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NAV-kontor

Invitasjon til diskusjon



Invitasjon

NAV skal bli bedre til & hjelpe flere 1 arbeid og aktivitet og skape bedre brukermeoter. Med
dette notatet inviteres arbeids- og velferdsforvaltningen og partnerskapet til en diskusjon om
hvilke endringer som er nedvendig for & lykkes bedre med dette, innenfor de rammer som
trekkes opp 1 stortingsmelding nr. 33 (2015-16) «NAV i en ny tid — for arbeid og aktivitet».

Arbeidsgruppen for et myndig og lesningsdyktig NAV-kontor inviterer alle i1 arbeids- og
velferdsforvaltningen, fremfor alt partnerskapet, medarbeidere i NAV-kontorene og brukerne
til en dpen diskusjon om hvilke endringer NAV burde gjore for & gi brukerne bedre moter
med NAV og hjelpe flere til & skaffe seg jobb.

Fylkesdirektorene 1 Arbeids- og velferdsetaten vil ha et sa@rlig ansvar for 4 sikre en god
diskusjon i NAV-kontorene med brukerutvalg osv. KS vil sende ut drgftingsnotatet til de
fylkesvise radmannsutvalgene hvor det legges opp til diskusjoner rundt de sentrale
problemstillingene rapporten omtaler. Det sentrale radmannsutvalget og storbynettverket
NAV vil ogsa gi innspill. Vi oppfordrer likevel til dialog mellom fylket og kommunen lokalt.

Arbeidsgruppens medlemmer deltar gjerne i lokale diskusjoner sa langt de har kapasitet.

Vi ber om at innspill blir sendt til oss for utgangen av oktober. Badde henvendelser og innspill
sendes til arbeidsgruppens epost: losningsdyktig@nav.no. Innspill fra raidmannsfora sendes
til KS som videreformidler til arbeidsgruppen.

Notatet er laget av en arbeidsgruppe med deltakere fra arbeids- og velferdsforvaltningen,
kommunesektoren og det sentrale brukerutvalget. Arbeidsgruppen skal gi rdd om
videreutviklingen av et lasningsdyktig NAV-kontor til arbeids- og velferdsdirektoren i
desember. Innspill til problemstillingene vi tar opp 1 dette notatet vil vaere av stor betydning
for de rddene arbeidsgruppen skal gi arbeids- og velferdsdirekteren i desember.

Mye av det som diskuteres ligger innenfor arbeids- og velferdsforvaltningens handlingsrom,
noe er konkretiseringer av feringer fra stortingsmeldingen, andre spersmal er avhengig av
politiske beslutninger. Noe kan gjeres raskt, mens noe vil ta lengre tid & fa pa plass.
Ambisjonen var er & gé fremover sa fort som mulig, samtidig som vi hele veien gir bedre
tjenester til brukerne av NAV.

P& vegne av arbeidsgruppen
Kjell Hugvik

Arbeidsgruppens leder
Arbeids- og tjenestedirektor
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1 Bakgrunn

Brukernes og de politiske myndighetenes forventninger til NAV er store. Stortingsmelding 33
(2015-2016) «NAV i en ny tid — for arbeid og aktivitet» understreker at arbeid na skal vere
forsteprioritet i NAV. Det at NAV er viktig i mange menneskers liv, og at vi skal gi
mennesker muligheter, er viktige grunner til at mange av oss jobber i NAV.

I stortingsmeldingen varsles en rekke endringer i styringen av arbeids- og velferdsetaten.
Folgende forslag er sarlig aktuelle nar det gjelder & myndiggjere NAV-kontorene:

e Utvikle en mer felles styringslogikk mellom stat og kommune
e Gi mer overordnede krav i stedet for detaljerte krav
e Utvikle en forenklet brukeroppfelging

o Stille krav til kvalitet og resultat for brukerne i stedet for antall plasser i arbeidsrettede
tiltak

e La NAV-kontorene velge a gjennomfare flere tiltak i egen regi, som alternativ til
kjope tiltak (ogsa kalt egenproduksjon)

e Utvikle ledelse og kompetanse i NAV-kontorene

e Spisse innholdet i NAV-kontorene, slik at mer handler om arbeid

o Etablere starre NAV-kontor med stgrre kompetansemiljger gjennom
kommunesammenslaing og interkommunale lgsninger

e Skape et bedre grunnlag for kunnskapsbasert tjenesteutvikling

e Videreutvikle og gjennomfere kanalstrategien, slik at vi kan prioritere de brukerne
som trenger mest oppmerksomhet.

Stortingets behandling av meldingen 1 november 2016 vil ha betydning for det videre
arbeidet.

Det myndige og lesningsdyktige NAV-kontoret handler om hvordan vi leser oppgavene og
organiserer arbeidet, ikke om det enkelte lokale, fysiske kontoret. Kontaktsentrene og nav.no
er slik sett en del av NAV-kontoret.

NAV-kontorene er et partnerskap mellom den enkelte kommunen og Arbeids- og velferds-
etaten 1 fylket. Vesentlige endringer diskuteres i1 partnerskapet og nedfelles eventuelt i
partnerskapsavtalen. Dette ligger til grunn béde for dette diskusjonsgrunnlaget og for den
kommende utviklingen av myndige og lasningsdyktige NAV-kontor. Utviklingen av NAV-
kontorene skal ogsa skje innenfor rammene av ett NAV.

Gode offentlige arbeids- og velferdstjenester forutsetter at samarbeidet mellom de to partene
er godt og likeverdig. Brukerne skal mate et NAV-kontor der statlige og kommunale tjenester
fremstar helhetlig og integrert. Begge parter har et gjensidig utbytte av & samarbeide tett om
tjenester til NAV-kontorets brukere.

Kommunene har ansvar for en rekke tjenester til befolkningen, og den kommunale delen av
NAV-kontoret er kun en del av tjenestetilbudet. Utgifter til ekonomisk sosialhjelp er en
betydelig post pa mange kommunebudsjetter. Bide volumet og maten man bruker disse
midlene pé er omfattet av stor interesse hos lokalpolitikerne. Ogsa for kommunen er gkt
overgang til arbeid viktig. Siden kommunene er et selvstendig forvaltningsniva star
kommunene friere 1 oppfelging av stortingsmeldingen enn hva arbeids- og velferdsetaten



gjor. Begge partnerne i NAV har imidlertid felles interesse av & utvikle et velfungerende
NAV-kontor. Vi har en felles forpliktelse overfor bruker, som ikke skiller mellom NAV-stat
og NAV-kommune.

Utfordringer som «drop-out» fra videregdende skole, og mange nye innbyggere fra andre
land og kulturer, stiller krav til kompetanse som vanskelig kan loses uten storre fagmiljoer.
Innenfor den sosialfaglige delen av NAV, er fagmiljeer og kompetanse viktig for & kunne
hjelpe brukeren best mulig. Det betyr at kommunesektoren kan ha interesse av a vere med pé
lop som sikrer storre fagmiljoer, reduserer sérbarhet og gker kompetansen hos
medarbeiderne. Dette er problemstillinger som kommunesektoren ma finne lgsninger pa
uavhengig av den pagdende kommunereformen.

Arbeidsgruppen har ikke droftet oppgavene 1 Arbeids- og velferdsetatens fylkes/regionsniva,
siden det pagér en egen utredningsprosess om dette.

Stortingsmeldingen trekker opp de store linjene for utviklingen. Utfordringene pa det enkelte
NAV-kontoret vil variere. Arbeidsgruppen gir derfor ikke noen nésituasjonsbeskrivelse eller
gap-analyse. Medarbeidere og ledere ved hvert kontor ma selv vurdere sin egen situasjon og
hvilke endringer som er av storst betydning for dem. Utviklingsretningen forplikter lederne til
a ta 1 bruk handlingsrommet. NAV ma se seg selv utenfra og jakte pa hva som kan bli bedre.

I kapittel 2 gir arbeidsgruppen sitt forslag til hva et myndig og lesningsdyktig NAV-kontor
skal vere.

I kapittel 3 diskuteres en rekke omrader som arbeidsgruppen mener ma utvikles slik at NAV-
kontorene blir lesningsdyktige og myndige. Vi har samlet dem under tre temaer: likhet og
lokal tilpasning, styring og ledelse, lokale initiativ og sentral utvikling. Vi avslutter hvert
delkapittel med spersmaél til refleksjon og diskusjon.

Ettersom det blir mange ulike spersmal i kapittel tre, samler vi trddene i noen hovedspersmél
1 kapittel 4 og skisserer prosessen videre.

Det er fremfor alt spersmalene i kapittel 4 arbeidsgruppen ensker innspill pd, men vi er
selvfolgelig apne for innspill ogsé pd andre tema. Tilbakemeldingen vi fér vil vere av stor
betydning nar arbeidsgruppen skal utforme sin rapport til arbeids- og velferdsdirekteren for
jul.



2 Fremtidsscenarier for et myndig og Iesningsdyktig NAV-
kontor

Et myndig og lesningsdyktig NAV-kontor kan forstéds pé flere mater. I arbeidsgruppens
mandat er det gitt noen kjennetegn ved et losningsdyktig og myndig kontor. For noen er
avgjerelsesmyndighet i stonadssaker viktig. Andre legger storre vekt pa myndig i betyd-
ningen kompetent. Andre igjen mener det & vaere myndig er en forutsetning for & vere
losningsdyktig, men av liten verdi 1 seg selv. Brukerrepresentanter peker pd at brukere i en
usikker livssituasjon ikke nedvendigvis vil fole seg vel 1 metet med et myndig kontor — 1
betydningen strengt, krevende, ovenfra og ned. Myndige og lesningsdyktige NAV-kontor kan
ogsa handle om hvordan vi utever tjenestene.

Arbeidsgruppen legger frem fire mulige brukeropplevelser (fremtidsbilder) av NAV-kontor
og hva som er gjort i NAV for 4 komme dit, som innspill til hva det innebarer & vere et
myndig og lesningsdyktig NAV-kontor.

2.1 Arbeidsgiveren

Var virksomhet har det siste halve aret oppbemannet med 15 stillinger, fra 70 til 85
medarbeidere. NAV har vert min viktigste rekrutteringspartner.

Fra for var jeg kjent med NAV gjennom neringsforum, sykefravaersoppfelging og i
forbindelse med en arbeidstrening. Jeg kontaktet NAV pa arbeidsgivertelefonen, der fikk jeg
god informasjon om hva jeg kunne finne pé arbeidsgiversidene pd nav.no, og jeg ble satt i
kontakt med en egen markedskontakt. Det lokale NAV-kontoret har et eget markedsteam
med medarbeidere som har ansvar for hver sine bransjer. Markedskontakten kjente til
bransjen fra for og hadde forstielse for mine behov. I og med at vi skulle rekruttere sapass
mange, foreslo NAV 4 arrangere ett treff mellom oss og aktuelle arbeidssekere. Vi ble enige
om at vi bade skulle rekruttere direkte inn i ordinare stillinger, og at vi skulle rekruttere
gjennom arbeidstrening og lennstilskudd.

Markedskontakten vurderte aktuelle arbeidssekere pa nav.no. Markedskontakten gjorde ogsa
interne sek etter kandidater, sammen med veiledere i NAV-kontoret. De aktuelle kandidatene
ble kontaktet pa ditt nav/sms og fikk informasjon om arrangementet vart. NAV hadde meter
1 forkant med noen av dem for & sikre at de var motiverte og kunne starte opp hos oss. Noen
trengte nok ogs4 litt stette.

Pa selve dagen mette vi fra ledelsen i bedriften, ssmmen med markedskontaktene. Vi hadde
satt av ett kvarter til hver kandidat, og intervjuet over 40 kandidater.

5 personer fikk jobb der og da, 3 fikk jobb etter at jeg motte dem en gang til, og 3 personer
har vi ansatt etter at de startet opp med arbeidstrening. To av disse har né et lennstilskudd. I
tillegg har vi i etterkant fatt oversendt gode kandidater med de rette holdningene, sd nd er vi
der vi skal veare.

Det har betydd mye for meg a ha en egen kontaktperson pa NAV-kontoret. Vi stoler pa
hverandre. Etter disse gode erfaringene, og et mate med [A-radgiveren, bestemte vi oss for &
bli [A-bedrift. I dag har vi et lite team fra NAV knyttet til var virksomhet. Markedskontakten,
[A-radgiveren og veilederen pd NAV-kontoret stotter oss i oppfolgingen av sykmeldte.

Vir bedrift har noen sesongbehov, s@rlig nar det gjelder sjaforer. NAV er til stor hjelp nér vi
jobber med tiltak for & handtere disse sesongsvingningene. Vi gnsker & vaere med og ta et
samfunnsansvar sammen med NAV, og er nd i gang med & skolere aktuelle sjdforer som
lenge har statt utenfor arbeidslivet.



NAV-lederen

De siste drene har NAV utviklet en rekke digitale verktoy som inneberer at vi gir bedre
rekrutteringsbistand til arbeidsgiverne.

NAYV kontaktsenter gir veiledning til arbeidsgivere som kontakter dem pa nav.no, og NAV-
kontorene har egne markedsteam i en bo- og arbeidsregion. Der man ikke har slatt sammen
kontor, jobber statlig ansatte pa tvers av kommuner i regionen. Teamene har kompetanse pa
rekruttering, permisjoner, masseoppsigelser, tiltak og Eures-arbeid. Disse teamene skaper
mange ulike treffpunkt mellom arbeidsgivere og arbeidssekere, bade storre jobbmesser og
mindre arrangementer for bedrifter som trenger rekrutteringsbistand. Det rekrutteres vanligvis
til ordinzert arbeid, men for arbeidssekere med behov for noe ekstra tilrettelegging i en
oppstart, har vi flere tiltak 4 tilby.

