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Forord

Da NAV-kontorene ble etablerte i perioden 2006-2009 bestod de i
hovedsak av tidligere medarbeidere fra arbeids- trygde og
sosialkontorene. Rekrutteringspolitikken til de tre tidligere etatene
preget sdledes sammensetningen av medarbeidere ved de nye NAV-
kontorene. Etter hvert har NAV utviklet sin egen rekrutterings- og
kompetansepolitikk. Nye medarbeidere har kommet til og
kvalifiseringen skjer ikke bare ved universiteter og hggskoler, men
ogsa knyttet til arbeidet i NAV. Na er det ca. 11000 arsverk ved NAV-
kontorene, som arlig har om lag 7 millioner brukerbesgk.
Medarbeidernes kompetanse er viktig for bade brukererfaringene,

forvaltningspraksis og arbeidsinkluderingen.

Rapporten undersgker endringer og variasjoner i medarbeidernes
utdanningsbakgrunn og leeringen som har skjedd ved NAV-kontorene. |
lys av dette analyserer vi hvordan opplevd kompetanse og kvaliteten
pa arbeidet henger sammen med utdanningsbakgrunn og trekk ved
arbeidsplassen. Analysene er baserte pa tre surveyundersgkelser,
gjennomfart ved de samme kontorene i 2011, 2015 og 2018.1

Rapporten er del av prosjektene «Endringer i utdanning og
kompetanse ved lokalkontorene i NAV» og «Mellom inntektssikring og
aktivering: trygdepolitikkens legitimitet, iverksetting og virkninger
(TREfF-2). Det farste prosjektet har mottatt skonomisk stegtte (2,5
manedsverk) fra FoU-midlene til Arbeids- og velferdsdirektoratet, mens
«TREfF-2 prosjektet» har veert finansiert gjennom VAM-programmet i
Norges forskningsrad. Dataene som brukes ble samlet inn gjennom
«TREfF-2 prosjektet» (2016-2019) og forlgperen «TREfF-prosjektet»
(2010-2015).

! Det har veert noen endringer i kontorstrukturen i perioden, primeert ved at kontor har
blitt slatt sammen.
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Gode kollegaer og samarbeidspartnere har lest tidligere versjoner av
rapporten. Stor takk til Tone AlIm Andreassen, Silje B. Fekjeger, Knut
Fossestgl, Tone Liodden og Jens-Cristian Smeby, alle OsloMet og til
Per Inge Langeng og Thorgeir Hernes, Arbeids- og velferdsdirektoratet.
Deres innspill og kommentarer har gjort rapporten bedre, klarere og
viktigere, men de har selvsagt ikke ansvar for eventuelle mangler ved

rapporten.

Rapporten innledes med et forholdsvis omfattende sammendrag, som

ogsa inkluderer forfatternes sammenfattende vurderinger av funnene.

Oslo, 2. juli 2019

Lars Inge Terum

prosjektleder
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Sammendrag og vurderinger

Dette er en rapport om medarbeiderne ved lokale NAV-kontor. Formalet er
dels a beskrive endringer og variasjoner i deres utdanningsbakgrunn
(kapittel 4) og dels beskrive omfanget og typen leeringsformer pa
arbeidsplassen (kapittel 5). Vi beskriver sa deres vurderinger av egen
kompetanse og kvaliteten pa arbeidet og analyserer i hvilken grad dette
har sammenheng med utdanningsbakgrunn og organisatoriske

rammevilkar pa arbeidsplassen (kapittel 6).2

| dette sammendraget oppsummerer vi fagrst de viktigste funnene. Deretter
vurderer forfatterne analysene og lgfter fram noen teoretiske og praktiske

implikasjoner av funnene.

Kapittel 3 Metode og data

Rapporten er basert pa tre surveyundersgkelser som ble gjennomfart ved
de samme NAV-kontorene i 2011, 2015 og 2018. Kontorene ligger i
kommuner som utgjear et tilfeldig utvalg pa 20 prosent av norske
kommuner, og omfatter bade sma, mellomstore og store kontor. Kontor i
Oslo inngar ikke i utvalget, men det inkluderer kontor i bade Bergen og
Trondheim. Det er ca. 1700 respondenter i alle tre undersgkelsene og

svarprosenten er hgyere enn 50 prosent.

2 Data bestar av surveyundersgkelser fra henholdsvis 2011, 2015 og 2018, som er
gjennomfart ved de samme 108 kommunene. Mer om dette i kapittel 3.



Kapittel 4 Utdanningsbakgrunn
Flere med hgyere utdanning

Utdanningsnivaet blant medarbeidere har gkt betraktelig fra 2011 til 2018.
| 2018 hadde nesten 80 prosent minst bachelorgrad, mot 64 prosent i
2011. Denne endringen har sammenheng med at de nye som rekrutteres i
stgrre grad har hgyere utdanning og at avgangen har veert stagrst blant

dem med lavere utdanning og erfaring fra a-etat og trygdeetaten.

Utdanningsnivaet er generelt hgyere i kommunale enn i statlige stillinger,
men forskjellen har avtatt. Det blir stadig flere med masterutdanning, og
utdanning pa dette nivaet er mer vanlig i statlige enn i kommunale
stillinger. De kommunale stillingene har farst og fremst et hgyt innslag
med bachelorutdanning, og har i hele perioden vaert pa vel 70 prosent. Det
blir mindre vanlig med medarbeidere som har «lavere utdanning», dvs.
utdanning under bachelorgrad. Fra 2011 til 2018 ble denne gruppen

redusert fra 36 til 21 prosent.

Arbeidsomrade og utdanningstype

Selvrapporterte arbeidsoppgaver viser for 2018 at flest medarbeidere var
engasjert i «arbeidsrettet brukeroppfelging» (66 prosent), «sosiale
tienester» (38 prosent), «publikumsmottak» (30 prosent) og
«markedsarbeid» (29 prosent).® Stgrst endring fra 2011 er at
medarbeiderne i mindre grad er involvert i «publikumsmottak», mens de i
gkende grad er engasjert i «markedsarbeid». Det er videre klare
sammenhenger mellom arbeidsomrader og utdanningstyper, men
sammenhengene endres noe fra 2015 til 2018. «Sosiale tjenester» ytes i

gkende grad av medarbeidere med «annen hgyere utdanning» og

3 Siden den enkelte medarbeider har flere arbeidsoppgaver summerer dette seg mer
enn til 100 prosent.



«administrasjon og ledelse» blir i gkende grad utfgrt av medarbeidere med

gkonomisk/administrativ utdanning.

Sosialarbeiderne taper terreng

Selv om andelen med hgyere utdanning gker, blir ikke innslaget som har
sosialarbeider-utdanning stgrre. Sosialarbeiderne finner vi farst og fremst i
kommunale stillinger og her har andelen gatt ned fra 61 prosent i 2011 til
51 prosent i 2018. Det var ogsa en lavere innstrgmming av
sosialarbeidere sent i perioden, sammenlignet med tidligere. Det kan tyde
pa at nedgangen har sammenheng med ny-rekrutteringen, men data kan
ikke si om det ogsa har sammenheng med gkt avgang. Analysene peker i
retning av at nedgangen har sammenheng med at sosialarbeiderne i
starre grad taper i konkurransen om stillingene, heller enn at de viser

mindre interesse for a arbeide ved NAV-kontorene.

Kapittel 5 Arbeidsplassleering

Nar NAV rekrutterer bredt kan oppleering pa arbeidsplassen veaere viktig for
a utvikle en felles og organisasjonsspesifikk kompetanse. Bare halvparten
av medarbeiderne mener at de i stor grad har fatt tilstrekkelig oppleering i
NAV. Denne oppfatningen varierer ikke med utdanningsbakgrunn.
Medarbeiderne rapporterer om at «skulder-til-skulder-opplaering» er den
mest vanlige oppleeringsmetoden, mens etter- og videreutdanning er den

minst vanlige.
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Kapittel 6 Kompetanse og kvalitet
Generell kompetanse

Basert pa 12 ulike dimensjoner ved arbeidet konstrueres en indeks for
«generell kompetanse». Indeksen uttrykker medarbeidernes egne
vurderinger av deres samlede kompetanse. Det er her ingen sammenheng
mellom medarbeidernes vurdering av generell kompetanse og
utdanningsbakgrunn. Det er heller ingen sammenheng mellom rapportert
«skulder-til-skulder-oppleering og generell kompetanse. Derimot
rapporterer de som i stor grad har gjennomgatt oppleeringsprogram i regi
av NAV at de har bedre generell kompetanse.

Inkluderingskompetanse

| rapporten blir sa to av dimensjonene som uttrykker
inkluderingskompetanse studert mer inngadende: «brukerkompetanse» og
«markedskompetanse». Analysene viser at det ikke er forskjell i rapportert
«brukerkompetanse» mellom sosialarbeidere og de med annen
utdanningsbakgrunn. Derimot rapporterer sosialarbeiderne & ha noe
lavere «markedskompetanse» enn sine kollegaer. Ogsa kommunalt
tilsatte rapporterer om mindre markedskompetanse enn sine statlige

kollegaer.

Relevant kompetanse

«Relevant kompetanse» uttrykker medarbeidernes egne vurderinger av i
hvilken grad de far brukt sin kompetanse i det daglige arbeidet. Det er
gruppen med «lavere utdanning» som i sterkest grad opplever & ha
«relevant kompetanse». Disse har ogsa oftere lang erfaring, saerlig fra den

tidligere trygdeetaten. Denne gruppen blir na gradvis erstattet av
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medarbeidere som har «annen hgyrere utdanning», og som i mindre grad

opplever & ha relevant kompetanse.

Kvalitet pa arbeid

Medarbeiderne ved NAV-kontorene rapporterer om stgrre tilfredshet med
kvaliteten pa eget arbeid i 2018, enn i 2015. Opplevelse av kvaliteten pa
eget arbeid er ikke forbundet med tidligere utdanning, men snarere med
organisatoriske rammevilkar, neermere bestemt opplevelse av krav,
kontroll og stette. Medarbeiderne rapporterer at de fra 2015 til 2018 har
mindre arbeidsbelastning, gkt kontroll over egen arbeidshverdag og
opplever mer sosial stagtte fra kollegaer. Det er i 2018 klar sammenheng
mellom disse arbeidsbetingelsene og vurderingen av kvaliteten av eget
arbeid. De som er mest tilfredse med eget arbeid opplever i mindre grad at
arbeidsbelastningen er for stor, samtidig som de i stgrre grad opplever
tilfredsstillende handlingsrom i arbeidet og statte fra ledere og kollegaer.
Endring i disse arbeidsbetingelsene kan bidra til & forklare hvorfor
medarbeiderne i 2018 i hagyere grad er tilfredse med kvaliteten pa eget
arbeid enn de var i 2015.

Noen sammenfattende vurderinger

Arlig er det om lag 7 millioner besgk ved NAV-kontorene og for disse
brukerne er kompetansen til medarbeiderne viktig for kvaliteten pa
tienestene. Medarbeidernes kompetanse er ogsa viktig for legitimiteten til
denne delen av velferdsstaten. Men hvordan kan s& NAV sgrge for at

medarbeiderne har ngdvendig kompetanse?

Grovt sett kan det skje pa to mater, dels ved a stille utdanningskrav til dem
som rekrutteres til stillingene og dels ved systematisk leering knyttet til

arbeidet som utfgres. Disse to er ikke gjensidig utelukkende, men de hviler
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pa litt ulike forestillinger om forholdet mellom spesifikke utdanninger og
handtering av arbeidsoppgaver. Denne rapporten viser at medarbeiderne
som rekrutteres til NAV-kontorene i gkende grad har hgyere utdanning.
Nesten 8 av 10 hadde utdanning pa bachelorniva eller hgyere i 2018. Fra
2011 har innslaget med dem som har kortere utdanning og lang
arbeidserfaring gradvis blitt mindre, og de kommende arene vil mange av
disse na aldersgrensen og bli borte ved NAV-kontorene. Samtidig er det
disse som i starst grad rapporterer at de far brukt sin kompetanse. Disse
har i hovedsak bakgrunn fra de tidligere statlige etatene, og da i starst
grad fra trygdeetaten. Gjennom kvalifisering og laering knyttet til konkret
oppgavelgsning pa arbeidsplassen har de over mange ar utviklet en
kompetanse som oppleves som seerlig relevant for oppgavene ved NAV-
kontorene. Forskjellene er rett nok ikke store, men i forhold til gruppen
som har «annen hgyere utdanning» er den markert, og det er disse som i
minst grad sier de far brukt sin kompetanse. Det betyr at den gruppen som
i starst grad gir uttrykk for at de far brukt sin kompetanse blir redusert,
mens den gruppen som vokser sterkest i minst grad opplever & fa brukt

sin kompetanse.

Da NAV var i etableringsfasen var det minst to ulike forestillinger om NAV-
kontorene som et framtidig arbeidsmarked for sosialarbeidere.
Sosialarbeiderne hadde veert den dominerende yrkesgruppen ved de
kommunale sosialkontorene, men spgrsmalet na var om betingelsene for
sosialt arbeid ville veere til stede ved de nye NAV-kontorene. Noen var
skeptiske og argumenterte for at arbeidsrettingen i NAV kunne komme i
konflikt med sentrale verdier i sosialt arbeid, mens andre argumenterte for
at sosialt arbeid nettopp representerte en kompetanse som ville bli sentral.
Sosialarbeiderne burde derfor kjenne sin besgkelsestid og aktivt delta i
utviklingen av NAV-kontorene. Denne studien viser at sosialarbeiderne i
perioden 2011 til 2018 utgjorde en stadig mindre andel av kommunalt
tilsatte og av dem med hgyere utdanning. Den viser ogsa at

innstrgmmingen av nye sosialarbeidere var lavere i siste del av perioden.
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Samtidig viser studien at sosialarbeiderne ved NAV-kontorene var mer
tilfredse med kvaliteten pa eget arbeid i 2018 enn tre ar tidligere og dette
har sammenheng med at de opplever stgrre tilfredshet med

arbeidsforholdene.

Samlet taler det imot at sosialarbeiderne pa grunn av faglig misngye
forlater NAV-kontorene eller ikke gnsker & sgke ledige stillinger. Det er
snarere grunn til & anta at nedgangen har sammenheng med at
sosialarbeiderne mgter sterkere konkurranse om stillingene. Nar
oppgavene er mange og forskjellige svekkes bildet av at en utdanning kan
dekke alle arbeidsoppgavene. Dette apner opp for a tenke at flere typer
utdanninger og kompetanse er ngdvendig og relevant. Om forklaringen pa
nedgangen i andelen sosialarbeidere er at lederne ved NAV-kontorene i
gkende grad rekrutterer medarbeidere med andre typer utdanning, vil det
pa sikt kunne bli en utfordring for sosialarbeiderne.

Mer generelt gir rapporten grunn til & sparre om hva som er viktig med
hgyere utdanning. Et interessant funn er at type hgyere utdanning i liten
grad samvarierer med kompetanse- og kvalitetsmalene som er brukt. Mer
konkret betyr det at de med sosialarbeiderutdanning ikke rapporterer om a
ha mer relevant kompetanse eller at kvaliteten pa arbeidet er bedre. Dette
kan skyldes at de har ulike forestillinger om egen kompetanse og
kvaliteten pa eget arbeid, men det kan ogsa bety at det utdannings-
spesifikke er noe mindre viktig enn vi pleier & forestille oss. A ha hgyere
utdanning er viktig fordi det viser dels at en person viser evne til lsering
ved & ha gjennomfgart et langt utdanningslgp og dels at de gjennom dette
har utviklet analytisk kunnskap og evne til problemlgsning. | lys av dette
kan det vaere noe mindre viktig hvilken type hgyere utdanning det er snakk
om. Med det som utgangspunkt lzerer de sa ved NAV-kontorene a
handtere de konkrete oppgavene og rutinene. Kvaliteten pa tjenestene vil

da i stor grad veere avhengig av kvaliteten pa denne laeringen.
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Dette utfordrer konvensjonell profesjonstenkning ved at den legger sterk
vekt pa kvalifiseringen som skjer gijennom grunnutdanninger og at det er
naere koblinger mellom utdanningsbakgrunn, arbeidsoppgave og
yrkesrolle. Pa den ene siden utfordrer det synet pa hva det er ved
profesjonsutdanninger som er spesifikt kvalifiserende og
yrkesforberedende. Sveert fa har studert det, og meningene og
oppfatningene er tilsvarende mange. Pa den annen side utfordrer det den
manglende interessen i profesjonsteorien for den leering som skjer pa
arbeidsplassen og som er del av selve arbeidsprosessene. Interessen for
de kritiske betingelsene for laering pa arbeidsplassen er generelt for liten —
ogsa i NAV.

Arbeidsplassbasert kompetanseutvikling handler i betydelig grad om synet
pa ledelse. Det handler om a legge til rette for a sikre et godt psykososialt
arbeidsmiljg, gode arbeidsbetingelser og innovative medarbeiderne.
Medarbeidernes vurdering av kvaliteten pa eget arbeid er i rapporten
sterkt relatert til denne type faktorer. Opplevelsen av kvalitet pa eget
arbeid er sterkt relatert til graden av arbeidsbelastning og de som opplever
a fa stette fra kollegaer og ledere vurderer kvaliteten pa arbeidet som
bedre, og det samme gjgr de som opplever a kunne pavirke eget arbeid.
Rapporten viser ogsa at medarbeiderne vurderer kvaliteten som bedre i
2018, sammenlignet med tre ar tidligere. Dette er positivt. At de i samme
periode ogsa i starre grad opplever stgtte fra ledelse og kollegaer og at
deres handlingsrom er blitt starre og at arbeidsbelastningen har blitt

mindre, er viktig og interessant.

Studier fra andre omrader lgfter fram lederens sentrale betydning for
laering i arbeidslivet (Eraut 2012). Dette fordi leering pa arbeidsplassen
nettopp er avhengig av bade organiseringen av arbeidet og av relasjonene
mellom roller og personer. Her spiller lederne en ngkkelrolle i det & skape
et klima som ser at arbeid og laering opptrer som to sider av samme sak.

Det er ikke bare snakk om & fa arbeidet gjort, det er ogsa snakk om & lgse
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oppgavene pa en bedre mate i dag, enn i gar. Derfor trengs ledere som
ikke bare forstar hva som er kritiske betingelser for a skape et leerende
miljg, men som ogsa evner & legge til rette for at sa skjer. Ambisjonene
om & gjgre NAV-kontorene til lzerende organisasjoner handler om a skape
rom for lokalt entreprengrskap og innovasjon, men ogsa evne til
samhandle med andre sektorer (Bay, Breit, Fossestgl, Grgdem & Terum
2015). Det reiser spgrsmal om kommunene og i arbeids- og
velferdsdirektoratet i tilstrekkelig grad er opptatt av a sikre god ledelse ved
NAV-kontorene.

Halvparten av medarbeiderne rapporterer at de i stor grad har fatt
tilstrekkelig oppleering til & mestre arbeidsoppgavene i NAV. Det er
positivt. Samtidig indikerer det at NAV har et visst forbedringspotensial.
Sett i lys av den brede rekrutteringspolitikken kan det gi grunn til
ettertanke at sapass mange medarbeidere erfarer at de ikke har fatt
tilstrekkelig opplaering i NAV. Selv om medarbeiderne i gkende grad
vurderer kvaliteten pa eget arbeid som god, finnes det ogsa
evalueringsrapporter som papeker mangler bade ved forvaltningen av
ytelsene og oppfelgingen av brukerne. | lys av det siste kan det veere
grunn til & stille spgrsmal om NAV i tilstrekkelig grad har tatt inn over seg

implikasjonene av sin egen rekrutteringspolitikk.

