Forord
Jeg vil benytte anledningen til & takke arbeidsgiver NAV Forvaltning Ski som ga meg raust

med fri for & kunne fullfare oppgaven.

En stor takk rettes til mine kollegaer ved NAV kontor og NAV Forvaltning som stilte opp i
en travel hverdag, og delte sine erfaringer med meg fra etableringen av enhetene. Den
samme takk gar til leder ved NAV kontor og NAV Forvaltning som bidro med

respondenter til undersgkelsen.

Ann-Mari Rieber og Vibeke Lgvaas — takk for engasjerende og motiverende kollokvier!

Dere har veert gode stattespillere, og heiagjeng pa veien til ferdig oppgave.

Veileder Tom Bjgrge Gundersen fortjener en takk for veiledning av oppgaven.

Til sist takker jeg Andrea og Johan Arnt som talmodig har ventet pa at jeg skulle bli ferdig
med prosjektet.

Ski, april 2010

Heidi Sundkgien



“"Makta rar”, sa kjerringa, og kasta ut katta

Munnhell fra Nordreisa

Innholdsfortegnelse
T Ta] (=T o1 o TR ORTR T
1. Bakgrunn for oppgaven 0g problemstilling ...,
L1 NAV TETOTITEIN ..ttt bbbt e 6
LLINAV FOrVARNING ..o et 9
1.1.2 NAV 10KaT KOMEOT ...ttt 10
2.1 FOrmell INNFIYLEISE ..o e 11
2.2 UTOrmell INNFIYERISE ... 12
2.3 REIININNTIVEEISE ... 12
2.4 Organisasjonsstruktur, endringsstrategi, beslutning og beslutningsmodeller,
TR OIIMITET ...ttt 13
2.5 Videre oppbygging aV OPPGAVEIN ....cvveiiiieieeiesteesie e seesee st sae e staesae e e sreeneeenes 13
3.1 Hvilke rammer organisasjonsstruktur setter for medvirkning og innflytelse ............ 14
3.2 Strategier TOr @NATING ......vieiieieieee e 18
T o] o o [0V S - (=Y o | USSR 19
3.2.2 Deltakende STALEQI ......cevvveeirieerieeie ettt 20
3.4 Beslutninger 0g beslutningSmOdeller .........oooiiiiiiiiiee e 24
3.3.1 Rasjonelle og begrenset rasjonelle beslutninger ...........ccccoevvvi e 25
3.3.2 Beslutningsmodeller — regelmodell og forhandlingsmodell..............c.cccoeneee. 26
B IMIAKL ...t e et et nre et e e re e e enes 28
34 L KIAEr Tl MK ..o 29
342 MAKIDASET ...t 29
3.4.3 FOrklaringer P& MaKt..........cceeuiiriiiiiiiiiiee s 30
3.5 Former for innflytelse for NAV @nsatte...........ccccovevieiieiierie e 32
3.5. 1 FOrmell INNFIVTEISE ..o s 32
3.5.2UTormell INNFIYLEISE ... 33
3.6.1 Hvor skal denansatte JODDE? .......cccveveiieiiiece e 37
3.6.2 OrganiSasjONSSLIUKLUL .......cc.eiviiieiiiie ettt 38
3.6.3 Ansvar 0Q arbeidSOPPUAVEN .....ccveiueeieieere e e st nre e ens 39
3.6.4 SAMNANAIING ....vveivieieccce e 40
Y 1= oo ST PSR
4.1 Intensivt undersgkelsesopplegg og beskrivende forskningsdesign .........cccceeveeveennee. 41
4.2 KValItatiV METOGE ... .ot 42
O R O R (o T PSS PRSRPRN 43
4.2.2 Apne individuelle INTEIVJUBT ...........c.veieeeeeeeeee s 45
4.2.3 Utvalg aVv reSPONAENTET ......ccveoieiiieieeeccteese ettt sttt 45
4.2.4 Transkribering og intervjuenes Kvalitet ... 47
4.2.5Valgavanalyse ..o 47
4.2.6 ANONYMISEIING ..eiuvieieieiieitieieeiesieestee e ssee st esteeae e e steasbesnbesseesbeebesneesbeenseeneenreens 48
4.2.7 Gyldighet 0g PAIItElIGNEL .......c.cvevevcieieiecee e 48
4.2.8 Etiske DetraktNiNger .......ccvoiiiiie e 51
5. Respondentenes bakgrunn 0g etableringSProSESSEr ........couviveiieieieeiieieeie e
6. Hendelser ved NAV lokal 0g NAV FOrvaltning .........ccocooeiiniiiiiniiesseeese e
6. 1. HVOr SKal JEQ JODDE? ... 54
6. 2 OrganiSaSJONSSIIUKLUL ........eeuieiieiieeeiie sttt sbe e saeeneeenes 59



6. 3. Ansvar 0g arbDeidSOPPUAVEL ......cccviiiiiiiiecie e 61

6. 4. Samhandlingen mellom NAV kontor og forvaltningsenhet ...........c.ccoovoieiiicnnne 64

7. Innflytelse i €N DESIULNINGSPIOSESS ...cvviiiiieieeie et ree e 70
7.1 Beslutningsmodeller og rasjonalitet ...........cccocieiiiiie i 70
7.2 Strategier for endring — “top-down” eller deltakende? ...........cceveriieiiienicieneen, 72
7.3 Makt — hvem har makt OVer NVEM? ..o, 77
7.4 Legitimitet iNNad 1 0rganiSaSjONENT? ........cueiieieiieieere et s 81
7.5 Formell innflytelse, uformell innflytelse og reell innflytelse ..........cccooviiiicicne 82
7.5.1 Ansattes innflytelse pa fremtidig arbeidsplass ........cccoeeeeevvivceecececeeeeeenae, 82
7.5.2 0rganiSaSjONSSIIUKLUL .......c.eeiiiiiie i 86
7.5.3 Arbeidsoppgaver 0g arbeidSdeling ..........ccevveieiiieii i 90
7.5.4 SaMNANAIING ....vveiveeieccce e e 94

8. OPPSUMMEITING ..ottt e st e b e te e st e s beesseesteeneeaseesbeeneesseesbeenseeneesreenseenee e 100

Y1 E=] L0 ] (USROS 102



Innledning
Etablering av ny arbeids — og velferdsetat (NAV) er en av de stgrste reformene som har
vart giennomfart i den norske forvaltning. 1 2010 apnes de siste NAV — kontorene, 0g

16 000 ansatte i stat og kommune har veert bergrt av omorganiseringen.

I en stor endringsprosess fattes det beslutninger pa alle niva og ledd. Det kan veere
beslutninger om organisasjonsstruktur, hvor mange ansatte skal det veaere i den enkelte
enhet eller hvordan samhandling skal forega mellom enhetene. De som bergres av
beslutningene er medlemmene av organisasjonen, idette tilfelle ansatte i NAV

Ansatte i NAV kommer fra tidligere trygdeetaten og Aetat, og sosialetaten i den enkelte
kommune. De har i reformen opplevd a bytte arbeidssted, fatt nye kollegaer, og i mange
tilfeller matte pata seg og jobbe med helt nye arbeidsoppgaver. NAV ansatte har ogsa veert
med pa a legge ned arbeidsplasser som har eksistert i mange ar, og gatt inn i helt nye

enheter hvor arbeidsoppgavene blir definert underveis.

| de beslutningsprosessene som har foregatt, vil jeg gjerne finne ut i hvor stor grad
opplevde ansatte i NAV 4 ha innflytelse i de beslutningene som bergrte de direkte?
Benyttet de seg av det formelle medbestemmelsesapparatet, brukte de andre kanaler, eller

aksepterte de at “verden bare var sann’?



1. Bakgrunn for oppgaven og problemstilling

Temaet for oppgavener i hvilken grad ansatte i NAV har hatt innflytelse pa beslutninger

som gjelder etablering av lokale NAV kontor og forvaltningsenheter.

Begrunnelsen for forskningsspgrsmalet er at jeg er selv ansatt i NAV, og har veert ansatt i
etaten siden 1993. Det har undret meg ide arene jeg har vert ansatt hvem somer gitt rett
til a fatte beslutninger pa ulike saker, nivaer og omrader. Jeg forsto at overordnet
myndighet la hos gverste leder, men visste lite om grunnlaget for den gvrige
myndighetsstrukturen.

Jeg sa det var et skille mellom det formelle partsamarbeidet og den uformelle aktiviteten
som var i prosessen rundt beslutninger som skulle fattes .

