup (2010, s. 27) skriver:
«Sa vist som et mennesker med den tillid, det viser eller begerer, giver mer eller mindre
av sit liv i den andens hand, sa vist hgrer fordringen om at tage vare pa det liv med til
vor tilveerelse sadan som den nu engang er. Hvor meget eller hvor lidt det star pa spill
for et menneske i den tillid, det viser, er selvsagt uhyre forskjelligt»
Det handler altsa om at vare relasjoner er innvevde i hverandre, og ifglge Eide (2013, s. 66) tar
vi mgte den andre nar vi har tillit til at vi blir tatt godt imot. Tillit handler om & vise sarbarhet,
og veiledning handler om at metodeveilederen opptrer pa en slik mate at jobbspesialisten tar

veere sarbar (Tveiten, 2013, s. 83).
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3.2 Veiledning, dialektisk relasjonsteori

Dialektisk relasjonsteori kan bidra med a forstd metodeveiledernes veiledningsprosess og
hvordan samspill og relasjoner utvikler seg i et UO-team (Karlsson, 2000, s. 179). Dialektisk
relasjonsteori er inspirert av Hegel, Kierkegaard og Heidegger. Ifelge Schibbye (2009) er et
fenomenologisk utgangspunkt sentralt for fa kunnskap om mennesker. «Dialektisk
relasjonsteori har et grunnleggende subjekt-subjekt-syn som understreker hvordan individer
utvikles i en relasjon hvor to opplevelsesverdener mgtes, og hvordan de endres i selve mgtet»
(Karlsson 2000, s. 181). | mgtet mellom metodeveileder og jobbspesialist bringer de begge med
seg noe unikt og spesielt inn i en situasjon som kan beskrives som en felles interaksjon og
kommunikasjon. Ifglge den dialektiske relasjonsteorien bar metodeveileder og jobbspesialist

veere apne, ydmyke og undrende til praksis og den andres forstaelse (Schibbye, 2009, s. 45).

Den dialektiske relasjonsteori har ifglge Karlsson (2000, s. 182) tre sentrale begreper:
dialektikk, relasjon og kommunikasjon. Subjekt-subjekt-synet  understreker at
metodeveilederen har respekt for at jobbspesialisten vet selv hva hen har behov for av faglig
utvikling. Nar metodeveilederen tenker at jobbspesialisten ma endre seg, blir relasjonen fort
subjekt-objekt-syn (s. 191). Det dialektisk prinsipp henspiller pa utviklingen som skjer i matet
mellom metodeveilederen og jobbspesialisten. Metodeveilederen sgker & forsta
jobbspesialistens uttrykk og blir invitert inn i jobbspesialistens intensjoner og opplevelser
(Karlsson, 2000, s. 183; Schibbye, 2009, s. 37).

Relasjonen mellom metodeveileder og jobbspesialist fremstar som asymmetrisk. Schibbye
(2009) peker pa at anerkjennelse vises ved en erkjennelse av jobbspesialistens vilkar. En
anerkjennende relasjon mellom metodeveileder og jobbspesialist «gir rom for bade
selvhevdelse og individualitet, for tilknytning og bekreftelse» (Karlsson, 2000, s. 185).
Anerkjennelse er mer en prosess, som skapes i forholdet mellom jobbspesialist og
metodeveileder (Schibbye, 2009, s. 280). Ifglge Schibbye (2009, s. 258) er anerkjennelse a se

det andre menneske og anerkjenne det.

Metodeveilederen og jobbspesialisten har en pdgaende kommunikasjon. Det vil vere
situasjoner som skapes og gjenskapes. Fokuset blir rettet pa samhandlingen dem imellom. Dette
betyr at metodeveilederen bade forholder seg til seg selv og til jobbspesialisten og til det som
skapes i relasjonen (Karlsson 2000, s. 187; Schibbye, 2009, s. 48). Ifglge Karlsson (2000, s.

195) er formalet med faglig veiledning 4 gi plass og tid til at jobbspesialister kan reflektere
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over egen praksis hvor hensikten er a gke forstaelsen og samtidig utvide handlingsrommet i
forhold til jobbutavelsen.

3.3 Hva bidrar anerkjennelse med?

Filosofen Honneth mener at mennesker har et grunnleggende behov for a bli anerkjent i tre
ulike sfaere av livet; kjerlighet, rettigheter og solidaritet. I lys av hans teori kan det forstas slik
at metodeveileder og jobbspesialist er avhengig av gjensidig anerkjennelse (Honneth, 2009, s.
131). De tre anerkjennelsesformer vil pa hver sin mate fare til selvtillit, selvrespekt og
selvverdsetting hos metodeveileder og jobbspesialist (Honneth, 2007, s. 139). Honneth (2007)
framhever at man i en relasjon enten kan bli sett og fa positiv respons fra motparten og dermed
erfare sosial synlighet som fare til anerkjennelse, eller man kan i en relasjon bli oversett og
dermed fa lite eller ingen respons fra eksempelvis metodeveileder som da vil fare til sosial

usynlighet og ingen anerkjennelse.

3.4 Bruk av motiverende samtale i veiledning

MI bestar av fire elementer; «a engasjere, fokusere, fremkalle og planlegge» (Miller & Rollnick
2016, s. 9). Ifglge Miller & Rollnick (2016, s. 30 - 31) kan veiledningssamtaler deles opp i 3
stilarter: «styrende stil», «veiledende stil», og «ledsagende stil», og i Ml er den veiledende stil
essensielt slik at metodeveilederen ikke overkjarer jobbspesialisten. Metodeveileder kan bruke
«endringssnakk» som er jobbspesialistens egne argumenter for endring (Miller & Rollnick
2016, s. 191 — 192). | forbedrende endringssnakk ma metodeveileder utforske om det er gnske

om endring, evne til endring, grunn til endring og behov for endring.

3.5 Metodeveilederen som fagleder for Utvidet oppfglgingsteam

Som fagleder har metodeveileder ansvar for teamet, og i henhold til Hjertg (2018, s. 28 - 33) er
relasjoner et grunnleggende utgangspunkt for teamarbeid, og han kaller relasjoner ogsa for
teamets sjel. Metodeveileder leder team hvor jobbspesialister er avhengige av hverandre da de
har felles ansvar for maloppnaelse. Metodeveileder utgver fagledelse med fokus pa a oppna
resultater i henhold til SE. Metodeveileder har bruk for hgy grad av tillit fra medlemmene, fordi
hen i de fleste team ikke har legitim makt overfor teammedlemmene. Det kan gi utfordrende
situasjoner for metodeveileder og jobbspesialister. Metodeveileder balanserer mellom utgvelse
av praktisk ledelse og felles ansvar. Hjerts (2018, s. 52 - 53) viser til at en pagaende
metodeveileder kan frata jobbspesialister deres autonomi og troen pa at de har et kollektivt

ansvar for teamet.
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3.6 Metodeveileder setter rammer for psykologisk trygghet i UO-teamet

Ifalge Edmondson (2020, s. 36) er psykologisk trygghet oppnadd nar kollegaer stoler pa og
respekterer hverandre slik at de er apne og @rlige. Edmondson (2020, s. 18 — 19) har forsket pa
team og teamkultur og hennes forskning viser til at medarbeidere i mange ulike organisasjoner
samarbeider og samhandler i mye stgrre grad enn tidligere. Forskningen til Edmondson (2020,
s. 48) viser at teamarbeid fungerer best med psykologisk trygghet, og psykologisk trygghet vil
blomstre i et team hvor det er @rlighet og apenhet med gjensidig respekt og mulighet for &
melde fra om avvik. | falge Edmondson (2020, s. 210) er metodeveileder med til & forme teamet
ved bade a lytte til og anerkjenne de ulike jobbspesialister og ved a gjere det psykologisk trygt
a bega feil og dele det i teamet.
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4.0 Metode: design, utvalg og prosedyrer for gjennomfaring

Forskningsprosjektet har utforsket problemstillingen: «Hvordan erfarer en metodeveileder sin
rolle som metodeveileder i Utvidet Oppfelging i Nav? | metodekapittelet vil beskrivelse av
vitenskapssyn og det kvalitative forskningsintervju bli presentert. Videre vil jeg redegjare for
rekrutering av forskningsprosjektets intervjupersoner. Prosjektets metode og innhenting av data
vil Dbli presentert. Deretter vil analyseprosessen bli beskrevet. Til slutt vil validitet,
forskningsetiske vurderinger og utfordringer ved forskningsprosjektet bli diskutert.

4.1 Fenomenologisk-hermeneutisk

Gjennom et fenomenologisk-hermeneutisk vitenskapssyn har jeg kunnet ha sgkelys pa
intervjupersonenes oppfatninger, erfaringer og motivasjon (Thomassen, 2006, s.112). | mitt
forskningsprosjekt har jeg veert inspirert av et fenomenologisk-hermeneutisk vitenskapssyn.
Fenomenologien vektlegger individets subjektive oppfatninger og bevissthet som utgangspunkt
for & forstd mennesker (Thornquist, 2021, s. 106). Intervjuguiden'! spurte etter informanters
erfaringer og opplevelser gjennom apne spgrsmal. Disse erfaringene, opplevelsene og
anskuelsene er essensen i dette forskningsprosjektet (Thornquist, 2021, s. 101). Analysen av
metodeveiledernes utsagn vil kunne beare preg at den maten jeg som forsker fortolker
meningsinnholdet. | falge Schibbye (2009) er et fenomenologisk grunnsyn sentral for a fa

kunnskap om metodeveileders erfaringer (Schibbye, 2009, s. 267).

4.2 Hermeneutisk sirkel

Den hermeneutiske sirkel beskriver den dynamiske prosessen som skjer gjennom fortolkning
og erkjennelse. Det handler om a forsta hva som egentlig er blitt sagt eller skrevet. Hver gang
vi forstar en del av virkeligheten pavirker det helhetsforstaelsen var, som igjen kan kaste nytt
lys pa de mindre delene og dermed helheten, derfor vil det kanskje ogsa vaere mer korrekt &
beskrive det som den hermeneutiske spiral i stedet for en sirkel (Thornquist, 2021, s. 171).
Begrepet den hermeneutiske sirkel ble utviklet av filosofen Dilthey (Karlsson, 2000, s. 182).
Den hermeneutiske spiral viser til dybdeforstaelsen som er essensiell for meg i forstaelsen av
jobben som den enkelte metodeveileder gjer. Maten de faglige feringene i Nav er utformet,
legger opp til at metodeveileder star i bade en spennende og krevende jobb. Hermeneutikken
legger vekt pa forholdet mellom helheten og de mindre delene ndr disse tolkes i den
hermeneutiske sirkel (Malterud, 2018, s. 28).

11 Vedlegg 3
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4.3. Kvalitative forskningsintervju

| en kvalitativ studie skal man utvikle ny empiri, ikke gjengi og kopiere gammel kunnskap
(Malterud, 2018, s. 84). Ved bruk av kvalitativ forskningsmetode kan det oppnas en
dybdeforstaelse som er interessant fordi intervjuene vil kunne gi ny informasjon om feltet som
blir forsket p&; nemlig rollen til metodeveiledere for Utvidet oppfalging i Nav. A begynne
forskningsprosessen med et apent sinn var avgjgrende for aktivt & lete etter informasjon og
tolkninger som kunne bidra til & svare pa min problemstilling (Malterud, 2018, s. 17). Dette
droftet jeg ogsa med min avdelingsleder og fylkeskontakt i begynnelsen av
forskningsprosjektet. Sparsmalene i intervjuguiden er apne, men de barer samtidig preg av min
forforstaelse. Min forforstaelse kommer fram nar jeg sper etter hvordan det er a arbeide etter
SE metodikken eller spar etter de etiske prinsippene. Dessuten har det vert viktig & ga inn i
dette forskningsprosjekt med en apen innstilling til svarene som ville komme (Malterud, 2018,
s. 19).

Kvalitativ forskningsmetode har sin styrke i at det kan stilles apne sparsmal uten at det er gitt
et bestemt svar pa forhand. Da vil forskeren ha mulighet til & fa svar pa spgrsmal, som forskeren
ikke visste at var viktige a stille (Malterud, 2018, s. 35). Ved a bruke kvalitative
forskningsmetoder, skal forskeren altsa ikke prave a utslette seg selv, men tvert imot jobbe
aktivt for & gjere seg kjent med sin egen rolle, vurdere og forklare sin innvirkning, og ta stilling
til hva dette betyr for tolkninger og resultater. Det betyr at jeg i den kvalitative
forskningsprosessen skal konsentrere meg om betydningen av min egen forforstaelse som
metodeveileder (Malterud, 2018, s. 43).

4.4 Metodeveiledene ble intervjuet gjennom semistrukturert intervju.

Kvale & Brinkmann (2015, s. 46) beskriver semistrukturert intervju som en samtaleform som
hverken er lukket eller apen med hensyn til de spgrsmal som blir stilt. Med en intervjuguide
som er godkjent pa forhand har man mulighet for & ha en struktur pa temaer og spgrsmal som
gjennomgas med informantene, men samtidig dpner det semistrukturerte intervju opp for
muligheten til at jeg som forsker ber den enkelte informant forklare hva hen mente, med uttrykk
som «si litt mer om det» eller «hva mente du med det». Det er klokt at et kvalitativt
forskningsintervju bade har meningsspgrsmal og faktaspgrsmal. Faktaspgrsmalene er mer
konkrete spersmal som «Kan du fortelle om hvordan du gar frem i feltveiledningen og

portefaljegjennomgangen?» eller «Kan du fortelle om hvordan det er a jobbe og veilede etter
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en metode?» 2 Meningsspgrsmalene er som regel vanskeligere da de &pner opp for mer
beskrivelse og her er det enda viktigere & fa med seg det som sies «mellom linjene» (Kvale &
Brinkmann 2015, s. 47, 49 & 152). Etter a ha gjennomfart to intervjuer gjorde jeg en liten
endring i intervjuguiden. Jeg valgte a tilfaye sparsmalet for a fa frem flere refleksjoner: «Hva
er viktig for deg i et team?» Dette medfarte at det ble enda bedre flyt i intervjuene. Det er viktig
at vi som forskere i kvalitative forskningsprosesser leerer av vare erfaringer og er villige til &

korrigere kursen underveis (Malterud, 2018, s. 72).

| vedlegg 3 kan man se den justerte intervjuguiden som jeg brukte i samtale med informantene.
Spersmalet omkring de etiske verdier og prinsipper™® i intervjueguiden kan bli oppfattet som
ledende. Dette kan ifglge Kvale & Brinkmann (2015, s. 182) veere positivt i kvalitative
forskningsintervju da det kan vaere med til & styrke intervjuers reliabilitet og verifisere
intervjuers fortolkninger og erfaringer. Sokrates brukte i sin dialog om kjerlighet ledende

sparsmal for a avslare selvmotsigelser.

4.5 Utvalg og rekruttering

Det empiriske datamaterialet kommer fra dybdeintervju med syv metodeveiledere.
Fylkeskontakten for UO i Nav-Agder sa seg villig til & hjelpe med a rekruttere informanter.
Tidligere har jeg spurt noen metodeveiledere om a medvirke for a sikre en bredde i forhold til
sterre og mindre team. Det var viktig & fA med noen som hadde lengre erfaring som
metodeveileder og noen metodeveiledere som jobbet tett sammen med andre metodeveiledere
pa sitt Nav kontor. Jeg la ut en melding pa Teams for metodeveiledere internt i Nav. Flere av
informantene meldte sin interesse i etterkant av dette, og jeg tok direkte kontakt med noen av
dem for & sikre anonymiteten ovenfor de andre som var blitt forespurt. Et intervju ble pabegynt,
men informanten opplevde det vanskelig a fortsette av personlige arsaker, og vi ble enige om &
benytte intervjuet som en prgve pa hvordan intervjuguiden fungerte. Som det fremgar her har
det vert essensielt & finne fram til informanter med ulik erfaring, alder og kjenn. Gjennom
variasjonsbredden far man mulighet til & beskrive sd mange nyanser som mulig og far kjennskap
til flere ulike erfaringer (Malterud, 2018, s. 57).

12 Spgrsmal fra intervjuguiden har jeg satt i kursiv.
13 Euse har atte etiske verdier og prinsipper for SE og som skal falges gjennom hele SE-prosessen (Euse, 2010, s.

10 - 12). 1. Individrettet tilneerming 2. Verdighet 3. Selv-bestemmelse 4. Informerte valg 5. Brukermedvirkning 6.
Konfidensialitet 7. Fleksibilitet 8. Tilgjengelighet
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4.6 Transkripsjon

Alle intervjuene er gjennomfert pa Teams. Teams er en plattform hvor man kan kommunisere
sammen pa video. Bruken av Teams gjorde det mulig & ha starre variasjon mellom informantene
med hensyn til bosted og Nav kontor. Teams-intervjuene gjorde det vanskelig a fange opp
kroppsspraket hos den enkelte informant, likevel kunne jeg som forsker se den enkelte
informanten og dens ansiktsuttrykk. Intervjuene ble tatt opp med diktafon med informantenes
samtykke. Jeg prevde & transkribere intervjuene fortlgpende, men endte til slutt opp med a
transkribere de fleste etter at alle intervjuene var gjennomfart. Det var et omfattende arbeid,
men viktig for meg & gjennomfare selv, slik at jeg ble godt kjent med datamaterialet som jeg
senere analyserte (Malterud, 2018, s. 77). Intervjuene ble transkribert ord for ord, med diverse
lyder, sukk og latter, for a avverge at detaljer rundt meningsinnholdet skulle ga tapt (Malterud,
2018, 76). Lydfilen ble oppbevart i lasbart skap inntil datamaterialet var transkribert og
anonymisert, deretter ble lydopptakene slettet. | forbindelse med transkriberingen tok jeg bort
det som ville kunne identifisere den enkelte metodeveileder. Deretter fikk de sitt eget intervju
til gjennomlesning og mulighet for & komme med kommentarer eller endringer (Kvale &
Brinkmann, 2015, s. 88). Det var en informant som gnsket at jeg fjernet noe som hen opplevde

ville kunne identifisere hen. Dette ble gjort.

4.7 Analyseprosessen

Analysen er en lang prosess i kvalitative studier og den foregar til forskningen er ferdigskrevet.
| analysefasen skulle jeg bestemme meg for hva slags fokus mine spgrsmal skulle ha og hvilke
teoretiske perspektiver som best kan bidra med relevant betydning (Malterud, 2018, s. 82). |
rapporteringen inngar de teoretiske perspektivene som en sentral del, bade for & vise studiens
kontekst og for & sette sgkelys pa analysen (Malterud, 2018, s. 123). Systematisk
tekstkondensering er analysemodellen, som jeg valgte & bruke. Den er inspirert av Giorgis
fenomenologiske analyse. Giorgi mener at den fenomenologiske analysens mal er & produsere
kunnskap om, i dette tilfelle, metodeveilederes erfaringer og livsverden. (Malterud, 2018, s. 96-
97). Valget falt pd denne analysemodellen, da jeg opplevde, den var lett tilgjengelig og fordi
jeg opplevde at trinnene her ville veere en naturlig mate & gjennomfgre analysen pa. Systematisk

tekstkondensering bestar av fire trinn.

4.7.1 Farste trinn - helhetsinntrykk
Det forste jeg gjorde var a bli enda bedre kjent med innholdet ved a lese gjennom de syv
intervjuene for a fa et helhetsbilde, og samtidig vurdere mulige temaer som pa en eller annen

mate representere erfaringene til metodeveilederne. Det var avgjgrende a prgve a sette min egen
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forforstaelse i parentes for & kunne stille meg apen over for de inntrykk som innholdet av
intervjuene kunne formidle (Malterud, 2018, s. 98). Pa dette farste trinn i analysen er det
fugleperspektivet som teller. Da jeg gikk i gang med analysen, sa jeg ganske tydelig at
malerialet var ganske omfattende, og likevel tradde noen temaer tydeligere fram. De forelgpige
temaer som kom fram og som jeg videreformidlet til mine veiledere var: «Tillit» «relasjon»
«trygghet» «savn pa nasjonal fgring i forhold til utvikling av metodeveilederen» «motiverende
intervju — rulle med motstand, endringer hos jobbspesialistene» «et VI» «de etiske prinsipper/
verdiene». For noen av metodeveiledene var de etiske prinsippene helt sentrale i alt de foretok
seg, mens andre skjgnte ikke hva jeg mente. Utfordringer med det «navske» og «fag og
personal» var ogsa temaer som jeg i farste omgang videreformidlet til mine veiledere. Disse
ulike temaer 1a i bakhodet for den videre prosessen i analysearbeidet mitt (Malterud, 2018, s.
100).