Alle som henvender seg til NAV om rekrutteringsbistand, far beskjed om aktuelle kandidater
innen 24 timer. Markedskontaktene deltar i ulike naringsforum og kjenner bransjene og de
enkelte bedriftene godt. De har tett kontakt med arbeidsgivere og kartlegger behov og
muligheter, for eksempel om bedrifter har arbeidsoppgaver som ikke krever sa gode
norskkunnskaper.

Markedskontaktene gir ogsa innspill til tiltak som markedet har behov for. Ulike AMO-kurs
er eksempler pa dette. Sammen med bedriften og tiltaksarrangerer skreddersyr NAV tiltak
som er tilpasset behovene i markedet. NAV-kontoret har myndighet til selv & utforme
tiltakene sammen med leveranderene og bedriftene. I slike tilfeller etablerer vi rekrutterings-
avtaler. Vi tenker nasjonalt i markedsarbeidet. Det betyr at erfaringer fra markedsteamene blir
delt 1 storregionale nettverk. Enkelte NAV-kontor har et spesielt ansvar for 4 dele sine
erfaringer og bidra til nasjonal kunnskapsdeling. Tjenester fra EURES inngar ogsa i kontoret.

2.2 Arbeidssgkeren

For tre méneder siden mistet jeg jobben i fylkeskommunen. Det var bare et vikariat, sé jeg
hadde sekt pé noen stillinger mens jeg var 1 jobben, men hadde ikke fitt noe napp.

For & fa oversikt over jobber jeg kunne sgke pa gikk jeg inn pa nav.no. Det ble en positiv
opplevelse. Det var oversiktlig og enkelt & finne frem, og regelverk og informasjon om
tjenester var forklart med bade tekst og video. Forventningene til meg som arbeidsseker ble
ogsé formidlet pd en motiverende méite. Det var artig 4 se at sidene var sa godt tilpasset
mennesker med lese- og skrivevansker gjennom bruk av tegneserier.

Det var ogsé nyttig & bruke chat til a dele erfaringer og fa tips og rad fra andre arbeidssekere
og ansatte i NAV.

Jeg har kommunisert med NAV pa nettet, og blant annet fortalt om kontakten jeg har hatt
med vikarbyrd og hvilke stillinger jeg har sekt. NAV har gitt meg tips tilbake om hvordan jeg
kan markedsfere meg og min kompetanse. Jeg har ogsé hatt kontakt med NAV pa telefon.
Etter 4 ha vert pd jobbmesse fikk jeg et tilkallingsoppdrag formidlet fra NAV, 1 forbindelse
med kulturfestivalen her i sommer. Det ble en fin attest & ta med videre, og det gav meg nye
kontakter.

Som relativt nyutdannet, med ett ars arbeidserfaring og med bachelor i statsvitenskap, er jo
arbeidsmarkedet stort og mulighetene ganske gode. Likevel er det ikke sa mange jobber her
jeg bor som passer for en med min utdanning. Den geografiske oversikten pa nav.no over
ledige stillinger gjorde det enklere a finne en jobb der jeg fikk brukt utdannelsen min. Jeg
forsto jeg matte flytte, for da jeg fant den jobben som jeg na kan kalle min, skjente jeg at den
var midt 1 blinken.



NAV-lederen:

De siste drene har vi jobbet godt med brukervennlige losninger pd nav.no. Denne arbeids-
sokeren trengte ikke & oppseke NAV-kontoret for & fa hjelp til 4 finne en jobb. Etaten har
utviklet nettlosninger for ulike brukergrupper. Dette har forenklet kommunikasjonen med
brukerne, sarlig nér det gjelder oppfolging av aktiviteter og om de har lest og forstatt
regelverket. Brukertilfredsheten stiger.

Nav.no er vér viktigste kanal for ordinzre arbeidssekere. I NAV-kontoret har vi ogsé opp-
arbeidet oss god kompetanse om de digitale losningene. Det er viktig for at veilederne 1 vért
forsteledd kan fi dem som kommer til NAV-kontoret til & ta i bruk var digitale kommunika-
sjon. Vi er ogsa blitt mye bedre pa & dokumentere kontakten vi har med brukerne slik at de
slipper & gjenta informasjon de allerede har gitt oss.

Med de gode digitale lesningene vi na har, er det i hovedsak kun Kontaktsenteret som har
direkte kontakt med ordinzre arbeidssekerne dersom de trenger rad rundt
registreringsprosessen, utformingen av CV eller motivasjon og rad for & komme seg i gang pa
egenhand.

Markedsteamet her pa kontoret er viktig i vir formidling av arbeidssekere. Vi arrangerer
hyppige treff mellom arbeidsgivere med rekrutteringsbehov og de som trenger jobb. Vére
jobbformidlere er oppdaterte pd hva som finnes av ledige kandidater, og de kontakter aktuelle
kandidater digitalt.

Det er viktig at jobbformidleren kjenner bedriftenes behov for & kunne formidle den rette
arbeidssekeren til den rette jobben. De kartlegger bedriftenes behov, kartlegger arbeids-
sokernes evner og kobler arbeidssokere med arbeidsgivere. Mobile IT-losninger er viktig for
alle som jobber med oppfelging i NAV-kontoret. Det har ogsé bidratt til bedre
dokumentasjon av saksgangen.

Dersom en arbeidsseker fremdeles star uten jobb etter tre maneders ledighet, blir hun eller
han innkalt til informasjonsmete. Informasjonsmetene holdes felles for kommunene i bo- og
arbeidsmarkedsregionen. Pa disse informasjonsmatene deltar ofte en bedriftsleder eller et
vikarbyra, og sammen med markedsteamet gir de gode rad til arbeidssekerne. Kravene til
aktivitet og mobilitet diskuteres ogsa pé disse matene, for dette handheves konsekvent.
Jobbformidleren har ogsé individuelle kartleggingssamtaler med arbeidssekere i forbindelse
med dette motet.

2.3 Sykmeldt arbeidstaker

For ett og et halvt &r siden fikk jeg diagnosen brystkreft. Jeg folte meg frisk, men skjonte at
jeg var alvorlig syk. Jeg ensket a leve normalt, fortsette & vare aktiv, og ikke minst & jobbe.
Da jeg startet opp med behandlinger, gikk funksjonsnivdet mitt ned.

NAYV har i denne perioden vaert en av mange viktige akterer som har bidratt til at jeg i dag er
60 % tilbake 1 jobb, med mal om & vare fullt tilbake innen érets utgang.

Den forste tiden foregikk kommunikasjonen mellom NAV og meg gjennom nav.no.
Informasjonen var tydelig, og det gikk klart fram hva som var forventningene béde til
arbeidsgiveren og til meg nér det gjaldt & lete etter muligheter pa arbeidsplassen. Min
egenvurdering av helsen min var krevende. Pa et tidlig stadium var jeg nok urealistisk
optimist, pd tross av at jeg hadde problemer bade med konsentrasjonen og med
hukommelsen. Den forste tiden med operasjon og behandling krevde mye av meg. Men det
var viktig for meg 4 kunne komme innom arbeidsplassen, delta p& noen meter, og snakke



med kollegaene mine. Kommunens kreftkoordinator var ogsé av stor betydning i denne
perioden, da jeg hadde mange sporsmal.

Var bedrift har en kontaktperson fra NAV-kontoret som jobber med sykefraversoppfelging,
han kjenner etter hvert bedriften var godt. Bedriften var er ogsa en [A-bedrift. Bade jeg og
arbeidsgiveren min ensket dpenhet rundt sykdommen, og om hva som var nedvendig for &
tilrettelegge. IA-radgiveren ga oss et nyttig tips om & involvere kreftforeningen. Sammen
lagde vi et lite miniseminar pé et kontormete pa arbeidsplassen min, slik at kollegaene mine
fikk mulighet til & forsta situasjonen. Kunnskap er med pa & ufarliggjere dialogen rundt
sykdom, og skape forstaelse for tilretteleggingen.

Dialogmetet med NAYV ble satt opp etter 14 uker med sykemelding. Tilstede var bade
fastlegen, arbeidsgiveren, NAV-veilederen og selvfolgelig jeg. NAV-veilederen framsto
trygg, med god kompetanse pé regelverket og mulighetene i hele NAV. Vi dreftet mulige
hjelpemidler og andre tiltak som kunne hjelpe meg & opprettholde kontakten med
arbeidsplassen selv om jeg var under behandling.

I perioder var det mer enn nok & konsentrere seg om behandlingen og familien. NAV
informerte oss om muligheten til 8 komme i kontakt med psykisk helsetjeneste i kommunen.
Det var neadvendig i en periode og det gav oss gkt trygghet. Selv om kontakten med
arbeidsgiveren min har variert i omfang gjennom sykdomsforlepet mitt, var den gode starten,
med dialog og trygghet pa at jeg selv kunne si i fra nar jeg trengte helt ro, med pa & gjore det
enklere a komme tilbake og begynne & jobbe gradert.

Da jeg hadde vert sykemeldt i 30 uker, fikk jeg en innkalling til informasjonsmete pa NAV-
kontoret. Jeg ble orientert om endringene som inntrer 1 gkonomien etter ett ar med syk-
melding, om hva jeg kunne forvente av oppfolging fra NAV-kontoret, og hva de forventet av
bidrag fra meg.

I folge legene er jeg nd frisk, men i motsetning til da de sa jeg var syk, foler jeg meg ikke helt
frisk enna. Jeg har ikke det samme energinivéet, og jeg sliter fremdeles noe med hukom-
melsen. Derfor er jeg gradvis pa vei tilbake til jobb, og til & finne igjen meg selv. Jeg har en
kombinasjon av AAP og lenn. Det har vart og er en god stette i & ha en veileder i NAV-
kontoret som kjenner bade meg, min arbeidsgiver og virksomheten var godt.

NAV-lederen

Virksomhetsorganisering pa sykefravaersomradet i hele regionen bidrar til forneyde brukere.
Denne méten & jobbe pé gir en samordnet, kunnskapsbasert oppfelging der arbeidstakerne og
virksomheten ses i sammenheng. en fast kontaktperson pd NAV-kontorene samarbeider med
en fast kontaktperson fra arbeidslivssenteret. Det gir en bedre samhandling med arbeids-
giverne, og NAVs tjenester oppleves som mer koordinert.

Erfaringer med hdndhevingen av aktivitetskravet for sykmeldte har vist at det var behov for
forenklinger, blant annet fordi informasjonsflyten med arbeidsgiverne og sykemelderne var
unedig komplisert. Informasjonen og dialogen i en tidlig fase gar gjennom vére digitale
plattformer. Det er forventet at arbeidsgiveren tilrettelegger for den sykmeldte, med mindre
det kan dokumenteres at tilrettelegging ikke er mulig. Det géar na ogsé tydeligere fram hva
forventningen er til den sykemeldte, og egenvurderingen er et viktig ledd i & finne losninger.
Grensesnittet mellom NAV-kontoret og forvaltningsenhetene er ogsé endret for & bedre
kommunikasjonen med brukerne og a redusere dobbeltarbeid. Dette gjelder ogsé i den videre
oppfelgingen nér vi vurderer AAP og uferetrygd.
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Dialogen med ulike brukerorganisasjoner er utviklet de seneste drene. Deres kompetanse er et
viktig bidrag til opplaeringen av bade NAV-ansatte og arbeidsgivere.

NAV-kontoret har god kunnskap om lovverket og. Vi har ogsé fitt bedre kunnskap om ulike
sykdommer gjennom dialogen med radgivende lege. Enkelte NAV-kontor har ogsa
kompetanseveiledere og rddgivende leger i kontoret. Disse er med i en nasjonal utvikling av
sykefravaersoppfelgingen og statter opp med fagdager for ansatte i tilstotende regioner. Ulike
NAV-kontor har ansvar utover sitt nedslagsfelt for ulike kompetanseomrader. Dette er
koordinert slik at alle har et kompetansekontor tilknyttet sitt NAV-kontor.

2.4 Arbeidssgker med helse-, rus-, sosiale-, og
kompetanseutfordringer

Jeg er en ung mann pa 25, og her vil jeg fortelle min historie om mitt mete med NAV-
kontoret, og hvordan det bidro til at jeg i dag har bestemt meg for & ta fagbrev.

For ett ar siden troppet jeg opp pd NAV-kontoret. Det var en kald augustmorgen, jeg var
sulten, kompisen min hadde sagt at nok var nok av a sove pd sofaen hos han. Jeg hadde festa i
en og en halv maned mer eller mindre i strekk, og gjelda bade til foreldre, kompiser og pa
kredittkortet hadde tirna seg opp. Jeg likte ikke meg selv, jeg likte i grunn ingen, og jeg
tenkte at jeg heller ikke ville like & mate NAV. Jeg trodde at jeg ville mislike dem like sterkt
som jeg hata skola. Men jeg hadde ikke noe valg. Jeg métte ha penger til mat, og jeg maétte ha
et sted & bo, og jeg visste at jeg kunne soke akutthjelp hos NAV.

Denne historien kunne blitt lang, for det er ikke fa kontakter jeg har hatt med NAV og andre i
kommunen i dette aret.