Bade erfaringer og forskning fra andre omrader og funn i denne rapporten
peker i retning av a satse sterkere pa arbeidsplassbasert
kompetanseutvikling. Det handler om a satse pa opplaeringsprogrammer
og malbevisst tilrettelegging av arbeidet med sikte pa a bedre kvaliteten,
men framfor alt handler det om at NAV-kontorene har ledere som har et
bredt blikk pa leering pa arbeidsplassen. Et hovedfunn i denne rapporten
er at arbeidsplassleering og organisatoriske rammevilkar viser klare
sammenhenger med utfallsmalene som her er brukt. Det kan selvfalgelig
innvendes at de subjektive kompetanse- og kvalitetsmalene, som er

benyttet i denne rapporten, ikke fanger opp «reelle» forskjeller.
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Innvendingen kan veere at om vi hadde brukt andre kompetanse- og
kvalitetsmal, kunne sammenhengene med utdanningsbakgrunn blitt
annerledes. Det kan vi selvfglgelig ikke se bort fra. Samtidig er det flere
studier som peker i samme retning: Utdanningsbakgrunn varierer i
begrenset grad med flere ulike utfallsmal. Mer generelt peker studier pa
andre omrader ogsa at laering og kvalifisering i arbeidslivet kan veere
viktigere for kompetansen, enn tidligere grunnutdanninger (Caspersen,
Havnes og Smeby 2017). | et kompetanseperspektiv kan det derfor veere
gode grunner til i starre grad a rette oppmerksomheten mot
arbeidsplassleeringen og den kompetanseutvikling som skjer naert selve

arbeidsprosessene.

Samtidig kan ikke kompetanse sees isolert fra virkningene til tiltak og
metoder, og en kritikk mot utdanningene har veert at de i for stor grad har
hvilt pA mer implisitte forestillinger om hva som virker, samt en viss
skepsis mot evidensbasert praksis. For NAV-kontorene er det derimot
viktig & vite om de metoder og tiltak som settes i verk har den gnskede
virkning. Det er ikke vanskelig & forsta denne interessen, men slik
kunnskap er krevende & utvikle og hgyere utdanning har til nd i liten grad
veert en sentral drivkraft pa dette omradet. Utfordringene her er todelte: &
sikre at bade utdanningene og NAV-kontorene har adekvat og oppdatert
kunnskap, samt & holde tiltaks- og metodeoptimismen i sjakk.
Kompleksiteten pa dette omradet er stor og det er krevende & bestemme
hva som virker. Det gjgr at kunnskap om konteksten og rammene for

tiltakene blir sveert viktig.
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1.Innledning

NAVs samfunnsoppdrag er flerfoldig og komplekst (Andreassen og Aars
2015, Bay m. fl. 2015). NAV-kontorene har et bredt spekter av oppgaver
og falgelig ogsa yrkesroller. Medarbeiderne skal arbeide opp mot ulike
brukergrupper. De har en ngkkelrolle i forvaltningen av ytelser og skal
gjennom veiledning og oppfelging bidra til at flere stanadsmottakere
kommer i arbeid. Det krever ulike typer kompetanse og siden de fleste
NAV-kontor i Norge er forholdsvis sma, ma den enkelte medarbeider ofte
handtere flere typer oppgaver. Samtidig gar utviklingen mot starre
enheter, bl.a. giennom kommunesammenslainger. Det gjgr det saerlig
interessant a undersgke i hvilken grad sammensetningen av
medarbeiderne og kompetanse varierer systematisk med kontorstgrrelse.
Den store utfordringen, uavhengig starrelse, er a sikre kvalitet pa ytelser

0g tjenester.

Hvordan kompetanse og kvalitet best skal sikres, er mer uklart. |
profesjonsteorien blir kompetanse gjerne knyttet til at medarbeiderne har
gjennomgatt kvalifisering og sosialisering i hgyere utdanningsinstitusjoner.
For de klassiske profesjonene ble det lagt vekt pa en klar og sterk
sammenheng mellom utdanning og yrkesroller. Bare de med en bestemt
formell utdanning kunne inneha bestemte yrkesroller. Kvalifisering i
hayere utdanningsinstitusjoner skal sikre bade kompetanse og motivasjon
til & fylle bestemte yrkesroller (Freidson 2001). Mer generelt blir det ogsa
argumentert for at utdannelses-bakgrunn er relatert til bade kompetanse

og det medarbeidere i frontlinjen gjar (van Berkel & Knies 2018).

Oftest er imidlertid koblingene mellom formell utdanning og yrkesrolle
svakere, eller ikke-eksisterende. Da er det mer opp til arbeidsgiverne &

bestemme hvem de vil rekruttere. Begrunnelsene kan veere at det ikke
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finnes utdanninger som er spesielt innrettet mot feltet og/eller at
personlige egenskaper og erfaring er viktigere enn formell utdanning.

Arbeidsgiver kan ogsa legge vekt pa at kvalifiseringen best skjer pa
arbeidsplassen. Slik leering pa arbeidsplassen kan vaere mer eller mindre
formalisert, og trenger ikke sta i motsetning til grunnkvalifisering i formelle
utdanningsinstitusjoner. Den kan ha form av kurs som har klare
likhetstrekk med formell utdanning, men den kan ogsa forega tett knyttet til
selve arbeidsprosessen. Jo mer uformelle leeringsmetodene er, jo tettere
er de ofte knyttet til selve arbeidet, uten a ha leering som eksplisitt formal.
Malet er snarere er a bedre kvaliteten til tienestene (Caspersen, Havnes
og Smeby 2017). | offentlig sektor finnes det mange slags koblinger
mellom formelle utdanninger og yrkesroller, og selv om koblingene ofte er
forholdsvis lgse, har det med velferdsstatens fremvekst i gkende grad blitt
stilt krav om hgyere utdanning (Terum & Smeby 2014). Samtidig blir
laering pa arbeidsplassen i ulik grad prioritert, like ofte som et supplement
til tidligere utdanning, som erstatning for manglende utdanning

(Caspersen, Havnes og Smeby 2017).

Lokale NAV-kontor ble gradvis bygd ut i kommunene fra 2006
(Andreassen og Fossestal 2011). De er etterfglgere av de tidligere
arbeids-, trygde- og sosialkontorene. De to farste var statlige kontor, det
siste kommunalt. Koblingene mellom disse kontorene og
utdanningssystemet var sveert forskjellige. Fra 1970-tallet hadde det ved
sosialkontorene veert en sterk kobling mellom sosionomutdanningen og
yrkesrollen som sosialkurator. Forbindelsen var ikke regulert ved
autorisasjon, men statlige myndigheter la sterke faringer pa at
sosialarbeidere skulle prioriteres til stillingene ved sosialkontorene (Terum
1996). Pa denne maten hadde medarbeiderne i sosialetaten ofte hgyere
utdanning. Rekrutteringen til trygdekontorene var en annen. De rekrutterte
ofte lokalt med fa krav til formell utdanning. Trygdekontorene hadde

saledes et starre innslag medarbeider med lav formell utdanning, men
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etaten drev i betydelig grad med intern opplaering. Veilederne ved
arbeidskontorene hadde ogsa i utgangspunktet ofte lav utdanning, men
etter hvert ble det mer vanlig & kreve en eller annen form for
samfunnsvitenskapelig utdanning, gjerne supplert med etatsintern

oppleering (Bay & Hellevik 2002).

En sentral aktivitet ved NAV-kontorene er «arbeidsrettet
brukeroppfalging», men dette er en arbeidsoppgave som ikke har hatt en
klar kobling til en bestemt utdanning. «Sosiale tjenester» er en annen
arbeidsoppgave, som historisk har blitt forbundet med de kommunale
sosialkontorene og til sosialarbeiderutdanningene. | den internasjonale
litteraturen blir dette oppfattet som bade bestemte aktiviteter som flere kan
utfgre og som aktiviteter som forutsetter bestemte utdanninger. Sosiale
tienester er noe sosialarbeidere yter. Forholdet mellom arbeidsoppgaver
og utdanninger ved NAV-kontorene er derfor av stor interesse.

Kunnskapen om hvem som arbeider med hva ved NAV-kontorene er
imidlertid mangelfull. Likesa om det skjer endringer i oppgavestruktur og
medarbeidernes utdanningsbakgrunn. Dette er interessant i seg selv, men
ogsa fordi det blir argumentert for at utdannelsesbakgrunn er relatert til
kompetanse og det medarbeidere i frontlinjen gjer. Det er ogsa begrenset
kunnskap om den opplaeringen som skjer knyttet til NAV-kontorene, hvilke
omfang den har og hvilke opplaeringsmetoder som dominerer. Samlet vet
vi ogsa forholdsvis lite om sammenhengene mellom ulike
oppleeringsformer og kompetanse. Tidligere studier kan tyde pa at laering
og kvalifisering i arbeidslivet kan veere viktigere for kompetansen, enn

tidligere grunnutdanninger (Caspersen, Havnes og Smeby 2017).

Rapporten har som formal & beskrive endringer og variasjon i
medarbeidernes utdanningsbakgrunn ved NAV-kontorene fra 2011-2018,
samt beskrive sammenhengene mellom arbeidsoppgaver og
utdanningsbakgrunn. Et underliggende resonnement er at

utdanningsbakgrunn, sammen med leering og kvalifisering ved NAV-
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kontorene, har stor betydning for kvaliteten pa arbeidet og tjenestene.
Hvilke omfang har lseringen ved NAV-kontorene? Videre, hvor viktig er
grunnutdanningen for medarbeidernes opplevde kompetanse og kvalitet
pa eget arbeid? Vi skal ogsa undersgke hvordan arbeidsbetingelsene, sa
som arbeidsbelastning, handlingsrom og opplevd stgtte fra ledere og
kollegaer, henger sammen med medarbeidernes vurdering av kvaliteten

pa eget arbeid.
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2. Velferdsreformer og kompetanse

Utdanningseksplosjonen de siste 50 arene har veert et viktig element i
reformpolitikken og utbyggingen av velferdsstaten. Utdanningene til
velferdsstatens yrker skulle formaliseres, forlenges og gjgres til en del av
hgyere utdanning. Nye medlemmer i familien «<menneskebehandlende
profesjoner» kom til. Statlige styresmakter bestemte dimensjoneringen og
hadde stor innflytelse over utdanningens innhold og lengde. @nsket var &
standardisere og sikre kvaliteten til utdanningene, for gjiennom det & heve
kvaliteten til tienestene. Da for eksempel statlige styremakter pa 1970-
tallet snsket & bygge ut en sosialadministrasjon i kommunene, ble
sosionomene en viktig «brekkstang» mot lekmannstradisjonen sterke
stilling lokalt Slik sett kan vi si at velferdsreformer ofte har blitt koblet til

bestemte utdanninger (Terum 1996).

Siden tidlig pa 1990-tallet har det i alle OECD-land blitt gjennomfart
velferdsreformer med formal om a bringe flere stanadsmottakere inn pa
arbeidsmarkedet (Kenworthy 2010). «Aktive» ytelser skulle erstatte
«passive», og med rettigheter skulle det fglge krav om aktivitet og
deltakelse i arbeidsrettede tiltak. Virkemidlene har veert flere, fra & endre
tildelings- og utmalingskriteriene til stgnadene til & utvikle tiltak og
tjenester som skal bidra til & gke overgangen fra stanad til arbeid. Dette
har ogsa implikasjoner for organiseringen av forvaltningen og valg av
arbeidsmetoder (Molander og Terum 2019). Forestilingen om en
«aktiverende velferdsstat» utfordret i Norge forholdet mellom
arbeidsmarkedsetaten, trygdeetaten og sosialetaten. Ved NAV-kontorene
skulle stgnadsmottakere mgte en helhetlig farstelinjetjeneste med en

felles oppfalgingsmetodikk (Andreassen og Fossestal 2011).

Selv om utfordringene og de politiske ambisjonene er de samme i mange

land, varierer likevel institusjonell struktur og grad av integrasjon i arbeids-
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og velferdsetatene i Europa. Med NAV-reformen er Norge av de land som
har en bred og integrert struktur med en «endgrslgsning», der
arbeidsmarkeds- og trygdeetatene er samlet, sammen med deler av den
kommunale sosialetaten. Sverige derimot, har opprettholdt en tredelt
etatsstruktur, mens Danmark og Storbritannia har valgt en smalere
«endgrslgsning» enn Norge (Minas 2014). NAV-reformen skulle ogsa
bidra til & endre kultur, kompetanse og arbeidsmater (St.prp. nr. 46 (2004—
2005), s. 10). En arbeidsmetodikk basert pa behovs- og
arbeidsevnevurderinger og aktivitetsplaner skulle utvikles.
Oppmerksomheten skulle vris fra rettigheter, funksjonstap og
inntektssikring til aktivitet, ressurser og arbeid (Hernes, Heum og

Haavorsen 2010).

2.1. NAV-reformen

Hensikten med «NAV-reformen» var & etablere en felles etat som skulle
sikre en mer samordnet innsats (Andreassen og Aars 2015). Samtidig
baerer NAV i seqg tre ulike etatskulturer og disse har hatt ulike roller og ulik
forstaelse av arbeidsoppgavens karakter og hvilken kompetanse som er
relevant (Andreassen og Fossestgl 2011). De kommunale
sosialtjenestene var rettet mot gkonomiske behov og sosiale problemer
der sosialarbeideren ble oppfattet som en hjelper. Trygdeetaten var rettet
mot & vurdere om kriteriene for stenad var oppfylt, der trygdefunksjonaeren
ble oppfattet som saksbehandler. Arbeidsetaten var rettet mot & hjelpe folk
i arbeid, der rollen som veileder var den sentrale (Helgagy m fl 2010). |
2010 hadde mer enn 8 av 10 medarbeidere ved NAV-kontorene erfaring

fra en av de tidligere etatene (Fossestgl, Breit og Borg 2014).

Da det i 2009 var etablert NAV-kontor i praktisk talt alle kommuner, bestod
disse i hovedsak av tidligere medarbeidere ved arbeids-, trygde- og

sosialkontorene. P& grunn av avgang og tilgang pa nye stillinger ble det
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gradvis ogsa rekruttert medarbeidere uten slik etatserfaring. Avgang blir
selvfglgelig pavirket av aldersprofilen til medarbeiderne, men ogsa av
arbeidsbetingelsene og hvordan de verdsetter arbeidsoppgavene.
Rekruttering til stillingene vil veere avhengig av bade hvilke kompetanse
som etterspgrres, men ogsa av hvem som oppfatter disse stillingene som
faglig interessante. Hvilke kompetanse som arbeidsgivere oppfatter som
relevant vil ogsa vaere avhengig av hvordan arbeidsoppgavene blir
forstatt. Selv om kjerneoppgavene ligger forholdsvis fast, endres kanskje
forstaelsen av hva som er relevant kompetanse. Pa samme tid kan ogsa
oppgaveprofilen i noen grad endres ved at noen oppgaver avtar, mens
andre gker i omfang. Alt dette legger faringer for sammensetningen av

medarbeiderne ved NAV-kontorene.

Partnerskap

NAV-kontorene skulle veere reformens kjerne og etableringen av disse
innebar et lovpalagt «partnerskap» mellom kommune og stat. Fortsatt ble
det operert med et skille mellom statlige og kommunale ytelser, der
trygdene var typiske statlige oppgaver, mens sosialhjelpen var en typisk
kommunal oppgave*. Tilsvarende hadde kontorene bade statlig og
kommunalt tilsatte, med ulike lgnns- og arbeidsbetingelser og ulike
datasystemer. Skillet mellom stat og kommune uttrykte ogsa i noen grad
ulik oppgaveforstaelse og ledelses- og styringskulturer. | de fleste
kommuner (94 prosent) var det en felles leder, som oftest var tilsatt i
statlig stilling (Ekspertgruppen 2015). | de store bykommunene (bl.a. Oslo
og Bergen) har det veert to-delt ledelse, med en kommunal og statlig leder.
Flere studier har vist at statlige og kommunale medarbeidere har noe ulik
problemforstaelse, selv om de arbeider under en felles ledelse (Fossestal,

4 Andre kommunale tjenester som NAV-kontoret har ansvar for, er:
Kvalifiseringsprogrammet, Midlertidige botilbud og Individuell plan. Ut over dette
inkluderer mange kontor ogsa Introduksjonsprogrammet, Rusoppfalging og bostatte
(Ekspertgruppen 2015, s. 94).
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Breit og Borg 2014; Terum, Torsvik og @verbye 2017). Dette kan ha
sammenheng med at rekrutteringspraksis til statlige og kommunale
stillinger har vaert noe forskjellig, at malgruppene og arbeidsoppgavene er

ulike og/eller at styringskulturene har veert forskjellige.

Kompetanseutfordringer®

Kjerneoppgavene til NAV-kontorene er forvaltning av ytelser og oppfalging
av brukere. Forvaltningen av ytelser skjer gjennom enkeltvedtak og med
hjemmel i lover og forskrifter som regulerer borgernes rettigheter og
plikter. Lovgiver har i betydelig grad definert hvem som omfattes av
ordningen (personkretsen) og hvilke kriterier som skal gi rett til godet og
hvilke prosedyrer som skal fglges i vurderingene av den enkelte sgker.
Siden forvaltningen av ytelsene skal hvile pa lov og er begrenset til det
som fglger av lov (Graver 2002, s. 51) kan frontlinjearbeidernes
regelanvendelse i mgte med den enkelte borger si noe om deres

forvaltningskompetanse.

Oppfalgingen av brukerne med sikte pa arbeid er ikke rettslig regulert pa
samme mate som forvaltningen av ytelser, og er mer basert pa at
frontlinjearbeiderne har faglig kompetanse om hva som skal til for & gjare
en stgnadsmottaker selvforsgrget giennom arbeid. Sentralt vil da veere a
avklare den enkeltes arbeidsevne. Det fordrer en analyse av bade
brukeres ressurser og av mulighetene pa arbeidsmarkedet. Det involverer
vanskelige vurderinger av den enkeltes potensiale og kapasitet, samt
kunnskap om arbeidsmarkedet og hvilke krav som stilles i arbeidslivet. |
lys av dette er oppgaven a finne fram til strategier og tiltak som best vil

fremme overgangen fra stgnad til arbeid.

5 Kompetanseutfordringene er mer utfyllende drgftet i Sadeghi og Terum, 2019,
sidene 327 - 340
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De senere arene har det kommet flere tilsyns- og revisjonsrapporter
(Helsetilsynet 2015, Helsetilsynet 2017, Riksrevisjonen 2014,
Riksrevisjonen 2018, Mandal, Dyrstad, Melby & Midtgard 2016). Ut fra
disse er to ting slaende; a) at det rettes sterk kritikk mot saksbehandlingen
i forvaltningen av ytelsene og b) at det er manglende systematikk og
effektivitet i oppfelgingen av brukere.

Rekrutteringsstrategier

I hvilken grad NAV-kontorene har én eller flere rekrutteringsstrategier er et
litt &pent sparsmal. Likesa i hvilken grad den skiller seg fra de tidligere
etatene. En mate a se det pa er at NAV-kontorene generelt har lagt vekt
pa & rekruttere bredt, med starre vekt pa utdanningsnivaet enn pa
utdanningstype. Sammenlignet med tidligere a-etat er da forskjellen ikke
sa stor, men sammenlignet med den kommunale sosialtienesten er

forskjellen mer markert.