4.7.2 Andre trinn - meningsbarende enheter

| det andre trinnet av analysen jobbet jeg med a organisere materialet. Her var det viktig a
adskille relevant tekst fra irrelevant. Trinn to handler om & lage meningsenheter, forminske
teksten og sette koder, dette gjorde jeg ved a ta ut alle sitater hvor informantene fortalte om
deres erfaringer som metodeveileder eller hva de var opptatt av. Jeg markerte det med fiktive
navn fra A — G for a ha overblikk over hvem som sa hva. Her gikk jeg gjennom intervjuene
linje for linje for fa finne meningsbaerende enheter (Malterud, 2018, s. 100). Meningsbzrende
enheter er tekstbiter, setninger eller avsnitt som har betydning for forskningsprosjektets
problemstilling «Hvordan erfarer en metodeveileder sin rolle som metodeveileder for Utvidet
oppfelging i Nav?» Alle tekstbiter ble samlet i et skjema for & danne et overblikk og dette
skjema ble en prosesslogg hvor det var enkelt & ga tilbake for & se hva den enkelte informanten
hadde sagt (Malterud, 2018, s. 102). Kodene ble satt ved siden av de meningsbarende enheter.
Som det kommer fram av eksempelet under kunne en meningsbarende enhet fa flere ulike
koder (Malterud, 2018, s. 103).

Tabell 1: Eksempel pd meningsbarende enhet og koder

Meningsbarende enheter Koder

Hvordan det oppleves & vaere metodeveileder?» Det oppleves | Mulighetshetsrom
bra det - Jeg synes vi har en kjempefin jobb, meningsfull jobb, | Selvbestemmelse
gode muligheter for a legge det vi gnsker inn i denne jobben vi | Trivsel

har (Eva). Autonomi

Arbeidsmiljg
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Mestring

Det som kan vere utfordrende 4 jobbe som metodeveileder er
a balansere dette med a ha egen portefalje, eh og samtidig a
gjere en jobb for jobbspesialistene og samtidig sikre at metoden
etterleves og gode resultater det er en balansekunst (Fatima).

Kontroll
Makt.

veiledning

Krevende a skulle
avgrense jobbe.
Viktig med tid til

4.7.3 Tredje trinn i analysen - kondensering

Tredje trinn i analysen abstraherte jeg informasjonen som allerede er kommet fram ved a

kondensere innholdet i de meningsbeaerende enheter og kodene. Derved kom det tydeligere fram

temaer som gikk igjen. | dette trinnet bruke jeg ogsa fargekoder og hang opp intervjubitene for

a studere dem ngye.

Tabell 2: Eksempel pa prosessen med meningsbarende enheter, koder, temaer og kategorier

tilpassede lgp (Fatima).

Meningsbarende enheter Koder Temaer Kategorier
Jeg er opptatt av a fa til en delingskultur. | Samhandling | Tillit Teamkultur
Det er vare jobbsgkere. Det er vare | Trygghet Struktur
arbeidsgivere (Anne). Samarbeids-

kultur
Det synes jeg er litt utfordrende og det er en | Makt Struktur  og | Balansekunst
endring som har skjedd og responsen fra | Effektivitet innhold
jobbspesialistene pa at jeg kan kontrollere, | Trygghet Metodikk
jeg liker i utgangspunktet ikke a veere en | Tillit Arbeidsmilje
kontrollerende instans (Berit).
Det mest utfordrende er spenningen mellom | Makt Struktur og Organisering
fag og personal. Det svinger inn i hverandre | Avmakt Innhold Balansekunst
sd pass mye. Det er sa pass mye grasone, | Tillit
hva er personalt ansvar og hva er fagansvar | Mistillit
(Berit).
Verdiene som styrer SE. Ja, det mener jeg. | Verdiene Arbeidsmiljg | Veiledning
hvis du forventer at de skal ha individuelle | Individuelle
lop for sine arbeidssokere sia ma | lgp
jobbspesialistene ogsa bli mgtt med | Veiledning
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4.7.4 Fjerde trinn i analysen

| tabell 2 fremgar det at i den fjerde fasen av analysen ble temaene og kodene undersgkt, og
igjen sa jeg pa om de passet sammen med meningsenhetene og om de sammenfattede
erfaringene til metodeveiledene. Det betyr at nar problemstillingen blir stilt: «Hvordan erfarer
en metodeveileder sin rolle som metodeveileder for Utvidet Oppfalging i Nav», tolket jeg
datamaterialet og da kom det fram tre temaer med erfaringer fra informantene som rollen som

metodeveileder dreier seg om: «Organisering» «Teamkultur» og «Balansekunst».

4.8 Metodekritikk

Dette forskningsprosjektet har syv metodeveiledere som informanter, disse har delt informasjon
og erfaring fra jobben som metodeveileder. Informantene kommer fra Norge og er ansatt i Nav.
Jeg hadde satt som kriterier at det skulle veare minst fire personer i teamet inklusiv
metodeveileder. Det gjar at forskningsprosjektet ikke fanger opp erfaringer metodeveiledere
fra relativt sma team har. Informantene var blandet i forhold til kjgnn, etnisitet og alder.
Kvalitativ forskning er opptatt av relabilitet som retter sgkelys pa dataene sin troverdighet,
relabilitet viser til om forskningsprosjektet ville hatt andre resultater om en annen forsker hadde
stilt spgrsmalene. Var spgrsmalene apne eller var det ledende spgrsmal (Kvale & Brinkmann,
2015, s. 276). For a sikre relabilitet ble det jobbet godt med intervjuguiden pa forhand, og

samtidig var jeg som forsker opptatt av a fa fram nyanser under transkriberingen og analysen.

Jeg arbeider som metodeveileder og bringer den forforstaelse inn i forskningsprosjektet. Bade
jobben som metodeveileder, jobbspesialist og kvalitetsveileder har gitt meg direkte kunnskap
og kjennskap til rollen som metodeveileder. | mgte med informantene var det viktig at jeg var
bevisst pa min egen rolle som forsker og at jeg ikke var metodeveileder. Ifglge Kristiansen
(2011, s. 70) er relasjoner aldri ngytrale i en moralsk sammenheng, da relasjoner alltid er knyttet
sammen med et annet menneske. | noen av intervjuene var det en krevende gvelse bade for
informanten og meg som forsker. Jeg reflekterte over maktubalansen som oppstod nar jeg mette
som forsker i intervjuene, og prgvde a tenke pa maktforholdet bade i forhold til stemmebruk og

kroppssprak.
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4.9 Forskningsetiske vurderinger

Forskningsprosjektet er godkjent med referansekode 888455 fra Norsk senter for
forskningsdata (NSD/ Dette heter na Sikt) ** og med referansekode RITM0178999 fra
Fakultetets Etiske Komité (FEK)™. Informasjonsskrivet som ble sendt ut til mulige informanter,
sammen med samtykkeerklaring er vedlagt.'® Forskningsinformanter fikk skriftlig informasjon
om forskningsprosjektet, slik at de var kjent med prosjektet far intervjuet og visste at de kunne
trekke seg fra deltakelse i prosjektet frem til jeg var i gang med analysen. En attende informant
valgte a trekke seg rett etter intervjuet. Etter at intervjuet var transkribert, ble det kontrollert og
validert av informantene ved at de leste igjennom deres egne intervju (Kvale & Brinkmann,
2015, s. 88). Informantene skrev under samtykkeerklaeringen far selve intervjuene og sendte
dem til meg pa e-post. Avtalene gjorde jeg «private» i kalenderen slik at ingen kunne se hvem
jeg hadde mgte med. | intervjuene kom det frem personlige detaljer som ble anonymisert slik
at de ikke kan gjenkjennes, dette ble ogsa ivaretatt av at informantene fikk transkripsjonen til
gjennomlesning. Informantene satte ord pa arbeidssituasjoner deres i forhold til glede, avmakt
og ensomhet. Konfidensialitet er viktig, og derfor har oppbevaringen av data skjedd pa en slik
mate at informantene forblir anonyme, slik at de ikke vil kunne spores tilbake til den enkelte
informant (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 90). Lydopptakene var innelast og ble etter bruk levert

tilbake til UIA og destruert ved innleveringen.

14 Vedlegg 3
15 Vedlegg 4
16 Vedlegg 1 & 2
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5.0 Resultater

5.1 Metodeveiledernes erfaringer

Studiens problemstilling, «Hvordan erfarer en Metodeveileder sin rolle som Metodeveileder i

Utvidet Oppfalging i Nav?» viser at metodeveileder opplever sin rolle som en balansekunst

mellom det & oppmuntre og utfordre jobbspesialister.

Tabell 3 Oversikt over tema, mening, kode og meningsberende enheter.

Temaer

Mening

Kode

Balansekunst

Sparringspartner

Kollegaveiledning

Relasjonell

Tett pa
Kjenne noe i magen
Neerhet

Resultatorientert Oppfrisker
Veiledning.
Metodikk SE

Etiske prinsipper Verdier

Selvstendighet Stor frihet

Empowerment

Autonomi

Selvbestemmelse

Organisering

Fag og personale

Rolleforstéelse

Ansvar
Makt og avmakt
Avstand til feltet

Fylkeskontakten og | Makt

direktoratet Ansvar

Det «navske» Kontroll
Makt
Avmakt

Arbeidsmilje

Hoy grad av trivsel
Spennende
Utfordrende
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Leererikt
Energi lekkasje
Ensomhet
Frustrasjon

Fysisk plassering

Teamkultur Takhgyde Godt samhold
Et VI — Tillit Trygghet
Delingskultur Tillit
Trivsel Utvikling og drgfting
Utfordre hverandre Korrigere hverandre

5.2 Metodeveileder erfarte at det var en balansekunst

Under temaet «Balansekunst» er det samlet ulike omrader som vil kunne beskrives som
personlige egenskaper eller kompetanse. En metodeveileder sa i intervjuet at hen aldri i sine
mange ar i Nav hadde hatt en jobb hvor hen hadde brukt s& mye av seg selv i jobben (Dennis)*’.
Hen nevnte omrader sdsom kjennskap til lover, regler, fagsystemer, relasjonskompetanse i

forhold til arbeidssgker og arbeidsgiver og samtidig blikket i forhold til utenforskap.

5.2.1 Balansekunsten — Sparringspartner

Informantene mente at det var viktig og spennende for metodeveilederne & vare en
sparringspartner. Dette handlet om a drgfte/veilede nar det oppstod situasjoner med den enkelte
jobbsgker f.eks. hvis en arbeidssgker ganske fort velger a avslutte et arbeidsforhold. Da trakk
informantene fram at det kan vaere godt a samtale rundt ulike temaer pa fagmgtene som; «gikk

jeg som jobbspesialist for fort fram?», «kjente jeg arbeidsgiver og arbeidsplassen godt nok?»

Informantene var opptatt av utvikling og selvstendighet hos den enkelte jobbspesialist. I UO er
veiledning og sparring sentralt for utvikling av jobbspesialisten og arbeidssgkere, slik at det
farer til arbeid og inkludering i det ordinzre arbeidsliv referanse. Informantene trakk fram at
det var viktig & veere til stede for jobbspesialistene slik at de kunne diskutere utfordringer i
sakene de arbeider med. Videre nevnte informantene at det var relevant at de var tilgjengelige

for & drafte saker bade i forbindelse med enkelte jobbsgkere og i forhold til arbeidsgivere.

17 Ord, utsagn og sitater fra informanter er i kursiv for derigjennom tydeliggjgr deres stemme.
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Sparringen kunne ogsa veere i tilknytning til veiledere ansatt i Nav og andre samarbeidspartnere
for eksempel ved distriktspsykiatrisk senter, Avdeling for Rus og Avhengighetsbehandling og
Oppfelgingstjenesten i de ulike kommunene. En av informantene understreket dette: Jeg faler
at min jobb som metodeveileder har mer veert & vaere en god kollega, veere en sparringspartner
(Anne).

5.2.2 Balansekunsten — Motiverende og utfordrende

Informantene fortalte at det var viktig for dem som metodeveileder a skape en mgteplass hvor
jobbspesialistene erfarte at de blir motivert og samtidig utfordret til & jobbe videre. A motivere
andre mennesker til & veere utholdende i sitt arbeid kan veere krevende. Fatima uttrykte det slik:
«Nar jeg vet hva de verdsetter og sa motivere jeg dem». Det innebarer at jobbspesialisten har
tillit til metodeveilederen. | veiledningen er metodeveilederen engasjerende, deler av sin
kompetanse og motivere jobbspesialistene i jobben de utretter med ulike arbeidssgkere. En
informant uttrykker det slik: Jeg praver & utfordre. Jeg gar via spgrsmal (Berit). Det kan veere

spgrsmal sa som: «Hva legger du i det?», «Hva gjorde det med deg?»

Til metodikken er det lagt en manedlig portefgljegjennomgang hvor metodeveilederen gar
gjennom arbeidssgkerne sammen med den enkelte jobbspesialist, og da er informantene opptatt
av at jobbspesialistene forteller om arbeidshverdagen. Jeg pleier alltid & spgrre hvordan du har
det i jobben? (Berit). Informantene nevnte at det var viktig for dem at dette ble en arena hvor
jobbspesialist far mulighet for a drefte hva de opplevde som krevende og vanskelig i de enkelte
sakene de stod i: portefgljegjennomgangen skal ikke bli en ubehagelig seanse, det er

jobbspesialistens fora. De legger listen selv hvordan de vil ha det mgte (Claudio).

Informantene fortalte at de kunne oppleve motstand mot portefgljegjennomgang, som ble snudd
til forngyde jobbspesialister etterpd. Det kan ofte vare motstand i forkant av
portefaljegjennomgangen fordi de synes det tar for lang tid, men etterpa er de forngyde og det
er fordi de blir bevisst p& hvor mye de har gjort. Etterpa gir de uttrykk for at de fikk noen
gullkorn ut av det (Fatima). Det var viktig for informantene at portefgljegjennomgangen ble et
leeringsverksted hvor jobbspesialist og dens portefglje var i sentrum. Her kan man trekke
paralleller til de etiske prinsipper i Supported Employment sa som individuelle valg og

informerte valg.
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Samtidig kom det ogsa fram at informantene utfordre jobbspesialister i de prosesser de star
sammen med den enkelte jobbsgker i. Men jeg praver a fa det til & veere i en atmosfare slik at
jeg ikke kontrollere og stille for mye krav og stille de til vegs for det kan sla annen veien
(Claudio). Informantene er klar over at portefgljegjennomgangen kan oppleves som
kontrollerende og jobber for at den i stedet kan bli til et «verksted» for vekst og utvikling, hvor
den enkelte jobbspesialist erfarer mestring og blir motivert til & jobbe videre sammen med de

enkelte arbeidssgkere.

5.2.3 Balansekunsten — Resultatorientert

Informantene hadde forventninger til maloppnaelse, og kjente pa press i forhold til resultater
blant annet fordi de faglige faringer for UO har tydelig krav om maltall. En av informantene
omtalte seg selv som en oppfrisker. Med oppfrisker mente informanten at det var viktig a sikre
utvikling slik at arbeidssgkeren kom ut i jobb som er det langsiktige malet for UO. Sa jeg ser
mer pa min rolle & veare en oppfrisker og veare en liten papasser pa at vi hele tiden kommer
tilbake til hva er det SE handler om hvor i SE en befinner vi oss (Anne). Informanten fortalte
videre at som oppfrisker var hun opptatt av utvikling og fremdrift hos arbeidssgkeren. Men mitt
fokus er jo ogsd a sgrge for at vi har en bevegelse hos kandidaten og kunne hjelpe

jobbspesialisten med tips til hva man kan gjare for & komme videre (Anne).

| intervjuene fortalte noen av informantene at de hadde innfert kontroll av sluttrapportene selv
om de ikke gnsket a veare en kontrollerende instans, men det var relevant for informantene at
sluttproduktet UO leverer fra seg har en god kvalitet. Flere metodeveiledere var inne pa at de
ikke gnsket & kontrollere, men at de likevel hadde innfgrt kontrollpunkter for & ivareta kvalitet.
... jeg liker i utgangspunktet ikke & veere en kontrollerende instans, det gjar jeg ikke, men sa
ser jeg at det er fornuftig, fordi vi fikk noen tilbakemeldinger ogsa pa sluttrapportene at dette
var tynn suppe (Berit). UO er et tiltak for & hjelpe mennesker ut i jobb og det kjennetegnet
engasjementet til informantene, hvor det blant annet ble nevnt: Det viktigste for meg er at du
nar malet om, at mennesker kommer utijobb ... sd lenge vi opplever bevegelse hos kandidaten

mot den malsetning vi er satt og betalt for & oppna (Anne).
Grunnsynet i SE gjennomsyrer informantenes oppfelgning av jobbspesialister og troen pa at
alle mennesker kan jobbe under de riktige forhold og omstendigheter. Det betyr ogsa at

respekten for det enkelte mennesker var med i vurderingen i forhold til resultater. Det kom fram
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nar Berit nevnte: At det ikke er tilfeldig hva man gjgr, men at man falger metodikken og sa er
jeg opptatt av at man ikke skal se mennesker igjennom et kikkhull i dgren, men ma se hele
mennesket. Innimellom harer jeg: Han klarte det ikke! Hun fikk det ikke til! Nei, men ok. Hva
var det du gjorde, for at vedkommende skulle klare det? Her kom det veldig tydelig fram at selv
om det er et hgyt resultatkrav, sa er det en enda hgyere forventning om a mgte den enkelte
arbeidssgker pa dens premisser.

En metodeveileder sa at hen mistet feelingen med arbeidsgiverkontakten i og med at
vedkommende ikke lengre har egen portefglje: nar jeg er metodeveileder sa er jeg jo ikke sa
mye ute og da mister man litt feelingen pa a veere ute hos arbeidsgiver (Eva).

Informantene opplevde stort tidspress og hadde da en opplevelse av at det gikk ut over den
faglige utviklingen: men vi ma jo levere tall vi (Claudio). Flere informanter nevnte at sgkelyset
pa tall og resultater gkte, en av dem uttrykte: Men jeg opplever ogsa at resultatfokuset gker og
at det er viktig for at vi far lov til & eksistere (Anne). Noen informanter mente at kravet om gode
tall og resultater kommer fra direktoratet, mens andre har en klar opplevelse av at
forventningene om hgye tall i forhold til portefaljestarrelse og utskrivning til jobb, kom fra sitt
Nav kontor: Jeg har alltid hatt mange jobbsgkere, fordi her pa kontoret er ledelsen sveert

opptatt av tall (Fatima).

Generelt opplevde informantene at presset og kravet om tall og resultat gkte, og at fokuset noen
ganger ble pa resultatet i stedet for mennesket som skal hjelpes med jobbfastholdelse. Flere av
informantene nevnte at for dem er det viktigere at tiltaket leverte resultater som farte til stolthet
fram for tall. Det er viktig for meg at vi levere resultater som vi kan vere stolte av. Og det er
viktig for meg at vi hjelper de riktige. At vi ikke gir opp noen. At vi fortsetter & tro pa, at vi far
til noe selv om det ser mgrkt ut (Berit). Da blir det jobbsgker som star i sentrum og far

individuell tilneerming.

5.2.4 Balansekunsten — Relasjonell

| jobben som jobbspesialist og metodeveileder bygges det relasjoner til mange mennesker. |
relasjon er det viktig & vaere god til & se den enkelte og god til & samarbeide. Det omhandler
ogsa a veare god pa det medmenneskelig plan, hvor der skapes trygghet, apenhet og en
atmosfaere hvor den enkelte trives. Synkront handler det ogsa om a anerkjenne det arbeid som

jobbspesialister utfarer i mate med og for den enkelte arbeidssgker. Informantene var inne pa,
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at de mgter jobbspesialister i ulike livssituasjoner og det at derfor er relevant med en god
relasjons kompetanse.