At jeg gikk til NAV den dagen var bra. Viktigst for meg var det at jeg ble mott av folk som
hadde tro p&d meg, og som viste at dem brydde seg om hvordan det gikk med meg.
Selvfolgelig var det ogsa viktig at jeg fikk hjelp til midlertidig bolig og penger. Og ja, jeg
trengte & vakne. Jeg matte leere meg & passe pa meg sjol, og 4 ta i mot hjelp fra andre. Jeg har
fremdeles moter med psykisk helsetjeneste en ettermiddag annenhver uke, det er ok, det.

Mitt forste mote med arbeid var et tiltak 1 kommunens jobb-base. Dette gjorde jeg jo mest
fordi jeg métte - for & fa penger - men ndr du kommer til et sted der folka ser deg, tror pé deg,
og du opplever deg nyttig, ja da vokser du.

Ungdomsveilederen min pa NAV lot meg s& mete en jobbspesialist. Jeg fikk stotte og
oppbakking, hun fikk meg til & fortelle om hva jeg likte & drive med, og hva jeg kunne tenke
meg 4 jobbe med. Hun sa at jeg kunne ting som jeg selv egentlig ikke trodde betydde s& mye,
men det gjorde visst det. For hun hadde kontakter i arbeidslivet, og visste om en bedrift som
kunne trenge meg. Har ikke kommet for seint pa jobben én dag! Etter bare fire uker pa sakalt
«jobbsmaky, fikk jeg et vikariat med lennstilskudd. Det hender at jobbspesialisten kommer
innom pa jobben her. Hun bryr seg virkelig. N& har jeg bestemt meg for & ta fagbrevet fra
hesten, og skal fortsette & jobbe noe ved siden av skola.

NAV-lederen

Nar vi folger opp brukerne, er det deres behov som er avgjerende. Vi har innsett at arbeids-
evnevurderingene vi gjorde tidligere av hvem star naer eller langt fra arbeidslivet, ikke var
hensiktsmessig. Derfor er situasjonsbestemt eller spesielt tilpasset innsats, begreper vi har
lagt bak oss. Da vi i stedet begynte & jobbe etter supported employmentmetodikk, s& vi gang
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pa gang at brukere som tidligere ble vurdert til & sta langt unna arbeidslivet, fikk ordinaert
arbeid med den rette oppfelgingen.

Vi skiller ikke mellom kommunalt eller statlig ansatt i vart NAV-kontor. Nér vi skal
rekruttere nye medarbeidere, blir kontorets behov for kompetanse og oppgavelgsning vurdert.
Vi har mange forskjellige behov, men en fellesnevner for alle som meter mennesker er
kompetanse pa relasjoner og inkludering, derfor er vi spesielt opptatt av & bygge opp denne
kompetansen hos alle.

Vart NAV-kontor har sju team, i tillegg til lederteamet. Vi valgte denne organiseringen pa
bakgrunn av gode erfaringer med ungdomsteam og forskningen AFI gjennomforte i
ungdomssatsingen. Denne forskningen kan overfores til andre malgrupper. Det er fem team
som jobber med oppfelging av personbrukere: voksne, ungdom, innvandrere, sykefraver og
ordinzre arbeidsseokere. I tillegg har vi to team som betjener alle teamene pé tvers: markeds-
team og ekonomiteam. Hvert oppfelgingsteam har en ruskonsulent og en jobbspesialist.
Jobbspesialistene samarbeider med markedsteamet, som ogsd Eures er en del av.

Vi bade kjoper tiltak og utferer tiltak i egen regi. Som en utvikling av pilotprosjektene pa
supported employment og kjerneoppgaver i NAV-kontoret, ble det naturlig at NAV na selv
gjennomforer oppfelgingstiltaket supported employment/individuell jobbstette. Noen NAV-
kontor har Senter for jobbmestring og Arbeidsrddgivningskontoret tilknyttet til sin enhet.
Disse utferer oppfelging ogsa utenfor sitt nedslagsfelt og bidrar til kompetanse- og
tjenesteutvikling for hele NAV.

Vi har stor frihet til & utforme de tiltakene vi kjoper. Mange tiltak er utviklet i neert
samarbeid med bedrifter i regionen. Et eksempel er pleieassistentkurset vi lagde sammen med
kommunens helse- og omsorgstjeneste. Vi har opparbeidet en vikarpool for hjemmetjenesten,
bofellesskap og institusjonstjenestene, dette er et viktig springbrett inn 1 arbeidslivet for
mange. Vi startet dette tiltaket med innvandrere som malgruppe, og kommunen finansierte
forsterket norskopplaring som en del av tiltaket.

I ungdomsoppfelgingen er AAP borte. Dette setter vi pris pd fordi vi slipper & vektlegge de
helsemessige begrensningene og heller kan se etter brukernes evner.
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3 Hvordan bli et Iesningsdyktig og myndig NAV-kontor?

Nar en arbeidssoker gar stoltere ut av deren, med storre tro pa seg selv og ett skritt n&ermere
jobb, nar en arbeidsledig kommer i arbeid, nér personer som ikke kommer inn pé det
ordinzre arbeidsmarkedet likevel far mulighet til 4 gjore en innsats i arbeidslivet, nar
brukeren mestrer livet sitt bedre — det er da NAV skaper verdi.

NAYV skaper verdi nér en ledig stilling blir raskere besatt, kanskje av en som ellers ikke ville
kommet i jobb, og nar arbeidsgiveren og arbeidstakeren etter et mote med NAV finner en
mate a redusere sykefravaret pa.

Det er disse to brukergruppene, individer og arbeidsgivere, NAV-kontoret er til for. Det
naturlige spersmalet er da: Hva skal til for & skape mest mulig verdi 1 metet med en arbeids-
giver eller enkeltperson? Og ettersom det er medarbeiderne som meter brukerne, blir spors-
malet videre; hvordan kan NAV-medarbeiderne bli myndige og lesningsdyktige i jobben?

I NAYV vet vi at en viktig del av dette er & kjenne det lokale arbeidsmarkedet, kunne se
brukeren med arbeidsgiverens oyne, kunne spille pd ressurser utenfor NAV-kontoret, veilede
brukeren til tro pa egne ressurser og muligheter osv. I dette notatet retter arbeidsgruppen
oppmerksomheten mot dilemmaer og endringer som er direkte knyttet til & bli et myndig og
losningsdyktig NAV-kontor.

Kommunesammensldinger og interkommunale lgsninger viser at NAV-kontoret ikke trenger
a defineres som et sted eller lokale. I sammenslatte kommuner og interkommunale kontor er
det ett NAV-kontor, men flere tjenestesteder. Nar NAV etter hvert far flere tjenester pa nett
og telefon, og bedre mobilitetslesninger for medarbeidere, innebzrer det at det fysiske
kontoret far mindre betydning. P4 omrader som markedsarbeid kan ett NAV-kontor i dag
vere ansvarlig for 4 levere tjenester til flere kontor. Og kanskje ma det bli mer vanlig at noen
kontor dekker andre enheters behov for kompetanse, kapasitet eller tjenester pa enkeltom-
rader. NAV har ambisjoner om 1 sterre grad a treffe brukeren pa arbeidsplassen enn inne pa
NAV-kontoret. I diskusjonen om myndige og losningsdyktige NAV-kontor er «NAV-kontor»
en organisatorisk ramme for & lgse oppgaver, ikke et fysisk lokale eller begrenset til den
enkelte kommune. Men selvfolgelig vil det fortsatt vere fysiske NAV-kontor.

Pa de fleste omrdder som diskuteres i notatet er det nedvendig & gjore avveininger. Det er
mange dilemmaer og {4 klare, enkle losninger. Arbeidsgruppen gir ikke svarene, men viser
mulige avveininger og lesninger og stiller spersmal. Mye ligger innenfor kontorenes og
NAV-forvaltningens handlingsrom, andre spersmaél er avhengig av politiske beslutninger.
Noe kan gjores raskt, mens noe vil det ta lengre tid & f4 pd plass. Ambisjonen ber vere 4 ga
fremover sa fort som mulig, samtidig som vi sikrer at det hele veien gis bedre tjenester til
brukerne.

3.1 Hvordan balansere likhet og lokal frihet?

Vi skal vere ett NAV sett fra brukerens side. Brukeren er lite interessert i om det er NAV stat
eller NAV kommune, NAV-kontoret, NAV forvaltning eller en annen NAV-enhet som har
ansvaret.

Generelt er det slik at standardiserte interne prosesser gir storre intern effektivitet, serlig der
flere enheter er involvert i samme sak. Det er en av grunnene til at etaten har satt «ett NAV»
pa dagsorden. Sentral styring kan mobilisere hele organisasjonen til & lose viktige
samfunnsproblemer, men lokale prioriteringer oker muligheten for a lase problemene slik de
fremstar lokalt. NAV er ikke i en situasjon hvor vi kan velge den ene eller andre méaten & se
det pa, det handler om 4 finne balansen.
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Vi kan heller ikke overse at det er betydelige forskjeller mellom kontorer i dag. Forskjellene
kan vare godt begrunnet, og kan vare uttrykk for et lokalt handlingsrom som er godt
utnyttet. Brukere ser ikke nedvendigvis ulikhet som et problem, hvis de opplever at de blir
tatt pa alvor. I mange situasjoner er likeverdig tjenester viktigere enn like tjenester. Malet
kan vere at NAV blir mer lik der det er viktigst og ellers har lokalt handlingsrom.

3.1.1 Like tjenester til arbeidsgivere og samhandlere

Brukere vil ofte forvente likebehandling pa tvers av kontorer, f.eks. nar de sammenlikner sin
sak med andres eller nér de har flyttet «Nar jeg fikk arbeidstrening fra NAV Serum, hvorfor
far jeg ikke det her pA NAV Bode?» Slike forskjeller kan begrunnes i ulikheter i
arbeidsmarked og hva som er nedvendig for & komme 1 arbeid.

Arbeidsgivere vil forvente lik sykefravaersoppfoelging av alle sine medarbeidere, uavhengig
av hvilket NAV-kontor den ansatte sokner til. Arbeidsgivere med interne HMS-rutiner for
hele landet, forventer at NAV har like tjenester for oppfelging av sykmeldte over hele landet.

Den siste tiden har Arbeids- og velferdsetaten inngétt avtaler om rekrutteringsbistand med
flere landsdekkende arbeidsgivere. Andre kan vere interessert i avtaler om integrering av
innvandrere. For arbeidsgiverne er en hovedhensikt a fa like, forutsigbare tjenester og
samarbeidsformer pa tvers av geografi. Ogsa utdanningsmyndigheter og
spesialisthelsetjenesten forventer en betydelig grad av likhet pa tvers av kontorer.

Arbeids- og sosialdepartementet har bedt Arbeids- og velferdsdirektoratet om & vurdere
Arbeids- og velferdsetatens bistand til arbeidsgivere og arbeidslivssentrenes rolle. Formalet
skal vaere & vurdere og eventuelt komme med endringsforslag til Arbeids- og velferdsetatens
bistand til arbeidsgivere med sikte pa & gi arbeidsgivere helhetlig og effektiv innsats basert pd
arbeidsgivernes behov. Direktoratet har i forste omgang startet en kartlegging av organisering
av tjenester til arbeidsgivere og erfaringene med ulike organisasjonsmodeller. Resultatene
skal veere klare 1 lapet av hosten.

Spersmal:

— Hvordan kan NAV sgrge for koordinerte og like tjenester til arbeidsgivere og
samhandlere pa tvers av NAV-kontor?

— Hva vil vi legge mest vekt pa; arbeidsgivernes anske om like tjenester pa tvers av
kontorer eller NAV-kontorets mulighet for lokal tilpasning?

3.1.2 Rettsikkerhet for ytelser

Brukerens utfordringer pd arbeidsmarkedet har betydning béde for rett til ytelse og for
oppfelging for & komme i arbeid. Bistand for & komme i jobbe skal tilpasses den enkelte
bruker og det lokale arbeidsmarkedet. Brukerne skal ha likeverdige tjenester. Retten til
ytelser handler i langt sterre grad om likhet.

I St.meld. 33 sies det blant annet. «Regjeringen ensker a gi okt handlingsrom til NAV-
kontorene. Rett til tjenester og ytelser skal vare like uansett hvilket NAV-kontor brukeren
tilherer». Hvordan fér vi til begge deler? I regjeringsplattformen star det at «Den gkonomiske
sosialhjelpen viderefores som en kommunal og skjennsbasert ytelse». Dette gir et annet
utgangspunkt enn for folketrygdens ytelser.
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NAV-kontoret har betydelig innflytelse pa brukerens rett til arbeidsavklaringspenger (AAP)
og uferetrygd gjennom arbeidsevnevurderingen (AEV). Dette er avgjerelser med stor
okonomisk betydning for bdde brukeren og samfunnet. AEV er ogsa inngangsporten for rett
til kvalifiseringsprogrammet (KVP). Utformingen av AEV skal bidra til at man vurderer de
samme forholdene og folger den samme metodikken pa tvers av kontorer og medarbeidere.

P4 tross av dagens relativt strengt definerte arbeidsprosess, viser blant annet kvalitets-
gjennomganger at det er betydelig variasjon i vurderinger knyttet til muligheter i arbeids-
markedet og 1 vurderingene av den enkeltes muligheter og begrensinger. Interne
tilbakemeldinger og forskning viser at det er betydelig frustrasjon med utformingen av og
forventningen til innhold i AEV. Fylkesmannens gjennomganger viser at mange kommuner
ikke har tilfredsstillende internkontroll for vurdering av rett til KVP.