Den formelle innflytelsen var at ansatte som tillitsvalgte deltok i
medbestemmelsesapparatet (MBA), men at beslutningene ofte kunne oppleves veere
avgjort pa fornand i andre uformelle fora enn MBA.

“Noen” kan ha snakket sammen pa tvers at de formelle strukturene pa forhand, og bestemt
seg for utfallet i en bestemt sak. Den formelle medvirkning for ansatte kunne dermed
oppleves som spill for galleriet”.

Det jeg vil vite mer om er om ansatte har innflytelse utover det formelle
medbestemmelsesapparatet, og hvor er det sa fall de opplever & ha reell innflytelse i de

beslutninger som fattes ved etablering av NAV lokal og NAV Forvaltning.

| oppgaven jeg skrev pa farste aret i masterstudie (2005) spurte jeg ansatte ved den gang
Aetat Skiom hvordan de opplevde selve prosessen med reformen. Videre omde opplevde
a ha innflytelse pa de endringer og annet som hendte i forbindelse med reformen. Kort
konkludert mente de ansatte at der de eventuelt kunne gve innflytelse var via det formelle
medbestemmelsesapparatet. Ansatte ved Aetat Ski fulgte med prosessene for reformen, til
tross for at de fglte avstand til det hele. Dette ga seg utslag i at omorganiseringen fgltes
fiern. Ansatte opplevde at de hadde betrakterens rolle. Nar ansatte i Aetat fikk vite at
Stortinget hadde vedtatt at Trygd og Aetat skulle slds sammen til en etat, hadde ansatte
forstaelse for at dette var nedvendig og fornuftig for bruker. Det er uvisst om kommunalt
ansatte pa dette tidspunktet hadde noen formening om omfanget av den nye etaten. Pa
tidspunktet jeg skrev oppgaven, var det opprettet en interimsorganisasjon som jobbet med

a fa organisasjonen pa plass, og organisasjonene Aetat og Trygdeetaten var fortsatt i drift.



Det er fortsatt meget interessant a finne ut hvordan ansatte opplevde reformen, ogom de
har opplevd & ha innflytelse og medvirkning pa etableringen av forvaltningsenheter og
lokal kontorer rundt om i landet.

Det som gjgr det til et interessant og aktuelt forskningsomrade er at selv om det er
forskning pa medvirkning for ansatte ved omorganiseringer, sa er det interessant a finne ut
om ansatte i NAV faktisk har hatt reell innflytelse pa de beslutninger somble tatt i

omorganiseringen.

1.1 NAV reformen

Bakgrunn for oppgaven er NAV reformen, hvor Trygdeetaten, Aetat i samarbeid med

kommunene ble slatt sammen til en etat i 20086.

Reformen kan ses i lys av New Public Managment (NPM) som er en fellesbetegnelse pa en
reformbglge som har preget offentlig sektor i mange land de siste 20 — arene.

(Christensen, Legraeid mfl, 2004)

Fokuset i NPM er pa blant annet effektivitet, resultater, og brukerorientering.

I NPM legges det opp til organisasjonsformer som understreker likhet mellom offentlig og
privat virksomhet, og er et forsgk pa a overfare forretningsinspirerte ideer til offentlig
forvaltning (Revik, 2007).

NPM er blant annet opptatt av oppslitting/desintegrering av forvaltningsorganer via
horisontal og vertikal differensiering/spesialisering.

Pa norsk betyr det at enkelte deler av forvaltningen skilles ut og blir egne selskap.
Eksempel her er Posten og Telenor. (Christensen, Legraeid mfl, 2004)

Videre er NPM opptatt av managmentledelse, mal og resultatstyring, og brukerstyring.

I Norge har NPM kjennetegnet seg ved at mal— og resultatstyring ble innfgrt sammen med
virksomhetsplanlegging. Somet resultat av dette ble for eksempel innfart nytt
gkonomireglement i Staten med rapporteringskrav i1 1997 (Christensen, Legreeid mfl, 2004)
Det har i mange tilfeller blitt innfart brukermedvirkning, hvor innbyggerne ble gitt gkte
valgmuligheter med hensyn til offentlige sektor.

Reformtiltak i NPM skulle ogsa bidra til gkt kostnadseffektivitet uten at det skulle ga
utover andre krav og hensyn statlige virksomheter skulle ivareta. (Christensen, Legraeid
mfl, 2004)



Ved endringer i offentlig sektor var det overordnede malet & gjere staten bedre i stand til &

utfere oppgavene pa en effektiv mate (Trygstad, 2004)

Enav begrunnelsene for & opprette en ny velferdsetat var a sikre at velferdsstatens tjenester
for borgerne ble samlet pa ett sted. Videre begrunnelse var at borgerne skulle mgte én dar
til velferdsetaten, og matte slippe & veere kasteball mellom flere etater. (St.prp 46:2005-06)
Det var behov for a reformere velferdsforvaltningen ettersom 700 000 i yrkesaktiv alder
helt eller delvis sto utenfor arbeidslivet, og var avhengig av offentlig stenader. Mange ble
gaende for lenge uten & fa aktive tiltak, samt at brukerne mgtte en oppsplittet forvaltning pa
tvers av mange brukeres behov. Pa sikt mente man a se at en samordnet forvaltning kunne
drives med lavere administrative driftskostnader, og frigjere ressurser til bedre oppfglging
av brukerne. Pa dette grunnlag ansa Regjeringen(pa dette tidspunkt) at reformen ville vaere
samfunnsgkonomisk lannsom. Det vil lanne seg a fa flere i arbeid og ferre pa stenad
(St.prp 46:2005-06)

Debatter om sammenslaing av Trygdeetaten, Aetat og sosialetaten har veert en pagaende
diskusjon de siste 15 arene. | denne 15 ars perioden er det gjort utredninger og veert
giennomfart forsgksprosjekter pa samlokaliseringer. Eksempelvis kan nevnes at enke lte

kommuner var Aetat, Trygdeetaten og kommunen lokalisert pa samme kontor.

Farste forslag til ny etat kom i 2002, hvor forslaget var a opprette to etater. Dette forslaget
ble forkastet av Stortinget. Etter en ny runde med utredninger landet man i 2004 pa
forslaget om & opprette en ny velferdsetat som skulle samarbeid med kommunenes
sosialetater. (NOU 13:2004; Rattsg utvalget) | mai 2005 vedtok Stortingen at ny
velferdsetat skulle opprettes hvor Aetat og Trygdeetaten skulle innlemmes, og videre

skulle det opprettes samarbeid med kommunenes sosialetater.

Den nye etaten fikk navnet Ny arbeids - og velferdsetaten (NAV). | interimsperiodenble
leder for organisasjonen tilsatt. Mandatet for interimsorganisasjonen var a lage ny
organisasjonsstruktur, nye roller, undersgke og jobbe for nye IKT — lgsninger.

| interimsperioden jobbet ansatte i Trygdeetaten og Aetat som fgr. Den 1.juli 2006 var den
nye Arbeids og velferdsetaten etablert, og Trygdeetaten og Aetat lagt ned. Etaten av var

organisert med Arbeids — og velferdsdirektoratet, Nav Drift og Utvikling som gverste



organ, herunder, fylkesledd og spesialenhetslinjen. NAV kontorene ble liggende under
fylkesleddet.

13. mars 2007 ble det fattet vedtak om at det skulle opprettes forvaltningsenheter i hver av
fylkene som skulle behandle ytelsessaker. Det ble samtidig fattet vedtak om & opprette 5
enheter som skal behandle pensjoner herunder alderspensjon og varig ufagrepensjon.
(Pressemelding 13.mars 2007 Arbeidsdep.) Frem til 2010 skulle det opprettes NAV kontor
i den enkelte kommune, forvaltningsenheter og pensjonsenheter.

Forvaltningsenhetene ble etablert 1.halvar 2008 (St.melding nr.1 2007 - 2008)

Samtidig med gjennomfaringen av reformen har det veert lagt til grunn at tjenestenivaet
skulle opprettholdes pa det niva som var far reformen. Det har midlertidig vist seg at
etableringen av NAYV - kontor og forvaltningsenheter har tatt mer tid og krevd mer
ressurser lokalt enn forventet. Dette som falge av at mange ansatte har fatt nye
arbeidsoppgaver, og at mye tid har gatt med til a tilegne seg ny kompetanse.