En informant uttrykte det med: og jeg er veldig opptatt av at nar en jobbspesialist kjenner noe
i maven sin, sa dypdykker vi (Dennis). Relasjonskompetansen er ogsa viktig i forhold til
arbeidsgiver eller en veileder internt i Nav om forventninger til jobbspesialisten, noen ganger
kan forventningene mer oppleves som krav. Generelt fortalte informantene at de var tett pa
jobbspesialistene og at det var avgjgrende for dem a vere tilgjengelige. Dette ble spesielt
vektlagt av dem med ingen eller sveer lite portefalje: Jeg er tilgjengelig hele tiden (Dennis). Jeg
er sa tett pa (Fatima).

| tillegg var det viktig for informantene a prioritere jobbspesialisten og situasjonen som hen
befant seg i. Trivselen og mestringsopplevelser betyr mye i oppfalgningen av jobbspesialister.
Informantene nevnte at de var fleksible og endre pa opplegg, blant annet nevner en informant
en episode fra en portefaljegjennomgang: Hen hadde s& mye pa hjertet. Slik som vi ma veere
med arbeidssgkerne ogsd. Da sa jeg, portefgljegjennomgangen er ikke det viktigste, det
viktigste er deg (Fatima). Informantene var opptatt av at det skal vare en god relasjon mellom

dem og jobbspesialistene.

5.2.5 Balansekunsten — Etiske prinsipper

Etiske verdier og prinsipper finnes i de ulike sosialfaglige yrkesgrupper og danner rammen eller
grunnlaget for hvordan faget utgves. De fleste informanter fortalte selv at de var opptatt av de
etiske prinsipper i Supported Employment som skal gjennomsyre alle fem trinn pa vei ut i jobb.
Men en enkelt sa i intervjuet, at intervjuet satte hen pa sporet av at jeg kanskje skal tenke enda
mer pa det (Georg). Med det mente informanten, at hen ikke hatt bevisstheten rundt de etiske
prinsipper i mgte med jobbspesialistene. Dennis fortalte: De etiske retningslinjer. Det er bibelen
min. Og kanskje ogsa det menneskesynet som ligger der. At alle kan bidra hvis de gnsker og vil
og det er ikke jeg som statsansatt som skal mene noe. Og det er veldig vanskelig. Sa det er jo
dette relasjonelle arbeide som eh jeg tror pa. Jeg kaller det en hand & holde i. Med bibelen

mente informanten at det er grunnlaget for jobben som metodeveileder i Utvidet oppfalging..

Noen informanter trakk fram at de opplevde det utfordrende nar jobbspesialistene generaliserte

jobbsgkere ved a sette dem i bestemte kategorier: F.eks. hvis en jobbspesialist sier na fikk jeg
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nok en rus gutt. Hvor er verdigrunnlaget da? Vi har jo individuell tilneerming og det vet vi jo
(Eva). For flere av informantene var det viktig og riktig & mate jobbspesialistene pa samme
mate som det var forventet at de mate jobbsgkere pa. Samtidig som de ogsa var oppmerksom
pa nar jobbspesialistene ikke mgtte arbeidssgkerne etter de etiske grunnverdiene. Jeg tenker jo
at jeg skal mgte mine jobbspesialister pa samme mate som jobbspesialistene mgter sine
arbeidssgkere pa en mate (Eva). En annen informanter nevnte at verdiene er utslagsgivende for
Supported Employment og de valg som blir gjort: Verdiene som styrer SE. Ja, det mener jeg.
Sa tenker jeg alltid hvis du forventer at de skal ha individuelle lgp for sine arbeidssgkere, ma
jobbspesialistene ogsa selv bli mgtt med tilpassede lgp (Fatima).

Informantene var inne pa at endringer tar tid. 1 Supported Employment metodikken er
tidsaspektet en viktig faktor. Det er enkelt mennesker som i flere tilfeller ma eller gnsker
endringer i sitt liv for & komme i jobb og bli staende i jobb. Noen ganger ma den enkelte
jobbspesialist ogsa gjere endringer i sin praksis i mgte med enkeltmennesker: Jeg bruker tid.
Jeg tror ikke at jeg presser det inn. Jeg tror jeg vil nerme meg det flere ganger og haper at de
vil se det selv (Eva). Videre sa Eva at metodeveiledere skal veere bearer av metodikken og med
det mener hun at det er viktig at metodeveiledere er strukturerte og veileder den enkelte
jobbspesialisten til & falge fem trinn metodikken pa en strukturert mate. Samtidig nevnte Eva
ogsa erfaringen av at metodikken er raus og det gjar jo nettopp at jobbspesialisten kan mgte det
enkelte individ og har fokus pa place — train — maintrain. Fleksibilitet er et av de etiske
prinsipper og en sentral del av jobben for jobbspesialister og metodeveiledere bade i mate med
jobbsgkere og samarbeidspartnere. Anne fortalte at hun ikke var bevisst pa de etiske
prinsippene i veiledning av jobbspesialistene. Georg opplevde at han ble satt pa sporet av at

«jeg» kanskje skal tenke enda mer pa det.

5.2.6 Balansekunsten - Selvstendighet

Selvledelse og autonomi er elementer som er viktig i jobben som metodeveileder. Det handler
om at & kunne administrer sin egen arbeidshverdag. Dessuten veaere med til & gi gode rammer
for jobbspesialistene og teamet, slik at den enkelte kan utfgre et godt arbeid. Alle informantene
erfarte stor frihet og selvstendighet. Jeg synes vi har stor frihet og opplever det er fint (Anne).
Med frihet folger ogsa ansvar over for jobbspesialistene og arbeidssgkere. Flere av
informantene opplevde hgy grad av kontroll fra avdelingsledere eksempelvis ved bruk av

transportmidler. En annen informant nevnte at det plutselig kom noen faglige faringer fra
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Fylkeskontakten pa hvem som skulle prioriteres inn i tiltaket (Claudio). Informanten opplevde
at hen ble styrt pa en mate som vedkommende ikke likte. Eva nevnte at det var interessant at
det ikke fantes noen stillingsbeskrivelse for metodeveilederstillingen. Samtidig var flere av
informantene inne pa at det var en ganske allsidig rolle hvor man brukte mye av seg selv pa
ulik mate. Dennis understreket at han hadde lang arbeidserfaring pa ulike plan, men aldri hadde
veert i en stilling hvor han hadde brukt sd mye av seg selv. Jeg har vert i dette systemet i mange

o

ar.

5.3 Metodeveileder erfarte utfordringer knyttet til organiseringen i Nav

5.3.1 Organisering - Fagansvar og personalansvar

Alle syv informanter var raskt inne pa temaer som handler om organisering i Nav.
Metodeveileder har ansvar for fagutviklingen og teamutviklingen, mens personalleder har
ansvar for oppfelgningen i forhold til ansettelse, personal m.m. Utfordrende erfareringer knyttet
til fag og personal var noe alle informantene oppgav, flere nevnte at det gikk inn i hverandre,
og at de opplevde at det var vanskelig a vite, hva de skulle gjare, eller nar de skulle dra inn
avdelingsleder. Berit beskrev det med: Det mest utfordrende er spenningen mellom fag og
personal. Det svinger inn i hverandre sa pass mye. Det er s& pass mye grasone, hva er personalt

ansvar og hva er fagansvar.

Flere av informantene opplevde det krevende og teft nar de kjente pa makteslgsheten med tanke
pa a fa faglig gjennomslagskraft: Det som er veldig taft er at det er DU som er metodeveileder,
som ser veldig tydelig hvem som gjer jobber sin og hvem som ikke gjar jobben sin. Men siden
du ikke har personalansvaret kan du ikke gjgre noen ting. Du kan eventuelt rapportere. Det blir
ogsa feil (Georg). Informantene var opptatt av god relasjon til jobbspesialistene, men noen av
dem strevde med a fa til gnsket endring og etterlevelse av metodikken. Det var informanter som
var veldig tydelig pa at de gnsket seg bade fag -og personalansvar da de opplevde det vanskelig
a skille mellom fag og personal. Enkelte av informantene var likevel forngyde med oppdelingen
mellom fag og personal og jobbet kontinuerlig med & fa pa plass gode rutiner sammen med
avdelingsleder. Disse uttrykte direkte at de ikke gnsket & ha personalansvar, men de erfarte
likevel at det var knyttet utfordringer til skillet. Dennis sa: Jeg vet hva deres styrker er. Jeg har

ikke behov for personalansvar.

Enkelte av informantene har team hvor jobbspesialistene har ulike avdelingsledere og da far

metodeveilederen forskjellig avdelingsledere a forholde seg til. En annen nevnte at
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jobbspesialistene var tilknyttet ulike lokalkontorer og dermed flere Nav-kontorer med diverse
avdelingsledere. | intervjuene ble det ogsa papekt at det kunne veere en utfordring at
metodeveiledere og jobbspesialister har samme personalleder. | tilfelle av konflikt kan det gi
ugnskede konsekvenser fortalte Eva:
Avdelingslederen er avdelingsleder bade for jobbspesialister og metodeveiledere, men
hen har jo mange i avdelingen. Men hen er ogsa var personal leder, men sa er vi ogsa
bindeleddet mellom hen og jobbspesialistene fordi vi er mye narere jobbspesialistene,
sa de komme jo til oss, uansett om det er fag eller personal ofte er det jo noe i
skjeeringspunktet der, og sa ma vi likesom ja er dette noe vi ma ta til hen som er var
avdelingsleder er det noe vi skal ta til var leder? Sa sadan noen ting, sann skille hva
som er vart ansvar og hva som ikke er vart ansvar. Det opplever jeg noen gang som litt
utfordrende.
Det var betydningsfullt for metodeveiledere a drafte ulike saker med avdelingsleder omkring
fremdrifter til den enkelte jobbspesialisten: Jobbspesialistene er jo litt ulike og da er
avdelingsleder en fin sparringspartner i forhold til ytelser hos den enkelte jobbspesialisten
(Eva).

5.3.2 Organisering — Fylkeskontakten og direktoratet

Flere av informantene trakk fram god oppfelgning fra fylkeskontakten, mens andre erfarte at
fylkeskontakten var fraveerende og lite tilgjengelig. Fylkeskontakten skal veere bindeleddet
mellom UO og direktoratet. En informant sier: Jeg synes var fylkeskoordinator kunne vart mye
mer pa (Fatima). Erfaringene var veldig ulike fra informant til informant. Jeg ma jo hele tiden
sgke ny informasjon og den kontakten med direktoratet, jeg har god kontakt med direktoratet
blant annet og fylkeskontakten og det nettverk av metodeveiledere vi har av metodeveiledere
her i fylket (Claudio).

Faglig pafyll fra direktoratet var et savn flere av informantene nevnte, de erfarte at direktoratet
skapte en forventing om hgye tall og press. | intervjuet ble det nevnt at direktoratet holdt kurs
for helt nye metodeveiledere, men i etterkant har det veert fa samlinger hvor fokuset har veert
pa metodeveiledning, inspirasjon og kunnskap for & gjgre en enda bedre jobb som fagleder for
UO. Jeg kunne tenke meg mer faglig pafyll fra gverste hold slik at vi ikke sitter alene med det.
Jeg kunne tenkt meg litt sterre samlinger, at vi fra gverste hold hadde litt mer lgft annet enn et

grunnkurs som jobbspesialister, altsa fra direktoratets side (Anne).
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En informant delte sine tanker rundt problemstillingen med at metodeveiledere mangler
erfaring med teamarbeid: For vi som er metodeveiledere har kanskje fatt jobben fordi vi er
fagnarder og opptatt av metoden og skjenner du? Men vi har jo i vekslende grad hatt erfaring
med teamarbeid. Ja vi skal veere fanebzrer av metoden, men det er mye team og ledelses arbeid
(Eva). Samtidig nevnte informantene at de har erfart samarbeidet med andre metodeveiledere
fra andre Nav kontorer som utslagsgivende i deres arbeid, bade for & drefte saker og for
utveksling av erfaringer: Vi har veldig godt samarbeid mellom metodeveiledene her i fylket
(Claudio).

5.3.3 Organisering — Det navske
Erfaringen til informantene var at det var vanskelig med kravene og forventningene fra
systemet. I Nav ma mye passe inn i et system og i mgte med enkelt menneskers vei ut i
arbeidslivet kan det veere krevende a forholde seg til et stramt system. En informant beskrev
det slik:
Det er sammenstgtet med det navske. Altsa Nav er ikke rigget for UO og IPS. Det er
rigid. Man er fortsatt opphengt i stenader. Du ma har spesielt tilpasset innsatshehov,
du ma ha AAP, du ma ditt, du ma ha datt, hvis du har KVP er det slik og tiltakspenger.
Jeg synes det er en stor uting at fatt tidsbegrensning pa dette her, altsa de fleste klarer
seg etter 3 ar, men vi har sannelig ogsa dem som ikke gjer det og det er en uting og da

har man gjort det navsk (Fatima).

5.3.4 Organisering — Rolleforstaelse

Flere informanter gav uttrykk for at de erfarte avstand til arbeidsgiverfeltet de skulle veere
eksperter pd. Noen av informantene trakk fram gleden ved a falge opp arbeidssakere, og dette
trivdes de bedre med enn oppfelgningen og veiledning av jobbspesialister: hva det er jeg ser
pa som det mest givende som metodeveileder, sann personlig for min del da synes det er & lykkes
med mine jobbsgkere og fa de ut i jobb og at de nar sine mal (Anne). De fagligere faringer for
UO vektlegger viktigheten av at metodeveilederen har egne jobbsgkere. Dette blir ogsa trukket
fram av informanter som noe de erfarte som viktig: Men jeg tror det er en stor fordel at man

har en egen portefglje (Anne).
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Det kom fram at rollen som metodeveileder kan vaere ganske krevende. Det var veldig ulikt fra
Nav kontor til Nav kontor hvor mye stgtte og forstaelse den enkelte metodeveileder opplevde
fra avdelingsleder og ledelsen ved Nav kontoret. En informant uttrykte det slik: Det er rett og
slett slitsomt. Og er du ikke veldig dedikert til dette her, na snakker vi om metodeveilederrollen
sa blir du utbrent rett og slett, gir opp. Men det gjar ikke jeg. Jeg star i kampene enn sa lenge
sa gjer jeg fortsatt det altsa. Jeg snakker dem midt imot (Fatima).

| kvalitetsveilederen for UO star det at metodeveilederen har ansvar for & ha
portefgljegjennomgang med den enkelte jobbspesialisten en gang i maneden for veiledning og
feltveiledning 1 mgte med arbeidsgivere en gang i kvartalet. Informanter erfarte at disse
individuelle treffpunkter var med til & utvikle teamet: Jeg opplever at bade feltveiledning og

portefgljegjennomgang er med til & bygge og utvikle teamet (Fatima).

5.3.5 Organisering — Arbeidsmiljg

En av metodeveiledene nevner geografisk avstand som utfordringene, da jobbspesialistene er
tilknyttet flere Nav kontorer i regionen. Motiverte og friske medarbeidere er en ngkkelfaktor
for effektive og gode team for Utvidet Oppfalging. Alle syv informanter uttrykte begeistring
og glede over jobben. Noe av det som gikk igjen var utsagn som: Det er bade spennende,
utfordrende og lererikt (Berit). Det ble ogsa trukket fram at jobben som metodeveileder var
meningsfull og spennende. Informantene fortalte om stor autonomi i jobben med stor variasjon
i arbeidshverdagen. Eh, det oppleves bra det (latter) Jeg synes, vi har en kjempefin jobb,
meningsfull jobb, gode muligheter for & legge det vi gnsker inn i denne jobben vi har (Eva).
Farstegangsinntrykket var at informantene erfarte de hadde en viktig jobb og det var medarsak
til hay trivsel og begeistring for stillingen som metodeveileder for UO i Nav: Jeg faler eller jeg
opplever metodeveileder stillingen som en veldig spennende stilling eller spennende rolle
(Georg). Informantene fortalte at de likte oppfelgningen av jobbspesialister, noen nevnte det
positive med muligheten for & kombinere metodeveilederjobben og jobbspesialistjobben, mens
andre fortalte at de opplevde det gayere med oppfelgning av egne jobbsgkere: Nar du sier
metodeveileder sa ekskludere du oppfalgning av egen portefglje for det er det jeg synes er

geyest. Uten tvil (Berit).
Noen av informantene hadde opplevelsen av a sta alene, vere alene og kjenne pa ensomhet: for
jeg opplevde & vare alene (Dennis). Claudio nevnte savnet av sparringspartnere og uttrykte at

han var et mellomledd mellom teamet, avdelingslederen og resten av ledelsen ved kontoret. For
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den metodeveileder jobben kan vaere litt ensom sann inn imellom, fordi du star midt imellom

teamet og lederen.

Flere informanter fortalte om slitasje. Claudio opplevde at det kunne «teere» nar en

jobbspesialist ikke jobbet slik det var forventet. En metodeveileder hadde sa stor portefalje av

jobbsgkere at en del av metodeveilederjobben ble utfart pa fritiden.
Det er litt slitasje, det er energilekkasje, det merker jeg, fordi det er sa mye jeg ikke far
gjort. Det er vanskelig a fa tid til i hverdagen. Jeg har ideer om a kunne fa gjort, hva
jeg kunne ha bidratt med. Det er vanskelig a fa tid til alt i hverdagen. Vi kunne ha gjort
mye mer med veiledning, satt av en hel fagdag til f.eks. & jobbe med den vanskelige
samtalen. Vi kunne saktens bruke en hel dag pa det. Vi akkurat hatt kvalitetsveiledning
og det er jeg kunne gjerne ha likt og reist bort og satt av to dager til hvor vi virkelig
kunne jobbe med dette og satt en handlingsplan. Mens na blir det til, at jeg sitter pa
fritiden og kommer med et forslag og sa ser vi pa det sammen (Fatima).

Georg kjente pa a vare den stygge ulven i forbindelse med maltall og faglige feringer fra
direktoratet. Han erfarte & vaere et mellomledd og skulle videreformidle informasjon som
vedkommende ikke hadde eierskap i. En informant nevnte at spenningsfeltet var krevende og
at det var fare for & bli utbrent: Det er rett og slett slitsomt. Og er du ikke veldig dedikert til
dette her, na snakker vi om metodeveileder rollen sa blir du utbrent rett og slett, gir opp. Men

det gjar ikke jeg (Fatima).

5.4 Metodeveileder erfarte at rollen som teamkulturbygger er viktig
Team og teamkultur er et stort felt. Det finnes mange ulike typer team og arsaker til at
mennesker er satt sammen i et team fellesskap. Informantene var opptatt av samholdet i temaet.

Sa vi har et godt samhold i temaet (Anne).

5.4.1 Teamkultur — Takhgyde

Takhgyde er blitt et begrep som flere bruker for at si noe om det er mulighet til a veere seg selv
og uttrykke ulike holdninger og meninger. Informantene vektla at det var plass og ro til 3 dele
opplevelser og erfaringer med hverandre: Og sa er jeg opptatt av at i skal ha stor takhgyde i
teamet at vi skal vere gode kollegaer (Anne). Forskjellighet var sentral for flere av

informantene, det var viktig at man oppnadde respekt for ulik yrkesbakgrunn og tilnerming til
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sak. Vi respekterer og anerkjenner de forskjellige fagmiljger i veiledning (Dennis). Flere av
informantene nevnte at det hadde veert viktig for dem i teamsammensetning & ha ulik
yrkeskompetanse, men at det ogsa til tider hadde gitt kraftige utfordringer: Vi har sapass stor
takhgyde at man kan utfordre hverandre (Georg). Samtidig var det betydningsfullt for flere av
informantene, at teamet og medlemmene i teamet blir godt kjent: Bli kjent med hverandre med
mennesket, ikke bare vaere kollega, ter & vaere uperfekte, by deg pa med feil og mangler, tull og
tayse litt, sann at vi blir kjent ordentlig eh (Eva).