Slik arbeidsdelingen mellom kontor og forvaltning er utformet i dag, skal NAV-kontorene og
NAV forvaltning vurdere ulike sider av vedtak om AAP. NAV-kontoret skal 1 forste omgang
vurdere brukerens innsatsbehov etter NAV-lovens § 14a. Videre skal NAV-kontoret vurdere
om brukeren har nedsatt arbeidsevne 1 en slik grad at vedkommende kan ha krav pA AAP
etter folketrygdlovens § 11-5. Dette gjores med bakgrunn i AEV. Vedtaket skal alltid
signeres av bade veilederen og beslutteren.

Nar det gjelder uforetrygd skal NAV-kontorene ogséd vurdere brukerens innsatsbehov etter
NAV-lovens § 14a. Dersom utfallet av AEV er at brukeren har behov for varig tilpasset
innsats, skal NAV Forvaltning vurdere om brukeren fyller vilkirene for uferetrygd. Alle
AEV med utfall varig tilpasset innsats, skal vaere kvalitetssikret av bade veilederen og
beslutteren. I noen fylker har man opprettet et eget beslutterteam for & sikre lik praksis internt
i fylket.

Forvaltning skal ikke etterprove vurderingene fra NAV-kontoret, men legge disse til grunn
for sine vedtak. Likevel oppstar det situasjoner hvor NAV Forvaltning vurderer det slik at
arbeidsevnevurderingen ikke 1 tilstrekkelig grad dokumenterer utfallet av innsatsbehovet og
sender saken tilbake til NAV-kontoret. I slike tilfeller har tre ulike personer vurdert kvaliteten
1 vurderingene. Evalueringer viser at mange veiledere pd NAV-kontorene opplever a skrive
AEV mer for forvaltning enn for & avdekke brukerens oppfelgingsbehov. I folge SINTEF er
det saerlig mangelfull utredning av nedsatt arbeidsevne (§ 11-5), mangelfull handheving av
aktivitetskrav samt bruk av statusen "ferdig avklart" som er problematisk, nar det viser seg at
brukere egentlig ikke er ferdig avklart.

Veiledere som har jobbet lenge sammen med en bruker, kan oppleve det som umyndig-
gjorende 4 fa sin vurdering av brukerens muligheter pa arbeidsmarkedet og behov for videre
tiltak eller behandling overprevd av andre. For dem vil en myndig rolle innebaere & gi
brukeren sin vurdering og vite at NAV stir ved det. I dag kan det forekomme saker der NAV-
kontoret mener at det ikke lenger er mulig med bistand i form av tiltak eller behandling, men
der NAV Forvaltning ikke kan innvilge en seknad om uferetrygd da de, basert pa sin
vurdering av dokumentasjonen i saken, mener at brukeren ikke er ferdig avklart. Noen NAV-
kontor opplever ogsa 4 matte g i diskusjoner om regelverk med brukeren etter et avslag er
fattet, samt hjelpe brukeren videre i prosessen med & innhente ytterligere dokumentasjon,
bistd 1 klagegang etc.

Et annet eksempel pa arbeidsdeling som ikke alltid oppleves som hensiktsmessig er nar
brukeren har dagpenger og ikke oppfyller aktivitetskravet. Gjeldende rutine er at dersom
NAV-kontoret bestemmer seg for a reagere og igangsette en sanksjon sender NAV-kontoret
oppgaven «vurder konsekvens for ytelse» til NAV Forvaltning, som tar saken videre og til
slutt fatter vedtak om stans eller bortfall. NAV forvaltning mener kvaliteten 1
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beslutningsgrunnlaget er for darlig i en del saker. NAV-kontoret mener det tar for langt tid fra
saken sendes over til vedtak fattes og ytelsen stoppes.

I NAYV Hedmark (pilot for Aktive bruker meter myndige NAV-kontor) har NAV-kontorene
fatt storre myndighet til & iverksette tiltak, dersom brukeren ikke folger opp avtalte punkter.
Dette innebaerer blant annet ogsa & preve ut ett nytt grensesnitt ved at oppgaven «vurder
konsekvens for ytelse» og vurderingen som ligger til dette, formelt legges til NAV-kontoret.
Det gir kontorene mulighet til raskere & sanksjonere og viser konsekvens for brukeren av &
ikke vaere aktiv arbeidsseker i henhold til «avtale om aktivitety. NAV-kontoret mé selv sikre
at det er tilstrekkelig kvalitet i vedtaket.

Spersmal:

e Hvordan sikrer vi kvalitet i fgrsteinstans slik at vi reduserer pafelgende kontroller?

e Skal NAV Forvaltning kunne overprgve NAV-kontoret vurdering av brukers
arbeidsevne?

e Hva er gode mater a sikre kvalitet og brukerens mulighet til a fA omgjort vedtak
fattet pa for darlig grunnlag?

¢ | dag avdekker forvaltningsenhetene saker med for lav kvalitet. Hvordan skal vi i
sa fall handtere dette i fremtiden? Hvor gar balansepunktet mellom lokal
tilpasning og behovet for likhet pa omrader som har betydning for ytelser og da
fremfor alt arbeidsavklaringspenger (AAP) og ufaretrygd (eller sanksjonering)?
Bar NAV-kontoret utfare oppgaver som tradisjonelt er knyttet til forvaltning av
inntektssikring, for a kunne stille aktivitetskrav og fa brukere raskere i jobb?

3.1.3 Organisatorisk effektivitet

Hver enkelt bruker er unik. Men, mange av utfordringene deler de likevel med andre. Mye av
NAVs bistand til brukeren er derfor delvis standardisert. I et lasningsdyktig kontor er det
akkurat tilstrekkelig med standardiserte méater & jobbe pa til & vere effektive og til a hjelpe
flest mulig brukere i arbeid. Likevel, ikke sd mye at det hindrer kontoret i & gi den bistanden
som hjelper brukeren videre.

Prosesser og standarder i NAV er basert pé praksis som kommer fra dyktige medarbeidere og
velfungerende kontor, selv om fi av dem er basert pa forskningsbasert kunnskap. Nar
prosessbeskrivelser bygges inn i1 fagsystemer, og fagsystemene er nedvendige for a lose
oppgaver for brukerne, blir de svert styrende for medarbeidernes praktiske hverdag.

Det er i dag betydelig forskjell 1 hvordan ulike prosessbeskrivelser eller standarder folges.
Noen kontorer folger «standard for arbeidsrettet brukeroppfelging» detaljert, andre kontor gir
uttrykk for at de ikke forholder seg til den. Arbeidsevnevurderingen er bygget inn i
fagsystemet og vurderes i flere instanser og er séledes svart styrende. Behovsvurdering og
innsatsgrupper var ment som en forenkling av medarbeidernes hverdag, men fremstar for
mange i dag som unedvendig administrativt arbeid. For de kommunale tjenestene er det krav
til enkeltvedtak for de kommunale tjenestene 1 NAV-kontoret og lovfestet padlegg om
internkontroll. Tilsyn fra fylkesmannen viser varierende kvalitet bade i rutinebeskrivelser og i
etterlevelsen av disse. For & fa en bedre arbeidsflyt 1 kontoret kan det lages flere prosesser/
faglige veiledere som er oppgaveovergripende og ikke styrt av om oppgavene er statlige eller
kommunale.
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Forskning viser at frontlinjearbeidere i velferdsstaten ofte tilpasser eller finner veier rundt
rutiner de ikke finner hensiktsmessig eller som er for tidskrevende ut fra tiden de har til
disposisjon.' . Ett eksempel pé dette fra NAV er nir medarbeidere setter et punktum i
obligatoriske felt i saksbehandlingssystemet. Mye tyder pa at flere av dagens rutiner og
standarder i NAV lider denne skjebnen.? Om det er tilfellet, betyr det at NAV i dag jobber
mer ulikt enn hva formalia viser. A redusere forventningene til 4 folge dem vil da ikke fore til
okt ulikhet, men mer @rlighet. Spersmaélet er hvilke prosessbeskrivelser NAV skal ha, hvor
detaljerte og hvor styrende de skal vare, og om det finnes erstatninger for dem.

Et myndig og lesningsdyktig NAV-kontor disponerer sine interne ressurser slik at de jobber
mest mulig effektivt. Men det har ogsé et blikk for resten av NAV. Det er NAVs samlede
effektivitet som avgjer hvor god bistand NAV gir brukerne.

Stortingsmeldingen er tydelig pa at kanalstrategien skal gjennomferes og utvikles. Gode IT-
losninger og selvbetjeningslasninger er en forutsetning for at alle i NAV kan jobbe effektivt
sammen og gi gode brukeropplevelser. Nar medarbeidere som jobber pa ulike steder skal
forholde seg til samme bruker og samme sak, er det avgjerende at alle bruker IT-systemene
pa tilneermet samme mate og at systemene snakker sammen. En del av kanalstrategien er det
mer mobile NAV-kontor hvor medarbeiderne jobber pa mobile plattformer og bedre kan
folge opp brukere pé arbeidsplassen og arbeidsgiverne ute. Det er god service a fremsta som
ett NAV i all dialog, uavhengig av kanal.

Det som er effektivt lokalt er ikke nedvendigvis effektivt for NAV samlet. F.eks. vil lite
registrering i fagsystemer for a spare tid kunne svekke andres muligheter til & gi brukeren
nedvendig bistand. For 4 unngé dobbeltarbeid eller «hull» 1 verdikjeden er det nedvendig
med tydelig angivelse av hvem som har ansvar for hva.

I august er det pilotering av ny oppgavefordeling mellom NAV-kontor og forvaltning i
forbindelse med at grensesnittrutinene endres til tjenestepakker. Her legges det opp til at
NAV-kontorets oppgaver pa ytelsesomradet avvikles, bortsett fra oppgaver knyttet til de
arbeidsrettede ytelsene. Dette understotter realisering av kanalstrategien og fjerner en rekke
oppgaver fra NAV-kontoret. Det kan vare aktuelt med implementering i lopet av 4. kvartal.

Spersmal:

— Pa hvilke omrader er det viktig a ha klare, faste prosesser for arbeid i NAV-
kontoret og hvor bgr de veere mer en faglig standard som kontorer og
medarbeidere tar utgangspunkt i og videreutvikler og tilpasser?

— Hvor mye prosesstyring skal bygges inn i saksbehandlingssystemene?

— Pa hvilke omrader er felles rutiner pa tvers av enheter ngdvendig og nyttig, og
hvor bgr det unngas?

— Hvordan far vi bade gkt handlingsrom og rutiner som gir intern effektivitet?

! Lipsky, Michael. Street-level Bureaucracy: Dilemmas of the Individual in Public Services. New York, NY: Russell Sage
Foundation, 1980.

2 Fossestol, Knut; Breit, Eric; Borg, Elin (2014). NAV-reformen 2014. En oppfelgingsstudie av lokalkontorenes organisering
etter innholdsreformen. Arbeidsforskningsinstituttet
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3.2 Hvor beveger vi oss i spennet mellom styring og ledelse?

Dersom en har et solid kunnskapsgrunnlag, har presise data og legger stor vekt pa like-
behandling, kan sentral styring av tjenestetilbudet til den enkelte vaere riktig. Er det stor grad
av usikkerhet ber avgjerelser tas lokalt, hvor en har bedre tilgang til informasjon og kan
handtere usikkerheten bedre. Det er begrenset med sikker kunnskap pd NAVs tjeneste-
omrade. Skal NAV hjelpe flere arbeidsgivere med a beholde og rekruttere arbeidskraft og
hjelpe flere brukere i arbeid ma NAV ha og utnytte et handlingsrom.

Dette tilsier forsiktighet fra sentralt niva i styring av aktivitet og tiltaksbruk i NAV-kontoret.
Departementet sier i stortingsmeldingen at de fremover vil styre mer pa resultat og kvalitet og
mindre pa aktivitet. Samtidig viser det behov for bedre lokal styring, fortrinnsvis basert pé et
samstemt partnerskap, en tydelig iverksettende og stettende ledelse i NAV-kontoret og
trygghet for at tjenestene leveres av kompetente medarbeidere, som kan utnytte
handlingsrommet til beste for bruker. Den tiden NAV nd gér inn i vil derfor stille nye krav til
ledelse og medarbeidere. Begge parter opplever at de kunne fatt mer ut av partnerskapet.

3.2.1 Partnerskapet

NAV-kontoret er basert pé et partnerskap mellom kommune og stat. I de fleste fylker er det
formelle meter i1 partnerskapet to ganger arlig. I tillegg er det lepende dialog. Begge eiere er
opptatt av a iverksette vedtatt politikk pa egne ansvarsomrader pa den mest effektive maten,
og begge parter kan derfor komme til & glemme & snakke med den andre nar de planlegger
endringer. Ved etableringen av NAV var det en forventning om at NAV skulle kunne utnytte
de samlede tjenestene i kommunene. Kommunene pa sin side synes deler av de statlige
tjenestene har flyttet langt bort, etter at de ble tatt ut av NAV-kontoret.