En analyse av stillingsannonser i november 2015 viste at det mest vanlige
var a sgke etter medarbeidere med relevant utdanning pa minst
bachelorniva, uten naermere spesifisering av utdanningstype (Andreassen
2017, 145). Stillingsannonsene viste videre en stor bredde i oppgavene,
samtidig som det ble lagt vekt pa evne til & handtere en travel
arbeidshverdag, preget av omstilling, endring og utvikling. Dette kan tolkes
som at ledelsen ved NAV-kontorene mente at oppgavebredden krevde
medarbeidere med ulik utdanningsbakgrunn. Stillingsannonsene forteller
ikke noe om den faktiske seleksjonen til stillingene og i hvilken grad
lederne rekrutterer medarbeidere med bestemte utdanninger til klart

definerte yrkesroller.

En annen studie peker pa visse nyanser i ledernes syn pa gnsket
utdanningsbakgrunn, der kommunale NAV-ledere, i trad med tidligere

praksis, i sterkere grad etterspgar sosialfaglig kompetanse (Henriksen
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2016). Dette kan bety at felles for statlige og kommunale ledere er at
begge legger vekt pa at medarbeiderne skal ha hgyere utdanning, men at
kommunale ledere ogsa legger vekt pa sosialarbeiderutdanning. Om det
ut fra dette er grunnlag for a skille mellom en «statlig» og «kommunal»
rekrutteringsstrategi er vanskelig & si, men det kan kanskje tyde pa visse
forskjeller i rekrutteringen til statlige og kommunale stillinger. Sentralt i
denne sammenheng vil veere i hvilken grad oppgavene knyttes til
sosialfaglig kompetanse og forstaelsen av hva som er
aktiveringspolitikkens formal; arbeidsretting eller en bredere
aktivitetsorientering.

Sosialarbeiderrollen hadde i utgangspunktet mest slektskap med den
bredere aktivitetsrollen. En studie argumenterer for at det alt tidlig skjedde
viktige endringer i forstaelsen av yrkesrollen i NAV (Helggy m fl 2013).
Veilederrollen ble tydeligere og arbeidsretting fikk gkt betydning som
koordinerende mal. Forskerne sa konturene av en ny veilederrolle som
ligger i skjeeringspunktet mellom sosialarbeiderrollen og den gamle
arbeids-/aktivitetsorienterte veilederrollen i tidligere a-etat: «Det er et klart
inntrykk fra intervjuene at ogsa sosialarbeiderne har blitt mer
«arbeidsrettet» i sin praksis» (Helggy m fl 2013). En senere studie ved
store NAV-kontor tegner ogsa et nyansert bilde av arbeidsbetingelsene til
sosialarbeiderne (Fossestal, Breit og Borg 2016). Sentralt er sosialt
arbeids forstaelse av «arbeidsmalsettingen», der forskerne observerte en
viss variasjon i hvilken grad den utgjorde en felles referanseramme.
Konklusjonen var at dersom den sosialfaglige tilnaermingen i NAV skal
kunne styrkes «ma det skje ved at sosialfaget i starre grad «omfavner»

arbeidsmalsettingen (Fossestal m. fl. 2016, s. xiv).

Lederne er trolig seerlig viktige i rekrutteringen etter nye medarbeidere,
bade fordi deres bakgrunn kan legge faringer pa forstaelsen av hvilken
kompetanse som trengs, og fordi deres institusjonelle forankring kan

pavirke rekrutteringsstrategien. | utgangspunktet vet vi at lederne ved
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NAV-kontorene oftest (74 prosent) er statlig tilsatt (Ekspertgruppen 2015
s. 103). I den grad det eksisterer en «statlig rekrutteringsstrategi», er det
grunn til & vente at utdanningsniva blir sterkere vektlagt enn
utdanningstype. Hva slags konsekvenser kan det i tilfelle fa for

sosialarbeidernes plass ved NAV-kontorene?

Sosialarbeiderne — to ulike forestillinger

Vurdert i et litt lengre tidsperspektiv er det mulig & identifisere to ulike
forestillinger om betingelser for sosialt arbeid i NAV. | en tidlig fase av
NAV-reformen ble det argumentert for at sosialfaglige tilnaerminger ikke
avgrenset seqg til den kommunale sosialtienesten, men at denne
kompetansen ogsa ville vaere viktig for det statlige rehabiliterings- og
attfarings-omradet (Langeng og Stene 2010). NAV-reformens vektlegging
av integrerte og individuelt tilpassede tjenester samsvarte godt med sosialt
arbeid. Dette bildet ble forsterket av at det parallelt med NAV-reformen ble
etablert et Kvalifiseringsprogram (KVP) rettet mot arbeidsledige med
sammensatte problemer (St.meld. nr. 9 (2006-2007). Dette var i stor grad
personer som hadde mottatt sosialhjelp i lengre tid og som trengte
omfattende individuell oppfalging. Da programmet ble lansert uttalte NAV-
direktar Tor Saglie at det ville kreve «godt gammeldags sosialfaglig
arbeid» (Brodtkorb 2017, s. 8). Som et kommunalt tiltak fikk KVP
kommunalt tilsatte, som altsa var trenet til & jobbe sosialfaglig. Deres
manglende arbeidsmarkedskompetanse farte ogsa til at «aktivitet» ofte ble
viktigere enn «arbeid» (Schafft og Spjelkavik 2012 s. 83). Mer generelt ble
det argumentert for at arbeidsoppgavene ved NAV-kontorene ville apne
nye muligheter for sosialfaget, og at sosialarbeiderne derfor burde kjenne
sin besgkelsestid og aktivt pavirke utformingen av NAV (Langeng og
Stene 2010 s. 283).
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En konkurrerende forestilling legger derimot vekt pa spenningene mellom
sosialt arbeids verdigrunnlag og vekten pa arbeidsretting og pliktig
aktivering. | den internasjonale litteraturen har det her blitt lagt vekt pa at
sosialt arbeid, som knyttes til en «social service orientation», kommer i
konflikt med utstrakt bruk av aktivitetskrav og sanksjoner (Hasenfeld
1999). En norsk studie viser at dette perspektivet har statt sterkest blant
dem som underviser ved sosialarbeiderutdanningene i Norge (Terum
2014). De uttrykker starre skepsis til bade aktiveringspolitikkens formal og
virkemidler, enn det sosialarbeiderne ved NAV-kontorene gjar. | pakt med
dette har det kommet til uttrykk en bekymring for at sosialt arbeid, forstatt
som helhetlig og langvarig oppfalgingsarbeid, er vanskelig & fa til ved
NAV-kontorene (Rgysum 2012). Grunnen er at brukerne mangler ikke
bare arbeid, men har ofte sammensatte problemer og star langt fra
arbeidsmarkedet. Kritikken blir da at arbeidsrettingen blir for «smal» og
ikke tar i tilstrekkelig grad hensyn til de komplekse problemene til mange
av brukerne. Det er derfor ngdvendig med en bredere aktivitetsorientering.
Det har ogsa blitt innvendt at rommet for sosialt arbeid i NAV blir
begrenset av en byrakratisk logikk, som gjar en praksis basert pa sentrale
verdier og prinsipper i sosialt arbeid vanskelig (Skjefstad 2013).

FO, som organiserer norske sosialarbeidere, var pa et tidlig tidspunkt
kritisk til arbeidslinja og arbeidsplikt (Messel 2013). Nyere studier tyder pa
at leererne ved sosialarbeiderutdanningene fortsatt er kritiske, men
sosialarbeiderne som arbeider i NAV i liten grad deler sine laereres kritiske
holdning (Terum 2014). Na kan det selvsagt innvendes at det siste kan
veere uttrykk for seleksjon og selvrettferdiggjerelse — at de kritiske
sosialarbeiderne ikke sgker seg til NAV og/eller har sgkt seg bort, og at de
som arbeider der tenderer til a rettferdiggjare sine valg. Vi har ikke
kunnskap om hvordan sosialarbeidere som ikke jobber i NAV tenker om

arbeidslinja og NAV.

30



Ut fra dette blir det altsd argumentert for at NAV kan by pa spennende
faglige utfordringer for sosialarbeidere, samtidig som det blir argumentert
for at aktiveringsarbeidet i NAV kan komme i spenning/konflikt med
sentrale verdier i sosialt arbeid. Vi skal her ikke studere om
sosialarbeiderne ser spennende faglige utfordringer i NAV, eller om de
snarere styrer unna denne type arbeid. Det vi skal studere er om innslaget
med sosialarbeidere har gkt, veert stabilt eller blitt redusert i perioden 2011
— 2018. Videre skal vi studere sammenhengene mellom
sosialarbeiderutdanning og ulike mal pa kompetanse og vurdering av
kvaliteten pa eget arbeid i NAV.

2.2. Arbeidsplasslaering

Leering og kvalifisering skjer ikke bare gjennom utdanninger lagt til
hagskoler og universiteter, det skjer ogsa i arbeidslivet. Leeringen pa
arbeidsplassene har likhetstrekk med det vi tidligere omtalte som
«etatsoppleering», men en viktig forskjell er at mens den tradisjonelle
etatsoppleeringen ofte var rettet mot dem som fra far hadde lite formell
utdanning, kan leering pa arbeidsplassen ogsa veere sveert aktuelt for dem
med hgy formell utdanning. Det viser seg faktisk at de som har formell
hayere utdanning oftest rapporterer om at de ogsa deltar i
arbeidsplassbasert oppleering (Caspersen, Havnes og Smeby 2017). Det
er altsa ikke snakk om enten/eller, men bade/og. Dette reiser spgrsmal om
den relative betydningen som tidligere utdanning og kvalifisering pa

arbeidsplassen har for kompetanse og kvalitet i arbeidet.

Det er mulig & argumentere for at «sekundaerkvalifisering», forstatt som
oppleering pa arbeidsplassen, vil veere seerlig viktig nar det er stor
variasjon i medarbeidernes utdanningsbakgrunn. Dette fordi
arbeidsplassleeringen skal sikre at medarbeiderne motiveres og

internaliserer en forstaelse av samfunnsoppdraget til NAV, samt behersker
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organisasjonsspesifikke kunnskaps- og kompetanseomrader. Ut fra en slik
logikk skulle en kunne vente at den arbeidsplassbaserte kvalifiseringen ble
sterkt vektlagt i NAV. Om vi sammenligner med grunnskolen, som i
hovedsak rekrutterer medarbeidere med samme type utdanning, kunne en
ha ventet at NAV prioriterte arbeidsplasslaering sterkere. Det ser snarere
ut som Utdanningsdirektoratet har utviklet et langt mer omfattende
opplaeringsprogram for bade leererne og lederne (rektorene) enn det
Arbeids- og velferdsdirektoratet har utviklet for medarbeiderne ved NAV-
kontorene. Selv om det eksisterer bade interne oppleeringstilbud og
videreutdanningskurs ved universiteter og h@ggskoler som er initiert av
Arbeids- og velferdsdirektoratet, sa er dette av et beskjedent omfang
sammenlignet med grunnskolen. Forskjellene kommer ogsa til uttrykk i
tildelingsbrevene fra departementene til de to direktoratene, der
kvalifisering og utvikling av kompetansen til medarbeiderne star sentralt

overfor grunnskolen, men ikke overfor medarbeiderne i NAVS,

Leeringen pa arbeidsplassen kan vaere mer eller mindre formalisert og kan
bade skje i form av formelle oppleeringsprogram og mer som en del av
arbeidet. Den uformelle lzeringen knyttet til arbeidet blir ofte ikke forstatt
som «laering», men snarere som det a gjgre kvaliteten pa arbeidet bedre
(Caspersen m.fl. 2017). | pakt med dette har det blitt argumentert for &
skille mellom leerings- og arbeidsprosesser, der den fgrste har «laering»
som eksplisitt formal, mens den andre har «arbeid» som primaert formal,
men laering er et viktig «by-product» (Eraut 2012). Et viktig poeng er at det
som kalles «laeringsaktiviteter», som & stille spgrsmal, samle informasjon,
gi og motta feedback, leere av egne feil, er del av bade leerings- og

arbeidsprosesser.

Ut fra dette er det empirisk lettere a identifisere aktiviteter som har laering

som sitt eksplisitte formal, mens den laeringen som foregar naert knyttet til

6 Kunnskapsdepartementet: Tildelingsbrev til Utdanningsdirektoratet for budsjettaret
2019. Arbeids- og sosialdepartementet: Tildelingsbrev for 2019 (Arbeids- og
velferdsdirektoratet).
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handteringen av arbeidsoppgaver kan «ga under radaren» nar vi snakker
om oppleeringsmetoder. Dette er viktig & ha in mente nar vi senere skal
undersgke i hvilken grad medarbeiderne selv mener de har fatt
tilstrekkelig opplaering ved NAV-kontorene, og hvilke opplaeringsmetoder

de har mest erfaring med.

2.3. Kompetanse og kvalitet

Resonnementet i avsnittene over impliserer at det er analytisk krevende a
skille klart mellom «leering» og «arbeid». Det kan tale for at det ogsa er
viktig a studere kompetanse og medarbeidernes vurdering av kvaliteten pa
eget arbeidet. En medarbeiders kompetanse kan forstds som en slags

«praktisk syntese» av mange ulike kilder til lzering (Grimen 2008).

Kvaliteten pa tjenestene er selvfglgelig det viktigste, men den er vanskelig
a male. Vi skal se pa faktorer som er relatert til tienestekvalitet, som
kompetanse og kvaliteten pa eget arbeid. Her ma vi basere oss pa
medarbeidernes egne vurderinger. Begrepet «kompetanse» kan dekke
ulikt innhold. Det er mulig & spgrre i hvilken grad medarbeiderne erfarer a
fa brukt sin kompetanse i det daglige arbeidet, som vil tappe i hvilken grad
den erfares som relevant. Det er ogsa mulig & snakke om «generell
kompetanse», der malet er & fange opp mange ulike sider ved
arbeidsoppgaver og yrkesroller. Motsatt kan vi mer spesifikt snakke om
«inkluderingskompetanse», «relasjonskompetanse» og

«markedskompetanse».

En antakelse vil veere at kompetanse er relatert til kvaliteten pa
arbeidsprestasjonen. Kvaliteten pa arbeidsinnsatsen kan selvfalgelig
operasjonaliseres og males pa flere mater. Mest interessant vil det vaere &
fa vite om den bidrar til & realisere malene til organisasjonen, men disse er

ofte flere og komplekse. Det er bade et mal & fa stanadsmottakere i
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arbeid, men ogsa a behandle dem pa en respektfull og korrekt mate og la
dem medvirke i utformingen av tiltakene. Vi skal her avgrense oss til &
undersgke hvordan medarbeiderne selv vurderer kvaliteten pa eget

arbeid. Er deres vurdering at kvaliteten har blitt bedre eller verre?

Vi skal ogsa se pa faktorer en antar pavirker kompetanse og kvalitet, som
utdanningsbakgrunn og opplaering pa arbeidsplassen. Det har for
eksempel blitt argumentert for at sosialarbeiderutdanningen er seerlig
relevant for arbeid ved NAV-kontorene. Impliserer det at de ogsa erfarer at
deres kompetanse er mer relevant for arbeidet, sammenlignet med andre
som har hgyere utdanning? Er det slik at sosialarbeidere ogsa er mer

tilfredse med kvaliteten pa eget arbeid?

Siden kompetanse ikke bare handler om utdanning og opplaering, men
ogsa arbeidserfaring og kollegial stgtte, griper det individuelle og det
organisatoriske inn i hverandre. | hvilken grad samvarierer kvaliteten av
eget arbeid med individuelle vs. institusjonelle rammevilkar? Hvilken
betydning har organisatoriske rammevilkar, som f.eks. arbeidsbelastning,

handlingsrom og kollegial stgtte for vurderingen av kvaliteten pa arbeidet?
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3. Metode og data

Rapporten er basert pa tre sparreundersgkelser gijennomfart i 2011, 2015
0g 2018 i de samme 108 kommunene.’ Undersgkelsene ble gjennomfart

ved Senter for profesjonsstudier.®

3.1. Utvalget

Kommunene ble i sin tid trukket fra kommuneregisteret, og er samme
kommuner som inngikk i en tilsvarende undersgkelse fra 2004 (Jessen
2005). Utvalget ble til i to trinn, farst ble det trukket et tilfeldig utvalg pa ca
20 prosent blant kommuner med mindre enn 100 000 innbyggere, deretter
ble det trukket et stratifisert utvalg blant fire av de fem stgrste kommunene
i Norge (Oslo ble holdt utenfor pa grunn av omorganisering, bydelsreform
mv). Utvalget bestar sdledes av sma, mellomstore og store kontor, og

inkluderer kontor fra Trondheim og Bergen.

De aller fleste kontorene i vart utvalg har en leder, bare noen fa kontor har
todelt ledelse, som for eksempel kontorene fra Bergen. Dette gjenspeiler i
hovedsak fordelingen mellom kontor med en og todelt ledelse, der 94
prosent av kontorene i 2015 hadde felles ledelse (Ekspertgruppen 2015,
s.103). Spgrreskjemaene ble sendt til den statlige e-post adressen til alle

som arbeider ved NAV-kontorene. Ut fra opplysningene om hvilke

712011 utgjorde de 110 kommuner.

8 Undersgkelsene fra 2011 og 2015 ble gjennomfart som en del av prosjektet TREfF
(Trygd i kontekst. Rettferdighet, effektivitet og fordeling), mens undersgkelsen i 2018 var
del av TREfF2-prosjektet (Mellom inntektssikring og aktivering: trygdepolitikkens
legitimitet og iverksetting). Begge prosjektene ble finansiert av VAM-programmet i Norges
forskningsrad.
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arbeidsoppgaver som faller inn under medarbeiderens arbeidsomrade kan
vi avgrense analysene til relevante underkategorier av medarbeidere. Selv
om svarprosentene er gjennomgaende hgye i alle undersgkelsene kan det

veere skjevheter som vi ikke har identifisert.

Tabell 3.1 Noen generelle egenskaper ved utvalgene.

2011 2015 2018
Antall svar 1758 1735 1646
Svarprosent 59 64 51
Kvinner (andel) 78% 78% 79%
Alder (gjennomsnitt) 46 ar 46 ar 46 ar
Kommunalt tilsatt 41% 45% 45%
(andel)
Hgyere utdanning 64% 71% 78%
(andel)

Som det framgar av tabell 3.1 er antallet svar de tre arene pa samme niva,
men svarprosenten er noe lavere i 2018. P& den annen side er dette
generelt haye svarprosenter til & veere surveyundersgkelser
(Johannessen, Christoffersen og Tufte 2011). Ser vi pa trekk ved utvalget
er kvinneandelen den samme, likesa gjennomsnittsalderen. Andelen
kommunalt tilsatte var noe lavere i 2011 enn i 2015 og 2018. Vi har ikke
totaltall som klart kan si noe om dette er uttrykk for utvalgsskjevhet eller
ikke. Ut fra en oversikt fra Arbeids- og velferdsdirektoratet i 2017 utgjorde
andelen kommunalt tilsatte totalt 53 prosent (Arbeid- og
velferdsdirektoratet 2017). At innslaget med kommunalt tilsatte i vare
utvalg var noe lavere, 45 prosent, kan ha minst to forklaringer. Vare data
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inkluderer ikke Oslo, som bade utgjer mange medarbeidere og som ogsa
har en hgyere andel kommunalt tilsatte (62 prosent) enn resten av landet.
Den andre grunnen kan veere maten vi samlet inn data pa og vi skal

utdype det noe.