5.4.2 Teamkultur — Delingskultur
Delingskultur vil si at man deler erfaringer og kunnskap med hverandre og er apen for a lzere
av hverandre. Intensjonen med delingskultur er & dele ressurser, muligheter og kompetanse.
Flere informanter trakk fram viktigheten av a drgfte saker med hverandre og har en kultur hvor
man deler arbeidsgivere med hverandre.
Jeg er opptatt av a fa til en delingskultur. Det er vare jobbsgkere. Det er vare
arbeidsgivere. Som vi pa en mate eier i teamet. Det & fa pa plass en delingskultur om at
vi er sammen om resultatene. Vi er sammen om utetid. Det er teamets resultater som er
avgjarende her (Anne).
UO males som team med tanke pa utetid, arbeidsgiverkontakt og utskrivning til jobb, tidligere
var det maling pa den enkelte jobbspesialist. Informantene trakk fram at det var viktig for dem
a skape en kultur av at det var teamets suksess som teller og ikke den enkeltes, samtidig som
det var viktig & anerkjenne den enkelte jobbspesialisten ved ros og klapp. Vi males som et team.
Din suksess er min suksess, ikke sant (Eva). Informantene fortalte om at de erfarte teamet som
en enhet hvor de delte opplevelse med hverandre bade fra mgter med jobbsgkere og mater med
arbeidsgivere. N& skal jeg ut & besgke en bedrift. «Lykke til» SA holder vi sye med at vi ogsa er
tilbake igjen. Vi passer pa hverandre. Sa er det alltid rom for at man kan dele sorger og gleder.
Vi lytter til hverandre. Vi kjenner hverandre veldig godt. Vi vet hvilken livssituasjon vi star i
(Fatima). Erfaringen av at det er viktig med sammenhold er sentral bade utad og intern pa Nav
kontoret:
Vi star frem som en enhet. Vi deler med hverandre. Hvem har fatt jobb denne uken og
hva var dit bidrag? Og sa klapper vi! Og likesa nar vi har skrevet ut folk til arbeid. Det
er likesom dobbelt klapp. For det er jo det vi jobber for. Vi feirer hver eneste uke for da

deler vi gode historier. Vi far ikke lov & ga ut av rommet fer vi har delt en god historie.
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Og heie pa hverandre det tenker jeg ogsa er utviklende. Det er en mate a se hverandre.

Det som far oppmerksomhet, far du gjerne mer av (Fatima).
Nar teamet ikke sitter pa samme lokalkontor, kan det vere krevende a fa til gode refleksjoner
pa teams. Bade det a anerkjenne ulikhet og samtidig fa fram nyanser kan vare vanskelig pa
teams: Gode diskusjoner som vi far til nar har kommet naturlig nar vi har blitt bedre kjent. Eh
de fagmater pa teams er vanskelig a fa gode diskusjoner pa (Berit). Informanter fortalte at det
var viktig at det i fagmatet var tid og plass til & dele vanskelig prosesser som man stod i og
drgfte hvordan man kan komme videre: Mye av utviklingen skjer i form av drgftinger (Berit). |
teammgtene er det viktig at det er plass til at jobbspesialistene kan drgfte saker: Hvis det er
noen kandidater som noen sliter med, sa tar vi en seanse (runde) pa det da (Claudio).

5.4.3 Teamkultur - Et VI — Tillit

Informantene trakk fram tillit og trygghet som veldig sentral og viktig i deres arbeide med team.
Informantene nevnte at det var betydningsfullt at jobbspesialistene lyttet til hverandre og var
apne og @rlige med hverandre: Da tenker at det er viktig at vi er trygge pa hverandre og at vi
har et felles prosjekt. Felles mal. For & bli trygge pa hverandre har vi her brukt tid pa &
prioritere & gjere hyggelige ting sammen. Vi jobber jo ut fra en tillit (Eva). Det var
utslagsgivende for informantene at det var tillit i teamene til & dele med hverandre: Men igjen
vi har jobbet med at teamet er et VI, sa teamet er trygge pa hverandre (Dennis). Det ble
understreket at tillit er noe man far over tid: Etter na 5 ar sa er vi blitt et team. Vi er blitt et VI
i teamet. Vi trenger alle fag (Dennis). Det er ulikt i forhold til relasjonene hvor fort man far
opparbeidet en tillitskultur: Og jeg tror vi har en gjensidig tillit til hverandre som er
opparbeidet over flere ar pa en mate. Vi snakker i hvert fall &pent om bade personlige ting og
arbeidsrelaterte ting (Anne). | oppbygningen av team var det sentralt for informantene at det
var tillit og det ble uttrykt med: Og det ma& begynne med tillit. Og det ma man gjere seg fortjent
til. Det viktige for meg er tillit. Hvis ikke vi har tillit til hverandre sa blir det liksom skinn-team.
Vi ma ha tiltro til at det er lov & si og gjare litt over kanten ting. Altsa her er det rom for & veere

seg selv. Det er lov & si fra at i dag har jeg en raeva dag (Fatima).
| jobben med & bygge opp et team var det viktig at tteammedlemmene var klar over hvorfor man

var et team og at man var enige om de felles malene. Informanter fortalte at det var avgjgrende

for dem at jobbspesialistene var trygge pa hverandre og satte metoden hgyt og det skal veere
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rom for & veere hele mennesket, men vi skal vite nar vi gar litt i ytre kanten av det vi egentlig

kan og hvorfor vi gjere det i sa fall (Eva).

5.4.4 Teamkultur — Trivsel

Trivsel handler om at du liker & veere der du er. At du er trygg og samtidig far utfordringer.
Tillit er noe du har mens trivsel er noe du erfarer. Georg sa: De faler seg trygge, pa hverandre
og i teamet, trygghet er veldig viktig. Trivsel er like viktig og stor takhgyde, at man kan dumme

seg og at man kan komme en dag og si dette klare jeg ikke.

Anne uttrykte det med: Det er viktig for meg at vi har det gay pa jobb. Flere av informantene
fortalte om at det var viktig for dem at det var plass til a: Bli kjent med hverandre med
mennesket, ikke bare vare kollega, tar  vaere uperfekte, by deg pa med feil og mangler, tull og
tgyse litt, sann at vi blir kjent ordentlig eh (Eva). Nar mennesker trives, far man lyst til & vaere
sammen og hjelpe hverandre og da vil man i mange situasjoner ogsa opplevde gkt samhandling
som er betydningsfullt i UO. Georg sa: Det skal vaere sapass rom for det at man kan temme seg

eller bygge seg eller fa energi i teamet og det faler jeg faktisk vi har.

5.4.5 Teamkultur - Utfordre hverandre

Flere av informantene nevnte: vi er sa trygge pa hverandre i teamet at vi tgr by pa utfordringene
vare og at vi ter vennlig korrigere hverandre. Utfordre hverandre sann litt forsiktig og
fremgangsmater og maten man snakker til folk pa og sann litt forskjellig (Eva).

Samtidig trakk Eva fram utfordringen ved at kanskje teamet ikke er enige med
metodeveilederen i utfordringene eller at jobbspesialistene ikke er enige. Nar noen praver litt
for mye utenfor boks. Da kan man dra eller utfordre hverandre til & falge metodikken. Og det
faler jeg vi har. Det er jeg stolt av, men vi kan bli bedre. Men det er det som er viktigst for meg,

trygghet, trivsel og stor takhgyde. Og fa vekst (Eva).
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6.0 Diskusjonen - Balansekunst

| diskusjonen vil jeg drgfte neermere de funnene som jeg opplever mest interessante i lys av
valgt teori og relevant forskning. Problemstillingen er; Hvordan erfarer en metodeveileder sin
rolle som metodeveileder i Utvidet Oppfalging i Nav? Jeg har valgt a sette sgkelys pa fglgende
omrader som metodeveilederinformantene var opptatt av; balansekunst, veiledning og
erfaringer knyttet til utvikling i og av UO-team. Balansekunsten er interessant da det omhandler
spenningsfeltet som informantene hadde en erfaring av. Veiledning var noe som opptok alle
informanter, og det gjorde teamarbeidet ogsa. Jeg kommer ikke til & drafte selve
organiseringen, altsa hvor metodeveilederen er plassert i organisasjonskartet, da det er ulikt fra
kontor til kontor. Jeg kommer heller ikke til & diskutere om metodeveilederen bgr ha
personalansvar eller ikke, dog skal det nevnes at dette skapte en del frustrasjon hos
metodeveilederne og de hadde ulikt syn pa hva de gnsket av lgsninger i forhold til organisering.
Likevel var det et tema som opptok samtlige informanter, men den diskusjon er vanskelig a
plassere i en masteravhandling i psykisk helsearbeid, da den kanskje hadde passet enda bedre i

en master innen ledelse.

Alle informantene som deltok i studien min fortalte at de opplevde glede i en veldig givende
rolle!® som metodeveileder, samtidig som flere av dem ogsa oppgav at de kjente seg alene og
opplevde seg ensomme. Georg nevnte i intervjuet at opplevelsen av a sta alene blir enda sterkere
hvis teamet ikke er pa samme bglgelengde. Honneth (2009, s. 131) framhever at man i en
relasjon alltid vil oppleve positiv eller negativ respons. Pa den maten kan man tolke positiv
respons fra jobbspesialist som en anerkjennelse av metodeveileder og den jobben hen gjer eller
motsatt. Dessuten peker Honneth (2009, s. 132) pa at manglende anerkjennelser farer til svekket

autonomi.

Honneths anerkjennelsesteori viser til tre anerkjennelsessferer: privatsfaeren, den rettslige
sfeere og den solidariske sfaere. Han viser at mennesker har behov for & bli anerkjent i ulike
sfeerer av livet, som Kjerlighet, rettslig og solidarisk. Han mener at kampen for anerkjennelse
er arsaken til sosiale bevegelser og konflikter (Honneth, 2001, s. 50). Nar man erfarer
anerkjennelse innen de tre sfeerer i livet vil man ifglge Honneth (2001) kunne oppleve selvtillit,
selvaktelse og selvverd. Privatsfaren er knyttet til nzere relasjoner for metodeveileder hvor hen

har mulighet til & erfare anerkjennelse. | den rettslige sfere er anerkjennelsen knyttet til

18 Ord, utsagn og sitater fra informanter er i kursiv for derigjennom tydelig gjgr deres stemme.
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lovverket. Gjennom jobben vil metodeveileder kunne erfare respekt og anerkjennelse og derved
oppna starre selvaktelse og selvverd. | den solidariske sfaere er anerkjennelsen knyttet til
relasjoner i fellesskapet (Honneth, 2001, s. 50). Nar metodeveileder opplever ensomhet, kan
det da knyttes til at hen ikke opplever anerkjennelse i fellesskapet? Claudio nevnte at
metodeveileder jobben den kan vere litt ensom sann inn imellom, fordi du star midt imellom
teamet og lederen. Pa den annen side er det en del av jobben til metodeveileder a fremme faglige
utvikling hos jobbspesialist. Dette kan skjer ved at metodeveileder setter seg inn i
jobbspesialistens arbeidsutforutfordringer og anerkjenner hen som person og det arbeid hen
gjer. Gjensidig anerkjennelse vil kanskje kunne fare til starre selvtillit, selvaktelse og selvverd
bade hos jobbspesialist og metodeveileder.

En av informantene beskrev det som en balansekunst mellom de ulike roller. Alle informanter
gav uttrykk for spenningen mellom fagledelse og personalledelse. Metodeveilederrollen er i
Nav-sammenheng en mellomlederrolle/faglederrolle, flere av informantene gav uttrykk for at
de kjente pa press bade fra avdelingsleder over seg og fra jobbspesialistteammedlemmene.
Ifalge Hjerts (2018, s. 73) er det teameier, dvs. avdelingsleder, som er med pa a sette
rammebetingelsene for UO. Ifglge forskning til Berg et al., (2020, s. 88) er det nettopp
grensesnittet'® som metodeveiledere kan oppleve krevende i mgte med en jobbspesialist som

motsetter seg a ta imot rad og veiledning.

Det kan noen ganger oppleves som spesielt krevende a veere metodeveileder hvis et
teammedlem vil noe annet enn det metodeveileder gnsker, fordi metodeveileder ikke har legitim
makt (Hjertg, 2018, s. 51). Informanter brukte uttrykk som & utfordre og ha fokus pa framdrift
i sakene for & beskrive noe av innholdet i veiledning, og flere kjente pa avmakt i forhold til
framdrift. | team hvor metodeveileder er fagleder for arbeidet, men ikke har personalansvar for
jobbspesialister er det spesielt viktig at metodeveileder har forankret sitt lederskap hos
teammedlemmene. P4 den maten kan metodeveileder lede jobbspesialister, men bare i den
utstrekning de gnsker det selv (Hjertg, 2018, s. 52). Gjensidig anerkjennelse er sentralt i
relasjoner for & utvikle seg som autonomt individ (Honneth, 2009, s. 131). Bade for
metodeveileder og jobbspesialist kan gjensidig anerkjennelse medvirke til at de kan utvikle

starre autonomi i jobben.

19 Grensesnitt her er hva som er metodeveileders oppgave og hva som er personalleders oppgave.
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Forskningen til Skjold & Lundberg (2022, s. 10) viste at ikke alle jobbspesialister gnsket
veiledning fra metodeveileder. Noen av informantene opplevde det krevende a skulle veilede
en jobbspesialist hvis hen ikke var mye ute og fulgte opp arbeidssgkere i bedriftene, noe som
er en vesentlig del av arbeidsoppgavene til jobbspesialistene (Berg et al., 2020, s. 89). Flere
informanter uttrykte usikkerhet om hvordan det er klokt & ga fram og hvordan man i slike
tilfeller fa til gode veiledningsprosesser. Karlsson (2000, s. 191) viser til at metodeveileder?
ma stole pé& jobbspesialist?! og deres relasjon for & jobbe videre med den faglige utviklingen
hos jobbspesialist. Funn viste radvillhet knyttet til i hvor hgy grad teameier/personalleder skal
involveres. Det som kan teere er hvis du har en jobbspesialist og sa har du pregvd alt med & fa
vedkommende i gang og sa har du ikke lyst til & involvere lederen for da blir det fort en personal
sak (Claudio). For fa psykologisk trygghet er det grunnleggende med en forventningsavklaring
mellom personalleder, metodeveileder og jobbspesialister, slik at metodeveileder ikke star med

et ansvar som vedkommende ikke har mulighet til & gjgre noe med.

Psykologisk trygghet legger derfor til rette for et erlig, konstruktivt og samhandlende
arbeidsmiljg (Edmondson, 2020, s. 48). Fatima beskrev hvordan teamet kunne ha hgylytte
diskusjoner. Edmondson (2020, s. 154) papeker at man gjennom apenhet, &rlighet, transparens,
leering av feil og i tillegg konfliktlasning kan skape psykologisk trygghet i et team. For at et
lederskap bestaende av to personer skal lykkes, er det viktig med en tydelig og respektfull
kommunikasjon (Edmondson, 2020, s. 226). Forskningen til Williamson (2007, s. 318) viser at
det er sammenheng mellom jobbtilfredshet og empowerment. Dennis fortalte hvor viktig det
var for ham & anerkjenne og respektere de ulike yrkesbakgrunner som var i teamet.
Empowerment er en av de etiske grunnprinsippene i SE (Euse, 2010, s. 9). Forskningen til
Schonfelder et al., 2020 poengtere at det er viktig at jobbspesialistene blir selvstendige (s. 80).

Flere av informantene uttrykte at de opplevde det som en viktig del av deres jobb.

Funn i min avhandling viser at alle metodeveiledere er veldig forngyde med jobben og likevel
har de en erfaring av at jobben er en balansekunst hvor de ma fylle flere vesentlige roller.
Informantene brukte ord som spennende, utfordrende og leererik. Informantene hadde en
erfaring av a ha stor frihet i jobben, samtidig uttrykte informanter savn av faglig pafyll i stgrre
samlinger. Honneth (2009, s. 135) viser at ved a kjenne pa anerkjennelse vil det oppstar en

erfaring av autonomi med utgangspunkt i selvtillit, selvrespekt og selvverd. Ifglge Tveiten

20 Bruker metodeveileder, uansett om teoretikeren brukt terapeut eller veileder.
21 Bruker jobbspesialist selv om teoretikerne har brukt andre ord.
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(2013, s. 116) kan metodeveiledere ha behov for, og stor gevinst av veiledning pa egen
veiledning for derigjennom & videreutvikle sin veiledningskompetanse. Funn viste at flere av
informantene etterspurte samlinger i fylkene hvor det var muligheter for denne type refleksjon.
En slik refleksjon vil gi mulighet for & ha fokus pa egne praksis og egen veiledning for
derigjennom prgve unnga at metodeveiledere blir utbrent i jobben. Tveiten (2013, s. 67) viser
at metodeveiledere vil kunne utvikle sin kompetanse ved a reflektere over egen veiledning.

Generelt var informantene forngyd med jobben.

Flere av informantene var opptatt av at det var de riktige jobbsgkere (Anne), altsa mennesker
med sammensatte utfordringer som fikk jobbstatten i Utvidet Oppfalging. Bakkeli et al., (2020,
s. 88) viste at metodeveileder opplevde kvalitetsveiledningen som fagutvikling. Samtidig hadde
flere av informantene en tydelig erfaring av at det «navske» var et stort hinder og utfordring i
hverdagen og at det dermed var med pa a pavirke balansekunsten det var a utgve jobben som
metodeveileder. Med det navske menes regler, retningslinjer i Nav og malinger. Forskning til
Skjold & Lundberg (2022) viste at en av utfordringene med SE/UO i Nav er regelverket, og
dette kan begrense selvbestemmelsen og handlingsrom til metodeveiledere og jobbspesialister
(Skjold & Lundberg, 2022, s. 10). Dessuten har New Public Management pavirket offentlig
velferdssektoren generelt med vektlegging av effektivitet, kontroll og rapportering (Willumsen
& @degard, 2020, s. 25), og dermed fert til mindre autonomi for de ansatte i Nav (Lapuente &
Van de Walle, 2020, s. 464). Ellers har New Public Management ogsa hatt en innvirkning pa
hvordan Nav-ansatte utferer tjenesten for mennesker med sammensatte utfordringer, altsa for
metodeveileder og jobbspesialist (Rgysum, 2010, s. 1). Det navske gikk igjen som en negativ

erfaring hos flere metodeveiledere.

Noen av informantene hadde en erfaring konflikt i teamet. Konflikter er ikke ngdvendigvis bare
negative, men hvordan vi forholder oss til konfliktene er avgjgrende for om de oppleves
negative eller positive. Konflikter kan veaere med til & gi oss muligheter for & mate ukjente sider
ved oss selv (Nordhelle 2006; Tveiten, 2013, s. 84).

Videre viser funnene at noen informanter hadde en fglelse av stor frihet i jobben.
Selvbestemmelse er hva personlig autonomi handler om (Tveiten, 2013, s. 56). En av de etiske
grunnverdiene til SE er selvbestemmelse og autonomi. Sannsynligheten for at bade
jobbspesialist vil kunne erfare autonomi i jobben og arbeidssgker er stgrre, nar metodeveileder

ogsa erfarer det og gir det. Ifglge Per Lauvas og Gunnar Handel (2014, s.115) handler autonomi
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ikke om at man i en profesjon kan gjere helt som man selv vil. Det foreligger en
samfunnsmessig forpliktelse som er definert i faglige feringer og politiske retningslinjer. Pa
den ene side var de etiske grunnverdiene i SE veldig sentrale for de fleste av informantene, og
pa den andre side sa Claudio at hen ikke tenkte pa de etiske prinsipper i veiledningen av
jobbspesialistene. Det betyr likevel ikke at Claudio ikke var opptatt av dem. De etiske prinsipper
er ment & pavirke hvordan jobbspesialistene mgter den enkelte arbeidssgker og samtidig
pavirker de ogsa maten arbeidssgkerne blir presentert til arbeidsgiveren pa. Er
metodeveilederen opptatt av a mgte den enkelte jobbspesialist pd samme mate med;
individrettet tilneerming, verdighet, selvbestemmelse, informerte valg, brukermedvirkning,

konfidensialitet, fleksibilitet og tilgjengelighet?