Det er et lovbestemt kommunalt minimumsinnhold i NAV-kontoret. Ut over det er det
samarbeidsavtalen som regulerer hvilke oppgaver som skal ligge i kontoret. I stortings-
meldingen heter det at for bred kommunal oppgavebredde kan redusere arbeidsrettingen i
NAV-kontorene. Regjeringen mener Arbeids- og velferdsetaten ved reforhandling av de
lokale avtalene skal vektlegge at NAV-kontorenes oppgaver skal vaere klart arbeidsrettede.

Det er nedvendig & arbeide med partnerskapene og definere klarere hva det betyr i den
daglige driften og utvikling av NAV- kontoret. Dette gjores ikke kun gjennom partnerskaps-
metet to ganger 1 aret. I partnerskapsmetet ber man legge felles foringer for hvordan sam-
handlingen skal fungere frem til neste mote og sé evaluere det pd det kommende metet. God
samlet ressursutnyttelse bade i NAV og kommunene krever ner og kontinuerlig dialog. I en
slik dialog ma NAV-lederen trekkes inn og delta aktivt i kommunens strategi og planarbeid,
bade pa tjenesteproduksjon og budsjett/ekonomiplan. P4 samme mate er det ogsa viktig at
kommunen og ledere der blir oppdatert og involvert i det som skjer av planer,
satsningsomrdder og prioriteringer fra statlig side. For kommunen kan det vaere enskelig at
NAV-ledere deltar som likeverdig tjenesteleder/virksomhetsleder i kommunen og spiller
sammen med de ovrige lederne. For NAV-lederen kan det gd med for mye tid ved & vare
med i to ledergrupper — i kommunen og i fylket. Mye tyder pé at det ligger et betydelig
potensial 1 samhandling som ikke er godt nok utnyttet i dag. Her ligger det muligheter som
partnerskapet ma ta tak i.
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Spersmal:

— Hva skal til for & fa gkt kraft i partnerskapet og likere rammebetingelser fra de to
eierne, for a gi en enklere hverdag for ledelse og utvikling av NAV-kontoret?

— Hva kan kommunal og statlig styring laere av hverandre?

— Hvordan sikre at NAV-kontorleder far en relevant plass i diskusjoner om utvikling
av kommunen?

— Hvordan kan oppgaveinnholdet i NAV-kontoret bli mer arbeidsrettet?

3.2.2 Mal- og resultatstyring

A vere losningsdyktig handler om & oke kunnskapen om hva som virker og ikke virker, og
om 4 lete etter muligheter og & ga nye veier for bedre tjenester til brukerne. Det er nar vi ser
resultater av innsatsen vi kan laere, bdde av egen erfaring og av hva andre har gjort. Godt
formulerte forventninger tydeliggjor hva det myndige NAV-kontoret skal oppné. De kan
styre ressursbruken og hjelpe oss til & gjore en bedre jobb.

Forventninger og krav til NAV-kontorene formidles pa statlig side gjennom den formelle
styringsprosessen fra statsbudsjettet, via det arlige tildelingsbrevet fra departementet og til
slutt gijennom mal og disponeringsbrevene internt i NAV. Det pagér et forenklingsarbeid
bade mellom departementet og direktoratet og innad i NAV. Hensikten er & utvikle mal og
parametere som synliggjer samfunnsoppdraget og effekter av NAVs arbeid pa en bedre mate.
For a styrke opplevelsen av ett NAV, ber malene formidles pa samme méte gjennom hele
organisasjonen, og styringsparameterne ber sa langt som mulig vere gjennomgédende. Det
stiller krav til presisjonsniva og relevans i definisjonen av mal og parametere.

Kommunen har ogsa krav og forventinger til NAV- kontoret. Kommunen far ogsa
«Kommunebrevet» som beskriver nasjonale mal og hovedprioriteringer. Kommunestyret
prioriterer tiltak og budsjettrammer gjennom strategidiskusjoner og budsjettvedtak.

Pa bakgrunn av de samlede forventingene utarbeider NAV-kontoret prioriteringer av
malgrupper, satsninger og ressursbruk. Styringsparametere blir ved behov tilpasset til lokale
styringsbehov.

Béde departementet og direktoratet har redusert og forenklet rapporteringskravene i 2016.
Dette gir storre handlingsrom for hvordan rapporteringen gjennomferes og formidles.
Direktoratet sender manedlig en omfattende statistikkpakke over resultatene til fylkene, og
mange fylker utarbeider egne resultatpakker fordelt pa kontorene. Disse pakkene omfatter
resultatinformasjon langt utover de overordnede styringsparameterne, og oppfattes trolig i
stor grad som styrings- og rapporteringsverktoy.

Kommunene har behov for manedlig og systematisk rapportering fra NAV-kontoret. Infor-
masjonen gar til folkevalgte organer, som grunnlag for eventuelle endringer i kommunens
budsjett for NAV-kontoret i lopet av dret. | kommunens arsberetning inngar rapportering om
NAV-kontorets maloppnéelse. For ikke & belaste kontorene med manuell rapportering, er det
nedvendig 4 bruke saksbehandlingssystemene pa en slik mate at styringsinformasjon
genereres automatisk. Fagsystemenes prosedyrestyring bidrar til at informasjonsbehovene
dekkes automatisk. I nye selvbetjeningslesninger for bl.a. oppfelging, kan det vurderes om
brukeren skal kunne gi tilbakemelding om tjenestene og matet med NAV. Det kan vaere et
virkemiddel for a fa bedre kvalitets- og effektmal. For fa eller for lite relevante
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styringsparametere forer lett til storre rapporteringsbelastning. Samtidig kan en informativ
styringsparameter erstatte behovet for ytterligere rapportering. Parametere og
rapporteringskrav ber derfor ses i sammenheng nér en vurderer styringsbelastninger.

Malekortene gir en forenklet samlet resultatoversikt for den enkelte leder. Det varierer
mellom kontorene hvor omfattende mélekortene er og hvordan de brukes.

Spersmal:

— Hvordan kan NAV-kontorlederen og medarbeiderne bedre utnytte friheten og
handlingsrommet som finnes innenfor rammen av mal og resultatkrav?

— Er «det trange handlingsrommet» en myte basert pa tidligere erfaringer?

— Hyvilke indikatorer vil bedre fange opp NAV-kontorets bidrag til at brukere kommer
1 jobb, og oppleves som mer relevante for medarbeiderne?

— Hvordan kan vi lage en dialog om mélkrav som i sterre grad er basert pa en
nedenfra og opp prosess?

— Hvordan kan vi sikre at bade statlig og kommunal rapportering konsentreres om de
viktigste utfordringene for NAV?

— Hvilken myndighet mé fylkesleddet og direktoratet delegere videre for at NAV-
kontoret skal f4 nedvendig handlingsrom?

3.2.3 Ledelse

Myndige og lesningsdyktige NAV-kontor skal dreie NAV mer i retning av arbeid og oke
kvaliteten 1 tjenestene til brukerne. Da trenger NAV ledere som motiverer medarbeidere og
formidler hvem NAV er til for og hvor NAV skal. NAV trenger ledere som tar ansvar for &
lede utvikling i trad med intensjonene i stortingsmeldingen og samtidig sikre den daglige
driften.

Arbeids- og velferdsdirektoratet har gjennomfert undersekelser som peker pa at ledere i NAV
er gode til & administrere og tilrettelegge. De har mer & hente pa gjennomfering, handtering
av konflikter og konsekvent utevelse av lederrollen. For & fa til endring kreves ledere som
vager, tdler og bryr seg og som mestrer selv a sta 1 endring, samtidig som de skal fa til
endring. Der det tidligere har vert stort fokus pa detaljert rapportering, vil det fremover bli
okt vekt pd handlingsrommet som ledere har til & lede, for bedre tjenester. Det er en
forutsetning for a lede godt at alle ledere har et felles bilde av samfunnsoppdraget og
omverdenen vér. Den enkelte leder ma vite hvor vi skal og kunne formidle dette til sine
medarbeidere og omgivelser. NAV-ledere mé involvere og ta i bruk lokalsamfunnet for &
mete morgendagens utfordringer, vare synlig for innbyggerne og involvere brukere og
samarbeidspartnere 1 utviklingen. Det vil bidra til at brukerne har tillit til NAVs tjenester.

NAV-kontorene trenger tydelige ledere som forstar og tar i bruk egne ressurser, og som
kjenner sine medarbeidere. Ledere som forstar hvordan de skal organisere virksomheten for
best & mate samfunnets og brukernes behov. Dette inkluderer pavirkning pa oppgavebredden
1 de kommunale tjenestene i kontoret. NAV skal levere gode tjenester hver dag, og vi skal
forbedre oss. Forventningene til NAV-kontoret vil alltid overstige de ressursene som er
tilgjengelig og utviklingsarbeidet ma derfor skje gjennom de lopende tjenestene til brukerne.
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Ledernes muligheter og ansvar vil eke, og den nye tiden vil preges av tillit, sterre frihet og
mer ansvar. NAV skal ha ledere som stiller krav til partnerskapet blant annet om
rammebetingelser som bidrar til et arbeidsrettet NAV-kontor. De skal stille krav til
medarbeiderne og gi tilbakemeldinger. Som leder skal en se medarbeidernes kompetanse og
bruke den riktig, slik at det skapes motivasjon og verdi. Riktig bruk av medarbeidernes
kompetanse gir mestringsevne. Ledere ma serge for at mest mulig av de fullmakter som
ligger 1 kontoret kommer medarbeiderne til god 1 deres mote med brukerne.

For brukerne er det avgjerende at NAV leser oppgavene pd en kompetent og imetekom-
mende mate. Ledere ma bygge en kultur for lering, kunnskapsdeling, innovasjon og
utvikling. Der kulturen baerer preg av involvering, inkludering og samarbeid vil det vaere
enklere for medarbeiderne & veere myndige og losningsdyktige. Det vil vare enklere bade &
se, ta 1 bruk og utfordre handlingsrommet. Utviklingen NAYV er inne i na forplikter ledere og
medarbeidere til nettopp a ta i bruk handlingsrommet.

Program for utvikling av ledelse og samhandling, PULS, er 1 full gang. Programmet skal
bidra til 4 utvikle den kunnskapen og de ferdighetene som trengs for & dreie NAV i retning
arbeid, styrke brukermetene og oke kompetansen. Behov som avdekkes i forbindelse med
arbeidet med losningsdyktige og myndige NAV-kontor vil pavirke innholdet i PULS.

Spersmal:

— Pa hvilken mate vil brukerne og arbeidsgiverne merke at NAV-kontorene er
mindre styrt og mere ledet?

— Hvordan skal ledere og medarbeidere best mgte de endringer vi na star
overfor?

— Hva forventes av ledelsen i et myndig NAV-kontor? Hvordan bgr lederne
falges opp og stettes?

3.2.4 Kontorstruktur

NAV-kontoret er en organisatorisk ramme for a lese oppgaver godt og effektivt. Med ekt
vekt pa kontakt med arbeidsmarkedet og a hjelpe folk i jobb, blir sammenfall mellom NAV-
kontorets geografiske ansvar og arbeidsmarkedsregioner viktigere.

NAV-kontoret oppfattes i dag i stor grad som et fysisk kontor i hver kommune. Men,
tjenestene leveres 1 dag ogsa pd andre mater. [ Valdres og Varnesregionen dekker de inter-
kommunale NAV-kontorene flere kommuner, mens man har et tjenestested i hver kommune.
I Valdres diskuteres det nd om de skal gé fra seks til to lokasjoner. Erfaringen fra Oppland er
at det 1 mange sammenhenger en fordel med farre lokasjoner.

Nav.no og NAV kontaktsenter er i praksis de storste tjenestestedene malt ut fra antall bruker-
henvendelser. Med videreutvikling av nav.no slik at nettstedet ogsa dekker kommunale
tjenester, vil brukerne i stadig mindre grad ha behov for & komme til NAV-kontoret. Med nye
mobile losninger for medarbeiderne og en ambisjon om & vere tettere pa arbeidsgiverne, vil
det fysiske kontoret {4 stadig mindre betydning.
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Ved sma kontor kan det vaere vanskelig 4 fa brukerutvalgene til & fungere som en likeverdig
arena for dialog og utvikling. Ved sterre kontor er det lettere a rekruttere brukerrepresentanter
fordi det geografiske nedslagsfeltet gir flere muligheter.

I stortingsmeldingen sier Regjeringen at den ensker mer robuste NAV-kontor. Regjeringen
har opphevet den statlige bemanningsgarantien som har medfert at den statlige bemanningen
1 kontorer med tre eller faerre statlige ansatte ikke kunne reduseres. Regjeringen viser til den
pagaende prosessen om kommunesammensldinger og muligheten for interkommunalt
samarbeid. Regjeringen antar at de fleste kommuner vil kunne trekke veksler pa erfaringen de
har med interkommunalt samarbeid pa andre omrader, ogsa for NAV-kontoret. Kommune-
sammenslding og interkommunale lgsninger gir storre kontor, men ikke nedvendigvis
reduksjon i antall tjenestesteder.

Det primere ma vere at brukerne fér et best mulig tilbud. Det at alle kommuner skal dekkes
av et NAV-kontor behgver derfor ikke tolkes dit hen at det skal vare et selvstendig kontor 1
alle kommuner, med ledelse som rapporterer til fylkesdirekter og rddmann. I vertskommune-
losninger har det lokale tjenestesenteret tilgang til samlet kompetanse 1 det felles tjenesteom-
rdde; det er en fellestjeneste med lokal tilstedevarelse. Slik kan et fysisk NAV-kontor i en
kommune vare et tjenestested som er del av et storre NAV-kontor, som dekker flere
kommuner. Som et eksempel har nye Sandefjord kommune ett NAV-kontor som leverer
tjenester fra tre steder. Slik fir innbyggerne tilgang pé en sterre bredde av kompetanse.