Ved alle tre undersgkelsene ble informasjon om undersgkelsen og
spgrreskjemaene sendt ut via medarbeidernes statlige e-postadresse.
Kommunalt tilsatte har ogsa en kommunal e-postadresse, men disse
adressene hadde vi ikke tilgang til. 1 2015 fikk vi tilbakemeldinger fra
medarbeidere i noen store kommuner at kommunalt tilsatte fglger mindre
aktivt med pa den statlige e-postadressen, enn den kommunale. | tillegg
kunne partnerskapet og tilknytningen til kommunen medfare at de faler
seg mindre forpliktet til & delta pa undersgkelser som kommer via den
«statlige styringslinjen». Ledelsen i de stgrste byene forsikret oss i 2018 at
medarbeiderne bruker begge epostadressene. Av flere grunner tror vi at
dette var en starre feilkilde i 2011 enn i 2018. | lys av det ser vi ikke bort
fra at dette kan veere en viktig grunn til at andelen kommunalt tilsatte var
lavere i 2011 enn i 2015 og 2018. Samtidig kan vi ikke se bort fra at alle
tre undersgkelser kan ha en viss underrepresentasjon av kommunalt

tilsatte.

At innslaget med hgyere utdanning gker sterkt, er derimot som forventet.
Det har selvsagt sammenheng med gkningen i det generelle
utdanningsnivaet, men ogsa med avgangen til medarbeidere med lavere
utdanning og ambisjonene til NAV om & rekruttere medarbeidere med

hgyere utdanning.
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3.2. Spgrreskjemaene

Utforming av spgrreskjemaundersgkelsene ble utviklet med utgangspunkt
i eksisterende nasjonal sa vel som internasjonal forskningslitteratur, samt i
samrad med eksperter i NAV. Sparreskjemaene inneholder sosio-
demografiske spgrsmal som kjgnn, alder, utdanning og erfaring, i tillegg til
en rekke kompetanse- og holdningsspgrsmal. Undersgkelsene fra 2015
og 2018 inneholder ogsa vignetteksperimenter. Flere av spgrsmalene er
stilt identisk gjennom samtlige maletidspunkt og det er disse som egner
seg for sammenligning pa tvers av tid. Utformingen av spgrreskjemaet har
skjedd i samrad med Arbeids- og velferdsdirektoratet.

3.3. Datainnsamlingen

Opplegget for datainnsamlingene er blitt godkjent av bade Arbeids- og
velferdsdirektoratet og personvernombudet (NSD). Dataene er samlet inn i
henhold til forskningsetiske prinsipper. Informasjon om undersgkelsene
har blitt sendt fra arbeids- og tjenestedirektgren i NAV til fylkesdirektgrene

og videre til lederne ved de aktuelle kontorene.

Medarbeiderne ble farst orientert i en epost om undersgkelsens formal og
opplegg. De som ansa seg selv som a veere utenfor malgruppen ble bedt
om & gi beskjed om dette. Det ble understreket at deltakelsen var frivillig
og respondentene hadde til enhver tid mulighet til & trekke seg fra
undersgkelsen. Om lag to uker etter at spgrreskjemaet farst ble sendt ut
elektronisk, fikk alle som ikke hadde respondert en vennlig paminnelse. En
knapp uke far undersgkelsen ble stengt ble respondentene minnet pa

tidspunktet for stenging.

| 2011 og 2015 ble dataene samlet inn pa varen, mens de i 2018 ble

samlet inn tidlig pa hgsten. Alle tre gangene ble det benyttet et elektronisk
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spgrreskjema, som fgrste gang var ved hjelp av Questback og andre og
tredje gang LimeSurvey.

3.4. Dataanalyse

Sammenligninger mellom datasettene har veert begrenset til de spgrsmal
som har veert stilt identisk pa maletidspunktene. Noen spgrsmal gar igjen i
alle tre undesgkelsene, mens andre finnes i bare to av dem. Vi ser bade

pa endring over tid og variasjon pa hvert av tidspunktene.

Begrepet «sosialarbeider» er sentralt i rapporten. Begrepet referer ofte til
dem som har sosionomutdanning, samtidig har
barnevernspedagogutdanningen historisk blitt forstatt som del av uttrykket
«sosialarbeiderutdanninger». Det kan ogsa argumenteres for at
vernepleiere og velferdsvitere burde inngd i gruppen «sosialarbeidere»,
siden Fellesorganisasjonen (FO) ogsa organiserer disse. Her ma vi gjgre
noen pragmatiske avgrensninger ut fra data som er tilgjengelig.
Undersgkelsen fra 2011 skiller ikke mellom sosionomer og
barnevernspedagoger. For a sikre at begrepet «sosialarbeider» skal vise
til samme gruppe i alle tre undersgkelsene refererer det til dem som har
sosionom- og barnevernspedagogutdanning. | dataene fra 2015 og 2018
kan vi skille mellom disse to, og da er andelen sosionomer den klart
dominerende gruppen og utgjar i begge undersgkelsene 85 prosent av
«sosialarbeiderne». Dette innebaerer at kategorien «sosialarbeider» i

denne rapporten i hovedsak inneholder dem som har sosionomutdanning.

| analysene av kompetanse og kvaliteten til arbeidet har vi data som
baserer seg pa medarbeidernes egne vurderinger. De blir bedt om selv &
vurdere i hvilken grad de har tilegnet seg kompetanse pa ulike relevante
omrader, eller blir bedt om a vurder i hvilken grad de far brukt sin

kompetanse i det daglige arbeidet. Medarbeiderne blir ogsa bedt om a
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vurdere hvor forngyde de er med kvaliteten pa arbeidet de utfgrer. Denne
type subjektiv selvrapportering er naturligvis noe annet enn eksterne

evalueringer.

Noen forskere argumenterer for at selvrapporterte data om egne
prestasjoner og kompetanse er problematiske fordi de ikke har
sammenheng med faktiske forhold (Caspersen, Smeby & Aamodt 2017).
Problemene dreier seg blant annet om menneskers manglende
selvinnsikt, sosial @nskverdighet (f.eks. gnske om a fremstad som spesielt
dyktig i en surveysituasjon) og over- eller undervurdering av egne evner
og oppnaelser. Enkelte studier har vist at personer med hgy kompetanse
tenderer til & undersla sin kompetanse, mens personer med lav
kompetanse overvurderer sin egen kompetanse (Orsmond, Merry og
Reiling 1997).

Andre studier viser imidlertid et relativt godt samsvar mellom
selvrapportert kompetanse og yrkesmessig suksess (Braun, Sheikh og
Hannover 2011). Det har ogsa veert hevdet at selvrapportert kompetanse i
realiteten er et mal pa mestringstro, snarere enn faktisk kompetanse
(Sadeghi & Fekjeer, 2019) og at mestringstro pavirker leeringsmotivasjon
og dermed ogsa arbeidsprestasjoner (Caprara, Barbaranelli, Steca og
Malone 2006; Judge og Bono 2001). Debatten om selvrapporterte data er
pagaende i litteraturen og noen klar konklusjon eller enighet pa feltet er

enna ikke oppnadd.

| denne rapporten er vi farst og fremst opptatt av endringer over tid. Vi har
ingen holdepunkter for & anta at problemene knyttet til selvrapporterte
data er forskjellig ved ulike maletidspunkt. Videre er vi opptatt av
forskjeller mellom ulike kompetanseformer og ulike medarbeidergrupper.
Feilkildene ved selvrapportert kompetanse vil sannsynligvis gjgre seg
gjeldende i samme grad innen de ulike kompetanseformene og

medarbeidergruppene.
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Majoriteten av analysene i denne rapporten er univariate, (en variabel
analysert selvstendig: eks. andel sosialarbeidere) basert pa deskriptiv
statistikk. Andre analyser er bivariate og er utfgrt ved hjelp av
krysstabulering, hvilket vil si & estimere andel av visse egenskaper i ulike
grupper med respondenter (eks. andel sosialarbeidere blant ledere). Funn
fra disse analysene er signifikanstestet og det godtas fem prosent
sannsynlighet for at en sammenheng mellom to variabler skyldes
tilfeldigheter (p<0.05). Det kommenteres fortlgpende hvilke funn som er
statistisk signifikante. Vi har ogsa benyttet t-tester for & undersgke om
gjennomsnittsverdiene for to grupper medarbeidere er signifikant

forskjellige.

| tillegg inneholder rapporten ogsa noen fa multivariate analyser, som for
eksempel multippel lineaer regresjonsanalyse (samvariasjon mellom to
eller flere variabler: eks. forholdet mellom opplevelse av krav, kontroll og
stagtte, samt opplevd tilfredshet med eget arbeid). Dette er en
analyseteknikk som er seerlig egnet nar flere forklaringsvariabler
inkluderes i analysen og vi er opptatt av a kontrollere for betydningen av
andre variabler. Resultater fra disse analysene er signifikanstestet i
statistikkprogrammet SPSS.

Samtlige analyser er foretatt i statistikkprogrammet IBM SPSS versjon 24.

Resultatene presenteres enten i tabellform eller grafisk.
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4.Utdanningsbakgrunn

NAV-kontorene kan forstas som et gjennomstrammingssystem der
bestanden av medarbeidere til enhver tid blir bestemt av hvem som
begynner og slutter. For NAV-kontorene blir bestanden i tillegg pavirket av
hvem som arbeidet i de tre tidligere etatene. Innstrgmmingen pavirkes av
bade av hvem som gnsker a jobbe i NAV, men ogsa av hvem lederne
etterspgr. Tilsvarende vil avgangen i noen grad avspeile aldersstrukturen,
men ogsa pavirkes av de som slutter av andre grunner. Vi har fgrst og
fremst tall som viser bestanden pa tre ulike tidspunkt, men skal i noen

grad ogsa se pa profilen i innstrammingen.

Vi skal her se naermere pa trekk ved bestanden ved tre ulike tidspunkt og i
hvilken grad det har veert endringer fra 2011 til 2018. Farst skal vi se pa
utdanningsnivaet, og i hvilken grad innslaget med hgyere utdanning har
@kt i perioden. Mest plass vil bli brukt pa endringer i utdanningstype, og da
mer spesifikt pa innslaget med sosialarbeiderutdanning i gruppen som har
hgyere utdanning. Har innslaget med sosialarbeidere gkt eller blitt mindre

og er det forskjeller mellom statlige og kommunale stillinger?

4.1. Utdanningsniva

En stor del av medarbeiderne ved NAV-kontorene var altsa «med pa
lasset» fra de tidligere etatene. Siden rekrutteringspolitikken til de tidligere
etatene var forskjellig, preger det ogsa bildet av medarbeiderne senere.
Derfor forventer vi at utdanningsprofilene til statlige og kommunalt tilsatte i
NAYV fortsatt er forskjellige. Samtidig vil som sagt disse profilene ogsa bli
preget av avgang, men ogsa av ny-rekruttering. NAV har sgkt etter
medarbeidere med hgyere utdanning. Sparsmalet er om avgangen med
personer med etatserfaring og rekrutteringen av nye gradvis har bidratt til

a ke innslaget med hgyere utdanning blant medarbeiderne?
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Tabell 4.1 Prosentandel medarbeiderne ved NAV-kontor fordelt pa
utdanningsnivai 2011, 2015 og 2018.

2011 2015 2018
Master 11 15 18
Bachelor 53 56 60
Deleksamen fra 19 18 13
hggskole/universitet
Lavere utdanning (vgs ol.) 17 11 8
N 1758 1401 1396

Merknad. Alle endringer i utdanningsniva mellom maletidspunktene er signifikante med
unntak av endringen fra 2011 til 2015 for deleksamen.

Tabell 4.1 viser at innslaget med bade bachelor — og masterutdanning har
gkt. Andelen med mastergrad har gkt fra 11 til 18 prosent, og for bachelor
fra 53 til 60 prosent.

For det andre har det veert en nedgang i andelen ansatte med
deleksamener og lavere utdanning. Samlet betyr dette at nesten 8 av 10
medarbeidere i NAV hadde hgyere utdanning i 2018. Mest vanlig er det &
ha utdanning pa bachelornivd. Som ventet ble det mindre vanlig med

«lavere utdanning», og i 2018 var mindre enn 1 av 10 i denne kategorien.

Endringene i utdanningsnivaet i denne perioden vil pavirkes av
utgangspunktet, som i stor grad ble bestemt av rekruttering til de tidligere
etatene. Etableringen av NAV-kontorene, som hovedsakelig foregikk i
perioden 2006-2009, innebar en integrasjon av tre tidligere etater. Etter
hvert som tiden gar, vil andelen med etatserfaring ventelig synke, dels
fordi noen av dem slutter og dels fordi nye som rekrutteres inn i liten grad
vil ha slik erfaring. Vi skal se pa i hvilken grad andelen med etatserfaring
synker fra 2011 til 2018.
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Tabell 4.2 Andel av medarbeiderne som har erfaring fra de tidligere
etatene i 2011, 2015 og 2018. Prosent

2011 2015 2018
Andel med 88 64 57
etatserfaring
Etatserfaring
spesifisert:
Fra A-etat 28 21 17
Fra Trygdeetaten 27 21 16
Fra 33 33 24
Sosialtjenesten
N 1758 1735 1646

Tabell 4.2 viser en markert nedgang i andelen med etatserfaring i
perioden 2011-2018. Sterkest var nedgangen fra 2011 til 2015, da
andelen med etatserfaring gikk ned fra 88 prosent til 64 prosent.
Nedgangen er noe mindre i den siste perioden, fra 64 prosent til 57
prosent. Samtidig betyr dette at blant medarbeiderne i 2018 var det fortsatt
nesten 6 av 10 som hadde erfaring fra de tidligere etatene.

Ser vi mer spesifikt pa etatene er mgnsteret noe ulikt. Innslaget med
erfaring fra sosialtjenesten var det samme i 2015 som fire ar tidligere, men
med en klar nedgang fra 2015-2018. For de to andre etatene var det jevn
nedgang i hele perioden. Denne endringen kan dels skyldes overgang til
andre deler av NAV, som for eksempel «forvaltningsenhetene» og eller
avgang fra NAV, for eksempel pa grunn av oppnadd aldersgrense.
Andelen med erfaring fra sosialtjenesten er jevnt over hgyere enn for de
med annen etatserfaring, noe som kan vaere utrykk for at de i mindre grad
har hatt overgang til andre deler av NAV. Knapt en fjerdedel av

medarbeiderne i 2018 hadde erfaring fra den tidligere sosialtjenesten.
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Gjennomsnittsalderen ut fra etatserfaring var grovt sett pa samme niva for
de tre gruppene i 2011. Om det i perioden 2011-2018 ikke var noen
nyrekruttering av medarbeidere med etatserfaring, og den registrerte
avgangen var den samme i alle alderskategorier, kunne vi ha forventet at
giennomsnittsalderen i 2018 var syv ar hgyere enn i 2011. Det er den ikke.
Det impliserer, ikke uventet, at avgangen har veert stgrre blant de eldre. |
tillegg viser det seg at det var ingen ny-rekrutterte i arene 2011-2018 som
tidligere hadde jobbet ved a-etat og trygdeetaten. Derimot var det et visst
innslag blant de nyrekrutterte som hadde erfaring fra sosialtjienesten. Av
dem som i 2018 var rekruttert de siste fem arene hadde knapt 10 prosent
erfaring fra den tidligere sosialtjenesten. Nar gjiennomsnittsalderen i 2018
for de med erfaring fra sosialtjenesten bare var to ar hgyere enn den var i

2011, hadde dette sammenheng med bade nyrekruttering og avgang.

De med etatserfaring fra trygde- og arbeidsmarkedsetaten hadde oftere
lavere utdanning, derfor kan det veere grunn til a forvente at endringene i

utdanningsniva er noe forskjellig for statlige og kommunale medarbeidere.
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Tabell 4.3 Prosentandel kommunalt og statlig tilsatte medarbeidere
ved NAV-kontor fordelt pa utdanningsnivai 2011, 2015 og 2018.

2011 2015 2018
Kommune
- Master 8 12 15
- Bachelor 70 72 74
- Lavere utdanning 13 16 11
N (kommune) 727 774 742
Stat
- Master 13 17 21
- Bachelor 42 44 49
- Lavere utdanning 46 39 30
N (stat) 1031 961 887
N (kommune + stat) 1758 1735 1629

Merknad. «Lavere utdanning» omfatter alle som har minst bachelorgrad. Alle endringer er
statistisk signifikante. Alle endringer i utdanningsniva mellom maletidspunktene 2011 til
2018 er signifikante med unntak av endringen p& kommunal side for lavere utdanning.
Tabell 4.3 viser at det har blitt mer vanlig med bachelor- og
masterutdanning bade i statlige og kommunale stillinger. Generelt var det
slik at medarbeiderne i kommunene gjennomgaende hadde hgyere
utdanning enn de som var tilsatt i staten. Slik var det bade i 2011 og 2018,
men forskjellen ble mindre ved at utdanningsnivaet gkte mest blant statlig
tilsatte. | 2018 hadde om lag 9 av 10 kommunalt tilsatte hgyere utdanning,

mot 7 av 10 statlig tilsatte.

Nar andelen med hgyere utdanning er starre blant kommunalt tilsatte
skyldes det primaert innslaget med bachelorutdanning. Over 70 prosent
hadde i hele perioden bachelorutdanning. Motsatt hadde tilsatte i statlige

stillinger oftere enn i kommunale utdanning pa masterniva. Slik var det
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bade i 2011 og 2018. Dette reflekterer trolig bade rekrutteringspolitikken til
de tidligere statlige etatene og rekrutteringspolitikken til NAV.

Ser vi pa stillingstype var det seerlig blant ledere og avdelingsledere at det
ble mer vanlig med masterutdanning. | 2018 hadde 27 prosent i
ledergruppen masterutdanning, mot 16 prosent blant
veilederne/saksbehandlerne.

4.2. Utdanningstype

| utgangspunktet skal vi skille mellom sosialarbeidere, andre med hgyere
utdanning og de med lavere utdanning. Flere forhold kan pavirke
endringer i utdanningstype over tid. Det kan reflektere forskjeller/endringer
i rekrutteringspolitikk i den statlige og kommunale delene av NAV. Det kan
ogsa reflektere endringer i arbeidsoppgaver, som for eksempel i hvilken
grad NAV-kontoret har sosiale tjeneste utover minimumslgsningen, at
markedsrettet arbeid far en mer sentral plass og endringer i antallet

deltakere i for eksempel Kvalifiseringsprogrammet.

Hva slags type utdanninger medarbeiderne har vil pa den ene siden sterkt
preges av rekrutteringspolitikken i de tidligere etatene, men ogsa av
rekrutteringspolitikken til NAV. Sosialarbeiderne var sentrale i den
kommunale sosialtjenesten, men mer perifere i de statlige etatene. Holder
dette mgnsteret seg eller er sosialarbeiderne ogsa pa vei inn i de statlige
stillingene, slik at andelen sosialarbeidere totalt sett gker i NAV? Eller kan
det veere motsatt, at rekrutteringen til kommunale stillinger blir mer lik den
til statlige stillinger, noe som vil kunne innebaeere at sosialarbeiderne far en

mindre sentral plass?

Siden en generell tendens er at det blir mer vanlig med hgyere utdanning i
NAV, betyr det at sosialarbeiderne far gkt konkurranse fra andre med

hgyere utdanning?
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Tabell 4.4 Medarbeiderne ved NAV-kontor i 2011, 2015 og 2018
fordelt pa de som har sosialarbeiderutdanning, annen hayere
utdanning og lavere utdanning. Prosent.