Nyopprettede NAV — kontor opplevde & miste trygdefaglig kompetanse til
forvaltningsenhetene, med den konsekvens at NAV lokal manglet kompetanse pa omrader

som mange brukere trengte informasjon om. (St.prp nr.1 2008/2009)

Ved etableringen av forvaltningsenheter har det tatt tid a fa arbeidsdelingen mellom NAYV -
kontor og forvaltningsenheter til & fungere tilfredsstillende.

Ved oppstart av forvaltningsenhetene var det for eksempel ikke etablert IKT - basert
systemstgtte for saksgangen mellom forvaltningsenhetene og lokalkontorene.

Det innebar manuelle rutiner for overfgring av saksdokumenter mellom
forvaltningsenhetene og NAV - kontorene.

Etableringen av forvaltningsenheter innebar en endret arbeidsdeling mellom enheter i
Arbeids- og velferdsetaten basert pa en detaljert arbeidsdeling for hver enkelt ytelse.
Formalet med etableringen har veert bade a frigjore kapasitet ved NAV - kontorene til
individuell veiledning og oppfalging og a styrke kvaliteten i etatens saksbehandling
(St.prp nr.1 2008/2009)

NAYV sine hovedmal er at etaten skal fa flere i arbeid og aktivitet, og ha ferre av

befolkningen pa stanad. NAV har ansvaret for gjennomfgringen av arbeidsmarkeds -,



trygde - og pensjonspolitikken, og er satt til & realisere disse hovedmalene og samtidig ha
en helhetlig og effektiv arbeids — og velferdsforvaltning. (St.prp 46 2004 — 2005)

Med utgangspunkt i hovedmalene har etaten ansvaret for a bidra til a skape et inkluderende
samfunn, et inkluderende arbeidsliv og et velfungerende arbeidsmarked. Videre skal etaten
ivareta vanskeligstilte gruppers behov og bekjempe fattigdom, bl.a. ved a stimulere til
arbeid og deltakelse. Samtidig skal etaten sikre inntekt ved arbeidslashet, svangerskap og
fodsel, aleneomsorg for barn, sykdom og skade, ufgrhet, alderdom og dadsfall.

Arbeids- og velferdsetaten skal arbeide for at flest mulig personer skal kunne delta i
ordinert arbeid. Videre skal etaten arbeide for & motvirke utstgting, hindre langtidsfraveer,
samt bidra til inkludering og tilbakefaring til arbeidslivet, samt sikre den enkeltes
rettigheter, herunder inntektssikring, giennom forvaltning av trygdelovene og sosiale
overfgringsordninger pa en god og effektiv mate. NAV skal tilrettelegge for at den enkelte
mestrer hverdagen og pa den maten ivareta enkeltindividets selvstendighet og deltakelse i
samfunnet.(St.prp nr 1, 2008/2009)

De sentrale rammene for NAV er nedfelt i et eget lovverk med tilhgrende forskrifter.

NAV er gitt delegasjonsfullmakter, som beskriver hva etaten skal jobbe med.

De sentrale rammene sier noe om at det skal opprettes lokale NAV kontor i samarbeid med
kommunene. Etablering av NAV Forvaltning kom i tillegg til de allerede eksisterende

rammene for etaten.

Ansvaret for de sentrale prosesser i NAV — reformen tilligger Arbeids og
velferdsdirektoratet. Det betyr at direktoratet hadde hovedansvaret for selve
giennomfaringen av reformen. Nar det gjelder etablering av NAV kontorene og
forvaltningsenhetene, delegerte direktoratet ansvaret for etablering av NAV kontorene og
forvaltningsenhetene til det enkelte fylke. Fylkene rapporterte til direktoratet for fremdrift

av etableringene.

1.1.1 NAV Forvaltning

Ved etablering av forvaltningsenhetene, ble det opprettet egne prosjekt for etableringen
med et prosjektstyre som gverste organ. | prosjektstyret satt fylkesdirektaren, leder for

forvaltningsenheten og tillitsvalgte/verneombud.



Ved etablering av forvaltningsenhetene ble det utarbeidet av direktoratet en mal for
prosjektplan. Prosjektplanen inneholdt planverk for etableringen av forvaltningsenheten,
med sjekkpunkter for fremdriftsplan, og budsjett. Prosjektplanen ble utarbeidet av
fylkesleddet. Ved etableringen av forvaltningsenhetene sa tok man hensyn til i
planleggingen de lokale NAV kontor i fylket. Bakgrunnen var at enkelte NAV kontor
fortsatt ikke var etablert i tidsrommet som NAV Forvaltning ble opprettet. Direktoratet

bisto i prosessen ved IKT, telefoni, og grensesnitt.

1.1.2 NAV lokal kontor

Fylkene hadde egne prosjektorganisasjoner som gjennomfgrte etablering av NAV
kontorene. | hver kommune ble det nedsatt det en samarbeidsgruppe for etableringen.

| samarbeidsgruppen deltok fylkesdirektar og prosjektdirekter, verneombud og
representant for de ansattes organisasjoner. Samarbeidsgruppen hadde ansvar for selve
giennomfaringen av etableringen av det lokale NAV — kontoret. Det ble utarbeidet en
prosjektplan, og det ble blant annet opprettet arbeidsgrupper hvor ansatte diskuterte
hvordan kontoret skulle organiseres med hensyn til arbeidsoppgaver med videre.

Det ble inngatt en partnerskapsavtale mellom kommunen og staten ved opprettelsen av

kontoret, som ga retningslinjer for hvordan samarbeide skal forega.

Far oppstart av etableringen av NAV — kontor 12006, opprettet direktoratet pilotkontorer i
hvert fylke. Disse kontorenes erfaringer med det a etablere NAV kontor,

ble tatt med i videre etableringer av NAV - kontorer. Innenfor de rammene somble satt for
etableringen av de ulike kontorene, var det eksempelvis anledning for en nyansatt NAV
leder & velge enten & vaere kommunalt eller statlig ansatt. Noen fylker valgte & ha en todelt
ledelse pa lokalkontorene ved & ha en kommunal og statlig leder — Oslo har valgt en slik
lzsning. Det var ogsa rom for lokale varianter pa hvordan prosessen for etablering skulle
forega. Lokalisering av selve NAV kontor ble bestemt i hver kommune, dette I i
handlingsrommet for etablering av NAV kontor. Det var likevel klare faringer med hensyn
til viktige sjekkpunkter under etableringen av et NAV kontor, dette gjelder serlig pa IKT -
siden.
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2. Problemstilling

Omorganiseringen av velferdssystemet er en omfattende reform. Det innebarer nye
strukturer, og nye mater a jobbe pa for de 16000 ansatte som er bergrt av
omorganiseringen. Det er beslutningsprosesser ialle ledd, og det er ikke alle beslutninger

somansatte i NAV rar eller har innflytelse over.

Tema for oppgaven handler om a ha innflytelse i en beslutningsprosess, og i hvilken grad
ansatte hvilken grad ansatte i NAV har hatt innflytelse pa etableringen av NAV kontor og
forvaltningsenhet.

Jeg velger a legge analysenivaet pa det laveste niva i organisasjonen.

Jeg skal se pa opprettelse av et NAV lokal kontor, og opprettelse av en forvaltningsenhet.

Ved enhetene vil jeg undersgke ulike hendelser i etablering av kontorene. Jeg vil for det
forste undersgke om NAV ansatte hadde innflytelse pa beslutningen om hvor de skulle fa
jobbe. Videre vil jeg undersgke om NAV ansatte hadde innflytelse pa beslutninger som
gikk arbeidsfordeling/organisasjonsstruktur. Jeg vil ogsa undersgke om NAV ansatte hadde
innflytelse over hva slags oppgaver de skulle jobbe med, og til sist hvilken innflytelse
NAYV ansatte hadde over beslutninger som gikk pa samhandling mellom NAV lokal og
NAYV Forvaltning.

2.1 Formell innflytelse

Innflytelse kan ta mange former, og NAV ansatte har formell innflytelse giennom
tillitsmannsapparatet. Valgte tillitsvalgte representerer ansatte i ulike organer.