Begrepene «verdier» og «prinsipper» er hyppig brukt om hverandre i faglitteraturen innen
sosialt arbeid, og Eide & Oltedal (2019, s. 83) poengterer at det er avgjerende at veileder
reflekterer over arbeidet som utfares for eksempel innen Supported Employment. Relasjonen
mellom en metodeveileder og jobbspesialist er preget av asymmetri. Nar informantene
beskriver seg selv som oppfrisker, at de utfordrer og sier de er resultatorientert, er de da beviste
pa asymmetrien i relasjonen? Det er forskjellige innganger knyttet til relasjonen, og inngangen
er koblet til situasjonen & vere jobbspesialist som tar imot veiledning, mens metodeveileder er
fagpersonen som gir veiledning. Likesa er relasjonen mellom arbeidssgker og jobbspesialist
asymmetrisk. Arbeidssgkers utgangspunkt er hans livssituasjon, mens jobbspesialisten er
forankret i SE-utgvelsen (Eide & Oltedal 2019, s. 89). Nar jeg skriver livssituasjon, sa mener
jeg penger, bosted, jobb og ellers andre framtidsutsikter knyttet til dette. Funn viste at flere av
informantene var opptatt av at jobbspesialistene mgatte arbeidssgkerne med de utfordringer som
den enkelte hadde. Berit uttrykte det slik: jeg opptatt av at man ikke skal se mennesker igjennom
et kikkhull i dgren, men ma se hele mennesket. Jobbspesialist har en avgjgrende rolle overfor
arbeidssgker som er i tiltak, bade i form av & fange opp signaler som blir gitt eller ikke formidlet,
hvor det i ytterste konsekvens kan fa betydning for det & komme ut i jobb. Metodeveilederrollen
slik den er organisert for de fleste metodeveiledere, er en faglederrolle og ikke en
personallederrolle. Det gjer det mulig i enda hgyere grad a fa til et likemanns arbeid hvor
relasjonen er preget av et likeverd subjekt (Schibbye, 2009, s. 45). Pa den annen side viser
Lagstrup (2010, s. 65) at i all kommunikasjon er det et maktforhold og Kristiansen (2011, s.

31) poengterer at det er metodeveileders ansvar hvordan makten brukes til a tjene jobbspesialist.
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En del av arbeidsoppgavene til metodeveileder er planlagt veiledning av jobbspesialister. Flere
informanter nevnte i tillegg at «de alltid var tilgjengelig for & veilede» hvis jobbspesialist har
behov for det. Disse ad hoc veiledningssamtaler omtales som sparring og drgfting. Dialektisk
relasjonsteori viser til subjekt-subjekt-synet. Et grunnleggende subjekt-subjekt-syn hos
dialektisk relasjonsteori vil vise at metodeveileder ma stole pa jobbspesialist (Karlsson, 2000,
s. 191). Schibbye (2009, s. 35) viser at i var kultur kommer man fort til & behandle hverandre
med en subjekt-objekt-forstaelse fremfor subjekt-subjekt. Nar informantene fortalte at de alltid
var tilgjengelig, var det for at framdriften kunne ligge hos jobbspesialist, slik at jobbspesialisten
selv eide sin faglige utvikling. Det motsatte av autonomistgtte vil veere a forsgke a gjennomfare
noe med tvang og kontroll (Miller og Rollnick 2016, s. 46).

Relasjonskompetanse er sentral for lykkes med veiledning. (Tveiten, 2013, s. 26), og
veiledningsforholdet kan veere utslagsgivende. «Etter som relasjoner er komplekse og
mangfoldige, stilles det store krav til veilederen» (Schibbye, 2011, s. 68). Schonfelder et al.,
(2020, s. 14) trekker fram viktigheten av at jobbspesialister skal veere tilknyttet et team med
egen metodeveileder, og de skal ha hyppig veiledning og oppfalging. Intensjonen med disse
foringene er a sikre en kontinuerlig vekst av fagkompetanse pa arbeidsinkluderingsfeltet.
Likeledes viser Tveiten (2013) at det er essensielt at jobbspesialist er veiledbar altsa apen for a
bli veiledet. Dessuten bgr man ogsa ha en tydelig rolleavklaring for begge parter og en samtale
om hva veiledningen innebearer (Tveiten, 2013, s. 25). Ifglge Levin og Ellingsen (2019, s. 113)
arbeider vi med relasjoner nar vi jobber med utvikling, forstaelse og endring. En informant
beskrev relasjonen mellom metodeveileder og jobbspesialisten som en hand & holde i og videre

sa Dennis: «For & holde i en hdnd ma det vare en nar relasjon og tillit».

Funnene viste at informantene hadde en Kklar erfaring av at relasjonen til jobbspesialistene var
grunnleggende og samtidig kjente informantene pa noe usikkerhet nar de skulle veilede i
forhold til vanskelig saker. Informantene var opptatt av a lytte, stille spgrsmal, sparre, vare til
stede, vere tett pa, veere tilgjengelige og utfordre. Miller og Rollnick (2016, s. 73) viser at det
er sentralt for en metodeveileder & sette tid av til & lytte til jobbspesialist for & skape en neer
relasjon. Informantene opplevde viktigheten av & lytte aktiv til den enkelte jobbspesialist.
Schibbye (2009, s. 268) beskriver aktiv lytting som & vaere mottakelig og villig til & bli beveget,
slik at jobbspesialist erfarer seg hgrt og verdsatt. Noen av informantene var sarlig bevisste pa
at portefgljegjennomgang var jobbspesialistens tid og hvor jobbspesialisten kunne ta opp ting.

Hvordan kan man fa til at portefaljegjennomgang blir et verksted for veiledning til vekst fram
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for kontroll? Honneth (2001, s. 51) viser at gjennom anerkjennelse vil det komme en selvtillit,
selvrespekt og selvverd, dette kan fare til en starre apenhet hos jobbspesialist. Videre viser
Miller og Rollnick (2016, s. 62) til at refleksiv lytting kan fare til at jobbspesialist prater om de
utfordringene hen star i og utforsker dem og vurderer hvordan man kan komme videre. Pa den
ene siden handler veiledning av jobbspesialist om a anerkjenne den enkelte og dens muligheter
slik at vekstmulighetene stimuleres og realiseres, og pa den andre side er det avgjerende a
basere veiledningen pa at den enkelte er ansvarlig for seg selv og sine handlinger (Tveiten,
2013, s. 50). Fatima fortalte om at jobbspesialister i forkant portefgljegjennomgang kunne virke
avvisende i forhold til tidsbruken, men i etterkant var veldig forngyde med refleksjonene og
veiledningen. Refleksjon kan forega uten veiledning, men forskning viser at refleksjonen som
skjer i en formel veiledningsprosess, vanligvis oppleves som lererikt, forpliktende og bidrar til
utvikling og vekst (Twveiten, 2013, s. 50). Derfor er det spennende & se hvordan Fatima
fastholder verdien av veiledning og hvordan veiledningen farer til vekst og anerkjennelse for
jobbspesialister.  Schibbye (2009) viser til at anerkjennelse gir rom for selvhevdelse og
bekreftelse. Anerkjennelse handler om & se noe om igjen, om a gjenkjenne, erkjenne og styrke
det (s. 256). Anerkjennelse er sentral i forholdet mellom metodeveileder og jobbspesialist

og/eller UO-team. Anerkjennelse gar ut pa a se hverandre som subjekter.

En informant beskrev metodeveilederrollen med: Ja, jeg veileder jo sann, vil jeg si, kontinuerlig
gjennom uken (Eva). Forskningen til Schonfelder et. al., (2020, s. 79) presiserte at noen
jobbspesialister opplevde at de hadde fatt stadig bedre veiledning fra metodeveileder.
Dialektisk relasjonsteori viser at i relasjonen mellom to parter, er gjensidig anerkjennelse
sentralt for utvikling. Ved gjensidig anerkjennelse vil det veere likeverd selv om det er ulike
roller (Schibbye, 2009, s. 53). Flere av informantene gav uttrykk for at de brukte variert
kompetanse for & klare jobben sin. Forskningen til Skjold & Lundberg (2022, s. 10) viste at
jobbspesialister hadde ulikt erfaring med veiledning utfert av metodeveiledere. Honneth (2009,
s. 131) viser at anerkjennelsen av kompetansen hos den andre er grunnleggende for utvikling

og veiledning.

Refleksjon betyr bade & gjenspeile og & betrakte, det vil si & tenke i begreper, kunne analysere
og knytte sammen pastander og resonnementer, eller tenke over og kritisk analysere det som
metodeveiledere og jobbspesialister gjor (Nortvedt og Grimen 2004, s. 14). Flere av
informantene viste til at det var grunnleggende a legge til rette for refleksjon over egen praksis

hos jobbspesialistene for derigjennom & bevisstgjere og utvikle egen kompetanse (Tveiten,
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2013, s. 29). Nar jobbspesialistene reflekterer over egen praksis, er det avgjgrende a relatere
den til etikk (Tveiten, 2013, s. 55). Veiledningen som metodeveileder utfarer har til mal a styrke
mestringskompetansen til jobbspesialisten og det betyr at felgende aspekter inngar i
veiledningen: «kunnskap, forstaelse, innsikt, verdier, fglelser, holdninger, handlinger og
kroppsreaksjoner ma fokuseres i veiledningen» (Tveiten, 2013, s. 67). Gjennom veiledningen
og refleksjon over egen praksis vil jobbspesialisten kunne oppdage taus kunnskap som kan veere
relevant & sette ord pa (Tveiten, 2013, s. 67). Schibbye (2009, s. 263) drgfter hvordan lyttingen,
toleranse, forstaelse, aksept og bekreftelse kan gi anerkjennelse.

Informantene erfarte at det var vanskelig nar jobbspesialister ikke fulgte de faglige faringer
eksempelvis i forhold til utetid og bedriftsbesgk. Miller og Rollnick (2016, s. 72) har et begrep
som de kaller den premature fokusfellen, hvor man som veileder har bestemt seg pa forhand
om hva problemet er og snakker om problemet, uten & lytte til hva som egentlig er
jobbspesialistens overordnede bekymringer i forhold til f.eks. bedriftsbesgk og utetid.

Metodeveileders formal med veiledning er at jobbspesialister skal utvikle seg og fa starre faglig
kunnskap (Miller & Rollnick 2016, s. 44). Funnene mine viser at noen av informantene hadde
tydelige mal for jobbspesialistene og at det ble en krevende prosess dersom malene ikke
samsvarte med jobbspesialistenes egne mal. Likevel fortalte informantene at de forsgkte a skape
en god atmosfeere, slik at de ikke opplevdes kontrollerende i portefgljegjennomgangen, og at
portefaljegjennomgangen var med pa a bygge og utvikle teamet (Fatima). Schibbye (2009, s.
315) er opptatt av relasjoner og beskriver anerkjennelse som en dialogisk prosess, der
metodeveileder mater jobbspesialist med nysgjerrighet og respekt og lar hen uttrykke tanker
uten a bli degmt. Videre viser funnene at informantene hadde en erfaring av at det var viktig a
trekke fram SE-metodikken da informantene opplevde at den la til rette for & se hele mennesket.
Kierkegaard beskrev veiledningslgp med at man farst matte vite hvor den andre er for & kunne
hjelpe (Kierkegaard 1859). En av informanten fortalte at hvis hen erfarte at jobbspesialist hadde
bruk for & prate om noe annet i portefgljegjennomgangen, la informanten bort sin egen agenda

for mgtet.

Informantene hadde en erfaring av at det var viktig at portefgljegjennomgangen ble gjennomfart
pa en slik mate at jobbspesialistene kjente seg motivert til & jobbe videre etter
femtrinnsmetodikken slik at enda flere kommer ut i jobb. Tveiten (2013, s. 24) nevner at

veiledning ogsa kan «bidra til gkt motivasjon i jobben, gkt samarbeidsevne, styrket
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yrkesidentitet og utvikling av tverrfaglig samarbeid». Kanskje det er enda viktigere a fa fram
hva som er bra i portefgljegjennomgangen enn hva om ikke fungerer? Ved a gi anerkjennelse
vil metodeveilederen vise jobbspesialisten at hen er blitt forstatt (Miller & Rollnick 2016, s.
95). De beskriver prosessen ved & bruke felgende ord; engasjere, fokusere, fremkalle og
planlegge. Motiverende samtale har til mal & styrke jobbspesialistens «indre motivasjon for og
forpliktelse overfor endring» (Miller & Rollnick 2016, s. 38). Nar metodeveileder sparrer og
utfordrer jobbspesialist, kan det vaere med pa & skape en bevisstgjering rundt svake og sterke
sider hos jobbspesialisten. Denne bevisstgjgring vil kunne ha stor innflytelse pa hvordan
jobbspesialisten veileder arbeidssgkere etter Supported Employment (Tveiten, 2013, s. 74).
Dghlie og Larsen (2014) skriver om kollegaveiledning som fagutvikling og om at veiledning
alltid har veert viktig i sosialt arbeid. Kollegaveiledningen beskrevet hos Dghlie og Larsen
(2014, s. 93) har sammenligningstrekk med portefgljegjennomgangen og feltveiledningen som
metodeveilederen har med jobbspesialisten, bare at dette er en enveis veiledningsform. Claudio
nevnte pa den ene side: portefaljegjennomgangen skal ikke bli en ubehagelig seanse, det er
jobbspesialistens fora. De legger listen selv hvordan de vil ha det mgte. Pa den annen side er
det interessant at Fatima hadde en opplevelse av motstand mot portefgljegjennomgang fra
jobbspesialister; fordi de synes det tar for lang tid, men etterpa er de forngyde og det er fordi
de blir bevisst pa hvor mye de har gjort. Etterpa gir de uttrykk for at de fikk noen gullkorn ut
av det. Portefgljegjennomgang som metodeveilederen har med jobbspesialistene er en viktig

arena for utvikling, leering og oversikt for den enkelte jobbspesialist.

Gjensidig tillit er en beskrivelse Anne brukte om relasjonen mellom seg selv og
jobbspesialistene. Eva formulerte det slik: «vi jobber jo ut fra tillit». Tillit er et sentral aspekt
ved relasjoner. Ifglge Lagstrup (2010, s. 17) vil det i utgangspunktet veere en naturlig tillit i
ethvert menneskemgte. Det gjelder bade dem vi kjenner, og dem vi ikke kjenner. Tillit brytes
kun ndr det oppstar en arsak til at den brytes. A vise tillit inneberer at jobbspesialisten utleverer
noe av seg selv i mgte med metodeveilederen. Metodeveiledernes erfaringer tyder pa at det var
hagy grad av tillit i teamene, og at metodeveiledene hadde en opplevelse av at jobbspesialistene
gjorde en god jobb i magte med arbeidsgivere og arbeidssgkere. Forskningen til Berg et al.,
(2020, s. 72 -73) viste at UO fikk mange mennesker ut i jobb og gjorde kvalifisert SE-metodikk-
jobb. Honneth (2001, s. 51) viser at med tillit, skapes det selvtillit og samtidig medfarer det at

enkeltperson erfarer stgrre autonomi og sikkerhet i a bruke deres talenter.
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Anne hadde en erfaring av at hennes rolle var & vaere en oppfrisker som bade holdt gye med at
fokuset hos den enkelte jobbspesialisten var pa SE metodikken og samtidig at det var bevegelse
hos arbeidssgkeren. Det viktigste var at arbeidssgker kom ut i jobb. Miller og Rollnick (2016)
viser til at det er essensielt a disponere en samtale slik at jobbspesialistene snakker seg selv til
endring ut fra sine egne verdier og gnsker. Dette skjer ifalge Miller og Rollnick (2016, s. 30)
ved at jobbspesialistens holdninger ikke bare speiles, men direkte involveres i samtalen.
Funnene viste ogsa at informantene forsgkte & sette opp en konkret plan i
portefgljegjennomgangen. Ml viser viktigheten av at den enkelte jobbspesialist ma sette malene
og sannsynligheten for mal som blir diktert eller satt av en metodeveileder vil med stor
sannsynlighet ikke bli utfgrt. Hvis metodeveileder diktere mal for jobbspesialist, blir det fort et
subjekt — objekt forhold og det vil ifglge Schibbye (2009, s. 45) ikke veere en likeverdig relasjon.
Honneth (2009, s. 133) viser at med anerkjennelsen kan det skapes selvtillit, selvaktelse og
selvverd som ogsa stetter autonomi. Autonomi kan gjgre det enklere for jobbspesialist a sette

mal for seg selv.

Veiledningen handler om at jobbspesialist ser og forholder seg til sin egen makt i
veiledningssituasjonen, og dermed ser mulighetsrommet for & vedsta seg egen makt i en
situasjon i betydningen makt til & velge, til a reagere eller ikke reagere (Ulvestad, 2012, s. 144).
Dette leder igjen til Empowerment begrepet. Empowerment kan defineres som evnen til & ta
kontroll over faktorer som pavirker enkeltes egen veiledningskompetanse med arbeidssgkere
og samhandling med arbeidsgivere (Tveiten, 2013, 52). Ifglge Eide er det en forutsetning at
metodeveilederen har etisk kompetanse til & opprettholde respekten for den andre slik at
veiledningen blir god (Eide, 2011, s. 31; Tveiten, 2013, s. 53). Berit var en av informantene
som fortalte at hun hadde valgt a lese gjennom alle sluttrapporter for a kvalitetssikre dem. Pa
den ene side er kvalitetssikring lurt. Pa den annen side kan det fort medfare at metodeveilederen
inntar en ekspertrolle, noe som farer til en ujevn maktrelasjon (Miller og Rollnick, 2016 s 72).
Veiledning har som mal & gke kvaliteten pa praksis gjennom individuell teoretisk og praktisk
kompetanseutvikling (Tveiten, 2013, s. 35). Perspektiver fra MI viser at i stedet for at
metodeveileder er ekspert som lgser problemer for jobbspesialistene, vil metodeveileder kunne
legge til rette for at jobbspesialistene blir bevisste pa egne ressurser. Dette kan fare til at
veiledningen blir et middel i empowerment prosessen (Tveiten, 2013, s. 31). En for pagaende
og aktiv metodeveilederleder kan frata jobbspesialistene deres frihet og troen pa at de har felles

ansvar i teamet (Hjertg, 2018, s. 53). | veiledningen er det viktig a veere bevisst maktforholdet
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som er i veiledningsforholdet. Tveiten (2013, s. 52) sier at det det er forskjell pa makt i og ha
makt over. Ifglge Honneth (2001, s. 47) er manglede anerkjennelse ogsa knyttet sammen med

makt og har innflytelse pa autonomien til en selv og gir mindre selvtillit og selvaktelse.

Flere av informantene var opptatt av a ha faglige dreftinger i fagmgtene hvor de etiske
prinsipper i SE ble brukt som veiledning, men ogsa som styringspunkt. De beskrev hvordan de
brukte fagmgtene til a reflektere rundt SE metodikken, samtidig fortalte flere av informantene
at de brukte de etiske prinsipper til a fastholde fokus pa kvalitet i tjenesten. Dialektisk
relasjonsteori viser at gjensidig anerkjennelse er med pa a gi likeverd. Den faglige utviklingen
individuell og kollektiv i et team er avhengig av relasjonene (Karlsson, 2000, s. 191). Flere av
informantene opplevde at det var relevant a bruke de etiske prinsipper til & kvalitetssikre SE
metodikken. Schibbye (2009, s. 53) beskriver hvordan gjensidig anerkjennelse medfarer
likeverd. Eva beskrev det slik at vi ter vennlig korrigere hverandre. | fagmgtene i teamet vil
jobbspesialister har ulike synspunkter og erfaringer. Nar det er trygghet i et team, er det plass
til vanskelige falelser (Schibbye, 2009, s. 259). Ved at metodeveileder akseptere og respektere
jobbspesialists rett til a fgle pa sin mate, kan det ifglge Schibbye (2009, s. 262) skape trygghet.
Anerkjennelse i et fagmegte vil ogsa vaere med til & skape en trygghet og inkludere tanker og
refleksjoner fra jobbspesialister (Schibbye, 2009, s. 257). Informanten hadde erfaring av at
utviklingen skjer pa faglig nivd med diskusjoner (Berit). Honneth (2009, s. 135) viser at
anerkjennelse skjer i mgte med andre. Selv-tillit, selv-respekt og selv-verd er avhengige av
mellommenneskelig forhold. Honneth mener at alle mennesker har et grunnleggende behov for
a bli anerkjent i ulike sferer av livet. | et jobbspesialistteam vil bade jobbspesialister og

metodeveileder har behov for & oppleve anerkjennelse.