2011 2015 2018
Sosialarbeiderutdanning 32 35 32
Annen hgyere utdanning 34 35 46
Lavere utdanning 34 30 22
Totalt 100 100 100
N 1758 1347 1309

Merknad. “Sosialarbeidere” er alle med utdanning som sosionom og barnevernspedagog.
Grunnen til at “vernepleiere” og “velferdsvitere” ikke er tatt med, er at det ikke finnes
opplysninger om disse i dataene for 2011. “Hggre utdanning” er alle med utdanning
tilsvarende bachelor og masterniva.

Tabell 4.4 viser at andelen med sosialarbeiderutdanning er pa samme
niva, mens innslaget med «annen hgyere utdanning» gar opp fra 2015 til

2018. | kapittel 4.4 gjer vi mer inngaende analyser av sosialarbeiderne.

Som vi tidligere har vist gar andelen med lavere utdanning ned, og
innslaget som har lavere utdanning har veert hgyest ved de mindre NAV-
kontorene. | 2015 utgjorde de ca. 40 prosent ved mindre kontor (inntil 15
tilsatte), mot ca. 20 prosent ved de starste kontorene. De neste tre arene
gar innslaget ned ved alle typer kontor, men mest ved de mindre

kontorene.

Gjennomsnittsalderen i 2018 var 42 ar blant sosialarbeiderne og 44 ar
blant medarbeidere med annen hgyere utdanning, mens den er betraktelig
hayere blant de som har lavere utdanning (54 ar). Det er derfor grunn til &
forvente noe stgrre aldersavgang blant dem med lavere utdanning. Ut fra
NAVs rekrutteringspolitikk og utviklingstendensene vare data antyder, er
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det videre grunn til & forvente at stillingene som da blir ledige i betydelig
grad vil bli besatt av medarbeidere med hgyere utdanning.

Starrelsen pa NAV-kontorene varierer mye og i vart datamateriale fra
2018 varierer den fra under 5 til nesten 170 medarbeidere. De stgrste
kontorene ligger sentralt, og generelt er ogsa tilgangen pa kvalifisert
arbeidskraft starst i sentrale omrader (Kunnskapsdepartementet 2010). Et
spgrsmal er derfor om de store kontorene har et starre innslag med

medarbeidere med hgyere utdanning.

Vare data viser at andelen med hgyere utdanning var stgrre ved store
NAV-kontor, enn ved mellomstore og sma kontor. Slik var det i 2018, men
ogsa i 2015. Innslaget med «lavere utdanning» er ogsa klart minst ved de
store kontorene, men forskjellen ser ut til & avta. Andelen med

sosialarbeiderutdanning er imidlertid grovt sett den samme.

Bade tilbud og etterspgarsel avgjgr sammensetningen av medarbeidere
ved NAV-kontor. Det er neppe grunn til a tro at gnsket om a rekruttere
medarbeidere med hgyere utdanning varierer med kontorstarrelse. Det er
dermed mer neerliggende & anta at det er tilbudssiden som varierer pa
dette omradet. Vare data tyder pa at det er tilgangen pa medarbeidere
med «annen hgyere utdanning» som er bedre der de store kontorene
ligger. Dette kan ha sammenheng med at brorparten av medarbeidere
med «annen hgyere utdanning» har en fag-disiplinger utdanningsbakgrunn

som i betydelig grad tilbys ved universitetene i sentrale omrader.
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Annen hgyere utdanning

Gruppen som har «annen hgyere utdanning» er i sterk vekst og vi skal se
neermere pa hvilke utdanningsgrupper som inngar i denne kategorien. For

2015 og 2018 tillater vare data en mer finmasket inndeling av denne

gruppen.

Tabell 4.5 Medarbeiderne ved NAV-kontor i 2015 og 2018 fordelt pa
utdanningstype, med spesifisering av utdanningskategorien «annen
hgyere utdanning». Prosent.

2015 2018

Sosialarbeider 35 32
Annen hgyere utdanning:

Annen helse og sosialutdanning 9 12

Samfunnsfag (inkl psykologi og 15 20
pedagogikk

@konomiske/administrative fag 8 11

Andre med hgy utdanning 3 3
Lavere utdanning 30 22
Totalt 100 100
N 1347 1309

Merknad. Endringene innen helse og sosialutdanning, samfunnsfag,
pkonomisk/administrative fag og lavere utdanning er statistisk signifikante.
Tabell 4.5 viser at kategorien «annen hgyere utdanning» er sammensatt,
der det i 2018 er 20 prosent som har bachelorgrad innen samfunnsfag, 12
prosent annen helse- og sosialfagutdanning og 11 prosent innen
gkonomiske og administrative fag. Innslaget med alle tre typene utdanning
er i vekst, og gker med 3 — 5 prosentpoeng, men altsa fra litt ulike niva.
Innen «samfunnsfag» dominerer medarbeidere med utdanning i sosiologi,
statsvitenskap og pedagogiske fag. Felles med
sosialarbeiderutdanningene er at disse er samfunnsfaglige i sin karakter,
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mens en forskjell er at disse utdanningene i sterkere grad er teoretisk
orienterte og i liten grad inkluderer praksisoppleering.

4.3. Arbeidsoppgaver og utdanningstype

Innledningsvis la vi vekt pA sammenhengen mellom utdanningstype og
yrkesrolle. | pakt med dette kan vi anta at det er bestemte sammenhenger
mellom arbeidsoppgaver og utdanningstyper ved NAV-kontorene. Vi skal
na se naermere pa dette. | tillegg vil medarbeidernes arbeidsoppgaver pa
tre ulike tidspunkt fortelle noe om eventuelle endringer i oppgaveprofilen
ved NAV-kontorene. Vi starter med & klassifisere arbeidsoppgavene.

Et NAV-kontor skal ta hand om et bredt spekter av arbeidsoppgaver og vi
skilte tidligere mellom forvaltning av ytelser og oppfelging av brukere som
to kjerneoppgaver. Siden den enkelte medarbeider bade kan forvalte
ytelser og faglge opp brukere er det ikke snakk om gjensidig utelukkende
kategorier. Vi skal ut fra medarbeidernes rapportering utvikle et mer
finmasket skille mellom fem ulike arbeidsoppgaver. Ved alle tre
maletidspunkt fikk respondentene spgrsmal om hvilke arbeidsoppgaver
som faller inn under deres arbeidsomrade.® Respondentene ble presentert
for en lang rekke arbeidsoppgaver og flere avkrysninger var mulig. Basert
pa en faktoranalyse, med skjgnnsmessige justeringer, kom vi frem til
falgende inndeling: (Glemmestad, Kristiansen, Schulstok og Solheim
2014).

9Se vedlegg 2
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Tabell 4.6 Medarbeiderne ved NAV-kontorene 2011 — 2015 — 2018
fordelt pa forekomsten av selvrapporterte arbeidsoppgaver. Prosent

2011 2015 2018
Arbeidsrettet brukeroppfalging 66 66 66
Sosiale tjenester 43 44 38
Administrasjon/ledelse 13 14 15
Markedsarbeid 17 26 29
Publikumsmottak 41 37 30
N 1758 1735 1646

Merknad. P& grunn av at det var mulig med flere avkrysninger (rapportering om flere
arbeidsoppgaver) vil ikke summering av andelene utgjgre 100%. Endringene fra 2011 til
2018 er signifikante for «sosiale tjenester», «administrasjon/ledelse», «markedsarbeid»
0og «publikumsmottak».

Tabell 4.6 gir en oversikt over hvor utbredt de ulike arbeidsoppgavene er
og hvordan forekomsten endres over tid. En sveert stor andel rapporterer
at «arbeidsrettet brukeroppfalging» inngar som en arbeidsoppgave — hele
66 prosent av medarbeiderne oppgir at de har dette som arbeidsoppgave.
Dette er noe NAV selv betegner som en arbeidsmetodikk. En egen
standard er utarbeidet for denne metodikken hvor vurdering av
bistandsbehov, herunder arbeidsevnevurdering, definering av mal og
aktiviteter og vurdering av tiltaksbehov er sentrale aktiviteter. Standarden
er en type internkontroll-rutine som skal sikre at malsettingen om & komme

i eller beholde arbeid er hovedfokus i mgte med brukere

Mange arbeider ogsa med «sosiale tjenester», men relativt sett synker
sosiale tjenester som arbeidsomrade, seerlig fra 2015 til 2018 — fra 44
prosent til 38 prosent. Dette kan tyde pa at sosiale tjenester som
rus/psykiatri, barnevern og boligsosialt arbeid flyttes ut av NAV-kontorene

(vi skal se neermere pa dette senere).
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Videre er mange medarbeider involvert i «publikumsmottak», men
analysene viser at arbeid i publikumsmottak har blitt klart redusert i
perioden 2011 (41 prosent) til 2018 (30 prosent). Dette har trolig neer
sammenheng med kanalstrategien hvor brukere i stgrre grad sluses til
nett, telefonsamtaler og planlagte mgter og sadan reduserer behovet for
betjening av publikumsmottakene. Formalet med kanalstrategien har veert
a frigjgre ressurser til mer malrettet arbeidsrettet oppfalging og som sadan

tyder vare data pa at denne strategien har veert vellykket.

Markedsarbeid, som er et av NAVs satsningsomrader, er i sterk vekst. Der
hvor kun 17 prosent rapporterte dette som arbeidsoppgave i 2011, er det
hele 29 prosent som angir tilsvarende i 2018. Flere av de stgrste NAV-
kontorene har de siste arene organisert egne markedsteam bestaende av
medarbeidere som har som primeeroppgave a arrangere strategiske
bedriftsbesgk, bedriftsundersgkelser og generell oppsgkende virksomhet

overfor lokale bedrifter (Thomassen 2016).

Pa hvilken mate er sa disse arbeidsoppgavene knyttet til medarbeidernes
utdanningsbakgrunn? Som tidligere nevnt er det kun dataene fra 2015 og
2018 som tillater en finmasket inndeling av utdanningstype. Det er da to
trekk som endres samtidig, forekomsten av a) arbeidsoppgavene og b)

utdanningstypen.

Tabell 4.7 viser for det farste at arbeidsrettet brukeroppfalging hadde
samme omfang® gjennom hele perioden og at dette er en
arbeidsoppgave som seerlig sosialarbeidere og de med «lavere
utdanning» tar seg av. Tendensen fra 2015 til 2018 er riktignok at dette i
mindre grad utfgres av disse to gruppene, mens arbeidsrettet

brukeroppfelging i gkende grad tas hand om av medarbeidere med

10 Malt ved hvor stor andel av medarbeiderne som oppgir & ha dette som
arbeidsoppgave.
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«samfunnsfag». Nedgangen til de med sosialarbeiderutdanning fra 35 til
30 prosent er statistisk signifikant.
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Tabell 4.7 Utdanningstype og arbeidsomrader 2015 og 2018

Arbeidsrettet Sosiale Adm./ledelse Markedsarbeid Publikumsmottak Totalt
brukeroppfaelging tjenester

2015 2018 2015 2018 2015 2018 2015 2018 2015 2018 2015 2018
Sosialarbeidere 35% 30% 51% 51% 33% 28% 24% 28% 35% 32% 35% 32%
Annen helse- 10% 13% 11% 10% 8% 8% 11% 12% 7% 8% 9%  12%
ggsialutdanning
Samfunnsfag 17% 22% 11% 15% 12% 17% 16% 23% 12% 17% 15% 20%
S?;L'./ped.)
@k.adm. fag 7% 10% 5% 9% 12% 22% 11% 12% 5% 11% 8% 11%
Annen hgyere 4% 4% 2% 2% 3% 3% 4% 3% 2% 2% 3% 3%
utdanning
Lavere 27% 21% 20% 13% 32% 22% 34% 22% 39% 30% 30% 22%
utdanning
Totalt 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100 100
N 955 891 464 514 196 203 360 412 532 393 1347 1309

Merknad. Endringene som er signifikante er markert med uthevet skrift.
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Sosiale tjenester hadde noe redusert omfang og det er i sveert stor grad
noe sosialarbeidere tar hand om. Vel halvparten av de som yter sosiale
tjenester har sosialarbeiderutdanning. Ogsa de med lavere utdanning yter
slike tjenester, men i betydelig mindre grad i 2018 enn i 2015.

Administrasjon og ledelse har om lag samme omfang og blir tatt hAnd om
av tre grupper, de med sosialarbeiderutdanning, de med lavere utdanning
og de med gkonomisk/administrative utdanninger. Tendensen kan se ut til
a veere at administrasjon og ledelse er en arbeidsoppgave som

sosialarbeidere og de med lavere utdanning i minkende grad tar hand om,
men som i gkende grad er en oppgave for medarbeidere med gkonomisk/

administrative utdanninger og i noen grad samfunnsfaglige utdanninger.

Markedsarbeid gkte markert i omfang i perioden og var i 2015 en oppgave
som seerlig de med lavere utdanning tok hand om. Ogséa de med
sosialarbeiderutdanning hadde dette som arbeidsoppgave og det kan se
ut som de i gkende grad driver med markedsarbeid.

Generelt blir markedsarbeid en mer sentral arbeidsoppgave som

medarbeidere med hgyere utdanning i gkende grad tar seg av.

Publikumsmottak er en arbeidsoppgave som seerlig sosialarbeidere og de

med lavere utdanning tar hand om.

Medarbeidere med “lavere utdanning” er gjiennomgaende mindre
representert i innen samtlige arbeidsomrader i 2018 sammenlignet med
2011 og alle disse endringene er statistisk signifikante. Forklaringen er at
andelen ansatte med denne utdanningsbakgrunnen synker klart i
perioden. Sosialarbeiderne er seerlig sentrale innen «sosiale tjenester» og
«publikumsmottak», som begge var en arbeidsoppgaver som en mindre

andel av medarbeiderne ved NAV-kontorene holdt pa med i 2018 enn i
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2011. Sosialarbeiderne var ogsa i stor grad engasjerte med «arbeidsrettet
brukeroppfalging», som var en arbeidsoppgave som en like stor andel av
medarbeiderne i hele perioden holdt pa med.

4.4. Sosialarbeiderne

De med sosialarbeiderutdanning er en saerlig interessant utdanningstype,
bade fordi de hadde en dominerende plass i den kommunale
sosialtienesten far NAV ble etablert og fordi deres forhold til NAV har veert
noe tvetydig. P& den ene siden har det blitt argumentert for at
arbeidsoppgavene i NAV passer sveert godt til deres kompetanse, mens
det pa den annen side har blitt argumentert for at den sterke
arbeidsrettingen har gjort rommet for sosialt arbeid trangt. For det farste er
det viktig & klargjare mer presist sosialarbeidernes relative innslag blant
medarbeiderne i NAV og som vi skal se gar sosialarbeiderandelen ned.
For det andre skal vi diskutere forhold som kan pavirke denne trenden.
Det handler om bade endringer i oppgaveprofilen og i rekrutteringen.

Skal vi fa et mer presist bilde av endringene som har skjedd ma vi skille
mellom kommunale og statlige stillinger i NAV. | metodekapitlet
argumenterte vi for at alle tre datasettene kan ha en underrepresentasjon
av kommunalt tilsatte og at dette trolig seerlig gjelder undersgkelsen fra
2011. For a fa et mer presist bilde av endringene til med
sosialarbeiderutdanning skal vi derfor gjgre separate analyser for

kommunale og statlige medarbeidere.
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Tabell 4.8 Prosentandel kommunalt og statlig tilsatte medarbeidere
etter utdanningstype ved NAV-kontor i 2011, 2015 og 2015.

2011 2015 2018
Kommune
- Sosialarbeiderutdanning 61 56 51
- Annen hgyere utdanning 20 27 38
- Lavere utdanning 19 17 11
N (kommune) 725 601 586
Stat
- Sosialarbeiderutdanning 12 17 15
- Annen hgyere utdanning 43 42 53
- Lavere utdanning 45 41 32
N (stat) 1029 746 716
N (kommune + stat) 1754 1347 1302

Merknad. Samtlige endringer mellom 2011 og 2018 er statistisk signifikante.

Tabell 4.8 stadfester at nivaet med sosialarbeiderutdanning er vesentlig
mye hgyere blant kommunalt tilsatte enn statlige, men endringsmgnsteret
er forskjellig. Blant kommunalt tilsatte gar andelen ansatte med
sosialarbeiderutdanning klart ned fra 61 til 51 prosent, men de for statlige
medarbeidere gar litt opp og ned pa et lavere niva. Det mer generelle
bildet ser saledes ut til & vaere at andelen sosialarbeidere gar ned, det
samme gjar andelen ansatte med lavere utdanning, mens det bade i
kommunale og statlige stillinger blir mer vanlig & ha annen hayere

utdanning.

58



En annen mate a studere endringene for de med sosialarbeiderutdanning
er a se pa endringer og variasjon i lys av alle som har hgyere utdanning. |
2018 hadde nesten 8 av 10 medarbeidere hgyere utdanning, og om
tendensen de senere arene fortsetter vil denne gruppen dominere NAV-
kontorene i arene som kommer. Ved & se pa endringer og variasjoner i
denne gruppen kan vi trolig fa et mer presist bilde av de prosessene som
er i ferd med & skje ved NAV-kontorene. Neermere analyser viser at av
medarbeidere med hgyere utdanning er andelen med
sosialarbeiderutdanning signifikant lavere i 2018, enn den var tidligere.
Nedgangen kommer fra 2015 til 2018. | disse to siste utvalgene kan vi
skille sosionomene ut, men bildet blir det samme: andelen sosialarbeidere

gar ned.

Den generelle tendensen er altsd at andelen med sosialarbeiderutdanning
gar klart ned i de kommunale stillingene, der sosialarbeiderne dominerer.
Samtidig blir det mer vanlig at medarbeiderne ved NAV-kontorene har
hgyere utdanning, og ogsa blant disse blir andelen med
sosialarbeiderutdanning lavere. Vi skal na prgve a ytterligere identifisere

hva som kan forklare nedgangen til sosialarbeiderne.

Rekruttering

Vi understreket innledningsvis at NAV-kontoret ma betraktes som et
giennomstrammingssystem, ikke bare for brukere, men ogsa for
medarbeiderne. Bestanden pa ethvert tidspunkt bestemmes av hvor

mange som slutter i stillingene og av hvor mange som begynner i ledige

11Se vedlegg 1
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stillinger. | tillegg kan ste totale antallet stillinger gke ved at det opprettes
nye stillinger. Nar vi gjar tverrsnittstudier, slik vi gjar for 2011, 2015 og
2018, far vi et «gyeblikksbilde» av medarbeiderne pa tre tidspunkt. Vi har
da ikke kunnskap om avgangen, men vi kan i noen grad se pa endringer i
«innstrgmmingen», malt ved de som har begynt i stillingene de siste par

arene.

For 2015 og 2018 har vi data som gjar det mulig & sammenligne
«innstrgmmingen» av medarbeidere ved a se pa de som ble rekruttert de
siste to arene fgr observasjonstids-punktet. Vare data viser da at andelen
sosialarbeidere blant de som ble tilsatt i 2013/2014 var 46 prosent, mens
det for de som ble tilsatt i 2016/2017 var 27 prosent. Dette kan veere en
indikator pa at innstreammingen av nye sosialarbeidere har blitt lavere.
Dersom innstrammingen med sosialarbeidere blir mindre og avgangen
holder seg konstant, vil innslaget med sosialarbeidere ga ytterligere ned.
Hva kan sa veere grunnene til en mindre rekruttering av sosialarbeidere til

de kommunale stillingene i NAV?