Ethvert NAV-kontor og tjenestested forventes & veere myndig og losningsdyktig 1 de
tjenestene det gir til brukerne. Noen NAV-kontor kan veare ansvarlig for et bredere tjeneste-
spekter enn andre. I dag er det f.eks. enkelte kontor som har ansvar for markedsarbeid for en
storre region pa vegne av flere NAV-kontor. Det er lite aktuelt & apne for egenproduksjon av
arbeidsrettede tiltak ved mindre kontor, ettersom evalueringer viser at dette krever storre
miljeer for 4 levere godt. Administrative kostnader ved sma tjenestesteder kan reduseres,
dersom etaten betaler for at kommunene leverer noen tjenester pa vegne av staten, mens
ovrige tjenester leveres fra et storre kontor i nerheten, uten a gi avkall pa lokal forankring.

Diskusjoner om kontorstruktur mé skje innenfor rammen av partnerskapet. Mange andre er
ogsé engasjert i NAV-kontoret. Det er viktig at brukere og politikere i de aktuelle
kommunene trekkes med.

Spersmal:

— Hvordan kan vi i sterre grad fa sammenfall mellom NAV-kontorets ansvarsomrade,
behov for tilstrekkelig kompetanse og bo- og arbeidsmarkedsregioner?

— Hvordan kan vi ta i bruk digitale verktay for & skape starre neerhet til brukere og
arbeidsgivere?

— Hvor geografisk og kompetansemessig samlet ma et NAV-kontor vare for & gi gode
tjenester?

— Bar enkelte kontor ha spesialiserte funksjoner som dekker flere kontor/kommuner,
slik som markedsarbeid i dag?

— Hvordan kan vi trekke mer pa arbeidsgiveres og personbrukeres erfaring og
kompetanse i maten vi utformer og leverer tjenester pa?
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3.2.5 Arbeidsrettede tiltak

Arbeidsrettede tiltak er viktige virkemidler ndr NAV-kontoret skal hjelpe arbeidssekere til &
skaffe seg jobb. Det gjelder a bruke tilgjengelige ressurser med omhu, slik at tiltakene
benyttes mest mulig mélrettet og at tiltakene forer til at flere kommer 1 jobb.

Stortingsmeldingen «NAV 1 en ny tid — for arbeid og aktivitet», peker pé at valg av tiltak ber
gjores ut fra hva som er mest hensiktsmessig for at arbeidssekere kommer 1 jobb. For & bedre
kunne legge til rette for at NAV-kontorene kan velge tiltak ut fra individuelle behov, mener
regjeringen at dagens aktivitetsstyring av etatens tiltaksgjennomfering ber tones ned, og at
det isteden ber legges mer vekt pa kvaliteten pa tiltakene og resultater for arbeidsseokere.

NAV skal gi gode individuelle tilpassede tilbud til brukerne, og NAV-kontorene skal oppleve
at de kan tildele nyttige arbeidsmarkedstiltak til den enkelte, som kan bidra til at de kommer 1
jobb. Dagens styring av arbeidsmarkedstiltak kan oppleves som krevende fordi det styres
bade pa den tildelte ekonomiske rammen og pa antall tiltaksplasser som skal gjennomfoeres i
lopet av budsjettaret. Det kan blant annet fore til mélforskyvning, ved at bruk av
arbeidsmarkedstiltak blir et mal i seg selv.

Nye signaler varsler nedtoning av aktivitetsstyring av etatens tiltaksgjennomfering, og en okt
vektlegging i styringen pa kvalitet og resultatoppndelse. Det vil innebare at NAV 1 storre
grad kan tildele arbeidsmarkedstiltak pd bakgrunn av individuelle behov hos arbeidssekerne,
og okt mulighet til & mélrette bruken av arbeidsmarkedstiltak 1 det lokale arbeidsmarkedet.

Videre sies det i stortingsmeldingen at arbeids- og velferdsetaten ber gis okt fleksibilitet til
selv 1 starre grad & velge om avklarings- og oppfelgingstjenester skal kjopes av eksterne
tiltaksarrangerer, eller gjennomfores 1 egenregi. Denne endringen skal skje innenfor en
avklart ramme og tilpasses erfaringer man fir underveis. Omfang av egenproduksjon 1 2017
avgjeres giennom behandling av statsbudsjettet for 2017. Det antas at muligheten til & utfore
egenproduksjon med omdisponering fra tiltaksbudsjettet pa kort sikt vil ha et relativt
begrenset omfang. Det vil vaere en forutsetning at egenproduksjonen benyttes til avklarings-
og oppfelgingstjenester i minst samme omfang og kvalitet som arbeids- og velferdsetaten i
dag anskaffer.

Dersom NAYV skal ha fleksibilitet til & kunne velge & utfere avklarings- og oppfelgings-
tjenester selv istedenfor 4 kjope tjenestene fra eksterne tiltaksarrangerer, ma det sikres at
brukerne fér et likeverdig tilbud. Det inneberer at NAV ma gi et like godt eller bedre
avklarings- og oppfelgingstilbud til brukerne enn det som kjopes. Det betyr blant annet at
NAYV maé ha nedvendig kompetanse og kapasitet til 4 utfere avklarings- og
oppfolgingstjenester. NAV mé ogsa kunne dokumentere antall brukere som fér tilbud,
innhold i tjenestene og resultater for brukerne som fér tjenestene.
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Spgrsmal:

— Huvilke gkonomisk/administrative endinger trengs for at veilederen kan gi arbeids-
markedstiltak etter individuelle behov og som farer til at folk kommer raskere i
jobb?

- Hvordan skal vi fordele budsjettdisponeringsfullmakter pa tiltaksomradet?

- Huvilke resultatkrav skal vi stille for & f4 en best mulig utnyttelse av gkonomisk
ramme til arbeidsrettede tiltak?

- Hvavil dette bety for leder i NAV-kontoret?

- Hva betyr det for organisering av stette- og styringsfunksjoner 1 tiltaksenhet og
ellers, 1 trad med arbeidsmarkedets behov

— Hvordan kan det sikres at ressursene vi far mulighet til & omdisponere fra tiltaks- til
driftsbudsjettet benyttes til formalet med ngdvendig kvalitet i tjenestene til
brukerne?

— Pa hvilket niva bgr beslutning om kjep eller egenproduksjon fattes?

— Buar det settes krav til metode/organisering av egenproduksjon, eller fglges opp pa
resultatene? (Frihet til & na resultater vs. forholdet til forskningsbasert kunnskap)

3.3 Hvordan kombinere lokal innovasjon og kunnskapsbaserte
tjenester?

NAYV ma hele tiden jakte pa bedre mater & hjelpe brukeren i arbeid pé. Forbedring av
arbeidsméter og kompetanse skal gi bedre brukermeter, eke vér evne til & dekke
arbeidsgivernes behov og hjelpe flere, raskere 1 jobb. Lokalt handlingsrom er primeert en
mulighet til & gi kunnskapsbaserte tjenester for & meate disse utfordringene lokalt.

3.3.1 Kunnskapsbaserte tjenester
Noen mater & jobbe pa er bedre for & hjelpe brukerne 1 arbeid enn andre arbeidsmaéter.

Et losningsdyktig NAV-kontor ma basere sine tjenester til brukerne pa oppdatert, forsknings-
basert kunnskap. I stor grad handler dette om 4 redusere uheldig variasjon i praksis, og a
begrense unedig eller feil bruk av ressurser. A kunnskapsbasere virksomheten innebzrer &
soke & gjore de tingene vi vet har effekt, pa en effektiv mate.

Direktoratet har de siste drene strammet opp og malrettet de samlede FoU-innsatsene i og
rundt NAV. Hensikten har blant annet vert & oke relevansen av forskning og utprevninger,
og a legge bedre til rette for senere & kunne ta i bruk de erfaringene man gjor seg. For & bygge
mer kunnskap fremover er vi avhengig av forskning med kontrollgrupper pa tvers av
kontorer. Da mé vi vite at det praktiseres likt i forsekskontor, og vi mé ha kontroll pa hvilke
tjenester forseksgruppen mottar.

Neste skritt er & sikre at kunnskapen tas i bruk. I arbeids- og velferdsetaten er dette viktig
bade pa sentralt niva (eks. prioriteringer som place-train versus train-place), pa ledernivaet
lokalt (eks. hva slags kompetanse er det viktig & tilfore medarbeiderne?) og nar
medarbeiderne skal stake ut en kurs sammen med den enkelte brukeren (eks. virker
Motiverende Intervju i en NAV-sammenheng?). Det er i dag stor forskjell pA NAV
kontorene. Ett kontor med tre til fem medarbeidere, og ett kontor med over femti
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medarbeidere har ulike forutsetninger til & kunne ta i bruk leeringen som forskningen gir.
Eksempelvis viser AFI sin forskning at teamorganisering for ungdomsgruppen gir effekt, og
resultatene fra Kjerneoppgaver i NAV-kontoret, supported employment og individual
placement service tydeliggjor betydningen av tett og tidlig oppfelging pa ordinaere
arbeidsplasser. Dette krever at kontorene kan bygge fagmiljeer som har inkluderings- og
relasjonskompetanse, kombinert med stor grad av markedskompetanse. Det kan stilles
spoarsmaélstegn ved om NAV 1 dag faktisk tar i bruk og implementerer den kunnskapen vi
tilegner oss, selv der robust forskning viser at spesielle innsatser gjor en faktisk forskjell, eller
de har bedre effekt enn andre arbeidsmaéter og tiltak.

Oppgavene som ligger i NAV-kontoret er av en slik karakter at ner sagt alle vil ha en folelse
av at de gjor en forskjell ndr de gjor noe de har tro pd. Det er imidlertid ikke alltid at det vi
tror virker, faktisk har en effekt. Noen ganger kan det vi gjer til og med virke mot sin hensikt.
Dette betyr at vi legger mer krefter og penger inn i systematiske FoU-innsatser for & avdekke
effekter framover. Men det kan ogsé bety at vi bar vare forholdvis strenge nar det gjelder a
dreie virksomheten i retning av det som paviselig har effekt.

Det er ingen profesjonsutdannelse for NAV. NAV vil fortsette & rekruttere medarbeidere med
mangfoldig bakgrunn. Det kan peke mot et betydelig behov for tilfering av forskningsbaserte
kunnskaper i NAV, og systemer som sikrer at en lokalt gjer de riktige (kunnskapsbaserte)
tingene pa riktige (kunnskapsbaserte) mater.

Spersmal:
— Hva skal til for raskere a ta ny kunnskap i bruk?

— Huvilke virkemidler kan tas i bruk for & sikre en mer kunnskapsbasert praksis — og
som ikke samtidig snevrer inn det lokale handlingsrommet?

— Krever mer kunnskapsbaserte tjenester at vi bygger stgrre miljger som gir
tjenester pa tvers av kommunegrenser?

3.3.2 Kompetanse

NAYV skal fa flere mennesker 1 arbeid og aktivitet. En nekkelkomponent 1 dette er
kompetanse.

Den kompetansen det tradisjonelt har vart behov for i NAV-kontoret er 1 endring. Som folge
av kanalstrategien og etableringen av NAV Kontaktsenter, vil de brukergruppene som
fremover kommer til NAV-kontoret antas & trenge mer sammensatte tjenester og tettere
oppfelging enn hva som var tilfellet tidligere. Deres utfordringer kan i mindre grad loses
gjennom forhédndsbestemte prosesser eller prosedyrer. Medarbeidernes evne til kompleks
problemlosing mi styrkes.

Dette krever at lederne har oversikt over hvilken kompetanse medarbeiderne har, og hvilken
kompetanse enheten ma tilegne seg, enten ved nedvendig kompetanseutvikling eller ved
nyrekruttering.

Lederne ma 1 tillegg jobbe for & f& det beste ut av medarbeiderne slik at de kan lose
oppgavene pa best mulig mate for arbeidsgiverne og enkeltbrukerne. For & sikre engasjement
og forpliktelse hos medarbeiderne er det ogsé viktig at de far bruke egen kompetanse i
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jobbhverdagen. A vare en lgsningsdyktig organisasjon handler blant annet om 4 ha et
planmessig forhold til kompetanseutvikling.

Arbeids- og velferdsetaten har lagt opp til at kompetanseutvikling i hovedsak skal skje
gjennom utfordrende arbeidsoppgaver, krevende refleksjon over eget arbeid og noe
formallering. Da mé det skapes arenaer for kunnskapsdeling, erfaringslaering, faglige
nettverk og leringsslayfer. Dette er krevende, men nedvendig. Slike nettverk pa tvers av
kontorer kan samtidig vere en mate 4 spre erfaringer pa tvers av enheter.

Departementet varsler i stortingsmeldingen at de vil folge opp etatens arbeid med 4 stille
eksplisitte krav til kompetanse knyttet til enkelte serlig krevende oppgaver. Flere
evalueringer viser at NAV har et forbedringspotensial pa kvaliteten i dagens arbeidsevne-
vurdering. Dagens styrte arbeidsprosess er lite hensiktsmessig. Evalueringer viser at
kompetanse basert pa kunnskap fra omfattende forskning er helt avgjerende for & lykkes med
supported employment. Her kan det vaere behov for mer formallaring enn pa andre omrader.
Ved vesentlige endringer i arbeidsoppgaver kan gkt bruk av formallering vere nedvendig.
Dette er derfor to omrader hvor det kan vare aktuelt & sikre at medarbeiderne har rett
kompetanse.