Via tillitsmannsapparatet, og i foreningene har ansatte mulighet til & komme med
synspunkter pa hgringer og andre utspill som deres representant vil ha medlemmenes
synspunkt pa. Det samme er der ansatte er representert ved & delta i arbeidsmiljgutvalg
(AMU), og det velges fra de ansatte verneombud for virksomheten. Ansatte kan ved
verneombudet ta opp forhold pa arbeidsplassen som bergrer arbeidsmiljget bade det
fysiske og det psykiske. Tillitsmannsapparatet og vernetjenesten har innflytelse som er
nedfelt i ulike typer regelverk. Ved siden av dette arrangerer ogsa arbeidsgivere allmgter
0g egne avdelingsmgater hvor ansatte kan komme med synspunkter og meninger. Enn
videre kan ansatte fi mulighet til & delta i arbeids og prosjektgrupper i den pagaende

reformen.
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2.2 Uformell innflytelse

Innflytelse kan veere av mer uformell karakter. Gjennom neerhet til ngkkelpersoner kan
ansatte direkte ta opp problemstillinger som bergrer de i den pagaende reformen. Dette kan
vaere nerhet til personer i organisasjonen som har beslutningsmyndighet. Det & kjennskap
til personer med innflytelse, og ikke minst vennskap med personer som kan besitte ulike
form for makt. Dette vil veere med a gi enkelte ansatte innflytelse som ikke alltid er av
formell karakter. Korridorpolitikk kan ogsa veere en effektiv form for innflytelse, hvor man
snakker sammen utenfor de formelle kanalene, hvor avgjarelse blir avklart far det er
behandlet i det formelle fora. Det & ha nokkel kompetanse og ekspertise gjer at ansatte kan
sette krav til hvor de kan tenke seg a arbeide, enn videre vil de ogsa kunne ha mulighet til
pavirke hvordan enkelte arbeidsoppgaver skal lgses, og hvordan den nye enheten eller

kontoret skal veere organisert.

2.3 Reell innflytelse
Det jeg gnsker a finne svar pa er den reelle innflytelse NAV ansatte kan ha i ulike deler av

prosessen ved etablering av NAV lokal, og NAV Forvaltning.

Det & ha reell innflytelse vil si hvorvidt de gnsker og synspunkter som ansatte har i
beslutningsprosessen er blitt tatt hensyn til, og far konsekvenser nar beslutninger fattes.

Det & ha reell innflytelse i sin videste forstand vil si & kunne veere med ialle deler av
prosessen ved opprettelsen et NAV kontor eller forvaltningsenhet. Det betyr at man selv
kan bestemme hvor man kan jobbe. Det betyr at ansatte fullt ut har innflytelse over
hvordan enhetene de jobber i skal se ut med hensyn til organisasjonsstruktur, og at de selv
avgjer hva de faktisk skal jobbe med pa enheten. Ansatte vil i denne sammenhengen ha full
innflytelse over samhandlingen mellom NAV kontor og forvaltningsenhet. Ansatte kan ved
sine handlinger pavirke beslutninger som blir fattet i organisasjonen, dette kan veere seg a

utteve motstand, veere likegyldig, veere lojal eller unnlate a delta. (Yukl, 1998)
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2.4 Organisasjonsstruktur, endringsstrategi, beslutning og beslutningsmodeller,
legitimitet

Konteksten for etableringen av NAV kontor og forvaltningsenhet er for det farste de
rammene som den norske statsform og styreskikk, organiseringen av NAV ellers setter for
medvirkning og innflytelse. Valg av strategier for endringen/ etableringen setter ogsa
begrensninger for hvordan ansatte har eller blir gitt innflytelse.

Til sist er det viktig at NAV ikke bare har legitimitet i omgivelsene, det er like viktig at
NAYV har legitimitet innad i organisasjonen blant sine ansatte. Har man legitimitet innad i
organisasjonen vil dette vises ved at NAV ansatte mener om reformen har noe for seg, og
har tro pa den. Malet for reformen ogsa innad i NAV er a sikre forpliktelse hos de ansatte

for giennomfaringen, og ved at man er ansatt er det ogsa krav til innordning og lydighet.

2.5 Videre oppbygging av oppgaven

| kapittel 3 presenterer jeg teorier som er relevant, og somdanner bakteppe for studien

| kapittel 4 forteller jeg om den metodiske tilneermingen og begrunner de valg som er gjort.
Gjennomfaringen av studien blir presentert, med etiske betraktninger rundt prosjektet
Kapittel 5 presenterer jeg empirien i den forstand at jeg redegjagr for enhetene som jeg
undersgkte, og generelt om de prosessene som var rundt etablering av NAV kontor og
NAYV forvaltningsenhet.

Kapittel 6 presenterer jeg undersgkelsen som jeg gjennomfarte. Jeg presenterer svarene
under hver av hendelsene. Den farste hendelsen omhandler de ansattes innflytelse over
hvor de skulle ha sin fremtidige arbeidsplass. Den andre hendelsen handler om de ansatte
innflytelse pa enhetens organisasjonsstruktur. Den tredje hendelsen handler om de ansattes
innflytelse pa ansvar og arbeidsoppgaver. Den siste hendelsen handler om ansattes
innflytelse pa samhandling mellom N AV kontor og NAV Forvaltning.

Kapittel 7 drgfter jeg funnene i kapittel 6 opp mot relevant teori, 0g omansatte har reell
innflytelse ide 4 hendelsene som undersgkelsen tok for seg.

Herunder viser jeg til annen forskning blant arbeidsmiljgundersgkelsen somble

giennomfart i NAV hgsten 2009. Kapittel 8 oppsummerer jeg relevante funn
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3. Teori og modell
Konteksten for etableringenav NAV lokal og NAV Forvaltning er for det farste de

rammene som den norske statsform og styreskikk, organiseringenav NAV ellers setter for
medvirkning og innflytelse. Valg av strategier for endringen/ etableringen setter ogsa
begrensninger for hvordan ansatte har eller blir gitt innflytelse. | sin atferd nar det kommer
til det & fatte beslutninger - velger man a bruke regler og planverk, eller styres man ut fra at
ledelse og ansatte har felles interesser ved etablering av enhetene. Til sist er det viktig at
NAYV ikke bare har legitimitet i omgivelsene, det er like viktig at NAV har legitimitet

innad iorganisasjonen blant sine ansatte.

Jeg vil derfor i teoridelen redegjare for den norske statsform og organisasjonsstruktur som
er kontekst for reformen, og at den setter rammer for medvirkning og innflytelse.

For det andre vil jeg redegjare for ulike strategier for endring som NAV lokal og
forvaltningsenhet kan ha ved etablering av enhetene.

For det tredje vil jeg redegjare for legitimitet.

For det fjerde vil jeg redegjare for ulike typer beslutninger/ beslutningsmodeller.

Tema for oppgaven handler om & ha innflytelse i en beslutningsprosess, og i hvilken grad
ansatte hvilken grad ansatte i NAV har hatt innflytelse pa etableringen av NAV kontor og
forvaltningsenhet. Sist i dette kapittelet skal jeg redegjere for makt. Dernest vil jeg
presentere former for innflytelse for NAV ansatte ved NAV Forvaltning og NAV lokal.
Her presenterer jeg modellen for oppgaven med de 4 hendelsene, som ligger til grunn for

undersgkelsen.

3.1 Hvilke rammer organisasjonsstruktur setter for medvirkning og innflytelse
Organisasjonsstruktur er organisasjonens “skjelett”. Den gir organisasjonen form, og
samtidig som den angir hva slags krav som formelt stilles til alle medlemmene i
organisasjonen. (Jacobsen, 2007:108-09)

Organisasjonsstruktur inneholder to sentrale elementer;

for det farste er det arrangementer for arbeidsdeling, og dermed for spesialisering. For det
andre er det arrangementer som skal styre de ansatte i organisasjonen, og koordinere

mellom spesialiserte funksjoner og oppgaver.
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Konteksten for oppgaven er den norske statsform som er organisert i det lovgivende,
utevende og dgmmende makt. Den lovgivende makt er Stortinget, den uttgvende er

Regjeringen med forvaltningsapparatet og den demmende makt er domstolene.