En tolkning kan veere at sosialarbeidere i mindre grad er tilbgyelige til &
sgke disse stillingene, en annen kan veere at konkurransen om stillingene
har blitt starre bl.a. ved at lederes kompetansepreferanser har blitt endret.
Vi kjenner ikke til at det finnes undersgkelser som kan si noe om
sosialarbeideres preferanser for & arbeide ved NAV-kontor kan ha blitt
endret etter 2015. Om vi skulle spekulere ville vi tro at tilbgyeligheten til &
sake seg til NAV heller var blitt styrket med arene, enn svekket. Dette
bygger vi pa et inntrykk av at omtalen av NAV har blitt generelt mer
positiv, samtidig som det ved sosialarbeiderutdanningene blir argumentert
for & legge mer vekt pa arbeidsinkludering. Om dette «inntrykket»
stemmer, kan sikkert diskuteres.
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Det finnes heller ikke undersgkelser som kan si noe om NAV-ledere har
blitt mindre tilbayelige til & tilsette sosialarbeidere. En tese kan veere at
ledere har en tendens til & tilsette medarbeidere som har samme
utdanning som dem selv. Da kan det veere interessant & se om ogsa
lederne i mindre grad har sosialarbeiderutdanning. Vi ma her avgrense
oss til dataene for 2015 og 2018.

Tabell 4.9 Ledere ved NAV-kontor i 2015 og 2018 fordelt pa
utdanning.

2015 2018
Sosialarbeiderutdanning 35 31
Annen hgyere utdanning 38 51
Lavere utdanning 27 18
Totalt 100 100
N 156 144

Tabell 4.9 viser fgrst og fremst at det fra 2015 til 2018 ble mindre vanlig at
ledere har «lavere utdanning» og mer vanlig at de har «<annen hgyere
utdanning». Videre viser tabellen ogsa en liten nedgang i ledere som har

sosialarbeiderutdanning, men denne forskjellen er ikke signifikant.

Sparsmalet blir da om det er grunn til & tro at ledere med «annen hgyere
utdanning» vil ha andre kompetansepreferanser enn de som hadde
«lavere utdanning». En mulig antagelse kan veere at de har en preferanse
for medarbeidere som ligner dem selv og at det betyr en
rekrutteringspolitikk som vektlegger etterspgrselen etter medarbeidere
med et bredt spekter hgyere utdanning. Vi har ikke data som kan si noe
om rekrutteringspraksis, og sa langt vi vet er det heller ikke studert. Det

finnes en studie av stillingsannonser i november 2015 (Andreassen 2017),
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men den er fra ett tidspunkt og annonsene forteller ikke hvem som faktisk
begynner i stillingene. Rekrutteringspolitikken pavirkes trolig ogsa av
endringer i forstaelsen av arbeidsoppgavene og dermed oppgaveprofilen.

Oppgaveprofilen

Kan nedgangen i andelen sosialarbeidere knyttes til endringer i
oppgaveprofilen, ved at etterspgrselen etter sosialfaglig kompetanse
avtar? Tidligere viste tabell 4.6 at en lavere andel av medarbeiderne
arbeider med «sosiale tjenester», samtidig som en stgrre andel er

involvert i «markedsarbeid».

At feerre jobber med «sosiale tjenester» kan ha sammenheng med at
kontorene i mindre grad inkluderer tjienester utover «minimumslgsningen».
| «minimumslgsningen» inngar gkonomisk stgnad, rad og veiledning,
kvalifiseringsprogrammet, midlertidige botilbud og individuell plan. Ut over
dette inkluderer mange kontor ogsa Introduksjonsprogrammet,
Rusoppfalging og bostatte. Det er partnerskapet i den enkelte kommune
som avgjar hvilke kommunale tjenester som skal legges til det lokale NAV-
kontoret. En oversikt fra 2014 tyder pa at dette styres av
kommunestarrelse og —gkonomi: store, velstdende kommuner legger fa
tjenester utover minimumslgsningen, mens mindre har en tendens til &
legge flere oppgaver til NAV-kontoret (Ekspertgrupppen 2015). Det
interessante her er om denne type «sosiale tjenester» har blitt tatt ut av
NAV-kontoret.

Tall fra Arbeids- og velferdsdirektoratet kan tyde pa at antallet kontor som
har tjenester utover minimum har gatt noe ned, og det gjelder bl.a.

rusoppfelging (AvDir 2017). Det stemmer med var data som indikerer at
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38 prosent av medarbeiderne i 2018 oppgav a arbeide med «sosiale
tjenester», mot 43 prosent i 2011. For utvalget fra 2018 har vi ogsa data
som forteller i hvilken grad NAV-kontoret tar hand om sosiale tjenester
utover minimumsalternativet. Ut fra dette kan vi undersgke om innslaget
som har sosialarbeiderutdanning er lavere ved kontor med
minimumsalternativet, enn ved dem som omfatter flere sosiale tjenester. |
2018 var det i dette materialet ingen forskjell. | tillegg vet vi at omtrent
halvparten av dem som oppgir & arbeide med «sosiale tjenester» ikke har
sosialarbeiderutdanning. Ut fra dette er det vanskelig & si noe sikkert om
sammenhengen mellom forekomsten av «sosiale tjenester» og innslaget

med sosialarbeidere.

Kvalifiseringsprogrammet (KVP) ble i utgangspunktet tett knyttet til
sosialfaglig kompetanse. De senere arene har KVP fatt feerre deltakere.
Ved utgangen av 2017 var det 5400 deltakere, mot 8800 deltakere i 2010
(ASD Hgringsnotat 2018). Dette innebaerer trolig at det er feerre veiledere
ved NAV-kontorene som arbeider med deltakere pa KVP-programmet.
Dette stadfester vare data ved at det i 2011 var 34 prosent av
medarbeiderne som oppga at de arbeidet med KVP-deltakere, mot 22
prosent i 2018. Det kan indikere redusert etterspgrsel etter medarbeidere

med sosialarbeiderkompetanse.

N& viser vare data ogsa, noe mer overraskende, at av de som arbeider
med KVP-deltakere har innslaget med sosialarbeiderutdanning gatt ned
fra 66 prosent i 2011 til 58 prosent i 2018. | 2015 var innslaget 62 prosent.
Hvorfor dette skjer er ikke lett & si. Det kan vaere uttrykk for at koblingen
mellom KVP og sosialt arbeid har blitt svekket ved at lederne i gkende
grad oppfatter ogsa andre typer utdanning, som f. eks. pedagogiske
utdanninger, som relevante for denne type arbeid. At feerre arbeider med
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KVP-deltakere innebeaerer at denne arbeidsoppgaven er mindre sentral og
det kan ogsa ha fart til at det saerlig er sosialarbeiderne som har sgkt seg
bort. Bare videre forskning kan neermere avklare betydningen av disse

endringene.

En tredje faktor kan ha med gkt oppmerksomhet knyttet til «A-en» i NAV,
og da seerlig gkt vekt pd markedskompetanse. | utgangspunktet var
«markedsarbeid» en del av det statlige ansvarsomradet.
Markedskonsulentene skulle bidra til & gke overgangen fra stgnad til
arbeid gjennom & arbeide mer malbevisst opp mot arbeidsgivere. Denne
studien viser at stadig flere medarbeidere oppgir & veere involvert i
markedsarbeid, noe som kan tyde pa at det ogsa gradvis har fatt starre
plass innen det kommunale. | 2011 var det 17 prosent av medarbeiderne
som ogsa hadde dette som arbeidsoppgave, mens det i 2018 var
naermere 30 prosent.*? | 2011 var disse medarbeiderne i hovedsak tilsatt i
statlige stillinger (82 prosent), men i 2018 var 35 prosent av dem
kommunalt tilsatte, mot altsa 18 prosent i 2011. Selv om ogsa
sosialarbeidere rapporterte at de utfgrte denne type markedsarbeid,

hadde 7 av 10 annen utdanningsbakgrunn (se tabell 4.7).

At tallet pa deltakere pa Kvalifiseringsprogrammet har gatt ned og
markedsarbeid har gkt, kan ha bidratt til & svekke etterspgrselen etter
sosialfaglig kompetanse. At andelen sosialarbeidere knyttet til KVP ogsa
gar ned, kan signalisere gkt konkurranse fra andre utdanningsgrupper,
men ogsa at sosialarbeiderne i noe mindre grad finner dette arbeidet

interessant.

1212011, 2015 og 2018 svarte medarbeiderne pa om falgende oppgave faller inn
under arbeidsomradet deres: “Oppfelging og bistand til virksomheter (markedsarbeid)”
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Nedgangen i innslaget med sosialarbeidere blant medarbeiderne ved
NAV-kontorene kan ha sammenheng med at sosialarbeiderne i mindre
grad finner de kommunale stillingene faglig interessante. Forklaringen kan
ogsa veaere at konkurransen om stillingene har blitt sterkere.
Arbeidsoppgavene har en slik karakter at det er flere typer utdanning som
oppfattes a veere relevant, samtidig kan flere utdanningsgrupper enn
tidligere oppfatte arbeidsoppgavene ved NAV-kontorene som

interessante. Om det farste er tilfellet kan det bli et problem for NAV ved at
kontorene da gar glipp av medarbeidere med viktig og relevant
kompetanse. Om forklaringen er at lederne ved NAV-kontorene i gkende
grad rekrutterer andre utdanningsgrupper, vil dette primaert kunne veere en

utfordring for sosialarbeiderutdanningene og deres yrkesorganisasjon.
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5. Arbeidsplasslaering

Kvalifisering og opplaering av kommende yrkesutavere foregar idealtypisk
pa to arenaer; ved hgyere utdanningsinstitusjoner og pa arbeidsplassen.
Som vi har sett har det vaert en markert heving av utdanningsnivaet ved
NAV-kontorene, og at medarbeiderne med hgyere utdanning dekker et
stort antall utdanninger. Rekrutteringsstrategien har altsa fart til en heving

0g en stor bredde i medarbeidernes utdanningsbakgrunn.

Dersom de ansatte skal utvikle en felles kompetanseplattform, som er
relatert til oppgavene ved NAV-kontorene, blir lsering med utgangspunkt i
arbeidsplassen viktig. | henhold til arbeidsmiljglovens 84-2, er det
arbeidsgivers ansvar a sgrge for a legge til rette for tilstrekkelig opplaering
av medarbeiderne. Ikke bare NAV-kontorene selv spiller en rolle, ogsa
fylkesmannen og arbeids- og velferdsdirektoratet initierer opplaeringstiltak.
Fylkesmannen har primzaert et ansvar for handteringen av og oppleering
knyttet til sosialtjenesteloven, mens direktoratet har et bredere ansvar. Nar
rekrutteringen er bred skulle en tro arbeidsplassleering blir seerlig viktig.
Sentrale spgrsmal blir da i hvilken grad medarbeiderne i NAV opplever &
ha fatt tilstrekkelig oppleering og hvilke oppleeringsmetoder som seerlig
benyttes.

5.1. Tilstrekkelig oppleering

Investering i humankapital er en ressurskrevende og kontinuerlig prosess i
en tid med hyppig omstilling og raske endringer. Oppleeringens formal er &
sette den enkelte medarbeider i stand til & utfgre arbeidsoppgavene pa en

tilfredsstillende mate. Opplevelsen av & ha fatt tilstrekkelig oppleering er
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viktig for mestring. Det er imidlertid lite kunnskap om hvorvidt ansatte i
NAV opplever & ha fatt tilstrekkelig opplaering og om denne opplevelsen

varierer med utdanningsbakgrunn.

Kort tid etter etableringen av NAV, gjennomfarte
Arbeidsforskningsinstituttet (AFI) en studie om utvikling og utfordringer ved
lokale NAV-kontor (2008) hvor det blant annet konkluderes med at det kun
er en liten andel medarbeidere (om lag 10 prosent) som opplever at de i
stor grad har fatt tilstrekkelig opplaering til & mestre nye arbeidsoppgaver
(Andreassen og Reichborn-Kjennerud, 2009). Undersgkelsen inkluderte
imidlertid ikke en analyse av forholdet mellom utdanningsbakgrunn og
opplevelse av oppleering. Rapporten er av eldre dato og illustrerer
forholdene ved NAV-kontorene i en angivelig kaotisk etableringsfase, og
er sannsynligvis neppe representativt for NAV-kontorene under mer
stabile omstendigheter. Da AFI i 2014 gjennomfgrte samme undersgkelse
viste analysene at andelen som var forngyd med oppleeringen hadde gkt
til 16 prosent blant medarbeidere i NAV. Forfatterne konkluderer med at
tendensen over tid er at medarbeiderne i gkende grad opplever at de har

fatt tilstrekkelig oppleering (Fossestal, Breit og Borg, 2014).

| vare undersgkelser ble falgende spagrsmal stilt til medarbeiderne: |
hvilken grad har du fatt tilstrekkelig oppleering i NAV til & mestre dine
arbeidsoppgaver? Svaret ble gitt pa en fem-delt skala fra 1 (ikke i det hele
tatt) til 5 (i sveert stor grad). Ut fra dette har vi konstruert en tredelt variabel
hvor de som har skaret 4 og 5 er blitt plassert i kategorien «i stor grad», de
som svarte 3 ble plassert i kategorien «i noen grad», og de som skaret 1

og 2 er blitt plassert i kategorien «I liten grad».
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Tabell 5.1. Medarbeidernes syn pa om de har fatt tilstrekkelig
oppleering ved NAV-kontor i 2015 fordelt pa utdanningsbakgrunn

Sosial- Annen Lavere Alle
arbeidere hgyere utdanning
utdanning
| stor grad 52 49 50 50
| noen rad 35 33 38 35
| liten grad 13 18 12 15
Totalt 100 100 100 100
N 457 470 395 1322

Merknad. T-tester av gjennomsnittsverdiene viste at forskjellene i tabellen ikke er
statistisk signifikante.

Tabell 5.1 viser at halvparten av medarbeiderne opplever i stor grad a ha
fatt tilstrekkelig oppleering. 15 prosent rapporterer at de i liten grad og vel
en tredjedel rapporterer at de i noen grad har fatt tilstrekkelig oppleering.
Tabellen kan «leses» pa to mater. Det ma tolkes som positivt at
halvparten i stor grad har fatt tilstrekkelig opplaering. Sett i lys av
undersgkelsene til AFI kan dette ogsa indikere at over tid opplever flere &
ha fatt tilstrekkelig oppleering. Samtidig kan det veere grunn til ettertanke at
halvparten av medarbeiderne rapporterer at de bare i noen eller liten grad
har fatt tilstrekkelig oppleering. Tabellen viser videre at svarene ikke

varierer med hva slags utdanning medarbeiderne har.

Vi har dessverre ikke data som naermere kan si pa hvilke omrader de
seerlig etterlyser opplaering ved NAV-kontorene, men vi skal litt senere se
pa hvordan de erfarer sin kompetanse. Dersom opplaeringen i NAV er
forholdsvis standardisert kunne vi ha forventet at de som har en

profesjonsutdanning var mer tilfredse med opplaeringen, enn de andre. |
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denne sammenheng gjelder det sosialarbeiderne. Begrunnelsen kunne
veere at siden sosialarbeiderutdanningen i stgrre grad er rettet mot den
type arbeidsoppgaver som finnes ved et NAV-kontor, ville de veere mindre
grad veere avhengige av ytterligere opplaering pa arbeidsplassen. Nar sa
viser seg & ikke veere tilfelle, kan forklaringen enten veere at utdanningen
ikke er sa sterkt yrkesrettet som en kunne forvente, eller at opplaeringen
som skjer i NAV i betydelig grad er individualisert og tilpasset
kompetanseprofilen til den enkelte medarbeider. Vi skal derfor se
neermere pa hvilke opplaeringsmetoder som blir brukt og hvordan
medarbeiderne opplever at disse bidrar til styrke deres generelle
kompetanse.

5.2. Oppleeringsmetoder

Opplaering pa arbeidsplassen kan forega pa ulike mater. Ulike
oppleeringsmetoder kan vaere mer eller mindre formaliserte og trolig
plasseres pa en skala der formelle og uformelle metoder utgjar
ytterpunktene. Plasseringen blir bestemt av i hvilken grad leeringen er
strukturert og organisert med forhandsdefinerte laeringsmal. Jo mer
strukturerte og organiserte oppleeringsmetodene er, jo naermere plasserer
de seg den formaliserte polen. Omvendt vil det veere for metoder som

plasseres mot den uformelle polen.

NAVs kompetansestrategi for 2013-2010 legger fagringer for hva slags
kompetanse etaten trenger, men spesifiserer i mindre grad hvordan
leeringen skal skje. I tillegg finnes det en Kunnskapsstrategi for 2013-2010,
som angir hvordan NAV skal sikre produksjon og formidling av kunnskap.

Disse mer overordnede strategiene fglges opp med handlingsplaner og
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mer konkrete opplegg. Arbeids- og velferdsdirektoratet inngar avtaler om
etter- og videreutdanningskurs ved universiteter og hggskoler, samt at
bade direktoratet og fylkesmannen har mer konkrete opplaeringsopplegg
knyttet til det & veere «ny i NAV». | tillegg skjer det veiledning/opplaering
via mgter og i form av kollegaveiledning, som gjerne blir omtalt som

«skulder-til-skulder-laering».

| samrad med eksperter i NAV utviklet vi et batteri som skulle fange opp
noen sentrale oppleeringstyper. Medarbeiderne ble bedt om & ta stilling til i

hvilken grad leeringen har skjedd i form av: 3

a) Etter-/ videreutdanning i regi av hggskole/universitet
b) Eget/egne opplaeringsprogram i regi av NAV

c) Systematisk veiledning fra leder/kollega

d) Veiledning via team/gruppemagter

e) Uformell veiledning fra leder/kollega

13 P& hvert av dem ble de bedt om & gradere sine svar pa en skala fra 1 (ikke i det hele
tatt) til 5 (i sveert stor grad).
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Figur 5.1 Medarbeiderne ved NAV-kontor i 2015 etter hva som
oppfattes som sentrale oppleeringstyper. Gjennomsnittsverdier
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Merknad. Med unntak av forskjellen mellom «systematisk veiledning fra.leder/kollega» og
«veiledning via team/gruppemater) er samtlige gjennomsnittsskarer signifikant forskjellige
fra hverandre.

Figur 5.1. viser gjennomsnittsestimatene, og ikke uventet er det uformell
veiledning fra leder eller kollega som rapporteres som mest brukte
metode. Deretter kommer opplaeringsprogram i regi av NAV, mens den
minst brukte lseringsmetoden blant medarbeiderne ved NAV-kontorene er
etter- og videreutdanning ved universiteter og hagskoler. Nar uformell
veiledning fra leder/kollega, som ofte blir omtalt som «skulder-til-skulder-
lsering» er den er hyppigst benyttede, kan det veere fordi den er minst
ressurskrevende for organisasjonen. Den minst brukte lseringsmetoden
(etter- og videreutdanning) fordrer fraveer fra arbeidsplassen og dermed

kan det som oftest ikke forega parallelt med normal produksjon. | tillegg er
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det flere videreutdanningslgp ved universitet og hggskoler som er relativt
kostnadskrevende. | sum blir videreutdanning ressurskrevende med lav
umiddelbar avkastning, noe som sannsynligvis forklarer den relativt lave

forekomsten.