Takhgyde til gode faglige diskusjoner og erfaring av en delingskultur om at vi er sammen om
resultatene (Anne). For informantene var det essensielt & fastholde gode faglige dreftinger i
jobbspesialistteammagtene. Ifalge Tveiten (2013, s. 76) kan veiledningen i gruppe fa fram at
jobbspesialistene har lignende utfordringer og derfor kan det veere gunstig a arbeide sammen.
Funnene i min forskning viste at de fleste av informantene opplevde at jobbspesialist teamet
hadde et godt samhold. De opplevde at de kjente hverandre godt og at de stgttet opp om
hverandre. Tveiten (2013, s. 95) viser at nar metodeveileder deltar i gruppeveiledning bidrar
det til & styrke yrkesidentiteten, samtidig bidrar til a ha et faglig og sosialt nettverk gjennom

dette fellesskap.
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Mange erfarer veiledningsgruppe som et positivt faglig og sosialt felleskap (Tveiten, 2013, s.
101). Funnene viste at det var essensielt for informanter & ha gode diskusjoner og at de gode
diskusjoner hadde utgangspunkt i et godt psykologisk trygt arbeidsmiljg. Ifelge Edmondson
(2020) er psykologisk trygghet vesentlig for a feilmelde, men ogsa for a fa til et godt og trygt
utviklingsmiljg pa arbeidsplassen. Tanken bak teamarbeid er at jobbspesialistene kan lere av
hverandre ved sammen a dele falelser og opplysninger, ved & sammenlikne holdninger og
erfaringer, ved a stette hverandre i a utforske nye arbeidsgiver kontakter, ved a utveksle ideer,
ved a gi hverandre motforestillinger og ved a utvikle personlige relasjoner seg imellom. (Heap
2005, s. 22; Tveiten, 2013, s. 121).

Informantene var opptatt av a utfordre hverandre. Blant annet Eva fortalte hvordan de i teamet
brukte verdigrunnlaget i SE til & utfordre hverandre hvis de opplevde at noen var veldig
kategorisk i forhold til sine jobbsgkere. Hvis for eksempel noen kom med diskriminerende
beskrivelser av brukerne, var informantene opptatt av a utfordre disse holdningene. |
teammgtene kan jobbspesialistene dele erfaringer, opplevelser og reflektere sammen.
Erfaringsdelingen kan fare til fellesskap og en opplevelse av at de ikke er alene om & ha et
problem eller utfordring (Tveiten, 2013, s. 122). Samtidig vil de ha mulighet for & drefte
narmere hvordan jobbspesialistene kan veaere med til a skape mestringstro hos den enkelte
arbeidssgker. Ifglge forskningen til Schonfelder et al., (2020 s. 79) vil det fortsatt veere viktig
at jobbspesialistteamene reflektere sammen, spesielt nyansatte, og samtidig kan refleksjon veere
med til & fastholde erfarne jobbspesialister i SE metodikken og de etiske grunnprinsippene.
Schonfelder et al., (2020 s. 80) framhever at jobbspesialistteamene er viktige arenaer for laering,

vekst og veiledning og fastholdelse i verdigrunnlaget til SE.

Blant annet Georg nevnte at han kunne oppleve seg alene i forhold til gruppen av
jobbspesialister og at han hadde erfart spenninger i gruppedynamikken i jobbspesialistteamet.
Gruppedynamikken handler om adferd og holdninger hos jobbspesialister og metodeveiledere
(Tveiten, 2013, s. 122). Informantene opplevde at det var viktig at de jobbet med
gruppedynamikken, men det var ulikt hvor mye kapasitet den enkelte informant hadde til dette
arbeid i lgpet av en arbeidsuke. Likevel gnsket alle informantene mulighet til 3 jobbe med
gruppedynamikken fordi det har med kommunikasjon, samhandling og jobbspesialistteamets

«liv» & gjare (Tveiten, 2013, s. 122).
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At metodeveilederen i jobbspesialistteamet har en annen posisjon enn jobbspesialistene og
dermed ikke er likestilt med dem, er klart. P4 den ene side nevnte bade Eva og Georg at
metodeveilelder er et mellomledd. Pa den annen side kan likeverd mellom metodeveilederen og
jobbspesialistene veere en forutsetning for fa til god veiledning (Schibbye, 2009, s. 33; Tveiten,
2013, s. 122). Hjertg (2018) beskriver i boken «Team» at det noen ganger kan oppleves som
krevende & vaere teamleder spesielt hvis et teammedlem vil noe annet enn teamlederen da
teamleder ikke har legitim makt. Metodeveileder leder teamet av jobbspesialister uten a veere
formel sjef (Hjertg, 2018, s. 52). | forskningsprosjektet pa metodeveileders erfaringer kom det
fram i intervjuene med informantene at de syntes det var vanskelig med oppdelingen mellom
personal og fag (Berit). | veiledningen av jobbspesialister vil det til tider komme frem
arbeidsrutiner som med fordel kan endres slik at jobbspesialisten i enda hgyere grad jobber etter
metodikken.

Kvalitetsveilederen for UO har et eget punkt i forhold til metodeveilederen. Innledningen om
kravet til metodeveilederen sier at metodeveilederen skal jobbe med utvikling av teamet, statte
jobbspesialistene og bygge et sterkt team. Edmondson (2020) har kommet frem til at en faktor
gikk igjen i effektive team og det er «psykologisk trygghet». Jobbspesialistteamene er
avhengige av hverandre og det er hgye malkrav samtidig som det blir jobbet med sarbare

mennesker pa vei ut i jobb.

Nar team har takhgyde, tillit, delingskultur og trivsel, vil det ogsa kunne ligge til rette for at
teammedlemmene utfordrer hverandre til 4 fglge metodikken som bade tar jobbsgkere og
arbeidsgivere pa alvor. Flere informanter trakk fram viktigheten av at man utfordre hverandre:
0g at vi er sa trygge pa hverandre i teamet at vi ter by pa utfordringene vare og at vi tar vennlig
korrigere hverandre. Utfordre hverandre sann litt forsiktig og fremgangsmater og maten man
snakker til folk pa og sann litt forskjellig (Eva). Samtidig trakk en informant fram utfordringen
ved at kanskje teamet ikke er enige med metodeveilederen i utfordringene eller at
jobbspesialistene ikke er enige. Det kan fort fare til en falelse av a sta alene: Nar noen praver
litt for mye utenfor boks. Da kan man dra eller utfordre hverandre til a falge metodikken. Og
det fagler jeg vi har. Det er jeg stolt av, men vi kan bli bedre. Men det er det som er viktigst for
meg, trygghet, trivsel og stor takhgyde. Og fa vekst. (Eva). Informantene erfarte at
teamutvikling av essensielt for dem, men noen av informantene opplevde at det var vanskelig

a fa tid til a planlegge teamutviklingsarbeidet og at det ofte matte forega pa fritiden. Fatima
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uttalte seg slik: Oppfelgning av arbeidsgivere som trumfer, det gar pa bekostning av faglig

utvikling.

Metodeveilederinformantene var opptatt av at SE metodikken ble fulgt og at de etiske
prinsipper gjennomsyrte tjenesten som ble utfgrt. En av informantene understrekte at hvis det
ikke var tillit i jobbspesialistteamet var det et skinn-team og forklarte videre at det matte veere
lov til & si hva man mente og at det skulle veere rom til & veere seg selv. Ifglge Hjertg (2018) er
det essensielt med takhgyde i et team, hvor det er plass til den enkelte og mulighet for & ha ulike
synspunkter. Flere av informantene fortalte i intervjuene omkring viktigheten av a ha takhgyde
i deres jobbspesialistteam og at de opplevde at de hadde det. Informantene hadde en erfaring av
at takhgyden blant ogsa kom til uttrykk ved hgye diskusjoner. Informantene framhevet at
teamutvikling var essensielt for dem, men samtidig opplevde noen av informantene at det var
vanskelig a fa tid til & planlegge teamutviklingsarbeidet og at det ofte matte forega pa fritiden.
Euse (2010) nevner ogsa viktigheten av a bruke tid pa diskusjoner og draftinger pa teammgtene.
Flere av informantene erfarte at de hadde viktige faglige diskusjoner og at de hadde takhgyde
for stor uenighet. Noen av informantene viste til at de kunne bruke de etiske prinsippene til a

fastholde hverandre pa metodikken.

Flere av informantene fortalte at de gjennom flere &r hadde opparbeidet gjensidig tillit i teamet.
Ifolge Tveiten (2013, s. 81) er relasjonen mellom metodeveileder og jobbspesialistteamet
betydningsfull for kvaliteten pa veiledningen. Relasjonen handler om trygghet i

jobbspesialistteamet.

Dennis trakk fram at han anerkjente og respekterte ulike fagmiljger i teamet. Funnet her viser
at informantene virkelig ville fa fram at de anerkjente ogsa jobbspesialister som jobbet
annerledes enn dem selv. Honneth (2008, s. 139) peker pa at anerkjennelse i
gruppesammenheng fremmer solidaritet i teamet. Avhandlingen min viste ogsa at flere av
teamene hadde en kultur hvor de var opptatt av a ta vare pa hverandre ved & gnske «lykke til»
nar de skulle pa bedriftsbesgk og samtidig fulgte med pa nar de kom tilbake fra bedriftsbesgk.

En informant beskrev teamet som «VI» som uttrykte tilhgrighet til jobbspesialist teamet.

Flere av informantene fortalte om hvordan de klappet nar jobbsgkere var kommet i jobb.
Anerkjennelsen av jobbspesialist handler ikke bare om a fa ros for noe man har prestert, men at

jobbspesialist blir tatt imot nar de hadde behov for det. Da handler det om a bli respektert, lyttet
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til, bekreftet, svart og forstatt. (Tveiten, 2013, s. 111). Honneth (2009) viser at anerkjennelse
medfgrer en endring for den som blir anerkjent. Anerkjennelse er med til & gi full autonomi og
gke kapasiteten, motsatt vil manglede anerkjennelse fare til svekket autonomi (Honneth, 2009,
s. 132, 137).

Funnene viste ogsa at informantene hadde en erfaring av at suksess med en arbeidssgker var en
felles suksess slik at det la grobunn for en god delingskultur i teamet. Suksess i denne
sammenheng vil veere at en arbeidssgker far en relasjon med en arbeidsgiver og kommer i jobb.
Dette handler om resultatfokusering i teamet. | Euse (2010) blir det ogsa understreket at det er
viktig & oppmuntre hverandre og stette hverandre i et jobbspesialistteam, noe ogsa
metodeveiledere vektla ved a feire suksess og gi ros (Fatima). | mine funn kom det fram at flere
av informantene var opptatt av at de feiret nar noen begynte i jobb og derigjennom fikk gitt ros
til den enkelte jobbspesialist. Honneth (2001, s. 48) viser til tre ulike sfare, privat, rettslig og

solidarisk, nar disse sferer far anerkjennelse vil det skape selvtillit, selvaktelse og selvverd.
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7.0 Konklusjon

Denne avhandling har hatt som mal & undersgke metodeveilederes erfaringer av jobben.
Problemstillingen er: «Hvordan erfarer en metodeveiledere sin rolle som metodeveileder for
Utvidet Oppfalging i Nav? Kort oppsummert tyder funnene pa at metodeveiledere erfarte bade
stor tilfredshet i jobben og at de kjente pa en utilstrekkelighet i mgte med den «navske» i form
av malkrav. Det kom ogsa utsagn som antyder utfordringer knyttet til veiledning av

jobbspesialister som ikke jobber etter Supported Employment metodikken.

Videre viser forskningen at metodeveiledere var opptatt av teamet, trivselen til
jobbspesialistene samt at mennesker med sammensatte utfordringer kom i jobb. Informantene
hadde en erfaring av at teamutvikling var essensielt for dem, og noen av informantene opplevde
at det var vanskelig a fa tid til & planlegge teamutviklingsarbeidet. En informant fortalte at hun
ofte matte gjogre det pa fritiden. Alle informantene oppgav at de jobbet intens med a fa til god

veiledning og teamrefleksjoner.

Flere metodeveiledere opplevde at de hadde dremmejobben, samtidig som noen fglte seg
ensomme i jobben. En av informantene brukte ordet balansekunst for & beskrive spenningsfeltet

i forhold til de ulike roller og arbeidsoppgaver som metodeveileder.

7.1 Forslag til videre forskning

e Metodeveilederes plassering i organisasjonen Nav, studien bgr inneholde intervju med
avdelingsledere/ enhetsledere for a sikre validitet.
e Hvordan drive et godt teamarbeid og utvikling i team?

e Hvordan kan metodeveiledere drive selvivaretagelse?
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Oversikt over vedlegg

Vedlegg 1. Informasjonsskriv og samtykkeerklaering2
Vil du delta i forskningsprosjektet

Hvordan erfarer en Metodeveileder sin rolle som
Metodeveilederi Utvidet Oppfolging i NAV?

Dette er et spgrsmal til deg om a delta i et forskningsprosjekt hvor formalet
er a se nermere pa metodeveilederrollen i Utvidet Oppfalgning. | dette
skrivet gir vi deg informasjon om malene for prosjektet og hva deltakelse vil
innebaere for deg.

Formal

Malet med prosjektet er a fa kunnskap om metodeveilederrollen og hvordan
metodeveilederen arbeider. | tillegg @nsker jeg kunnskap om erfaringer og
opplevelser knyttet til arbeidet. Jeg gnsker & hgre om de forventninger og krav
som stilles bade fra ledere i NAV, men ogsa fra jobbspesialistene i Utvidet
Oppfalgning. Den forelgpige problemstillingen er: «<Hvordan erfarer en
Metodeveileder sin rolle som Metodeveileder i Utvidet Oppfalgning i NAV?
Dette er et forskningsprosjekt som er en masteroppgave jeg er i gang med.
Resultatene vil bli publisert i en masteroppgave i psykososial helse ved
Universitetet i Agder, og vil ogsa bli videreformidlet til arbeidsdirektoratet.

Hvem er ansvarlig for forskningsprosjektet?
UIA er ansvarlig for prosjektet.

Hvorfor far du spgrsmal om a delta?
Du er kontaktet du arbeider som metodeveileder og har viktig erfaring
og kunnskap for dette forskningsprosjekt.

Hva inneberer det for deg & delta?

Jeg har utarbeidet en intervjuguide og med den vil jeg gjennomfare et
intervju som jeg tar opp pa diktafon. Jeg kommer ogsa til & ta notater
underveis.

Intervjuet vil ha en varighet pa en til to timer.

Det er frivillig & delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nar som helst
trekke samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. 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
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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.

Bente Melbge Hokland og jeg kjenner navnene til hvem som er med i utvalget.
Men ingen andre enn jeg vil kjenne til hvem som sier hva i intervjuene. Navnet og
kontaktopplysningene dine vil jeg erstatte med en kode som lagres pa egen
navneliste adskilt fra gvrige data. Datamaterialet vil bli oppbevart
innelast/kryptert, etc.

Hva skjer med personopplysningene dine nar forskningsprosjektet avsluttes?
Prosjektet vil etter planen avsluttes i 01.05.2023. Etter prosjektslutt vil
datamaterialet med dine personopplysninger anonymiseres.

Personopplysningene vil anonymisert, inkludert video- og lydopptak.

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

Pa oppdrag fra Norsk senter for Forskningsdata (NSD)har Personverntjenester
vurdert at behandlingen av personopplysninger i dette prosjektet er i samsvar med
personvernregelverket.

Dine rettigheter

Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke opplysninger vi behandler om deg, og a fa utlevert en kopi
av opplysningene - a fa rettet opplysninger om deg som er feil eller
misvisende
- & fa slettet personopplysninger om deg
- & sende klage til NSD om behandlingen av dine personopplysninger

Hvis du har spersmal til studien, eller gnsker a vite mer om eller benytte deg
av dine rettigheter, ta kontakt med:
* Universitet i Agder (UIA) ved Preben Vigse (student), Inger Beate

Larsen (veileder) og Monica Strgmland (veileder)

« Vart personvernombud: Trond Hauso trond.hauso@uia.no 936 01 625
Hvis du har spgrsmal knyttet til Personverntjenester sin vurdering av
prosjektet, kan du ta kontakt med:

« Personverntjenester pa epost (personverntjenester@sikt.no) eller pa

telefon: 53 21 15 00. Med vennlig hilsen

Monica Stremland og Inger Beate Lund Preben Vigsg
(Forsker/veileder)
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Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet: «Hvordan erfarer en
Metodeveileder sin rolle som Metodeveileder i Utvidet Oppfalgning i NAV?»
og har fatt anledning til a stille sparsmal. Jeg samtykker til:

O a delta i semistrukturert interviju

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet
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Vedlegg 2. Intervjuguide

Intervjuguide: Hvordan erfarer metodeveileder sin rolle i Utvidet Oppfalgning i NAV?

Kan du fortelle om hvordan det oppleves a jobbe som metodeveileder?
Hva opplever du som mest givende i jobben som metodeveileder?

Kan du fortelle om hvordan det er a jobbe og veilede etter en metode?
Hva opplever du som mest utfordrende?

Veiledning

Kan du fortelle om hvordan du gar frem i feltveiledningen og
portefgljegjennomgangen? Hva er du opptatt av?

Er det noe som er spesielt viktig for deg?

Hvis du har jobbspesialister som ikke jobber etter metodikken, hvordan gar du frem?
Kan du fortelle om hvordan det er a veilede ut fra SE metode?

Er det noen utfordringer det kan oppsta i veiledningen av jobbspesialister? Hvilke? Utdyp?

De etiske retningslinjer er sentrale i SE. Kan du si noe om hvordan de etiske retningslinjer
for Supported Employment pavirker din oppfalgning av jobbspesialistene?

Team

Jobbspesialister er del av et team.

Hva er viktig for deg i et team?

Fortell om hva du er opptatt av i forhold til jobbspesialist teamet?
Hvordan jobber du med & utvikle teamet?

Hvordan far du jobbspesialistteamet til & dra i samme retning? Hvordan bygger/utvikler
du/dere teamet?

Samarbeid pa kontoret og med fylket.

Fortell om hvordan du som metodeveileder opplever samarbeidet pa kontoret og til fylket?

Er det noe du gnsker & utdype som jeg ikke har spurt om?
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Vedlegg 3. Vurdering av NSD/ Sikt

Meldeskjema / Hvordan erfarer en

Metodeveileder sin rolle som

Metodeveileder i Utv... / Vurdering

Vurdering

Referansenummer 888455

Prosjekttittel
Type
Standard
Dato

21.09.2022

Hvordan erfarer en Metodeveileder sin rolle som Metodeveileder i Utvidet
Oppfolging i NAV?

Behandlingsansvarlig institusjon

Universitetet i Agder / Fakultet for helse- og idrettsvitenskap / Institutt for
psykososial helse

Prosjektansvarlig
Monica Strgmland

Student
Preben Vigsg

Prosjektperiode
15.09.2022 - 31.12.2023

Kategorier personopplysninger
Alminnelige

Meldeskjema
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Kommentar
OM VURDERINGEN

Personverntjenester har en avtale med institusjonen du forsker eller
studerer ved. Denne avtalen innebaerer at vi skal gi deg rad slik at
behandlingen av personopplysninger i prosjektet ditt er lovlig etter
personvernregelverket.

Personverntjenester har na vurdert den planlagte behandlingen av
personopplysninger. Var vurdering er at behandlingen er lovlig, hvis
den gjennomfares slik den er beskrevet i meldeskjemaet med dialog
og vedlegg.

VIKTIG INFORMASJON TIL DEG

Du ma lagre, sende og sikre dataene i trad med
retningslinjene til din institusjon. Dette betyr at du ma bruke
leverandgrer for spgrreskjema, skylagring, videosamtale o.l.
som institusjonen din har avtale med. Vi gir generelle rad
rundt dette, men det er institusjonens egne retningslinjer for
informasjonssikkerhet som gjelder.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET

Prosjektet vil behandle alminnelige kategorier av personopplysninger frem til
den datoen som er oppgitt i meldeskjemaet.

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,
0og som den registrerte kan trekke tilbake.

Lovlig grunnlag for behandlingen vil dermed veere den registrertes samtykke,
jf. personvernforordningen art. 6 nr. 1 bokstav a.

PERSONVERNPRINSIPPER

Personverntjenester vurderer at den planlagte behandlingen av
personopplysninger vil fglge prinsippene i personvernforordningen om:

- lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far
tilfredsstillende informasjon om og samtykker til behandlingen

- formalsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn
for spesifikke, uttrykkelig angitte og berettigede formal, og ikke
behandles til nye, uforenlige formal
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- dataminimering (art. 5.1 c), ved at det kun behandles

opplysninger som er adekvate, relevante og ngdvendige for

formalet med prosjektet

- lagringsbegrensning (art. 5.1 e), ved at personopplysningene ikke lagres
lengre enn ngdvendig for & oppfylle formalet

DE REGISTRERTES RETTIGHETER

Sa lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha
folgende rettigheter: innsyn (art. 15), retting (art. 16), sletting (art. 17),
begrensning (art. 18), og dataportabilitet (art. 20).

https://meldeskjema.nsd.no/vurdering/62f0d1al-036b-46a0-9a6c¢c-638ca7cf845f 1/2
22.09.2022, 14:44 Meldeskjema for behandling av personopplysninger

Personverntjenester vurderer at informasjonen om behandlingen som
de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form og innhold, jf. art.
12.1 og art. 13.