Organisering av staten — og forvaltningsapparatet, dens styreform og styringslinjer kan ses
i lys av Max Weber sin idealtypiske byrakratimodell (Jacobsen, 2007)

Den idealtypiske byrakratimodell har falgende kjennetegn; den opptrer med en k lar
horisontal arbeidsdeling og spesialisering i det Weber kaller kompetanseomrader. Det er
utstrakt bruk av regler som angir hva somskal gjeres i ulike tilfeller. Det er krav til
skriftlig saksbehandling som skal gi muligheter for kontroll et hierarki der det er klart
definert hvem somer overordnet og underordnet innen de ulike kompetanseomradene.
Ansettelse pa kontrakt etter faglige kvalifikasjoner, og stillinger er en karrieremulighet ved
at man kan avansere fra lavere til hgyere posisjoner i hierarkiet. Den enkelte lgnnes med en
fast gasje, og har ikke eiendomsrett over organisasjonens ressurser. Videre kjennetegnes
byrakratimodellen ved at det er en sentralisert beslutningsmyndighet, og har hgy grad av
formalisering. Det styres og koordineres mye av virksomheten gjennom skriftlige regler og
prosedyrer. Ofte vil en slik organisasjon ha stor teknostruktur ved at det er mange som

utarbeider regler og sgrger for at de blir fulgt. (Jsterud, 1991)

Fordel ved enslik organisering er at det er klare ansvarsforhold, stabilitet og forutsigbarhet
og standardisering som fremmer produktivitet. Det betyr ogsa at personlige motiver ikke
skal blande seg inn i saksbehandlingen. Det er ogsa viktig at beslutninger skal kunne
etterspores og paklages. Byrakratimodellen gir en starre grad av formell rettsikkerhet, og
betyr at iverksettelsen av politiske vedtak blir mer oversiktlig og forutsigbare.

Ulempen er at den byrakratiske strukturen gjar at organisasjonen blir rigid og vanskelig a
endre. Det a folge reglene blir et mal i seg selv. Dessuten innebzrer formaliseringen at
man i liten grad far utnyttet de ansattes kompetanse og informasjon av relevans for
virksomheten. Sentralisering av beslutningsmyndighet og standardisering av
oppgavelgsning kan ogsa virke demotiverende pa de ansatte. (Jsterud, 1991:79 flg)
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Er byrakratimodellen dekkende for det moderne samfunn?

For det farste er det slik byrakratiets formelle organisasjonstrekk ikke helt har klart & rense
forvaltningen for egeninteressen. Embetsmannen kan ha med seg personlige preferanser
inn i jobben, og det kan knyttes etatsinteresse og personlige gnsker til et forvaltningsansvar
pa et saksfelt. Byrakratiet kan dermed veere en pressgruppe for bestemte lgsninger som de
selv har fordel av. De er dermed ikke et ngytralt verktgy for iverksetting av andre mal.

For det andre vil en byrakratisk organisasjon fa utilsiktede virkninger. Saksgang og
regelanvendelse skal gjares pa en spesiell mate og innebarer at organisasjonen blir rigid og
sendrektig. Verken byrakratiske eller andre organisasjoner kan vaere perfekt rasjonelle.
Den byrakratisk rasjonaliteten er begrenset i den forstand at ingen har full oversikt over
alternativene, innsikt i konsekvensene av disse, og kontroll over de mest effektive
virkemidlene. Oversikten blir sdnn passe god, og valg treffes nar et alternativ er rimelig
tilfredsstillende. (Jsterud, 1991)

Dette har medfert til at man har benyttet en rekke strategier for & motvirke dette ved for
eksempel starre brukermedvirkning, gjennom desentralisering, initiativrett,
radgivningsorganer, klage og ombudsmannsordninger. Sammensatte rad med
organisasjoner, foreninger og private interesser gir en bred kanal for innflytelse.

(Dsterud, 1991)

Den byrakratiske organisasjonsstruktur har veert den mest utbredte organisasjonsform som
er spredt fra sentrale forvaltningsorganer til lokale organer. Dens fortrinn er at den at den

produserer effektive sa vel som legal rasjonelle vedtak (Revik, 1992)

Vedtaket omNAYV — reformen er gjort etter den beslutningsprosedyre som er mellom
Regjering og Storting — kalt den parlamentariske styringsskikk. Dette har utgangspunkt iat
folket ved frie valg utpeker representanter til Stortinget, og disse formulerer politiske mal
som blir gyldige for folket selv. Forvaltningen har som sin viktigste oppgave a sette ut i

livet de politiske vedtakene som de folkevalgte stiller opp.

| prosessen forut for selve beslutning om NAV - reformen ble saken behandlet av
departementet som har ansvar arbeids og velferdspolitikken.

Det ble opprettet et utvalg som fikk ansvar og mandat for a utrede og komme med
innstilling til ny velferdsetat i Norge. Nar utredning med konklusjon var klar, ble den sendt

pa haring til partene som var bergrt av endringen.
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Det er generelt i staten en kultur for medbestemmelse som nevnt over, men selve vedtaket
om reformen er en politisk sak, og dermed gis det begrenset medbestemmelse fra de tilsatte
i henhold til avtaleverk. (Statskonsult, 2000)

| dette ligger det at det er ulike kontaktformer mellom myndighetene og
interesseorganisasjoner. Det betyr at bergrte interesser kan ivareta sine oppfatninger og
kontrollere politiske beslutninger. Dette kalles konsultasjonssystemet. (dsterud, 1991)
Det gis uttalerett, men organisasjonene kan ikke vaere med pa a vedta reformen. Det
formelle partsamarbeidet er lovpalagt via arbeidsmiljgloven, tariffavtaler og hovedavtaler.
Pa lavere niva vil ansatte som er medlem ien fagorganisasjon kontakte, eller bli kontaktet
av sin fagorganisasjon for a si sin mening om for eksempel om forslag til ny organisasjon
av velferdsetaten. @nsker ansatte medvirkning, kan ansatte ha gjennomslag ved sin
fagforening. P overordnet niva har ansatte ved sine organisasjoner uttalerett i saker som

bergrer de ansatte ien sa stor reformsom NAV.

Jeg har redegjort for det overordnede niva hvor den parlamentariske styringsskikk legger
rammer og faringer for medvirkning.

Dener gitt i lover og tariffavtaler, og det formelle partsamarbeidet vil ogsa gjelde i NAV.
Etaten er palagt sammen med fagforeningene a innga avtaler om medbestemmelse som er
tilpasset virksomheten og de tilsattes behov.

Det skal legges vekt pa ordninger som gir de tilsatte, gjennom deres organisasjoner,
muligheter for reell medbestemmelse pa de ulike nivaer i virksomheten. Pa den maten at de

far delta sa tidlig som praktisk mulig i beslutningsprosessen. (8 3 i Hovedawvtale for Staten)

Det som setter begrensninger er omalle organisasjonene skal delta i alle fora — dette med
utgangspunkt i starrelsen pa enhetene. En forvaltningsenhet kan ha 100 medarbeidere,
mens NAV lokal noen tilfelle kan ha 10 ansatte.

Videre er det en begrensning at ikke alle tjenestemannsorganisasjonene far veere
representert — dette ut fra hvor mange medlemmer den enkelte organisasjon har pa den
enkelte enhet. I lovverket er det begrensning pa deltakelse. Tjenestemannsorganisasjonene
har ogsa ulike interesser, og det kan bli uenighet om hvem som skal sitte i for eksempel
tilsettingsrad nar leder for enheten skal tilsettes (Statskonsult, 2000).
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NAYV sin organisasjonsstruktur er hierarkisk, ved direktoratet som gverste ledelse, hvor
NAYV lokalkontorene og forvaltningsenhetene hgrer til under fylkesleddet. Dette
“skjellettet” forteller om arrangementet for arbeidsdeling ietaten, og dermed for
spesialisering. For det andre er det arrangementer som skal styre de ansatte i
organisasjonen, og koordinere mellom spesialiserte funksjoner og oppgaver (Jacobsen,
2007) Der hvor ansatte kan ha medvirkning er via det formelle partsamarbeidet nar nytt
lokalkontor og forvaltningsenhet skal opprettes.

NAYV ansatte kan ha innflytelse via andre kanaler, noe jeg skal si mer om under avsnittet

ulike former for innflytelse.

3.2 Strategier for endring

Generelt skjer endringer i en organisasjon i det store eller i det sma. Hvem som bestemmer
hva som skal endres, og hvor stor endringen er i mange tilfeller bestemt ut fra type
beslutningsstrukturer som er i organisasjonen. Beslutninger som blir tatt i en organisasjon
medferer derfor endringer i hele eller deler av organisasjonen. Dette skjer ikke bare ved det
rent fysiske i organisasjonen. Det medfarer ogsa endringer for medlemmene i
organisasjonen, idette tilfelle de NAV ansatte. (Jacobsen, 2007)

Med en organisatorisk endring forstar jeg som nar en organisasjon utviser to ulike trekk pa
ulike tidspunkt. Dette innebeerer at det foregar en nytenkning i organisasjonen, og at man

skal gjgre noe nytt. (Jacobsen, 2007)

Endringer iNAV - reformen omhandler derfor endringer og oppbygning av en helt ny
organisasjon. Dette betyr endringer i organisasjonens struktur som igjen betyr en endring i
hvordan arbeidsoppgaver deles opp og koordineres. Videre medfarer endringer pa hvordan
etaten skal kontrollere og styre organisasjonen, og hva slags belgnningssystem etaten skal
benytte.