Det er interessant at medarbeiderne i sa stor grad lgfter fram uformell
veiledning fra leder/kollega som en «leeringsmetode». Dette kan tolkes
som at de betydelig grad oppfatter dette som «lgering», og ikke bare som
handtering av arbeidsoppgaver. Hva handler sa «uformell veiledning» om?
Empirisk finner vi at dette er sterkt korrelert med de som er enige i
pastandene: «Nar jeg trenger det, kan jeg fa statte og hjelp fra min
naermeste overordnede/mine arbeidskollegaer». Sammenhengen er
sterkere i forhold til «mine arbeidskollegaer» enn den er for «min
naermeste overordnede».'* Dette kan tolkes som at arbeidskollegaene er
mer sentrale enn lederne nar de henviser til «uformell veiledning fra
leder/kollega». | neste kapittel skal bl.a. se om det er sammenheng

mellom opplaeringsleeringsmetode og opplevd kompetanse.

14 Spearman Correlation pa hhv. .35 og .27
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6. Kompetanse og kvalitet

En grunnleggende forestilling er at kvalifisering fra hgyere
utdanningsinstitusjoner og laering pa arbeidsplassen skal gke
kompetansen til medarbeiderne, og gjennom det bedre kvaliteten til
tienestene. De oppfattes som innsatsfaktorer som bade hver for seg og
samlet bidrar til kompetanseheving. Samtidig er bade kompetanse og
tienestekvalitet vanskelige stagrrelser og forholdet mellom dem vil veere
krevende a bestemme. Et mal pa tienestekvalitet kunne veere i hvilken
grad det som gjares «virker» og dermed bidrar til & realisere malene til
arbeidsorganisasjonen. Det kunne ogsa veere hvordan brukerne erfarer

innsatsen til medarbeiderne. Denne type data har vi her ikke tilgang til.

Vi skal her avgrense oss til & se pa hvordan medarbeiderne selv vurderer
egen kompetanse og kvaliteten pa eget arbeid. Selv om dette langt fra er
snakk om «objektive» mal vil vi argumentere for at medarbeidernes
egenvurdering er interessant i seg selv. Vi skal se pa ulike mal for
«kompetanse» og hvordan medarbeiderne vurderer kvaliteten pa eget
arbeid. Videre skal vi se om disse vurderingene varierer med
utdanningsbakgrunn og laering pa arbeidsplassen. Vi understreker at vi

her studerer samvariasjoner og ikke kausale sammenhenger.

6.1. Opplevd kompetanse

Flere studier har funnet et opplevd gap mellom den kompetansen
studenter har fatt gijennom studiene og de krav man blir stilt overfor i
arbeidslivet (Fauske, Kollstad, Nilsen, Nygren & Skarderud 2015, Frgseth

& Caspersen 2008; Hatlevik & Smeby 2015). Samtidig kan opplevd
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kompetanse fgres tilbake til bade tidligere utdanning og til den
oppleeringen som har skjedd gjennom arbeidet. Det kan veere vanskelig a
skille mellom disse. Uansett er det viktig & undersgke i hvilken grad

medarbeiderne har en opplevelse av & fa brukt sin kompetanse.

Generell kompetanse

Generell kompetanse blir knyttet til organisasjonsspesifikke kunnskaps- og
kompetanseomrader. Disse antas & veere viktige for at medarbeiderne pa

en tilfredsstillende mate skal kunne ivareta sine arbeidsoppgaver.

| samrad med eksperter i NAV ble det fgr undersgkelsen i 2015 utviklet et
kompetansebatteri som skulle omfatte sentrale kunnskaps- og
kompetanseomrader. Medarbeiderne ble bedt om a ta stilling til i hvilken
grad de har tilegnet seg kunnskap og kompetanse pa falgende omrader i
NAV:15

a) Kunnskap om lover og regler

b) Kunnskap om lokalt arbeidsmarked

c) Kunnskap om tiltak og virkemidler

d) Kompetanse til a drive arbeidsrettet brukeroppfglging

e) Evne til & arbeide under press

f) Kompetanse til & takle konfliktpregede situasjoner med brukere
g) Skriftig kommunikasjonsevne

h) Kompetanse til & kommunisere med brukere

i) Kompetanse til & mestre IKT-verktay

i) Kompetanse til & fatte beslutninger

k) Kompetanse til & veilede og motivere brukere

l) Evne til & handtere de falelsesmessige utfordringene i arbeidet

15 Svaralternativene var pa en fem-delt skala fra 1 (ikke i det hele tatt) til 5 (i meget
stor grad).
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Kompetansespgrsmalene ble deretter brukt til & utvikle én helhetlig
kompetanseindeks (heretter kalt opplevd «generell kompetanse»). Vi er
videre opptatt av i hvilken grad «generell kompetanse» pa den ene siden
varierer med utdanningsbakgrunn og pa den annen side med
opplaeringstype pa arbeidsplassen. Dette er analysert ved hjelp av

multippel regresjonsanalyse.

For det farste er det ingen sammenheng mellom generell kompetanse og
utdanningsbakgrunn. Slik er det uavhengig av om vi bruker den tredelte
eller todelte operasjonaliseringen av utdanningstype (jfr. tabell 4.4 og 4.5).
| klartekst betyr det at de med sosialarbeiderutdanning ikke skarer hayere
eller lavere pa generell kompetanse enn medarbeidere andre typer

utdanning.

Er det s& sammenheng mellom generell kompetanse og oppleering pa

arbeidsplassen?1t

16 | denne analysen er samtlige oppleeringstyper kontrollert for hverandre. | tillegg har vi
ogsa kontrollert for ansiennitet.
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Figur 6.1 Sammenhengen mellom tre opplaeringstyper og generell
kompetanse for medarbeiderne ved NAV-kontor i 2015.
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Merknad: Figuren viser de estimerte standardiserte regresjonskoeffisientene!” som sier
noe om styrken pa sammenhengen mellom laeringstype og opplevd generell kompetanse.
Dette malet gar fra O (ingen sammenheng) til 1 (fullstendig sammenheng). | denne
analysen har vi ogsa kontrollert for ansiennitet.8

Figur 6.1 viser at tre opplaeringsmetoder har signifikant positiv
sammenheng med opplevd generell kompetanse. Klart sterkest er
sammenhengen for oppleering i regi av NAV, mens den for teamlaering og

videreutdanning er svakere. Dette indikerer at en formell

17 Se vedlegg 3. Det er viktig & merke seg at designet pa var undersgkelse ikke tillater
kausale forklaringer, altsa hvorvidt noe er forarsaket av noe annet. Vi kan derfor ikke si
noe om hvilken leeringsmetode som har starst effekt pa opplevd kompetanse. Men vi kan
si noe om hvilke lseringsmetoder som er neermest assosiert med kompetanse.

18 Kontrollanalyser utfgres nar det er mistanke om at andre variabler kan pavirke
forholdet mellom to eller flere variabler. Nar vi kontrollerer for ansiennitet betyr det at vi
sammenligner de som har jobbet like lenge i organisasjonen. Dette gjar vi for & veere
sikker p& at de sammenhengene vi fant mellom opplaeringstype og opplevd kompetanse
ikke skyldes ulik ansiennitet. Kontrollanalysen viste altsd at sammenhengene mellom de
fire nevnte oppleeringstypene med opplevd kompetanse forblir statistisk signifikante ogsa
etter at ansiennitet ble inkludert i analysen.
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oppleeringsmetode (opplaeringsprogram i regi av NAV) har klar

sammenheng med opplevd kompetanse.

Paradoksalt nok har uformell veiledning, som er den hyppigst
forekommende metoden, ingen signifikant direkte sammenheng med
generell kompetanse. En studie basert pa 2015-dataene viste imidlertid at
det eksisterer en sammenheng mellom uformell veiledning og generell
kompetanse for de som opplever hgy grad av sosial stgtte (Sadeghi,
2019). Manglende direkte sammenheng mellom uformell veiledning og
generell kompetanse kan ogsd ha sammenheng med konstruksjonen av
utfallsvariabelen: generell kompetanse. Siden lgeringen her er tett knyttet
til selve arbeidet blir trolig spgrsmalet i hvilke situasjoner det kan veere
aktuelt & be kollegaen om hjelp og statte. Med utgangspunkt i samme

kompetansebatteri skal vi n& mer spesifikt se pa inkluderingskompetanse.

Inkluderingskompetanse

«NAVs kompetansestrategi for 2013-2020» legger faringer for hva slags
kompetanse etaten trenger, og sentralt her er som sagt bade «arbeid
forst» og «aktive brukere». Det farste vektlegger kunnskap og ferdigheter
som skal understgtte inkluderingsprosessene i arbeidslivet, og mer
spesifikt «arbeidsrettet oppfalging av brukere». Malet om «aktive
brukere» knyttes til brukerkommunikasjon og ferdigheter i myndiggj@aring

og brukermedvirkning.

Inkluderingskompetanse kan saledes knyttes til brukerkompetanse
(relasjons- og kommunikasjonsferdigheter) pa den ene siden og
markedskompetanse (kjennskap til arbeidsmarked/arbeidsliv og

arbeidsrettet brukeroppfglging) pa den andre (Frgyland og Spjelkavik
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2014, Sadeghi & Fekjeer 2019). Brukerkompetanse dreier seg om evnen til
a kommunisere og samhandle med brukere, bygge stabile relasjoner og &
kunne handtere konfliktpregede situasjoner. Markedskompetanse
refererer til kunnskap om arbeidsmarked og kjennskap til tiltaksportefgljer.
Mens brukerkommunikasjon blir oppfattet som sentralt i
sosialarbeiderutdanningene, har ikke arbeidsinkludering og
markedskompetanse hatt noen sentral plass — heller ikke i andre typer

hgyere utdanning.

| henhold til lzeringsteori er leering en aktiv prosess som pavirkes av
profesjonelle verdier (Rosow & Zager 1988). Ansatte er mindre tilbgyelige
til & tilegne seg leering pa omrader som ikke harmonerer med deres
verdisett. Dermed er holdninger til spesifikke kompetanseomrader antatt &
innvirke pa faktisk kompetansetilegnelse. Blant ansatte i NAV er det stor
oppslutning om arbeidslinja og dermed ogsa inkluderingsarbeid. Denne
oppslutningen er imidlertid noe lavere blant sosialarbeidere sammenlignet
med deres kollegaer (Terum 2014). Dette kan tenkes a pavirke
sosialarbeidernes tilbgyelighet til & etterstrebe utviklingsaktiviteter med

sikte pa tilegnelse av markedskompetanse (Sadeghi & Fekjeer 2019).

Kompetansebatteriet har blitt empirisk testet og validert ved hjelp av
faktoranalyse. Det ble identifisert to distinkte dimensjoner ved
inkluderingskompetanse, nemlig brukerkompetanse og
markedskompetanse (Sadeghi & Fekjeer 2019). «Brukerkompetanse» blir
operasjonalisert ved fglgende indikator: a) kompetanse til & takle
konfliktpregede situasjoner med brukere, b) kompetanse til &
kommunisere med brukere, ¢) kompetanse til & veilede og motivere
brukere. «Markedskompetanse» omfatter fglgende: d) kunnskap om lokalt
arbeidsmarked, e) kunnskap om tiltak og virkemidler, f) kompetanse til &

78



drive arbeidsrettet brukeroppfalging. Varierer s medarbeidernes
rapportering om bruker- og markedskompetanse systematisk med deres
utdanningsbakgrunn og med opplaeringsmetoder pa arbeidsplassen?

Figur 6.2 Sammenheng inkluderingskompetanse (bruker- og
markedskompetanse og utdanningsbakgrunn. (2015).
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Merknad. Skalaen gér fra 0-12, altsd har den 13 verdier. 13 er mye kompetanse og 0 er
lite kompetanse. Signifikanstestet i spss: Forskjellene i brukerkompetanse er ikke sig,
mens forskjellene i markedskompetanse er sig.

Som vist i figur 6.2 rapporterer medarbeiderne om generelt hgyere
brukerkompetanse enn markedskompetanse. Sagt pa en annen mate:
medarbeiderne gir utrykk for at de har bedre brukerkompetanse enn
markedskompetanse. Det impliserer at utviklingspotensialet er starst pa

sistnevnte kompetanseomrade.

Figuren viser videre at sosialarbeiderne rapporterer om noe bedre
brukerkompetanse enn sine kollegaer, mens deres markedskompetanse

er svakere. Forskjellen i brukerkompetanse er imidlertid ikke signifikant, til
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forskjell fra markedskompetansen som er signifikant forskjellig.® Denne
forskjellen er likevel ikke veldig stor. Nar vi inkluderer bade utdanning og
oppleeringsmetoder, samt tid i NAV, viser regresjonsmodellen at egne
opplaeringsprogram i regi av NAV samvarierer klart med bade bruker- og
markedskompetanse.?® Det samme gjgr teamlaering og videreutdanning.
Vi har da kontrollert for forskjellig fartstid i NAV. Ikke uventet er det slik at
de som har jobbet lenge i NAV rapporterer om bedre bruker- og

markedskompetanse, enn de med kortere fartstid.

Medarbeidere i statlige og kommunale stillinger arbeider i noen grad med
ulike ytelser og brukere.?! En innvending mot den statlige delen av
partnerskapet har vaert at den er for arbeidsrettet, og ikke i tilstrekkelig
grad tar hensyn til at mange brukere star langt fra arbeidsmarkedet
(Fossestal m fl 2016). Dette kan ogsa reise spgrsmal om medarbeiderne
drar i samme retning og om de opplever i samme grad & ha bruker — og

markedskompetanse.

19 T-tester ble foretatt for & undersgke om det er signifikante forskjeller mellom
sosialarbeidere og deres kolleger.

20 Se vedlegg 4 og vedlegg 5

21 Det er mer vanlig at medarbeidere i kommunale stillinger jobber med statlige ytelser,
enn omvendt. | en survey blant ledere ved 113 NAV-kontor oppgir lederne ved 44 prosent
av kontorene at kommunalt tilsatte i stor grad jobber med statlige ytelser, mens statlig
tilsatte ved 28 prosent av kontorene i stor grad jobber med kommunale ytelser (Molander
og Terum 2019, s. 94)
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Figur 6.3 Sammenheng inkluderingskompetanse (bruker- og
markedskompetanse) og om medarbeideren er tilsatt i statlig eller
kommunal stilling. (2015).
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Figur 6.3 viser at statlig medarbeidere rapporterer om hgyere kompetanse
enn sine kommunale kollegaer bade for brukerkompetanse og
markedskompetanse. Forskjellene er signifikante, men den er klart starst
for markedskompetanse. Forklaringen kan selvsagt veere at kompetansen
ikke er forskjellig, men snarere at statlig og kommunalt tilsatte vurderer
egen kompetanse forskjellig. | den grad sa ikke er tilfelle, kan det tolkes
som en kulturell skillelinje mellom stat og kommune. Det kan i tilfellet
utfordre visjonen om en «endgrslgsning» og integrerte tjenester basert pa
felles arbeidsprosesser. Siden vi her bare har data for ett tidspunkt kan vi

ikke si noe om dette forholdet er i endring.

Vi har ikke datagrunnlag for & kunne antyde arsakene til disse observerte
forskjellene annet enn plausible resonnementer. En mulig grunn kan veere

at brukergruppene til statsansatte og kommunalt tilsatte har ulikt
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problembilde og dermed ogsé ulike adgangsmuligheter inn til
arbeidsmarkedet. Samtidig er det ikke innlysende at brukere av sosiale
tienester, som fortsatt er overrepresentert i den kommunale delen av NAV,
star lenger unna arbeidslivet enn f.eks. mange AAP-brukere. Spgrsmalet
er da om kompetanseprofilen ikke bare avspeiler trekk ved brukerne, men
at «verktgykassen» ogsa bidrar til & definere brukernes utfordringer. |
forlengelsen av dette kan det veere at organisasjonskulturen i stat og
kommune fortsatt er sapass forskjellig at markedskompetanse far ulik
vektlegging og prioritet. Yitterligere forskning bgr se naermere pa disse

forholdene.

Det er viktig & understreke at vart forskningsdesign kun studerer
samvariasjon, og ikke om det er kausale sammenhenger. For NAV ma det
veere viktig a finne mer ut av hva som er de mest effektive

oppleeringsmetodene for & bedre kompetansen til medarbeiderne.

Relevant kompetanse

NAV rekrutterer som nevnt bredt fra en lang rekke utdanningsgrupper.
Samtidig var det ingen klar sammenheng mellom tidligere utdanning og
ettersparselen etter oppleering ved NAV-kontorene. Hva er sa
sammenhengen mellom tidligere utdanning og opplevelsen av at deres

kompetanse er relevant for arbeidet ved NAV-kontorene?

For & utforske dette neermere ble medarbeiderne stilt falgende sparsmal: |
hvilken grad far du brukt din kompetanse i ditt daglige arbeid?
Respondentene ble bedt om a gradere sin respons pa en skala fra 1 (ikke
i det hele tatt) til 5 (i sveert stor grad). Vi konstruerte sa en tredelt variabel

bestaende av de som far brukt kompetansen «i stor grad» (4-5) og der 1
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og 2 er de som «i liten grad» far brukt kompetansen. Nedenfor ser vi pa

gruppen som gir uttrykk for at de i stor grad far brukt sin kompetanse

Tabell 6.1 Andelen medarbeiderne ved NAV-kontorene i 2015 som
sier i hvilken grad far brukt sin kompetanse i sitt daglige arbeid,
fordelt pa utdanningstype

Sosial- Annen Lavere Alle
arbeidere hayere utdanning
utdanning

| stor grad 80 75 86 80
| noen grad 15 17 10 14
| liten grad 5 8 4 6
Totalt 100 100 100 100
N 457 471 395 1323

Tabell 6.1 viser interessant nok at de som i starst grad mener de far brukt
sin kompetanse er de med «lavere utdanning», og det er da viktig & legge
til at disse i tillegg har klart lengst «fartstid» fra NAV (og fra de tidligere
etatene).?? | en mellomposisjon kommer sosialarbeiderne som er
signifikant mer tilfredse med kompetansen enn de med «annen hgyere
utdanning». Forskjellen mellom sosialarbeiderne og de med lavere

utdanning er ikke signifikant.

De som i minst grad rapporterer at de far brukt sin kompetanse er
medarbeidere med «annen hgyere utdanning». Denne
utdanningskategorien er dominert av tilsatte med disiplinfag, som blant

annet sosiologi, statsvitenskap, pedagogikk o.l. En tolkning kan veere at de

22 Nesten 8 av 10 har erfaring fra far 2009.
83



opplever & ha kompetanse som gar utover det de opplever er ngdvendig
for & kunne lgse oppgavene i NAV. De opplever seg overkvalifisert. Eller
kanskje det ogsa kan veere uttrykk for en form for skjevkvalifisering, altsa
at utdanningens innhold ikke matcher kompetansebehovene i
organisasjonen. Dette kan tolkes som at de i tillegg trenger en mer
kontekstspesifikk opplaering, og at det samlet vil kunne styrke deres
kompetanse.

Forskjellene er rett nok ikke store, men i forhold til tilsatte med «lavere
utdanning» er den markert. En tolkning kan da vaere at den gruppen
medarbeidere ved NAV-kontorene som vokser sterkest rapporterer at de |
minst grad far brukt sin kompetanse, mens gruppen som i stgrst grad far
brukt sin kompetanse er pa vei ut av NAV-kontorene. Denne siste gruppen
har i hovedsak bakgrunn fra de tidligere statlige etatene, og da i starst
grad fra trygdeetaten. Deres kompetanse har blitt utviklet gjennom praktisk
arbeid og ulike former for etatsoppleering. De har fagrst og fremst trening og
kompetanse i forvaltning av ytelser. | lys av Riksrevisjonens sterke kritikk
mot saksbehandlingen ved lokalkontorene i NAV, er dette noe
tankevekkende (jfr. Sadeghi & Terum 2019).