Spersmal:

— Hvordan etablere krevende og trygge refleksjonsarenaer pa tvers av enheter?
— Hvordan skal ledere vare trygge pa hvilken kompetanse som er ngdvendig?

— Hvordan sikre at eksplisitte kompetansekrav til noen roller reelt lafter kvaliteten
pa tjenesten? Hvordan ber et slikt opplegg utformes?

— Hvordan kan vi bli bedre pa a lzere av brukerne og trekke pa deres kompetanse i
utviklingen av NAV?

— Hvordan vil brukerne merke at kompetansen er pa plass?

3.3.3 Innovasjon, leering og effektivitet

Omverden endrer seg og vi ma endre oss med den, slik at vi bedrer tjenestene vére og hjelper
flere 1 arbeid og aktivitet. Utvikling krever ressurser, men vi ma unnga finne opp hjulet pa
nytt. Imitasjon er like viktig som innovasjon.

A vere en lesningsdyktig organisasjon innebzrer at man har et aktivt forhold til endring og
utvikling. Mye utvikling skjer ved mindre tilpasninger og forbedringsarbeid fra dag til dag.
Dette forbedringsarbeidet er viktig for & sikre at kvaliteten 1 tjenestene stadig eker. Det
enkelte NAV-kontor er selv ansvarlig for a utvikle og forbedre sine tjenester og a ta i bruk
forbedringer fra andre kontor. Det kan kreve arenaer for kunnskapsdeling, erfaringslaring,
faglige nettverk og laeringssloyfer som gar ut over det enkelte kontor eller fylke.

Andre ganger vil endringene vere storre og medfore omlegging av tjenesteytingen, praksis
eller organisering for & skape verdier for organisasjonen og brukerne. Slike innovasjoner
krever at man tilrettelegger for prosesser som gjor at nye idéer kan avdekkes, testes ut og ikke
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minst tas i bruk i organisasjonen. KS har laget et veikart for tjenesteinovasjon for & stette
kommunen i utviklingsarbeid. Det kan vere behov for a tilrettelegge arenaer der ansatte kan
lansere og drefte innovasjonsidéer, gjerne med hjelp av interne prosessveiledere eller
eksterne fasilitatorer.

Vi ma sikre at nye méter & jobbe péd ogsa er bedre mater & jobbe pa. Observasjoner fra
brukere og medarbeidere er ikke alene tilstrekkelig til & dokumentere positiv eller negativ
effekt. Til det er drsakssammenhengene for kompliserte. Samtidig som vi skal dyrke frem
lokale initiativ, ma vi derfor sikre evalueringer som bekrefter eller avkrefter effektene av de
endringene vi gjor.

Selv godt dokumenterte resultater eller idéer til ny arbeidspraksis eller metoder kan kreve
mye bearbeiding for de faktisk kan tas i bruk i organisasjonen. For 4 lage en bro fra forskning
til praksis, styrke den lepende fagutviklingen og sikre at den er praksisnar og anvendbar kan
etaten etablere enkelte «spydspisskontorer». Slike kontorer kan ogsa etableres innenfor det
kommunale ansvarsomradet. Dette mé diskuteres i partnerskapet. Kontorene kan ha et
selvstendig utviklingsansvar og sikre samarbeid seg i mellom og med universitets- og
heogskolesektoren og andre forskningsutferende organisasjoner. De ma fa en sentral rolle
som radgiver overfor bade direktorat og fylkesmenn. Forventningen vil vere at de vil vere
helt 1 front av erfaring og forskning pa sitt omrade og kunne vise hvordan kunnskap omsettes
1 praksis.

Spersmal:

— Kan enkelte kontor gis rollen som spydspisser/utviklingskontor/fagledende pa
enkelte omrader? Hva ber det innebaere?

— Huvilke konsekvenser vil slike endringer ha for direktoratet og fylkenes (NAV og
fylkesmann) rolle?

— Huvilke arenaer og metoder bar vi benytte for a drive kunnskapsdeling og
erfaringslaering?

— Hvordan kan leder tilrettelegge for leering gjennom preving og feiling og leering
gjennom stadig a bli bedre?
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4 Oppsummering

Ambisjonene 1 arbeids- og velferdspolitikken er hoye. Bdde kommunene og staten er opptatt
av a sikre hoy sysselsetting. NAV skal bade bidra til et velfungerende, gjennomsiktig
arbeidsmarked og hjelpe til nér arbeidsgivere ikke far besatt stillinger eller enkeltpersoner
ikke kommer i jobb. Ogsa personer som pa mange mater kan oppfattes a sta langt fra arbeids-
markedet skal fa tilpasset bistand for & kunne komme 1 arbeid. Ja, kanskje er det disse det er
aller viktigst at NAV gir muligheter. Arbeid er godt for helsen og gir sosial inkludering.

Det ligger i NAV-kontorets oppdrag at det alltid vil ha uleste oppgaver. Forventingen til hva
NAYV skal oppna vil overstige ressursene som er tilgjengelig. NAV méi ha effektive arbeids-
mater som sikrer at vi ikke bruker unegdige ressurser pa grunn av dérlig intern samhandling,
og kan bruke mest mulig tid sammen med brukerne. Omgivelsene forventer at NAV béde er
forutsigelig og at vi tilpasser oss lokale forhold og den enkeltes situasjon. Tydelig ansvars-
plassering og arbeidsmater som sikrer kvalitet i vurderingene er sarlig viktig nér det gjelder
brukers rett til ytelser. NAV-kontoret ma ha faglig kompetanse til & vurdere brukers
muligheter for arbeid og nér det ikke lengre er hensiktsmessig & sikte mot arbeid.

Et myndig og lesningsdyktig NAV-kontor kan gjere en vesentlig forskjell for arbeidsgivere
og enkeltbrukere. God situasjonsforstaelse 1 partnerskapet og mer treffsikre krav til kontoret
kan legge grunnlag for felles prioriteringer og innsats. Redusert styring av de arbeidsrettede
tiltakene fra departement og Storting eker mulighetene for lokale tilpasninger. NAV-
kontorets satsninger og arbeidsrettede tiltak kan sees i ssammenheng med andre kommunale
tjenester og bidra vesentlig til at personer med helse-, sprak-, eller kompetanseproblemer far
et bedre samlet tilbud og kommer i arbeid eller far en bedre livssituasjon.

NAV-kontoret er ikke identisk med ett fysisk kontor. Brukere som kan forventes & klare seg
selv mé gis relevante tilbud med minst mulig bruk av ressurser. Digitale losninger vil vare et
viktig redskap. For andre brukere er det behov for skreddersem og tilpasset oppfelging over
lenger tid. Eller kanskje kan tiden som NAV-bruker reduseres vesentlig ved at NAV gir stotte
til arbeidsgiveren og brukeren pé arbeidsplassen innenfor en naturlig bo- og arbeidsmarkeds-
region. For 4 levere tjenester med god kvalitet og ta kunnskap 1 bruk vil noen NAV-kontor
kunne levere tjenester pa vegne av andre, f.eks. ved egenproduksjon av tiltak. NAV-kontor
vil 1 mindre grad vere identisk med lokasjon eller felge kommunegrenser.

I et myndig og lesningsdyktig NAV-kontor vil NAV-kontorleder vil fa sterre handlingsrom
og sterre ansvar. Mulighetene for & disponere og utvikle ressursen vil bli sterre, men ogsa
ansvaret for kontorets resultater. Medarbeidernes kompetanse og hva de bruker tid pa vil ha
avgjerende betydning for resultatoppnaelsen. Det er i mate med brukerne verdien skapes.
Ledere mé derfor serge for at mest mulig av de fullmakter som ligger i kontoret kommer
medarbeiderne til god i deres mote med brukerne.

NAYV har hestet mange erfaringer siden etableringen. NAV er ikke 1 en situasjon hvor 1000
blomster skal blomster. P4 enkelte omrader er det tilstrekkelig forskningsbasert kunnskap til &
vite at tiltak virker. Denne kunnskapen mé vi evne & bruke, sépass skylder vi brukerne.
Likevel har NAV behov for tidlige og praksisnere arenaer for utpreving av nye lgsninger. Vi
kan trolig legge mer fagutvikling og ansvar for forbedringsarbeid til NAV-kontorene enn vi
gjor 1 dag.
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4.1 Viktige spagrsmal til diskusjon

Alle som har lest seg frem hit, ser at det er mye & lure pa. Vi skal imidlertid handle. Derfor
ber vi dere om & bruke notatet som refleksjonsbakgrunn for & gi gode, konkrete innspill pa
fire hovedspersmél. Under hvert hovedspersmal stir det noen stikkord og utdypende
sparsmal til hjelp for diskusjonen.

1. Hva kjennetegner et myndig og lgsningsdyktig NAV-kontor?
F.eks. for brukermeter, oppgavelosning, kompetanse, handlingsrom, kontorsterrelse og -
struktur
Hvilke stottetjenester trenger dette NAV-kontoret?

Hvordan skal maktforflytningen oppleves av leder, medarbeider og brukerne?

2. Hvordan kan vi leere mere av brukerne og legge brukererfaringene til grunn i
forbedring av tjenestene?
Arbeidsgivere, enkeltbrukermeter, brukerutvalg, undersekelser osv

3. Hvaer de viktigste endringene som skal til for a realisere det myndige og
lasningsdyktige NAV-kontoret?

Hvordan kan partnerskapet organisere tjenester i geografiske ansvarsomrade som
sammenfaller med bo- og arbeidsmarkedsregioner, uavhengig av kommunereform og
andre prosesser? Hva betyr storrelse?

Hvordan ber fullmakter og forpliktelser vere i fremtiden? Organisatoriske, skonomiske,
egenproduksjon/anskaffelse og andre aktuelle rammebetingelser?

Hyvilke resultater kan NAV-leder holdes ansvarlig for? Aktiviteter i NAV-kontoret eller
overgang til arbeid og utviklingen pé sosialhjelp, sykepenger, arbeidsavklaringspenger?

Hvordan sikrer vi kvalitet 1 forste instans slik at vi reduserer pafelgende kontroller?
Hvordan skal vi sikre at kontorene tar eksisterende og ny kunnskap i bruk?
Hvordan sikre kunnskapsdeling mellom kontorene?

Hvordan fér vi til dette innenfor rammene av «ett NAV» og i samhandling mellom
kommune og stat?

4. Huvilke krav stilles til ledere og medarbeidere i et myndig og lgsningsdyktig NAV-
kontor?

Hva forventes av ledelse i et myndig NAV-kontor? Hvordan ber lederne folges
opp/stettes — hva med konsekvenshéndtering?

Hvordan sikrer vi at NAV har modige og kompetente medarbeidere i mote med
brukeren/arbeidsgiveren? Hvilke holdninger, kunnskap og ferdigheter ma den enkelte
medarbeider ha?
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4.2 Prosessen videre

Alle 1 arbeids- og velferdsforvaltningen, fremfor alt partnerskapet og medarbeidere i NAV-
kontorene og brukerutvalg, inviteres med dette til en &pen diskusjon om hvilke endringer som
ma til for & gi brukerne bedre brukermater og a hjelpe flere til & skaffe seg jobb.

Fylkesdirektorene ma sikre at dette draftes pa en god méate med ledere, brukerutvalg og med-
arbeidere innenfor det tiden tillater. Vi oppfordrer fylkesdirektorene til & ta initiativ til dialog
lokalt med andre interessenter ogsa.

KS vil sende ut delrapporten til de fylkesvise radmannsutvalg og storbynettverket NAV hvor
det legges opp til diskusjoner rundt de sentrale problemstillingene rapporten omtaler. Det
sentrale radmannsutvalget vil ogsa gi innspill. Disse innspillene sendes til KS som
videreformidler til arbeidsgruppen.

Fylkesmannsembetene inviteres til 8 komme med innspill til arbeidsgruppen.

Medbestemmelsesapparatet i arbeids- og velferdsetaten inviteres inn i prosessen av Arbeids-
og velferdsdirektoratet.

Arbeidsgruppens medlemmer deltar gjerne pa lokale meter, sé langt vi har kapasitet.

Arbeidsgruppen ber om at innspill er oss i hende for utgangen av oktober. Mottaker for bade
henvendelser og innspill er losningsdyktig@nav.no.

Stortingets behandling av stortingsmeldingen og budsjettforslaget fra regjeringen kan endre
pa eller tydeliggjore enkelte av forutsetningene vi har lagt til grunn. I sa fall vil det
gjenspeiles i arbeidsgruppens endelige rapport.

Arbeidsgruppen vil avgi sin rapport til arbeids- og velferdsdirektoren i desember, slik at den
kan behandles i relevante organer i januar 2017.


mailto:losningsdyktig@nav.no
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Vedlegg

Mandat

Myndige NAV-kontor - mandat for arbeidsgruppe
Formal

Gjennomfere en prosess som skaper en felles forstaelse i direktorat, NAV-fylke, kommunene
og de operative enheter i NAV-forvaltningen om hva som ber kjennetegne et myndig NAV-
kontor, dokumentere denne forstaelsen, drefte, anbefale og prioriterte tiltak. Dette skal bidra
til & utvikle mer myndige og lesningsdyktige NAV-kontor.