Det etableres nye mater a jobbe pa, og helt andre mater a fordele arbeidsoppgaver.

Det er ikke bare endringer i organisasjonens struktur, men ogsa endring i organisasjonens
kultur. Det betyr endringer iatferdsprosesser som produksjon, kommunikasjon,
beslutninger og leering som vil fare til at interne maktforhold organisasjonen endres.
(Jacobsen, 2007)
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Organisasjoner kan ha ulike strategier for endringer, og disse strategiene kan ligger det en
forutsetning for om alle medlemmene iorganisasjonen skal ha innflytelse pa prosessen for
endringen eller ikke. Videre er det slik at endringene kan veere av stgrre eller mindre
format, og blir gjort pa ulike nivaer av organisasjonen. Selve beslutningen om NAV
reformen ble tatt pa et overordnet niva, men selve giennomfaring og iverksettingen av

endringen ble delegert til et lavere niva i etaten.

3.2.1 Top-down strategi

Ledelsen ved NAV Forvaltning og NAV lokal velge en “top-down” strategi, hvor
strategien hviler pa antakelser om rasjonalitet og konsentrert makt. Endringen kan veere
planlagt, og at organisasjonen kan endres og manipuleres av mennesker.

| de fleste tilfellene gjores dette av ledelsen i organisasjonen. Endringen blir gjort ut fra en
rasjonell beslutningsprosess. Grunnen til at man gnsker endring i dette perspektivet er
knyttet til tanken om at sentrale aktarer(ledelsen) i organisasjonen analyserer eksterne og
interne forhold, og foretar derfor en analyse somavklarer trusler og muligheter. Deretter
trekker de samme menneskene opp en strategi, og en handlingsplan med mal og delmal.
Nar mal er satt, analyseres hvordan organisasjonen bar utformes for & mate utfordringene.
Organisasjonen velger det alternativ somer best egnet, eller et alternativ som gir
tilfredsstillende lgsning. Deretter tilpasses strukturen og kulturen slik at den stgtter opp om
den valgte strategien. Endringen blir iverksatt ved hjelp av ulike strategier. Man analyserer
hvordan iverksettingen kan gjennomfares, ved vekt pa hvordan lgse problemer som kan
oppsta. (Jacobsen, 2007:360)

Enslik planlagt endring forutsetter tre sentrale elementer. For det farste ma organisasjonen
ha et relativt klart mal for hvor den vil.
Videre ma organisasjonen ha relativ sikker kunnskap om behovet for endring, ha ulike

tiltak eller lgsninger og kunnskap om disse, og at effektene av tiltakene blir som planlagt.
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For det tredje at organisasjonen klarer a iverksette endringen slik den var planlagt.

Ved enslik strategi for endring vil det i liten grad veere rom for alternative synspunkter,
deltakelse og innflytelse fra de ansatte og medarbeidere. Ansatte vil fgle seg totalt
overkjert. Sannsynligheten for at denne strategien vil mgte motstand er ganske stor, og
medarbeidere pa lavere niva i organisasjonen reagere pa selve fremgangsmaten, ikke

ngdvendigvis pa innholdet i endringen. (Jacobsen, 2007)

Kritikk mot dette perspektivet er at det er lite sannsynlig at mennesker eller ledelsen i en
organisasjon har klare mal, full kunnskap om problemene og lgsninger. De fleste tilfeller
har planlagt endring matte basere seg pa ufullstendig informasjon, og som igjen vil fare til

uforutsette hendelser, og medfare iverksettingsproblemer. (Jacobsen 2007)

3.2.2 Deltakende strategi

Ledelsen ved NAV lokal og NAV Forvaltning kan velge en deltakende
strategi/organisasjonsutvikling, og viser til at det ikke bare er ledelsen gjennomfarer
endringen. (Jakobsen, 2007)

Det betyr at samtlige i organisasjonen har et ansvar for organisasjonens utvikling, og ma
derfor trekkes aktivt inn i endringsprosessene.

Denne modellen er blitt sett pa som en reaksjon pa toppstyrte endringsprosesser basert pa
orden og tvang. Det vil si der ledelsen dominerer hele endringsprosessen, og de ansatte har
minimal innflytelse.

Deltakende strategi kan spores tilbake til 1930-arene, der det vokste frem et gnske om a
utvikle mer humane og demokratiske organisasjoner.

Man forsgkte a finne alternativer til den tradisjonelle “ovenfra og ned” - styringen for
endring. Vekten ble lagt pa deltakelse, personlig utvikling og samarbeid.

| Skandinavia ble det giennomfart flere unike samarbeidsprosjekter pa 60 og 70-tallet
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker organisasjonene som ga seg utslag i blant annet ny

arbeidsmiljalov.
Strategien bygger pa et harmonisk perspektiv som innebzrer at alle mennesker gnsker

frivillig samarbeid til felles beste, der ansatte gnsker a bidra til at organisasjonen gjer det

godt.
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Det vil ikke vaere noen grunnleggende konflikt mellom arbeidstakere og arbeidsgivere.
Bedre forhold for ansatte vil dermed kunne fare til bedre resultater for organisasjonen.
(Jacobsen, 2007)

Strategien har et positivt menneskesyn, der det tas for gitt at alle mennesker gnsker a
utvikle seg og lere. Hvis mennesket blir gitt frihet, vil det gjare det beste ut av friheten.
Det anses heller ikke & veere noen ngdvendig konflikt mellom at enkeltpersoner utvikler
seg, 0g at grupper og organisasjoner utvikler seg. Denne retningen baserer seg pa at
organisasjoner bestar av sosiale grupper, og ikke bare av enkeltindivider. Utvikling kan
kun skje giennom apen og fridialog mellom mennesker og grupper. Det legges til rette for
dialog og diskusjon somen mate & komme frem til omforente lasninger pa. Til slutt baserer
denne retningen seg pa en kontinuerlig prosess knyttet til lzering.

Endring blir ikke betraktet som noe tidsavgrenset, men mer som en mate a organisere
virksomheten pa. Helt sentralt star ideen om flate strukturer, med stor vekt pa bred
deltakelse fra flere grupper og nivaer i organisasjonen. Dette vil gi gkt mulighet for at
mange synspunkter kommer frem, og far god kvalitet pa beslutningene. Ved deltakelse far
man eierforhold til endringsforslag som igjen gir gkt mulighet for gjennomfare endringen

nar den farst er fatte.

Ved enslik strategi viktig a skape et klima for endring.
Fokuset settes farst pa a endre holdninger og oppfatninger til medarbeiderne/ ansatte i
organisasjonen. Denne tradisjonen hevder at en effektiv organisasjonsendring ma starte

med en kulturendring.

Det er i denne tradisjonen ulike faser alle organisasjonsendringer ma ga i gjennom
(Kurt Lewin/ Lyngdal i Jacobsen 2007);

| opptiningsfasen skal det skapes motivasjon for endring. Det ma skapes en holdning om at
dagens situasjon er gal, og det vil gd galt hvis organisasjonen fortsetter pa samme mate.
Her skal man forsgke a dempe og gi trygghet til at endringen er nedvendig, og at det er en
bekymring for hva som kan skje hvis man ikke gjgr det. Det er her viktig & redusere redsel

og uvilje mot endringen.
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Videre ma det foretas en diagnose eller kartlegging for avklaring hvilket behov det er for
endring (internt, konsulenter forskere). For det andre er det viktig med en analyse av
problemene, deretter settes mal for endring og hva man vil endre/oppna. Deretter finner
man problemlgsingsalternativer for hvordan man skal lgse kartlagte problem, og

papekning av et bestemt problem gis en bestemt lgsning

Endringsfasen/iverksetting er der tiltak settes inn for a skape nye holdninger og ny atferd
ved for eksempel oppleering, endret formell struktur og ny lederstil. Lasningen er kartlagt,

iverksetting av endring er bestemt, og noen far tildelt ansvar for gijennomfaring.

I nedfrysingsfasen/evalueringen er hvor det er behov for nye tiltak for & stabilisere og
rutinisere endringen. Tiltak ma evalueres og undersgke om det er samsvar mellom nye

holdninger og faktisk atferd.