6.2. Kvaliteten pa eget arbeid

Malet for en kompetent arbeidsorganisasjon er god tjenesteyting og
effektiv maloppnaelse. Vi har ikke tilgang til data som kan si noe om det,
men vi har data som sier noe om medarbeidernes opplevelse av kvaliteten
pa eget arbeid. Det er selvsagt ikke ensbetydende med hvordan brukeren

opplever arbeidet eller et mer objektivt mal arbeidets kvalitet. Like fullt er
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medarbeidernes vurdering av kvaliteten pa eget arbeid interessant i seg

selv.

Vi skal undersgke to sider ved medarbeidernes vurdering av kvaliteten pa
eget arbeid. Farst om vurderingen har endret seg over tid, og da fra 2015
til 2018. Vi skal ogsa se om vurderingene varierer med medarbeidernes
utdanningsbakgrunn. Opplever for eksempel de med «lavere utdanning»
ikke bare at kompetansen er mer relevant, men ogsa at kvaliteten av eget
arbeid er bedre? Vi antar videre at ogsa organisatoriske rammevilkar, sa
som arbeidsbelastning, handlingsrom og statte fra kollegaer og ledere,
pavirker vurderingen av eget arbeid. Sparsmalet er om sa er tilfelle og om
det ogsa har veert endringer i de organisatoriske rammevilkarene for
arbeidet. Et viktig spgrsmal er da om organisatoriske rammevilkar er
viktigere for vurderingen av kvaliteten pa eget arbeid, enn hvilken

utdanning de har.
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Tilfredshet med kvalitet pa eget arbeid

| undersgkelsene i 2015 og 2018 ble respondentene bedt om 4 ta stilling til
falgende spagrsmal: Hvor forngyd er du med kvaliteten pa arbeidet du

utfgrer? 23

Tabell 6.2 Tilfredshet med kvaliteten pa eget arbeid (2015-2018)

2015 2018
Godt forngyd 62 81
Passe forngyd 18 18
Ikke forngyd 20 1
Totalt 100 100
N 1486 1386

Merknad. Alle endringer fra 2015 til 2018 er statistisk signifikante.

Tabell 6.2 viser at tilfredsheten med kvaliteten pa eget arbeid gker klart fra
2015 til 2018. Endringene er statistisk signifikante. At medarbeiderne ved
NAV-kontorene selv erfarer at kvaliteten er bedre er viktig og interessant,
selv om det ikke betyr at kvaliteten «objektivt sett» er blitt bedre eller at
ogsa brukerne ville ha svart det samme. Hva kan sa sannsynliggjgre
gkningen i tilfredshet fra 2015 til 2018?

Nar medarbeiderne ved NAV-kontorene svarer pa spgrsmalet om hvor

forngyde de er med kvaliteten pa arbeidet de utfarer antar vi at minst to

23 Svarene ble avgitt pa en skala fra 1-5, hvor 1 indikerer svaert misforngyd og 5 indikerer
sveert forngyd. Ut fra dette konstruerte vi en tredelt variabel bestaende av godt fornayd
(4-5), passe forngyd (3) og ikke forngyd (1-2).
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ulike sider involvert: a) dem selv og deres kompetanse og b) de
organisatoriske betingelsene for utfarelsen av arbeidet. Nar en starre
andel svarer at de er «godt forngyd» i 2018 enn i 2015, kan det veere
uttrykk for endringer bade pa individuelt og organisatorisk niva. Kan det
tenkes at gkt tilfredshet har sammenheng med at medarbeiderne

giennomgaende har hgyere utdanning?

Figur 6.4 Andelen medarbeidere som var «godt forngyde» med
kvaliteten av eget arbeid i 2015 og 2018 fordelt pa utdannings-
bakgrunn. N=1310 (2015), N=1298 (2018)

100
86
90 81 -
80

70 59 61 64
60

50
40
30
20
10

0
Sosialarbeider Annen hgyere utdanning Lavere utdanning

m2015 =2018

Figur 6.4 viser at bedringen i tilfredshet fra 2015 til 2018 gjelder alle tre
utdannings-gruppene, og endringene er statistisk signifikante. Den
generelle gkningen i utdanningsnivaet er saledes neppe forklaringen.
Videre viser figuren at det er en svak tendens til at de med lavere
utdanning har noe hayere tilfredshet enn de andre. Det gjelder bade i
2015 og 2018. Dette understreker det vi tidligere viste om at de med
«lavere utdanning» og lang arbeidserfaring i noe stgrre grad opplever a fa
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brukt kompetansen sin i det daglige arbeidet (tabell 5.2). For & avklare
dette neermere har vi ved hjelp av linesere regresjonsanalyser kontrollert
for variabelen ansiennitet, hvilket eliminerer effekten av utdanning. Dette
indikerer at det mer er «fartstiden» og oppleeringen ved NAV-kontorene,
enn tidligere utdanning, som samvarierer med det & vaere noe mer forngyd

med kvaliteten pa eget arbeid.

Samtidig viser figur 6.4 at sosialarbeiderne i starre grad rapporterer at det
er godt forngyde med kvaliteten pa eget arbeid. Dette kan tolkes som at
sosialarbeiderne i gkende grad erfarer at det er mulig a drive sosialt arbeid
innen rammene til NAV-kontorene, og at de derfor neppe i stor malestokk
forlater disse av faglige grunner. Selvfglgelig kan det vi her finner veer
uttrykk for seleksjon, ved at de kritiske r@gstene forlater NAV-kontorene og
inngar derfor ikke i dette materialet. Like fullt, sosialarbeiderne rapporterer
om stgrre tilfredshet og sparsmalet er da om dette har sammenheng med
at arbeidsbetingelsene har blitt bedre.

Organisatoriske rammebetingelser

Neste trinn er & undersgke om medarbeidernes vurdering av kvaliteten pa
eget arbeid varierer systematisk med organisatoriske rammevilkar, som
deres arbeidsbelastning, handlingsrom og statte fra ledere og kollegaer.
Farst skal vi undersgke i hvilken grad medarbeiderne rapporterer
endringer i arbeidsvilkarene og deretter se om dette samvarierer med

vurderingen av kvaliteten pa eget arbeid.

Bakgrunnen for resonnementet er at flere studier har vist at
medarbeidernes opplevelse av «well-being» henger sammen med jobb-

engasjement. Jobbengasjement har i sin tur klar sammenheng med
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arbeidsprestasjon (Rich, Lepine & Crawford 2010). Vart mal her er &
undersgke medarbeidernes vurdering av kvaliteten pa eget arbeid.
Gjennom de siste 30 ar har organisasjons-psykologisk forskning
undersgkt egenskaper ved arbeidet/arbeidsplassen som kan forklare
jobbengasjement, arbeidsprestasjon og arbeidskvalitet. Et sentralt
spgrsmal for oss er i hvilken grad denne type organisatoriske rammevilkar

samvarierer med medarbeidernes vurdering av kvaliteten pa eget arbeid.

Krav, kontroll og statte

Pa 1970-tallet lanserte Robert Karasek sin krav-kontroll-teori (1979) som i
senere tid har fatt en sentral posisjon i organisasjons-psykologisk
forskning. Et tidr senere ble teorien videreutviklet til ogsa a inneholde
sosial stgtte som en forklaringsfaktor for jobbengasjement (Johnson & Hall
1988). Sentrale begrep er her «krav», «kontroll» og «stgtte» og den
sakalte «KKS-modellen» har resultert i en lang rekke studier og meta-
studier, hvorav de aller fleste finner stgtte for modellen, dog i noe

varierende grad (Hausser, Mojzisch, Niesel & Schuz-Hardt 2010).

Jobbkrav blir ofte operasjonalisert som arbeidsbelastning, tidspress og
rollekonflikter. Til tider brukes ogsa fysiske og emosjonelle krav som
aspekter ved jobbkrav. Det mest fremtredende trekket ved dette aspektet
er arbeidsbelastning. Jobbkontroll refererer til graden av autonomi.
Modellen skisserer to aspekter ved jobbkontroll, nemlig
beslutningsmyndighet (decision authority) og muligheter til & anvende
relevante ferdigheter i arbeidet (skill discretion). Med sosial stgtte menes
hjelpende sosial samhandling tilgjengelig pa arbeidsplassen, enten fra

medarbeidere eller overordnede.
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Til & operasjonalisere krav, kontroll og statte skal vi benytte falgende
spgrsmalsbatteri i bAde 2015 og 2018. Jobbkrav: a) Jeg har nok tid til & fa
jobben gjort, b) Jeg er ikke utsatt for motstridende krav, c) | jobben min er
arbeidsbelastningen for stor. Jobbkontroll: d) Jobben min gjer det mulig a
treffe mange avgjarelser pa eget hand, e) | jobben min har jeg sveert liten
frihet til & bestemme hvordan jeg vil utfgre arbeidet. Sosial statte: f) Nar
jeg trenger det, kan jeg fa stgtte og hjelp fra min neermeste overordnede,
g) Nar jeg trenger det, kan jeg fa statte og hjelp i mitt arbeid fra mine

arbeidskollegaer. %4

«Krav» er altsa i hovedsak uttrykk for medarbeidernes opplevelse av
arbeidsbelastning, mens «kontroll» fanger opp opplevelsen av a ha
handlingsrom/autonomi i arbeidet. «Stgtte» viser til stattende relasjoner til
ledelse og kollegaer. Den sentrale hypotesen i KKS-modellen er at jobber
som er karakterisert ved hgy arbeidsbelastning, lite kontroll og liten sosial
statte har hgyest risiko for & fere til redusert «well-being» og
arbeidskvalitet. Pa den andre siden er det forventet at jobber som har
lavere arbeidsbelastning, stor grad av kontroll og sosial stgtte kan gi gkt
trivsel og arbeidskvalitet. | tillegg antas det at de uheldige effektene av
hgye krav kan til en viss grad motvirkes av hgy grad av kontroll og, eller

sosial statte.

Farste spgrsmal er om medarbeiderne ved NAV-kontorene fra 2015 til
2018 ogsa rapporterer at arbeidsbelastningen har blitt mindre,
handlingsrommet starre og stetten fra kollegaer bedre. Hvis sa kan det

24 Respondentene ble bedt om & ta stilling til hvor enig eller uenig de er med ovennevnte
pastander p& en skala med 4 verdier (sveert uenig, uenig, enig og sveert enig). For
jobbkrav ble pastand a og b snudd slik at hgy skar indikerer opplevelse av hgye krav.
Ogsa pastanden er snudd slik at hgy skar fanger opp hgy grad av opplevd kontroll.
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bidra til & kaste lys over gkningen i tilfredshet med kvalitet over eget

arbeid.

Figur 6.5 Opplevelse av krav, kontroll og stgtte hos medarbeiderne
ved NAV-kontorene i 2015 og 2018.
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Figur 6.5 viser at opplevelsen av arbeidsbelastning gar signifikant ned fra
2015 til 2018, mens opplevelsen av kontroll og statte gar signifikant opp i
aktuell tidsperiode. Malt med gjennomsnittsskaren har opplevelse av
arbeidsbelastning gatt ned fra 1,76 til 1,60. For opplevelse av
handlingsrom gar gjennomsnittsskaren opp fra 2,01 til 2,15. Tilsvarende
har det veert en gkning i opplevd statte fra 2,29 til 2,40. Samlet kan dette
tolkes som at medarbeiderne fra 2015 til 2018 har blitt mer tilfredse med
de organisatoriske arbeidsbetingelsene. Betyr dette at gkningen i
tilfredshet med kvalitet pa eget arbeid fra 2015 til 2018 kan ha
sammenheng med at kravene ikke oppleves som like belastende og i

tilegg en gkt opplevelse av kontroll over eget arbeid?
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Vi skal n& se naermere pa hvordan krav/arbeidsbelastning,
kontroll/autonomi og sosial stgtte blant medarbeiderne ved NAV-
kontorene henger sammen med vurderingen av kvaliteten pa eget arbeid.

Vi skal undersgke dette pa dataene fra 2018.

Figur 6.6 Samvariasjon mellom krav, kontroll og stgtte og
medarbeidernes tilfredshet med kvalitet pa eget arbeid i 2018
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Figur 6.6 viser at krav var negativt forbundet med tilfredshet, mens bade
kontroll og statte hadde positiv sammenheng med tilfredshet. Dette betyr
at opplevelse av hgye krav/arbeidsbelastning sammenfaller med at man
mindre forngyd med kvaliteten pa eget arbeid, mens opplevelse av

autonomi og stgtte er forbundet med starre tilfredshet med kvaliteten pa

eget arbeid.

Vi har ogsa gjort en regresjonsanalyse som viser at opplevelse av
krav/arbeidsbelastning er den klart sterkeste prediktoren for kvalitet (B =
—.286, p <.001). Mens det motsatte er tilfellet for opplevelse av kontroll

og statte. De som opplever hgy grad av kontroll over eget arbeid (f =
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.139, p < .001) og sosial stgtte (B = .107, p < .001) har ogsa en tendens til
a vurdere kvaliteten pa sitt arbeid som bedre. Disse funnene samsvarer
godt med antagelsene i krav, kontroll, stgtte-teorien og ogsa tidligere funn

pa feltet.

| regresjonsanalysen har vi ogsa lagt inn utdanningen til medarbeiderne,
som stadfester det figur 6.4 viser at det er ingen sammenheng mellom
utdanning og vurderingen av kvaliteten pa eget arbeid. Det indikerer at
organisatoriske rammevilkar er viktigere for medarbeidernes vurdering av
kvaliteten pa eget arbeid, enn utdanningsbakgrunn.2® Organisatoriske
rammevilkar, som arbeidsbelastning, handlingsrom og stette er faktorer
som kan pavirkes og pa denne maten kan ledelsen ved kontorene i noen
grad ogsa legge til rette for at medarbeiderne skal oppleve tilfredshet med

eget arbeid.

Nar medarbeiderne gir uttrykk for at kvaliteten pa arbeidet er bedre i 2018
enn tre ar tidligere, sa er det mye som tyder pa at deres
arbeidsbetingelser har blitt bedre. Det er flere medarbeidere som
rapporterer om mindre arbeidsbelastning, om mer autonomi og
handlingsrom og mer stgtte fra kollegaer og ledelse. Dette gjelder ogsa
sosialarbeiderne og indikerer at nar de i gkende grad er godt forngyde
med kvaliteten pa eget arbeid, sa ser det ut til & ha sammenheng med at

det ogsa erfarer at arbeidsbetingelsene har blitt bedre.

Interessant nok kan det se ut som endringene ikke bare uttrykker
medarbeidernes subjektive erfaringer. NAVs egne undersgkelser av
brukertilfredshet kan se ut til & peke i samme retning (Arbeids- og
velferdsdirektoratet 2018).

25 Se regresjonsanalyse i vedlegg 6.
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NAV-reformen farte til store omstillingsproblemer og en krevende
oppstartsfase for NAV-kontorene, uten saerlige muligheter til lsering,
utvikling og omverdensorientering (Bay, Breit, Fossestal, Grgdem &
Terum, 2015). Men det kan virke som at denne krevende oppstartstiden i
noen grad er over og at «stgvet har lagt seg» (Fevang, Markussen og
Rged, 2014). Arbeidspresset oppleves som mindre og det rapporteres om
handlingsrom og autonomi i arbeidet, samtidig som sveert mange opplever
god stgtte fra kollegaer og overordnede. Det kan bety at NAV-kontorene
de siste arene har fatt et starre rom for strategisk utviklingsarbeid, hvilket
kan ha hatt positive effekter pA medarbeidernes selvutvikling og

opplevelse av tilfredshet pa kvalitet over eget arbeid.
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Vedlegg

Vedlegg 1

Medarbeiderne som har hgyere utdanning, fordelt pa de som har
sosialarbeiderutdanning vs. annen hgyere utdanning i 2011, 2015 og
2018.

2011 2015 2018
Sosialarbeiderutdanning 49 49 41
Annen hgyere utdanning 51 51 59
Totalt 100 100 100
N 1162 942 1014

Vedlegg 2: Arbeidsoppgaver med spesifisert innhold

a) Arbeidsrettet brukeroppfelging

i. Avklare arbeidsevne- og funksjonsevne
(arbeidsevnevurdering)

ii. Oppfelging av sykmeldte
iii. Tiltak og arbeidsformidling
b) Sosiale tjenester
I. Sosiale tjenester (bolig, psykiatri/rus eller barnevern)
ii. @konomisk radgivning
c) Administrasjon/ledelse

i. Administrasjon/ledelse
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d) Markedsarbeid
i. Markedsarbeid — oppfalging/bistand til virksomheter
e) Publikumsmottak

i. Informasjon og veiledning i publikumsmottak

Vedlegg 3: Generell kompetanse.

Sammenheng mellom utdanning, oppleeringstyper og generell
kompetanse. OLS-regresjon, standardiserte regresjonskoeffisienter.

B (p-verdi)
Eget/egne oppleeringsprogram i regi av .238 (.000)
NAV
Etter-/videreutdanning i regi av .090 (.001)
hggskole/universitet
Systematisk veiledning fra leder/kollega .034 (.303)
Uformell veiledning fra leder/kollega .046 (.160)
Veiledning via team- /gruppemgter 114 (.001)
Ansiennitet (1=2006) .144 (.000)
Utdanningstype - tredelt .017 (.549)
Justert R 138
N 1151
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Vedlegg 4: Brukerkompetanse.

Sammenheng mellom utdanning, oppleeringstyper og brukerkompetanse.
OLS-regresjon, standardiserte regresjonskoeffisienter.

B (p-verdi)
Eget/egne oppleeringsprogram i regi av .207 (.000)
NAV
Etter-/videreutdanning i regi av .058 (.043)
hggskole/universitet
Systematisk veiledning fra leder/kollega .016 (.640)
Uformell veiledning fra leder/kollega .049 (.143)
Veiledning via team- /gruppemagter 112 (.001)
Ansiennitet (1=2006) .084 (.004)
Utdanningstype — tredelt .030 (.306)
Justert R .092
N 1151
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Vedlegg 5: Markedskompetanse.

Sammenheng mellom utdanning, oppleeringstyper og markeds-
kompetanse. OLS-regresjon, standardiserte regresjonskoeffisienter.

B (p-verdi)
Eget/egne oppleeringsprogram i regi av .216 (.000)
NAV
Etter-/videreutdanning i regi av .095 (.001)
hggskole/universitet
Systematisk veiledning fra leder/kollega .028 (.412)
Uformell veiledning fra leder/kollega .047 (.156)
Veiledning via team- /gruppemagter .117 (.000)
Ansiennitet (1=2006) .113 (.000)
Utdanningstype - tredelt .032 (.272)
Justert R2 .108
N 1151
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Vedlegg 6: Kvalitet pa eget arbeid.

Sammenheng mellom krav, kontroll, stgtte og tilfredshet med kvaliteten pa
eget arbeid. OLS-regresjon, standardiserte regresjonskoeffisienter.

Modell 1 B (p-verdi) Modell 2 B (p-verdi)

Krav —.286 (.000) —.286 (.000)
Kontroll .140 (.000) .139 (.000)
Statte .108 (.000) .107 (.000)
Utdanningstype — .007 (.815)
tredelt

Justert R? 145 144

N 1057 1057
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