Bakgrunn
Ekspertgruppen anbefalte at NAVma

e rykke nermere arbeidsmarkedet og arbeidsgiverne

o ha starre lokal frihet til a tilpasse tjenester til brukerens behov

e ha mindre styring og mer ledelse

e ha gkt oppmerksomhet pa brukeren, ikke pa system

e sikre kunnskapsbaserte tjenester og kompetanse i mgte med brukerne

I utgangspunktet vil myndige NAV-kontor kjennetegnes av at de

e har handlingsrom og tilgang til relevante virkemidler

e utnytter arbeidsmater og virkemidler som gir gode resultater, f eks. nar det gjelder
arbeidsinkludering

o tilpasser virkemidlene til lokalt arbeidsmarked — til brukernes og arbeidsgivernes
behov

e motiverer alle som kan delta i arbeidslivet til aktiv involvering og ansvar

e mgter brukere med tydelige forventninger (rettigheter og plikter) og handtere
dobbeltrollen

e handhever aktivitetskravene (sykefraveer, mobilitet og sosialstenad)

e samarbeider godt med relevante samarbeidspartnere (utdanningsinstitusjoner,
psyKiatri, helsevesen etc.)

o er sikkerhetsnettet som fanger opp de som reelt sett ikke har mulighet til egen
forsgrgelse

e oppleves som strategiske viktige, og har engasjerte eiere, i bade den statlige og
kommunale styringslinjen

Det pagér flere prosesser som statter opp under ekspertgruppens anbefalinger. Det arbeides
med tiltak knyttet til kompetanse, arbeidsprosesser, styring og ledelse, herunder:

e program for lederskap og samarbeid (PULS) i NAV

e rammeverk for kompetanseutvikling i NAV-kontor

e inkluderingskompetanse i NAV-kontor

o & forenkle NAVs oppfalgingsmetodikk (ogsa IT og digitalisering)
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e forenklinger av arbeidsmarkedstiltakene
e Dbedre operativ styring av NAV-kontor
e mal- og resultatstyring i NAV

IT og digitalisering, herunder:

ny plattform for stillingsmarkedet

digitalisering av sykefraveersoppfalgingen

bedre handheving av virkemidler, herunder:

bruk av aktivitetskrav i oppfelgingen for at brukeren skal komme i arbeid
krav til mobilitet

bedre brukerservice, effektivitet og organisatorisk fleksibilitet, herunder:

iverksettelse av NAVs kanalstrategi

mobile IKT-lgsninger/verktay for mindre stedsavhengig tjenesteutavelse.

Regjeringen har lagt frem en stortingsmelding om videreutvikling av NAV. Denne stotter opp
under utviklingen i retning av mer myndige NAV-kontor. Utviklingslepene trekker 1 retning
av mer myndige NAV-kontor som realiserer ekspertgruppens anbefalinger, jf. punktene
foran.

Myndige NAV-kontor

Utvikling av myndige NAV-kontor forutsetter at flere avgjorelser tas lokalt. Ledere og
medarbeidere i NAV-kontorene vil {4 storre handlingsrom, men ogsd mer ansvar. En viktig
del av «myndighet» ligger i kompetanse og dyktighet — at en kan fremstd som myndig, ikke
bare ut fra formelle fullmakter, men fordi en er kompetent (som i & uttale seg med
myndighet). Det forventes at myndige NAV-kontor vil gi bedre resultater i arbeids- og
velferdspolitikken enn vi i dag oppnar. Myndige NAV-kontor er ikke primart resultatet av
sentrale utrednings- og implementeringsprosesser. De er i stor grad resultatet av lokalt
lederskap, medarbeiderskap, kompetanseutvikling og oppgaveforstaelse. Men andre ord
skapes myndige NAV-kontor lokalt.

Det a gi okt handlingsrom 1 oppgavelgsningen, skal sikre at brukerne 1 gkt grad far bistand
tilpasset sin situasjon. @kt handlingsrom kan imidlertid ogséd medfere at brukerne ikke
opplever at NAV gir et likeverdig tjenestetilbud, uavhengig av bosted og at NAV-kontorer
parallelt bruker ressurser pa & utvikle losninger som gjor at NAVs samlede ressursbruk blir
vesentlig mindre effektiv. Vi ma sikre mekanismer som forhindrer dette.

Rammebetingelsene for kontorene mé endres. Det kan medfere behov for endringer i andre
enheter 1 Arbeids- og velferdsforvaltningen.

Som hjelp 1 disse prosessene er det behov for a tydeliggjore hva som kjennetegner myndige
NAV-kontor. I tillegg er en slik konkretisering viktig for & kunne foreta ytterligere veivalg og
iverksette tiltak 1 det enkelte kontor, med satsinger som omfatter flere kontorer og i NAV som
sadan.

Sterre enheter

Myndige NAV-kontor er kontorer med stort handlingsrom. Dette fordrer at kontorene har en
viss storrelse med tilherende volum av oppgaver og medarbeidere. I tillegg gjor den
desentraliserte strukturen som NAV kjennetegnes av i dag at det er vanskelig a oppné effektiv
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ressursutnyttelse. Bade ekspertgruppens anbefalinger og Arbeids- og velferdsdirektoratets
heringssvar peker pa at det er behov for sterre og mer kompetente NAV-kontor. Dette blant
annet fordi sma kontorer vil ha utfordringer i 4 sikre at de har nok kompetente medarbeidere
som kan jobbe ut mot arbeidsgivere og dekke naturlige arbeidsmarkedsomrader.

Kommunereformen vil legge grunnlag for at det blir faerre NAV-kontor. Som supplement til
de prosessene som utlgses av kommunereformen vil det vare behov for at NAV pé egen
hand, i1 samarbeid med aktuelle kommuner, etablerer NAV-kontor som omfatter mer enn én
kommune. Malet med slike losninger vil vere a etablere storre kompetansemiljoer samtidig
som en sikrer god integrering av tjenester pa tvers av statlige og kommunale ansvarsomrader.
NAYV har allerede noen slike losninger, blant annet NAV Valdres og NAV Varnes. Disse
losningene har for en stor del vert utformet slik at en har laget funksjonelle enheter pa tvers
av kommunene, men i varierende grad opprettholdt tjenestesteder i de kommunene som
inngdr 1 samarbeidet. Vi har ogsé enkelte losninger som innebarer at NAV-kontor dekker
flere kommuner med ett felles tjenestested, f. eks. NAV Orsta/Volda.

Til nd har kommunene i stor grad vert lite interessert i & delta i slike lesninger. I begrenset
grad har derfor Arbeids- og velferdsetaten enkelte steder etablert losninger hvor en pa statlig
side har samlet kompetanse og myndighet fra flere kommuner uten at det er gjort tilsvarende
for kommunale ansvarsomréder.

Arbeids- og velferdsdirektoratet har dermed to hovedmodeller for slike lgsninger:

e Interkommunale NAV-kontor hvor bade stat og kommune deltar
e Lasninger som kun omfatter statlige oppgaver pa tvers av flere kommuner

NAV-loven apner for at stat og kommune kan utfere oppgaver for hverandre. Arbeids- og
velferdsetaten har formell adgang til 4 betale kommunene for at kommunalt ansatte kan gjore
statlige oppgaver i sma NAV-kontor uten fast statlig tilstedeverelse. Denne adgangen er ikke
benyttet, blant annet som konsekvens av pélegget om at alle NAV-kontor med tre statlige
arsverk eller ferre ikke skal kunne fé redusert statlig bemanning.

Vi har 1 dag lite sikker samlet kunnskap om hva som er effektene av de foreliggende
losningene, bade nér det gjelder kostnadseffektivitet, forméalseffektivitet og brukertilfredshet.
Vi har heller ikke noe samlet etablert kunnskapsgrunnlag om hvor store omstillingskostnader
losningene medferer. Det er behov for & utrede de ovennevnte losningene, bade for &
klargjere modellene og for & etablere bedre kunnskapsgrunnlag og policy pad omrédet.

Oppgaver
1. Skape felles forstaelse av hva som bgr kjennetegne myndige NAV-kontor.

Arbeidsgruppen skal skape grunnlag for og sikre fremdrift 1 en horisontal dialog mellom
NAV-kontor og en vertikal dialog mellom NAV-kontor, kommuner, fylkesnivé og direktorat.
Dette skal bidra til & skape en felles forstaelse om hva et myndig NAV-kontor inneberer, og
tydeliggjore hva som kreves av NAV-kontorene og hva som kreves av endringer i
rammebetingelser.

I den sammenheng ber den serlig belyse:

e NAV-kontorenes tjenester og oppgaver, herunder samhandling med arbeidsgivere
e Handlingsrom ved handtering av virkemidler og tjenesteyting
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e NAV-kontorets beslutningsmyndighet, blant annet nar det gjelder
arbeidsmarkedstiltakene

e Krav til kompetanse og ledelse i NAV-kontor

e Ledelse, styring og rapportering i styringslinjene og pa tvers av statlige og
kommunale ansvarsomrader

e Brukerretting, bade pa individ- og systemniva

e Frihetsgrader knyttet til organisering av NAV-kontoret

e Utvikling av tjenester, dokumentasjon av effekter og leering pa tvers

e Ansvarsdeling mellom nivaer i arbeids- og velferdsforvaltningen

e Samhandlingen med andre enheter i NAV, sarlig i Ytelseslinjen

2. Arbeidsgruppen skal beskrive overordnede tiltak for a realisere myndige NAV-kontor.

Arbeidsgruppen skal, som grunnlag for og som resultat av denne dialogen, utrede nedvendige
endringer 1 organisatoriske, skonomiske og andre aktuelle rammebetingelser, fullmakter og
forpliktelser for & kunne realisere myndige NAV-kontor og gi forslag til hvordan disse ber
veere 1 fremtiden. Arbeidsgruppen skal forholde seg aktivt til gvrige prosesser omtalt foran
(ref. punkt 2 Bakgrunn). Aktuelle tiltak:
e Tiltak som forsterker, spisser eller supplerer igangsatte prosesser, ref. punktene foran,
herunder eventuelle forslag til hvordan tiltakene ma sees i sammenheng
e Vurdere lokale lgsninger vs. sentrale initiativ - hva ma det enkelte kontor selv ta
ansvar for?
e Organisatoriske tiltak med sikte pa feerre og sterre NAV-kontor

Nearmere om organisatoriske tiltak for feerre og storre NAV-kontor:

Arbeidsgruppen skal kartlegge omfang av foreliggende interkommunale lgsninger og
fylkeskontorenes planer pd omridet. Den bar oppsummere erfaringene fra foreliggende
interkommunale lgsninger og belyse bdde omstillingskostnader og gevinster. Den ber drofte
aktuelle modellers sterke og svake sider. Arbeidsgruppen ber bade vurdere lgsninger som
inkluderer kommunale ansvarsomrader og lgsninger som bare omfatter statlige
ansvarsomrader.

Organisering og arbeidsform
Arbeidsgruppen skal ledes av Arbeids- og tjenestedirektoren og ha felgende ovrige deltakere:

e Fylkesdirektar

e Leder fra Ytelsesavdelingen

e NAV-leder

e Seksjonsleder i Arbeids- og tjenesteavdelingen

e To representanter fra KS, (1 fra KS administrasjon, 1 kommunerepresentant
(strategisk kommuneledelse)

e Representant fra NKS
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Det nedsettes et sekretariat, som ledes av Erik Oftedal (Kunnskapsavdelingen) med folgende
ovrige deltakere:

Arbeids- og tjenesteavdelingen

HR-avdelingen

@konomi- og styringsavdelingen

Kommunikasjonsavdelingen

Leder av sekretariatet rapporterer til arbeidsgruppen.

Arbeidsgruppen bes 1 storst mulig grad benytte eksisterende motearenaer, blant annet arbeids-
og tjenestedirektormatene og lokale ledermgter. Tjenestedirektormetet er referansegruppe.
Arbeidsgruppens leder orienterer jevnlig om status 1 Arbeids- og velferdsdirektoratets
direktormete, og stiller seg ogsa positiv til deltakelse i relevante KS-organer (rddmanns-
utvalg, storbynettverk).

Et viktig kriterium for suksess er god involvering av de ansattes organisasjoner. Det avholdes
derfor egne arbeidsmeter med representanter for de ansattes organisasjoner og hoved-
verneombudet. Samtidig skal sakene, som folger leveransene, legges frem til ordinar
behandling 1 MBA.

Arbeidsgruppen ber lage utkast til budsjett for prosessen i en tidlig fase av arbeidet.
Tidsplan

Medio juni: Diskusjonsgrunnlag om hva som ber kjennetegne myndige NAV-kontor og som
legger til rette for videre realisering/tiltak.

Desember: Sluttrapport med anbefalte tiltak, herunder drefting av de problemstillingene som
er beskrevet foran.

Arbeidsgruppens medlemmer

Kjell Hugvik — Arbeids- og velferdsdirektoratet (leder)
Elisabeth Blorstad — NAV Vest-Agder

Tone Marie Nybg Solheim — KS

Kjell Fosse — Stjerdal kommune

Jorn Torbergsen — NAV Kontaktsenter

Elin Stoermann-Ness — Sentralt brukerutvalg

Esther Gilen - NAV Lillehammer

Ingvild Haugli Endresen - NAV Malselv

Anita Sivertsen — Arbeids- og velferdsdirektoratet
Sonja Skinnarland — Arbeids- og velferdsdirektoratet