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

FALG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER

Personverntjenester legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene
I personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d), integritet og
konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

Ved bruk av databehandler (spgrreskjemaleverandgr, skylagring
eller videosamtale) méa behandlingen oppfylle kravene til bruk av
databehandler, jf. art 28 og 29. Bruk leverandgrer som din
institusjon har avtale med.

For & forsikre dere om at kravene oppfylles, ma dere falge
interne retningslinjer og/eller radfare dere med
behandlingsansvarlig institusjon.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av
personopplysninger, kan det veere ngdvendig & melde dette til
oss ved a oppdatere meldeskjemaet. Far du melder inn en
endring, oppfordrer vi deg til & lese om hvilketype endringer det er
nadvendig & melde: https://www.nsd.no/personverntjenester/fylle-
ut-meldeskjema-for-personopplysninger/melde-endringer-i-
meldeskjema Du ma vente pa svar fra oss far endringen
gjennomfares.

OPPFJLGING AV PROSJEKTET
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Personverntjenester vil fglge opp ved planlagt avslutning for &
avklare om behandlingen av personopplysningene er

avsluttet. Lykke til med prosjektet!

|\SD NORSK SENTER FOR FORSKNINGSDATA

Meldeskjema

Referansenummer

888455

Hvilke personopplysninger skal du behandle?

Navn (ogsa ved signatur/samtykke)

Adresse eller telefonnummer

E-postadresse, IP-adresse eller annen nettidentifikator
Lydopptak av personer

Prosjektinformasjon

Prosjekttittel

Hvordan erfarer en Metodeveileder sin rolle som Metodeveileder i Utvidet

Oppfalging i NAV? Prosjektbeskrivelse

Supported Employment er en satsning fra via ulike Stortingsmeldinger.
Arbeidsdirektoratet har kalt det UTVIDET OPPFALGNING. Det er et internt tiltak i
NAV. Jeg gnsker a se nermere pa metodeveileder rollen som er en del av denne
satsningen. Malet er a gjgre en kvalitativ studie med intervju av metodeveiledere ansatt i
NAYV i det interne tiltak Utvidet Oppfalgning.

Begrunn behovet for a behandle personopplysningene
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Personopplysningene til intervjuobjektene vil bli kodet og det skal ikke veere mulig
a gjenkjenne noe i forskningsprosjektet.

Ekstern finansiering

Type prosjekt
Studentprosjekt, masterstudium
Kontaktinformasjon, student

Preben Vigsg, prebev08@student.uia.no, Preben.Vigso@nav.no, tif: 95762544

Behandlingsansvar

https://meldeskjema.nsd.no/eksport/62f0d1al-036b-46a0-9a6c-638ca7cf845f 1/4
13.09.2022, 15:15 Meldeskjema for behandling av personopplysninger

Behandlingsansvarlig institusjon

Universitetet i Agder / Fakultet for helse- og idrettsvitenskap / Institutt for
psykososial helse Prosjektansvarlig (vitenskapelig ansatt/veileder eller
stipendiat)

Monica Stremland, monica.stromland@uia.no, tIf: 91565389

Skal behandlingsansvaret deles med andre institusjoner (felles

behandlingsansvarlige)? Nei

Utvalg 1

Beskriv utvalget

Utvalget er metodeveiledere, avsatt ved ulike NAV kontorer i Sgr-Norge. Det blir 5 -8
metodeveiledere. De blir kontaktet pa forhand og far mulighet for a trekke seg
underveis.

Rekruttering eller trekking av utvalget

Utvalget skjer i samarbeide med Fylkeskontakten for Utvidet

Oppfelgning i Nav Agder. Alder



28 - 60
Personopplysninger for utvalg 1

Navn (ogsa ved signatur/samtykke)

Adresse eller telefonnummer

E-postadresse, IP-adresse eller annen nettidentifikator
Lydopptak av personer

Hvordan samler du inn data fra utvalg 1?
Personlig intervju

Grunnlag for & behandle alminnelige kategorier av personopplysninger

Samtykke (art. 6 nr. 1 bokstav a)

Informasjon for utvalg 1

Informerer du utvalget om behandlingen av opplysningene?
Ja

Hvordan?

Skriftlig informasjon (papir eller elektronisk)

https://meldeskjema.nsd.no/eksport/62f0d1al-036b-46a0-9a6¢-638ca7cf845f 2/4
13.09.2022, 15:15 Meldeskjema for behandling av personopplysninger

Tredjepersoner

Skal du behandle personopplysninger om tredjepersoner?

Nei

Dokumentasjon

Hvordan dokumenteres samtykkene?

Elektronisk (e-post, e-skjema, digital signatur)
Manuelt (papir)

Hvordan kan samtykket trekkes tilbake?
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Deltakerne kan trekke seg nar som helst frem til dataene er transkribert og anonymisert
Samtykket trekkes ved at intervjuer gir skriftlig beskjed om at de gnsker a trekke seg.

Hvordan kan de registrerte fa innsyn, rettet eller slettet opplysninger om seg selv?
Jeg gjennomfarer intervjuene og etterpa far de lov a lese intervjuet. De vil ha mulighet
for & trekke seg fra prosjektet.

Totalt antall registrerte i prosjektet

1-99

Tillatelser

Skal du innhente fglgende godkjenninger eller tillatelser for prosjektet?
Annen godkjenning

Annen godkjenning

FEK

Behandling

Hvor behandles opplysningene?
Maskinvare tilhgrende behandlingsansvarlig institusjon
Hvem behandler/har tilgang til opplysningene?

Prosjektansvarlig

https://meldeskjema.nsd.no/eksport/62f0d1al-036b-46a0-9a6¢c-638ca7cf845f 3/4
13.09.2022, 15:15 Meldeskjema for behandling av personopplysninger
Student (studentprosjekt)

Tilgjengeliggjeres opplysningene utenfor EU/E@S til en tredjestat eller

internasjonal organisasjon? Nei

Sikkerhet
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Oppbevares personopplysningene atskilt fra gvrige data

(koblingsngkkel)? Ja

Hvilke tekniske og fysiske tiltak sikrer personopplysningene?
Adgangslogg
Opplysningene anonymiseres fortlgpende

Flerfaktorautentisering
Opplysningene krypteres under lagring

Varighet

Prosjektperiode

15.09.2022 - 31.12.2023

Hva skjer med dataene ved prosjektslutt?

Data med personopplysninger oppbevares midlertidig til: 31.12.2023
Hva er formalet med den videre oppbevaringen av dataene?
Forskningsformal

Vil de registrerte kunne identifiseres (direkte eller indirekte) i
oppgave/avhandling/evrige publikasjoner fra prosjektet?

Nei

Tilleggsopplysninger
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Vedlegg 4. FEK

| Agder

|T= - Universitetet
cil Ui

Preben Vigsg

Besgksadresse:
Universitetsveien 25
Kristiansand Ref: [object Object] Tidspunkt for godkjenning: : 23/09/2022

Seknad om etisk godkjenning av forskningsprosjekt - - Hvordan erfarer en
Metodeveileder sin rolle som Metodeveileder i Utvidet Oppfalging i NAV?

Vi informerer om at din sgknad er ferdig behandlet og godkjent.

Kommentar fra godkjenner:

Hilsen

Forskningsetisk komite

Fakultet for helse - og idrettsvitenskap
Universitetet i Agder

UNIVERSITETET | AGDER
FAKTURAADRESSE:
POSTBOKS 422 4604 KRISTIANSAND
UNIVERSITETET | AGDER,
TELEFON 38 14 10 00
FAKTURAMOTTAK
ORG. NR 970 546 200 MVA - post@uia.no -
POSTBOKS 383 ALNABRU 0614 OSLO
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Vedlegg 5. Faglige faringer 2023

Vedlegg til Forelppig MD-brev 2023
Faglige fgringer for oppfglgingstjenester i egen regi

Saksnr. 22/15740
Oppdatert januar 2023 av Kine Nan Lium, Anne Lise Lunder Arvesen, Ane St@ og Solrun
Perminow Straand

Innholdsfortegnelse
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1.0 Formal

Oppfelgingstiltak i egen regi bestar av Utvidet oppfelging, Individuell jobbstgtte (IPS) og IPS ung.
Tiltakene skal bidra til 8 bedre utsatte gruppers muligheter pa arbeidsmarkedet. Formalet er 3 ti
personer med store og sammensatte utfordringer individuelt tilrettelagt bistand for a fa og
beholde vanlig, Iennet arbeid.

by

81



2.0 Felles faglige fgringer for Utvidet oppfalging og IPS

Oppfglgingstiltak i egen regi er regulert i Forskrift om oppfglgingstjenester i Arbeids- og
velferdsetatens egen regi. Det er i tillegg gitt fgringer for bruk av tildelte midler over kap. 634, post
01 i vedlegg til Mal- og disponeringsbrev 2023 — Rammestyrte virkemidler til fylkene og

NAV Hjelpemidler og tilrettelegging, blant annet hvilke stillinger som dekkes av midlene. Faglige
feringer gir i tillegg til disse oppdragsdokumentene en mer utfyllende beskrivelse av hvordan
tiltakene skal organiseres.

Faglige fgringer for oppfglgingstiltak i egen regi er @ anse som en «kravspesifikasjon» pa linje
med det som er gjeldene for gvrige arbeidsmarkedstiltak.

Oppfolgingstiltak i NAVs egen regi skal rettes inn mot personer som ikke uten videre kan fa stillinger
pa det apne arbeidsmarkedet, men har behov for jobbutvikling, tilrettelegging og oppfglging pa
arbeidsplass/oppleeringsarena. | IPS er tilbudet rettet mot pasienter i samarbeidende
behandlingstilbud i helse- og omsorgstjenesten.

Oppfolgingstiltak i NAVs egen regi skal fglge femtrinnsprosessen i Supported Employment eller
IPS fidelityskala (IPS 25 eller IPS-Y).

Arbeids- og velferdsdirektoratet oppfordrer til at alle fylker etablerer eller opprettholder
kompetansemiljger for oppfelgingstiltak i egen regi pa 2-5 personer, som ivaretar koordinering og
stgtte i kompetanse- og kvalitetsarbeidet. Et slikt fagmiljg skal ta utgangspunkt i fylkeskontaktene,
og kan suppleres med ressurspersoner og fagmiljger fra andre avdelinger i fylkeskontoret og
metodeveiledere som far et ekstra ansvar.

2.1 Fylkeskontakter
Alle fylker skal ha operative fylkeskontakter for bade Utvidet oppfglging og IPS. Detaljert
beskrivelse for de respektive omradene er omtalt under IPS og Utvidet Oppfglging.
Fylkeskontaktenes felles overordnede oppgaver er:
* Gi stgtte og styring til de enkelte tjenestene.
* Rapportere pa resultater og utvikling, og dialog med direktoratet rundt dette. * Delta pa
samlinger i regi av direktoratet og andre arenaer for fagutvikling og erfaringsdeling. * Arrangere
fagdager for jobbspesialister i eget fylke, for a bidra til deling og kompetanseutvikling.

2.2 Jobbspesialisten

Oppfalgingen i Utvidet oppfelging og Individuell jobbstgtte (IPS) skal utfgres av en spesialisert
rolle, en jobbspesialist, som jobber etter Supported Employment eller IPS fidelityskala.

Rollen som jobbspesialist kjiennetegnes ved:
* Jobber med begrenset portefglje pa 20 eller faerre deltakere

* Utelukkende utfgrer oppgaver knyttet til oppfelging mot arbeid og/eller utdanning (ikke
terapi, saksbehandling, generell veiledning eller markedskontaktrollen).
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* Finne fram til/utvikle jobber sammen med den enkelte arbeidssgker ut fra interesser,
ferdigheter og helse.
* Veaere tilknyttet et jobbspesialistteam og en metodeveileder.

For a sikre god ressursutnyttelse og beholde kompetanse og erfaring, er det en malsetting
med stabile team og lite turnover blant jobbspesialister og metodeveiledere.

2.3 Metodeveileder

Hvert jobbspesialistteam skal ha en heltidsengasjert metodeveileder, som har ansvar for den faglige
oppfelgingen av jobbspesialistene. Metodeveileder skal ha sarlig kompetanse i SE/IPS og bgr sa
langt det er mulig ha egen erfaring med a jobbe etter metoden.

Metodeveilederne anbefales a ha egen portefglje, men dette ma veies opp mot den
veiledningen som hver enkelt jobbspesialist i teamet skal ha i henhold til metoden. I tillegg
tilfaller det en del administrative og faglige oppgaver pa metodeveileder. Metodeveileder skal ha
oppfelging av maksimalt 10 jobbspesialister.

Det anbefales at det ikke etableres felles team for UO og IPS med delt metodeveilederrolle,
blant annet fordi metodeveilederrollen i IPS er mer omfattende inn mot integrert samarbeid
med helsetjenesten. Kartlegging har vist at det er krevende for samme person a gi like god faglig
oppfglging av begge tjenestene.

2.4 Jobbsporet i dokumentasjon av oppfa@lgingen

Jobbsporet innfgres i alle fylker i Igpet av fgrste kvartal 2023. Jobbsporet er det primaere
oppfglgingsverktpyet for jobbspesialister og metodeveiledere, og ivaretar notatplikt og
dokumentasjonskrav. Systemet skal benyttes til oversikt, struktur og dokumentasjon i forbindelse
med gjennomfgringen av tiltaket egen regi.

Jobbsporet genererer statistikk, som kan benyttes av metodeveileder i fag- og kvalitetsutviklingen i
teamene. Statistikken skal ikke brukes pa tvers av dette formalet.

3.0 Utvidet oppfalging i NAV

Utvidet oppfelging er ikke et formidlingstiltak, men har mal om a sikre deltakernes
jobbfastholdelse over tid.

Utvidet oppfglging styres gjennom Arbeids- og tjenestelinja i NAV. Det er fylkene som er
ansvarlige for kvalitet, resultater, kompetanse og kvalitetsveiledning. Fylkene skal ogsa sette av
midler til kompetanseaktiviteter gjennom aret, herunder reisebudsjett til kurs ol. Utvidet

oppfelging

forutsetter at hele NAV-kontoret jobber med inkluderingskompetanse og sikrer at jobbspesialistene
blir godt integrert i NAV-kontoret.
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Stillinger som legges til over andre budsjett skal fglge de samme fgringene som for de tildelte
midlene, med krav til stillingen, kompetanse, tiltaksregistrering, antall gjennomfgrte tiltaksplasser
og kvalitetsveiledning.

Ved utvidelse av tjenesten til flere NAV-kontor/vertskontor, skal hensynet til kvalitet, faglig
oppfelging, godt arbeidsmiljg for jobbspesialistene og mulighet for god integrering i NAV-kontoret
veie like tungt som gnsket om at alle NAV-kontor skal ta del i satsingen.

3.1 Fylkeskontakter

Fylkeskontaktene i Utvidet oppfglging har fglgende oppgaver:

* Sgrge for at alle team/NAV-kontor som har Utvidet oppfglging deltar i kvalitetsveiledning i Igpet
av aret og at informasjon som gjelder kvalitetsveiledningene tilfaller NAV-kontor og
metodeveiledere.

* Stgtte ledere i oppfglging av handlingsplan og tiltak i etterkant av kvalitetsveiledning ¢
Veare bindeledd mellom direktoratet og NAV-kontor/metodeveiledere nar det gjelder
informasjon og faglige avklaringer.

* Fglge opp at NAV-kontorene som har Utvidet oppfglging benytter de tildelte ressursene til
formalet og gjennomfgrer forventet antall tiltaksplasser.

* Tilrettelegge for samarbeid om opplaering med fylkeskommunen, opplaeringskoordinatorer og
andre relevante instanser pa fylkesniva.

3.2 Rammer for stillingen som jobbspesialist i Utvidet oppfglging * Det forventes at
portefgljene for jobbspesialister som ikke er metodeveiledere eller kvalitetsveiledere ligger
pa gjennomsnittlig 18 deltakere
* Gjennomfgrer hele femtrinnsprosessen i henhold til EUSEs verktgykasse for Supported

Employment.

* Jobbspesialistene skal gjennomfgre fglgende kompetanseaktiviteter:

o Oppleaering i Supported Employment. NAVs eget grunnkurs for jobbspesialister i Utvidet
oppfalging skal gijennomfgres sa snart som mulig etter oppstart i stillingen.

o Kompetanseutvikling gjennom individuell veiledning, fagmgter og feltveiledning fra
metodeveileder, eller andre regionale fagsamlinger.

o Ved etablering av nye team er det hensiktsmessig at jobbspesialistene hospiterer hos mer
erfarne team for oppleering

3.3 Jobbsporet

Alle Utvidet oppfalging-team skal i Igpet av fgrste kvartal 2023 ta i bruk jobbsporet for Utvidet
oppfglging. De administrative rutinene for Utvidet oppfglging og Jobbsporet skal fglges, blant annet
for a sikre deltakernes og jobbspesialistenes personvern.

3.4 Oppleering i Utvidet oppfalging

Deltakere i Utvidet oppfeglging kan gjennomfg@re fag- og yrkesopplaering i kombinasjon med arbeid
der dette er hensiktsmessig. Etter tiltaksforskriftens § 7, kan personer delta i opplaeringstiltak fra
det aret de fyller 19.

Det forventes at minst 10 % av teamenes portefgljer giennomfgrer fag- og yrkesoppleaering.
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Deltakere i Utvidet oppfelging som deltar i fag- og yrkesoppleering skal fa:
* Oppfelging pa arbeidsplassen mens de gjennomfgrer laerelgp/fagbrev/autorisasjon ¢
Oppfglging i overgangen mellom fullfgrt fagbrev og ansettelse

* Oppfelging pa arbeidsplassen for a legge til rette for mestring og utvikling i
arbeidssituasjonen etter ansettelse

Et godt samarbeid mellom ulike instanser som bistar med fagprgve/kompetansebevis er viktig for
a sikre deltakernes muligheter til a8 giennomfgre opplaering.

3.4 Kvalitetsveiledning

Utvidet oppfglging skal utvikle kvalitet for tjenesten gjennom arlige
kvalitetsveiledninger. Veiledningene skal forega digitalt.

Alle team i Utvidet oppfalging skal gjgre seg kjent med Kvalitetsveilederen for Utvidet oppfalging og
handboka for kvalitetsveiledning, og bruke dette i utviklingen av teamets arbeid. Enhetsledere som
har Utvidet oppfelging i sitt kontor, skal gjgre seg kjent med Kvalitetsveilederen, szerlig delen om
organisering, og er ansvarlig for at det blir iverksatt tiltak for 3 jobbe med anbefalingene i
rapporten.

Kvalitetsveiledningen gjennomfgres av jobbspesialister/metodeveiledere som er innlant

av direktoratet i 20 % stilling
* De innlante kvalitetsveilederne skal fa redusert gvrige arbeidsoppgaver med 20 %. * Alle
kvalitetsveiledere skal delta pa erfaringssamlinger to ganger arlig for a dele og utvikle sin
kompetanse.
* Nye kvalitetsveiledere skal delta pa kurs.

Fylkeskontaktene skal samarbeide om den praktiske gjennomfgringen av kvalitetsveiledningen
i kretsene som er inndelt. Fylkeskontaktene velger hvem som setter opp arshjulet for
kvalitetsveiledninger i kretsen.

Direktoratet vil kvalitetssikre rammeverket arlig, gi ngdvendig oppleering og stgtte, og jobbe med
a sikre lik forstaelse, blant annet gjennom & arrangere samlinger for kvalitetsveilederne.

3.5 Resultatmal
For utvidet oppfelging er det satt fglgende mal:

* 65 % overgang til arbeid i Igpet av et ar (hele aret under ett)
* 80 % av dem som avsluttes til jobb, skal fortsatt veere i jobb etter 24 maneder Det

forventes ikke resultater pa dette nivaet det fgrste aret etter oppstart av nytt team.