Enav forutsetningene for en vellykket strategi innenfor deltakende
utvikling/organisasjonsutvikling sett i lys av NAV reformen er at

sentrale aktarer, i eller utenfor organisasjonen ma oppleve at det er et problem som ma
lases. Det ma vere en viss “krise”, ellers blir det vanskelig med endring.

Endring kjennetegnes med at man starter i det sma. Gjerne med noen mindre betydelige
endringer, og bygger videre pa disse. Det betyr en inkrementell holdning til endring.
Man starter med en liten endring, og for a skape et godt klima for senere og starre
endringer. Eksempelvis har det veert forsgksordninger med samlokalisering av tidligere

Aetat, trygd og sosialetat. (French/Bell i Jacobsen 2007):

Etableringenav NAV lokal og NAV Forvaltning befinner seg i endringsfasen/iverksetting
hvor tiltak settes inn for a skape nye holdninger og ny atferd hvor for eksempel oppleering,

endret formell struktur og ny lederstil.

Ved opprettelsen av NAV lokal og forvaltningsenhet sa ma det i henhold til
organisasjonsutvikling veere (French/Bell i Jacobsen 2007):

- Apenhet om teknikker og metoder som anvendes i prosjektet.

- Understreking av at endringen ikke er sa forskjellig fra det man gjer til daglig.

- Eksterne konsulenter som fungerer som prosessutviklere, og legger til rette for at

ansatte og ledere mates pa de rette arenaene.
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- Blirsattav tid og ressurser til a drive frem prosessen, og at det legges av ressurser i
a utvikle kompetanse internt i organisasjonen. Ansatte bgr ogsa ha kompetanse pa
gkonomi, strategi og struktur

- Bred deltakelse av ansatte og mellomledere

- Ledelse gir statte til endring, hvis den formelle ledelsen viser manglende interesse,

vil det fa negativ effekt pa endringsprosessen.

Kritikk mot denne strategien er at endring ikke alltid sk jer ved samarbeid. Endringer kan
preges av sterke konflikter og maktbruk. Videre er det slik at organisasjoner ikke alltid har
tid til & legge opp endringsprosesser som vektlegger bred deltakelse og inkrementell
endring. For det tredje kan prosessen fremstd som et symbol som kan skjule helt andre
typer endringsprosesser somer pa gang. Det vaere seg a legitimere andre mer maktbaserte

strategier, og fremsta som manipulerende.

3.3 Legitimitet

Ved endringene og opprettelsen av NAV og lokal ma ledelsens mal og prinsipper ha
oppslutning fra de ansatte. NAV reformen og den intensjoner ma oppfattes som legitim,
det vil sirettmessig ved felles anerkjennelse av etatens overordnede mal. (@sterud, 1991)
Det at reformen oppfattes som legitim hviler pa ett sett av begrunnelser, somde
underordnede godtar og slutter seg opp om (Engelstad, 2003)

Med legitimitet forstar jeg som den prosess eller band som NAV rettferdiggjeres av sine
ansatte. Ledelsen og de overordnede organer i NAV gis rett til a styre/ etablere NAV av de

ansatte.

Max Weber (Engelstad, 2003/1922) pekte pa betydningen av legitimitet i organisasjoner.
Ansatte i NAV har oftest gnske om a adlyde uten & bli kommandert. Det vil si at ansatte
foregriper de gnsker som matte finnes blant ledelsen. Grunnlaget for en slik foregripelse
ligger i organisasjonens mer eller mindre uttalte mal, og utformingenav roller og oppgaver
innen den.(Engelstad, 2003)

Det betyr at NAV har fatt en begrunnelse for at reformen er allment akseptert blant de
ansatte. Reformen vil av den grunn ha de ansattes tillit og lojalitet, og at de faler en

forpliktelse og er lydige mot de vedtak som blir fattet i etableringsprosessene.
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Legitimiteten baserer seg derfor pa prinsipp om at underordnede og ledelse etablerer
NAV(med underordnede organer) rettmessig pa grunnlag av en enighet som bade ledelsen
0g ansatte aksepterer (Jsterud, 1991)

Max Weber kalte det rettsgrunner for at NAV reformen er legitim bade for ansatte og
ledelsen.(Weber i Gyldendal, 1992)

Endring iorganisering av velferden far ikke bare konsekvenser innad i den nyopprettede
organisasjonen, men det farer ogsa til at NAV endrer sitt forhold til omgivelsene. Dagens
organisasjoner, deriblant staten, har utfordringer i sine omgivelser ved bla endring i vare
og tjenesteproduksjon. (Jacobsen, 2007) NAV reformen har den konsekvens at brukerne og
samarbeidspartene av de tidligere etatene vil fa et nytt forhold til den nye etaten. NAV
trenger derfor legitimitet i sine omgivelser det vaere seg i forhold til sine brukere og

samarbeidspartnere.

3.4 Beslutninger og beslutningsmodeller
Jeg har ovenfor redegjort for rammer som organisasjonsstruktur setter for medvirkning,

strategier for endringer, og legitimitet. For at endringer skal skje ma det fattes beslutninger.

Beslutninger foregar pa alle niva og enheter ien organisasjon. Videre er det enke Ite
beslutninger som far stgrre konsekvenser for organisasjonen enn andre. Dette er

beslutninger som bergrer hele eller deler av organisasjonen.(Mary Jo Hatch; 2006)

En beslutning defineres som et valg mellom ulike alternativer, der valget inneberer en
forpliktelse til handling. Det betyr at beslutningen forventes a bli fulgt opp av praktiske
tiltak og handlinger for & iverksette de intensjoner som ligger i valget. Beslutning er derfor

det endelige utfallet av en prosess.
Med beslutningsprosess menes hele rekken av handlinger som farer frem til vedtak og

iverksetting. Faser i en beslutningsprosess er hvor man innhenter informasjon, foretar valg

mellom alternative og sa foretar iverksetting.(Jacobsen, 2007)
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Ved NAV Forvaltningsenhet og pa et NAV lokal kontor vil det derfor veere flere
beslutningsprosesser. | prosessen for a fa enhetene pa plass ma det tas beslutninger pa hvor
mange ansatte enhetene skal ha, og hvilken type kompetanse enheten trenger. Det ma tas
beslutninger pa organisasjonsstruktur og hva den enkelte ansatt skal jobbe med. Det er
ogsa behov for a ta beslutninger pa hvordan samhandlingen skal vaere mellom lokal kontor

og forvaltningsenhet.

3.3.1 Rasjonelle og begrenset rasjonelle beslutninger
Fokuset i oppgaven er omansatte ved NAV lokal og NAV Forvaltning har reell innflytelse
i de beslutningsprosesser som gjelder hvor den enkelte skal jobbe, organisasjonsstruktur,

ansvar og arbeidsoppgaver og samhandling mellom lokalkontor og forvaltningsenhet.

Undersgkelsen vil ikke si noe om pa hvilken mate man kommer frem til beslutningene, og
heller ikke hvilke vurderinger som ligger bak. Jeg vil ikke fa innblikk i “de lukkede rom”
der hvor beslutninger tas. Det jeg skal undersgke prosessen i forkant for beslutningene ble
tatt, og i hvilken grad ansatte opplevde & ha innflytelse ved de enkelte hendelsene.

Jeg vil likevel si noe om pa hvilken mate beslutninger kan tas og hvem som tar

beslutningene, dette ut i fra at beslutninger er et grunnlag og bakteppe for min oppgave.

Pa den ene siden kan beslutninger tas perfekt rasjonelt, det betyr i sin enkleste form vil
individet vurdere situasjonen, og tar stilling til hva som kjennetegner problemet. Deretter
foretas en kartlegging pa ulike alternativer lasninger. Det vurderes konsekvenser til de
ulike alternativene. Alternativer med konsekvenser sammenliknes og vurderes opp mot
hverandre.

Modellen forutsetter derfor klare mal, preferanser/ansker og full informasjon.

Det alternativ som har de beste konsekvenser velges. (Jacobsen, 2007)

Det er likevel ikke gitt at individet er rasjonelt fullt ut. Individet handler begrenset
rasjonelt. Det betyr at man har mal, men at disse er uklare og skiftende. Det vurderes
derfor enkelte mulige alternative lgsninger, og enkelte konsekvenser av den. Individet
vurderer alternativene sekvensielt, etter hvert som man har kapasitet til & behandle dem.

Individet velger til slutt det farste tilfredsstillende alternativet som dukket opp.