3.6 Rapportering

Rapportmalen for jobbspesialistteamene skal hentes inn av fylkeskontakten manedlig og fglges opp i
dialog med teamet og NAV-kontoret. Fylkets samlede resultater rapporteres til direktoratet gjennom
virksomhetsrapporteringen og fglges opp i dialoger.

Jobbspesialist-teamene skal ved hjelp av jobbsporet fgre oversikt over deltakere i opplaeringstiltak.
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Vedlegg 6. Kvalitetsveiledningen for Utvidet Oppfelging

Kvalitetsveileder for Utvidet oppfelging i NAV

Oppdatert 13.januar 2023 av Maria Nyhagen, Elisabeth Harder, Unni Andersen, Solrun
Perminow Straand og Ane Stg

Utvidet oppfalging i NAV skal tilby personer med store og sammensatte utfordringer individuelt
tilrettelagt bistand for a fa og beholde vanlig, Ignnet arbeid. Utvidet oppfeglging skal tilby bistand
bade f@gr og under prosessen med a sgke jobb, og etter at arbeidssgkeren har fatt en jobb. Bistand
til arbeidsgiveren i prosessen med a oppna ansettelse og til 3 opprettholde arbeidsforholdet
inngar ogsa i tjenesten. Det faglige innholdet i Utvidet oppfglging er metoden Supported
Employment og supplerende metoder som styrker deltakers egne ressurser og muligheter knyttet
til deltakelse i arbeidslivet.

Kvalitetsveilederen skal vaere et verktgy for & undersgke hvordan teamet/NAV-kontoret etterlever
de faglige fgringene for Utvidet oppfglging, verdigrunnlaget og femtrinnsprosessen som er
utarbeidet av European Union of Supported Employment (EUSE). Hensikten med
kvalitetsveilederen er a bidra til refleksjon og faglig utvikling for a oppna bedre resultater nar det
gjelder overgang til arbeid og jobbfastholdelse.

Kvalitetsveilederen er delt i to like viktige deler: Organiseringen av Utvidet oppfglging og
Tjenester i Utvidet oppfelging. Ledelsen i NAV-kontoret er saerlig ansvarlig for a sette seg inn i og
iverksette tiltak for a forbedre delen som omhandler organisering av tjenesten.

Rapporten baserer seg pa intervju med NAV-leder, avdelingsledere, metodeveileder

for jobbspesialistteamet, NAV-veiledere og jobbspesialister, deltakere, og arbeidsgivere. Vi har
ogsa sett pa dokumentasjon som handlingsplaner, yrkesprofiler og rapporter samt gjennomsnittlig
utetid og arbeidsgiverkontakt for teamet.

| rapporten beskrives intensjonen innledningsvis under hvert tema, for a bidra til en felles
forstaelse for tilbakemeldingen som blir gitt. De forskjellige kvalitetsmalene blir sa vurdert etter i
hvilken grad malet og intensjonen bak etterleves. Fargevurderingene skalerer fra Grgnn = God
etterlevelse, Gul = Delvis/varierende etterlevelse og Rgd = Liten etterlevelse. Hvert tema
avsluttes med noen anbefalinger til hvordan teamet kan jobbe for a oppna bedre etterlevelse av
det faglige rammeverket for Utvidet oppfaglging.

Oppsummering av rapporten
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1
Del 1: ORGANISERING AV UTVIDET OPPF@LGING

1. Lederforankring

Intensjon

Sikre at ansvaret for implementering og drift av Utvidet oppfglging ikke hviler utelukkende
pa jobbspesialistene og metodeveileder. For at Utvidet oppfglging skal bli en del av tjenestetilbudet i
NAV kontoret, er det viktig at ledelsen ser helheten i tjenesten og bidrar til 3 utvikle den.

Kvalitetsmal Farge
vurdering

1.1 NAV-leder, avdelingsledere og NAV-veiledere viser at de har
kunnskap om verdigrunnlaget i Supported Employment og
inkluderingskompetanse.

1.2 NAV-kontorets ledergruppe bruker rapporten fra kvalitetsveiledningen til 3
utarbeide planer for a forbedre tjenesten, i samarbeid med metodeveileder.

1.3 Ledergruppa tar ansvar for god ressursutnyttelse og resultater ved a Igse
utfordringer med flaskehalser, ventelister, samarbeidsproblemer og annet.

1.4 NAV-leder, avdelingsleder for Utvidet oppfglging og metodeveileder har
faste mgtepunkter minst hvert kvartal, for a sikre godt samarbeid og
informasjonsflyt.

Observasjon

Anbefalinger

2. Samarbeid i NAV-kontoret

Intensjon

Sikre at Utvidet oppfelging er en del av tjenestetilbudet i NAV-kontoret, og ikke bare det
jobbspesialistene gjgr. NAV-veileder er en viktig samarbeidspartner for jobbspesialisten ved at de
star for innsgking til tienesten, forlengelser av vedtak, innvilgelse av andre virkemidler og i visse
tilfeller fglger opp bruker etter at tjenesten er avsluttet. Bade NAV-veiledere og jobbspesialistene
har kunnskap og erfaring som er viktig for at deltakeren skal komme i jobb.

Kvalitetsmal Farge
vurdering
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2.1

De lokale innsgkingsrutinene er utformet i samarbeid pa kontoret, og bygger pa de
administrative rutinene for utvidet oppfglging og verdigrunnlaget om
brukermedvirkning

2.2

Bade jobbspesialist og NAV-veileder opplever at det er tilstrekkelig kontakt i de
enkelte sakene utenom rapportene, og diskuterer framgang og veien videre ved
naturlige stoppunkter i oppfglgingen.

2.3

Underveisrapportene er tilstrekkelig fyldige til at veilederne far god informasjon
om hvor saken star. Jobbspesialistene skriver underveisrapport i alle saker hver
tredje maned

2.4

Sluttrapportene gir god dokumentasjon pa hva som er gjort i oppfglgingen,
sluttarsak og eventuelt anbefaling om veien videre. Jobbspesialistene skriver
sluttrapporter i alle saker innen 14 dager etter avslutning av tiltaket.

2.5

Det er opprettet samarbeidsarenaer mellom jobbspesialister og NAV-
veiledere for a diskutere innsgkinger, felles saker og rutiner

Observasjon
2
Anbefalinger
3. Metodeveileder
Intensjon

Sikre at metodeveilederrollen er tillagt ngdvendige funksjoner for & kunne jobbe med utvikling av
teamet. Metodeveileder er sveert viktig for a stgtte opp under jobbspesialistenes arbeid, og rollen ma

sikres ngdvendig handlingsrom for a kunne bygge et sterkt team.

Kvalitetsmal Farge
vurdering
3.1 En heltidsengasjert metodeveileder har ansvaret for maksimalt 10
jobbspesialister. Metodeveiledere med ansvar for feerre enn 8 jobbspesialister
bruker om mulig en tilsvarende andel av sin tid pa egen portefglje.
3.2 Metodeveileder har innflytelse pa ansettelse av nye jobbspesialister og pa det

pkonomiske handlingsrommet for & arrangere ngdvendige fagdager og andre
utviklingsaktiviteter.
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33 Metodeveileder legger til rette for ukentlige fagmgter for jobbspesialistene knyttet
opp til SE-metodikken, femtrinnsprosessen og kvalitetsveilederen.

3.4 Metodeveileder gjennomfgrer feltveiledning med jobbspesialistene i kontakt
med arbeidsgivere minimum hvert kvartal, eller hyppigere hvis det er behov.

35 Metodeveileder har portefgljegijennomgang med hver enkelt jobbspesialist hver

maned for a gi individuell veiledning i enkeltsaker.

Observasjon

Anbefalinger

4. Jobbspesialistrollen

Intensjon

Sikre at alle kriteriene for jobbspesialistrollen er oppfylt og at de er en del av et
jobbspesialistteam. Jobbspesialisten skal bygge tillit hos arbeidssgker og egen kompetanse
gjennom & gjgre alle trinnene i femtrinnsprosessen.

Kvalitetsmal Farge
vurdering
4.1 Deltakerportefglje bestaende av 17-20 deltakere.
4.2 Utelukkende utfgrer arbeidsrettede oppgaver sammen med deltaker og
arbeidsgiver (ikke saksbehandling eller markedsarbeid).
4.3 Gjennomfgrer alle trinnene i femtrinnsprosessen, og har ikke spesialiserte roller.
4.4 Inngar i et team bestdende av minst tre jobbspesialister, inkludert metodeveileder.

Observasjon

Anbefalinger
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5. Jobbspesialistteamet

Intensjon

Sikre at jobbspesialistenes kompetanse kontinuerlig forbedres gjennom a hjelpe hverandre med a

utarbeide strategier, utveksle jobbmuligheter og sette felles mal for a oppna gode resultater.

Teamarbeidet ma organiseres slik at det er mulig a bruke tid utenfor kontoret til a8 utforske det lokale

arbeidsmarkedet og bygge relasjoner til arbeidsspkere og arbeidsgivere.

Kvalitetsmal

Farge
vurdering

5.1 Teamet har fokus pa teamets samlede prestasjoner, veileder hverandre
og deler informasjon og gode strategier.

5.2 Jobbspesialistene kjenner til og dekker om ngdvendig opp for
hverandres deltakerportefgljer.

5.3 Teamet har takhgyde og trygghet til  utfordre hverandre pa verdigrunnlaget i SE.

5.4 Teamet har ukentlige fagmgter der de hjelper hverandre med fremgang i sakene.

5.5 Teamet bruker i giennomsnitt 40 prosent eller mer av sin arbeidstid utenfor
kontoret.

Observasjon

Anbefalinger

6. Brukermedvirkning

Intensjon

Sikre at Utvidet oppfglging bidrar til at arbeidssgkeren eier sin egen prosess mot ordinzert arbeid, og

deltar aktivt i utvikling og evaluering av prosessen underveis.

Kvalitetsmal

Farge
vurdering
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6.1 Det gjennomfgres et informasjonsmgte mellom deltaker, nav-veileder og
jobbspesialist fgr innsgking for a sikre frivillig deltakelse.

6.2 Sparsmal om gjeldsproblematikk og behov for gkonomisk veiledning tas
opp i innledende kontakt og samarbeid, og pa nytt underveis i
oppfelgingslgpet.

6.3 Spgrsmal om det er gnske om samarbeid med behandler eller gvrig stgtteapparat
tas opp i innledende samtaler og pa nytt underveis i oppfglgingslgpet.

6.4 Arbeidssgkerne kan ta valg om fortsatt deltakelse underveis i prosessen, og
eventuelt avbrudd medfgrer ikke sanksjoner fra NAV.

6.5 Arbeidssgkerne er aktive i prosessen, og far styre tempo og retning pa oppfglgingen.

6.6 Arbeidssgkerne far veiledning til a fatte gjennomtenkte beslutninger om hva som skal

4

formidles til arbeidsgiveren om utfordringer eller tilretteleggingsbehov.

Observasjon

Anbefalinger

7. Ingen eksklusjon

Intensjon

Sikre at alle i malgruppa som har lyst til 3 jobbe kan fa tilbud om Utvidet oppfglging, uavhengig avom de
er definert som ferdig avklart eller ikke. Faktorer som rusmisbruk, symptomer, fortid med voldelig
atferd, kognitiv svikt, behandlingsavbrekk, gkonomi, personlig fremtoning eller lignende, hindrer ikke
deltakelse.

Kvalitetsmal

Farge
vurdering

7.1

Alle i malgruppa som gnsker individuell oppfglging for a fa og beholde en jobb, er
aktuelle for et tilbud om Utvidet oppfelging, uavhengig av diagnoser og historikk.

7.2

Det er ikke et krav om at brukerne skal vaere ferdig avklart, har
gjiennomfgrt avklaringstiltak eller lignende for a fa tilbud om Utvidet
oppfalging.
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7.3 Deltakerne far flere sjanser og mister ikke tilbudet om Utvidet oppfglging fordi de
mislykkes i en jobbsituasjon, uansett arsak eller antall forsgk, hvis arbeidssgkeren
fortsatt gnsker @ komme i jobb.

7.4 Tjenesten avsluttes ikke ngdvendigvis pa grunn av manglende oppmgte og
motivasjon. Ved uteblivelse benyttes flere strategier, for eksempel mgter utenfor
NAV-kontoret.

Observasjon

Anbefalinger

5
Del 2: TJENESTER I UTVIDET OPPFALGING

8. Fortlgpende karriereveiledning

Intensjon

Sikre at arbeidssgker far individuelt tilpasset karriereveiledning og at man ikke bruker for mye tid pa
kontorbasert veiledning. Jobbsgket tar utgangspunkt i interesser og erfaringer og utvikles i kontakt med
arbeidslivet. Yrkesprofilen oppdateres jevnlig med ny informasjon, ettersom arbeidssgkeren opparbeider
seg erfaringer gjennom a treffe arbeidsgivere, skaffer seg mer informasjon og eventuelt ny kompetanse.

Kvalitetsmal Farge
vurdering

8.1 Innledende karriereveiledning gjennomfgres over 2-3 mgter og
fortlgpende karriereplanlegging skjer gjennom kontakt med
arbeidsgivere, for eksempel bedriftsbesgk, jobbsmak el.

8.2 Jobbspesialistene jobber sammen med arbeidssgker om a styrke
jobbsgkerferdighetene gjennom & jobbe med CV, sgknadsskriving og
intervjutrening. Arbeidssgker skal ha oppdatert CV i NAVs fagsystemer.

8.3 Jobbspesialisten og arbeidssgker analyserer utfordringer og positive erfaringer
i arbeidssituasjoner for a planlegge videre jobbsgk. Yrkesprofilen oppdateres pa
bakgrunn av nye erfaringer.

8.4 Samlet median for teamet for antall dager fgr fgrste personlige kontakt
med en arbeidsgiver er 31 dager, eller mindre, etter oppstart.

Observasjon
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Anbefalinger

9. Individuelt tilpasset jobbsgk

Intensjon

Sikre at det er arbeidssgkernes gnsker som styrer valg av yrke og arbeidsplass. De jobbene som
oppspkes skal samsvare med yrkesprofilen og tar utgangspunkt i jobbmatch og ikke ngdvendigvis
utlyste stillinger. @nskene trenger ikke & vaere relatert til yrke, noen har sterkere gnsker om geografi,

arbeidstid, Ignn eller arbeidsmiljg.

Kvalitetsmal Farge
vurdering

9.1 Yrkesprofilen beskriver hvilke arbeidsoppgaver og arbeidsmiljg som egner

seg pa grunnlag av ressurser, utfordringer, tidligere erfaringer, osv.
9.2 Handlingsplanen inneholder konkrete beskrivelser av hvilke delmal som ma oppnas

for 8 komme fram til jobbmalet.
9.3 Det framgar av handlingsplanen hvilke jobber som har veert vurdert, og at disse

henger sammen med yrkesprofil og arbeidssgkerens gnsker.
9.4 Jobbspesialisten leter ikke bare etter ledige stillinger, men kontakter arbeidsgivere

for & utvikle en jobb med utgangspunkt i arbeidssgkerens interesser, ressurser og
behov for tilrettelegging.

Observasjon

Anbefalinger

10. Oppsopkende arbeidsgiverkontakt

Intensjon

Sikre at jobbspesialistene har tilstrekkelig med arbeidsgiverkontakt for & bygge relasjoner og finne frem
til muligheter for arbeidssgkerne. Jobbspesialisten skal kjenne til hvilke krav som stilles i ulike jobber,
hvilke arbeidsgivere som finnes i naermiljget, hvilke behov de har og mulighetene for inkludering.

Kvalitetsmal

Farge
vurdering
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10.1

Teamet har 5-6 arbeidsgiverbesgk i ukentlig gjennomsnitt per jobbspesialist, pa
vegne av arbeidssgkerne.

10.2 Jobbspesialistteamet stgtter hverandre i 8 oppsgke arbeidsgivere, for eksempel
ved a invitere hverandre med pa bedriftsbesgk.
10.3 Arbeidssgkerne oppmuntres til 3 oppsgke arbeidsgivere selv, giennom blant annet

rad, veiledning og intervjutrening. Oppsgkende arbeidsgiverkontakt kan ogsa
utfgres sammen med arbeidssgker.

Observasjon

Anbefalinger

11. Relasjonsbygging med arbeidsgiver

Intensjon

Sikre at jobbspesialistene bygger relasjon med arbeidsgiver for a tilgang til jobber som ikke blir utlyst,
og opprette et samarbeid om en framtidig arbeidsrelasjon. Malet er a skape god jobbmatch og

jobbfastholdelse.

Kvalitetsmal Farge
vurdering

11.1 Jobbspesialistene bygger relasjoner med arbeidsgivere giennom personlige besgk

etter at kontakten er opprettet
11.2 Jobbspesialistene undersgker hvilke arbeidsoppgaver som utfgres i

bedriften, arbeidsgivers behov og mulighet for tilrettelegging.
11.3 Arbeidsgiver far informasjon om arbeidssgkerens kompetanse, tilretteleggingsbehov

og hva jobbspesialist kan tilby av stgtte og virkemidler underveis i

inkluderingsprosessen.
11.4

Jobbspesialisten er tilgjengelig for arbeidsgiver og vedlikeholder relasjonen over tid.

Observasjon

Anbefalinger
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12. Strategisk bruk av arbeidstrening

Intensjon

Sikre at arbeidstrening ikke brukes som aktivisering av arbeidssgkerne. Arbeidstrening kan brukes
som verktgy for a oppna et bestemt mal, det kan vaere ansettelse hos akkurat denne arbeidsgiveren,
fa en

7

bestemt opplaering som kan brukes i senere jobbsgk, trygge arbeidssgkeren pa hvordan det fungerer a
veere i arbeid osv.

Kvalitetsmal Farge
vurdering

12.1 Arbeidssgker avgjgr om arbeidstrening skal benyttes eller ikke.

12.2 Nar arbeidstrening benyttes, er formalet avklart med bade arbeidssgker og
arbeidsgiver pa forhand.

12.3 Avtalene om arbeidstrening inngas for noen uker om gangen, og forlenges ikke uten
at det er grunnlag for det.

12.4 | Jobbspesialistene tilbyr tett oppfglging av bade arbeidssgker og arbeidsgiver for a
bidra med tilrettelegging og opplaering for a styrke arbeidsrelasjonen.

12.5 Jobbspesialisten har erfaring med ansettelser uten a ga veien om arbeidstrening,
hvis dette er arbeidssgkers gnske.

Observasjon

Anbefalinger

13. Individuelt tilpasset oppfalging pa arbeidsplass

Intensjon

Sikre at oppfglging gis sa lenge det er behov fra arbeidstaker eller arbeidsgivers side. Individuelt tilpasset
oppfelging skal gjgres pa bakgrunn av den kunnskapen man har fatt av tidligere erfaringer og
arbeidssgkers preferanser og individuelle behov. Jobbspesialistene stgtter ogsa arbeidsgiveren i
inkluderingslgpet, og veileder kolleger til & gi naturlig bistand hvis det er behov. Jobbspesialisten sikrer
stabilisering av arbeidsforholdet og legger planer for nedtrapping av stgtten.
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Kvalitetsmal Farge
vurdering
13.1 Det framgar av handlingsplanen hvilken type stgtte arbeidssgkeren kan ha behov
for i jobbsituasjon og hvem som skal gi denne stgtten (jobbspesialist, veileder,
hjelpemiddelsentralen, arbeidsgiver, kollega, behandler osv.)
13.2 Jobbspesialisten har hyppig kontakt med arbeidssgker ved personlige mgter,
telefon og/eller melding f@r og etter jobbstart.
13.3 Jobbspesialisten har oppfglging med de fleste av arbeidsspkerne i 6 maneder eller
mer etter at de har kommet i jobb, fgr de skrives ut av tiltaket.
13.4 Jobbspesialisten jobber tett med bedriften for a tilrettelegge arbeidsoppgaver slik
at bade arbeidstakers og arbeidsgivers behov blir mgtt. Jobbspesialisten har ogsa
fokus pa den sosiale inkluderingen pa arbeidsplassen.
13.5 Jobbspesialisten sikrer stabilisering av arbeidsforholdet og legger planer for

nedtrapping av stgtten.

Observasjon

Anbefalinger
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