25



Man velger det alternativ som er ’godt nok”, uten & vite om det er det beste. Usikkerhet og
uklarhet er da sentrale elementer ialle beslutninger nar man legger begrenset rasjonalitet til
grunn. (Jacobsen, 2007)

Begge former for rasjonalitet forekommer i de fleste typer organisasjoner.

For a fa gnsket resultat ma man ogsa pavirke medlemmenes beslutningsatferd.
(Jacobsen, 2007) Hvor i organisasjonen inngar den enkelte medlemmet, hva er den
enkeltes ansvarsomrade, hva kjennetegner organisasjonsstruk tur og organisasjonskultur?
Dette kan gi begrensninger pa hvordan man kan pavirke den enkelte ansattes

beslutningsatferd.

3.3.2 Beslutningsmodeller — regelmodell og forhandlingsmodell

Som jeg nevnte tidligere er en beslutningsprosess hele rekken av handlinger som farer
frem til vedtak og iverksetting.

Faser ien beslutningsprosess er hvor man innhenter informasjon, foretar valg mellom
alternative og sa foretar iverksetting.(Jacobsen, 2007) NAV kontor og NAV Forvaltning
kan enten benytte regelmodellen eller forhandlingsmodellen i beslutningsprosessen ved

etablering av enhetene.

Regelmodellen er den vanligste normative beslutningsmodell som har teori om rasjonell
atferd. Den viser hvordan beslutningstakerne bgr ga frem for a fatte de riktige

beslutningen. Beslutningstakerne har evne til & tenke og handle rasjonelt. Organisasjoner er
bevisst konstruert for a realisere bestemte mal, og begrenser fokus til hvordan
medlemmene kan styres til @ handle rasjonelt ved bruk av regler. Dette kjennetegnes
byrakratiske organisasjoner.

Grunnlaget er et regelverk eller noen standardprosedyrer som spesifiserer hva
beslutningstakeren skal gjare i gitte situasjoner. (Jacobsen, 2007)

I denne modellen har man alltid en beskrivelse av beslutningskategorier som dekker alle
situasjoner. Det fglges en prosedyre for & velge hva somer rasjonelt & gjgre ide enkelte
tilfeller. Problemet for modellen er at det kun kan fattes to beslutninger; den ene er der
man finner en beslutningskategori som pa forhdnd sier hva man skal gjere, eller at man
ikke finner kategori som passer, og ma avvise det hele. Organisasjonen ma vere stabil over

tid, og ha instrumentell innsikt til & kunne utvikle standardprosedyrene. (Jacobsen, 2007)
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Alternativet kan beslutningsatferd styres av forhandlingsmodellen som er en deskriptiv
modell. Beslutningstakerne har begrenset rasjonalitet, og som kan pavirkes av ulike
forhold. Det kan veere trekk ved organisasjonen som mal -middel og personlige forhold.
Det kan veere trekk ved selve beslutningssituasjonen. Modellen er konstruert for a beskrive
hvordan folk tenker og handler, hvordan er beslutningssituasjonen, hva gjer

beslutningstakerne ide ulike fasene i en beslutningsprosess.

| forhandlingsmodellen er organisasjoner arena hvor ulike interne og eksterne
interessegrupper konkurrerer om ressurser og innflytelse.

De interne interessegruppene kan vaere ansatte, og fagforeningene i organisasjonen.
Forutsetningen er at grupper kan veere uenig bade om mal og hvilke virkemidler man skal
bruke for & forsgke a realisere malene.

Ledelsen kan ha andre interesser enn ansatte, 0g de ansatte og ansattes organisasjoner kan
bruke maktbaser de kontrollerer.

En forutsetning for forhandling er at partene ikke har helt motstridende interesser, og at de
har noe felles som knytter de sammen for & komme til enighet. Alle forhandlinger

inneholder sak og falelser, eller sak og person.

Det kan skilles mellomto ulike typer av forhandlinger.

Den ene kalles fordelingsforhandlinger der man skal fordele en gitt mengde ressurser.
Den andre kalles integrasjonsforhandlinger som det innebzrer at man vil oppna en vinn-
vinn situasjon, hvor partene kommer bedre ut av forhandling, hvor man har felles
interesser. (Jacobsen, 2007)

Beslutninger gjennom forhandlinger blir brukt i heterogene organisasjoner, hvor
organisasjonen er strukturelt differensiert med mange ulike nivaer og enheter/avdelinger.

Jo starre enhetene er, jo sterre behov for forhandlinger.
En forutsetning i slike organisasjoner er at det er lik makt mellom interessegruppene.

Der hvor en gruppe har overlegen makt, kan denne pa sikt tjene pa a samarbeide med

svakere parter. Det & bruke makt kan vaere demotiverende pa sikt. (Jacobsen, 2007)
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3.4 Makt
“"Mabkta rar” sa kjerringa, og kasta ut katta

Ordtak fra Nordreisa

Nar en beslutning skal fattes er det farste man ma skal ta stilling til er hvor saken skal
plasseres eller besluttes. Skal beslutningen om den aktuelle saken tas hos lederne pa NAV
lokal, skal den fattes i fylkesleddet, eller det slik at ansatte ved NAV Forvaltning er med pa

beslutninger som gjelder organisasjonsstruktur?

Makt kan defineres ved at A har makt over B i den grad A kan fa B til & gjgre noe som B
ellers ikke ville ha gjort. (Hatch, 2006)

Det betyr at A pavirker B pa en eller annen mate i en situasjon, eller fa noe til & skje som
har betydning for interesser eller grupper (Jacobsen, 2007).

Makten brukes irelasjoner mellom ulike sosiale aktarer, og er relasjonsspesifik.

Makten ligger derfor ikke hos aktarene selv.

(Dahl i Hatch, 2006, og Jacobsen, 2007)

| sin enkleste form er makt & ha innflytelse over mennesker, og ha evnentil & ha innflytelse
over beslutninger, hendelser og materielle ting.(Y ukl, 2998)

| relasjoner mellom mennesker vil noen uteve makt, ogandre bli utsatt for maktbruk. Dette
gielder der mennesker er avhengig av hverandre, og searlig aktuelt nar det foreligger
uenighet. (Jacobsen, 2007)

Organisasjonsteoretikerne er enige om at det finnes mange kilder til makt. Autoritet skiller
seg i serlig grad ut ved & veere knyttet til hierarkiet somen del av den strukturelle
definisjonen av organisasjoner. (Hatch, 311:2006)

Pfeffer i Hatch betrakter organisasjonsstrukturen som et bilde over hvem som har kontroll
over uunnverlige ressurser, og bestemmer over viktige aktiviteter i organisasjoner. Det er
via strukturelle ordninger at kommunikasjonen forordnes, rapporteringsforhold
anskueliggjeres og informasjonsnettverk utformes. Det er gjennom dette at toppledelsen
far legitim autoritet til & bruke organisatorisk makt for a sette opp mal, ta beslutninger og

styre virksomheten.
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Autoriteten er avledet av den enkeltes strukturelle posisjon i hierarkiet.
Adutoritetsutavelsen gar nedover i organisasjonen, mens maktutgvelse (og innflytelse) kan
ga i mange forskjellige retninger (Hatch, 2006) Makt er en toppleders kapasitet eller
mulighet til & ha innflytelse pa ansatte. Makten definerer en leders potensielle innflytelse

over holdninger og atferd pa eneller flere ansatte. (Yukl, 1998)

Maktutgvelse er i mange tilfeller vaere fundert i en frivillig kontrakt mellom aktarer.

Et eksempel er kontrakten mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Nar en person begynner a
arbeide i en organisasjon avstar personen noe av sin frihet ved en motytelse som lgnn. Det
skal veere en balanse mellom arbeidsinnsats og det man far igjen. Det skal veere en likevekt
mellom ytelse og belgnning (Jakobsen, 2007) Max Weber sier at maktbruk blant annet
aksepteres fordi den har sitt utspring i lover og regler. Man adlyder ikke personer men
reglene. Det sentrale er at lovene er utarbeidet pa en slik mate at alle oppfatter de som
riktige og gode” - denne typen autoritet er neert knyttet til byrakratiet som

organisasjonsform, fordi byrakratiet legger sterk vekt pa formelle regler og prosedyrer.

3.4.1 Kilder til makt

Yuklsier at det er ulike kilder til makt;

for det farste kan det veere belgnningsmakt hvor ansatte fayer seg for & oppna belgnning
kontrollert av ledelsen.

For det andre kan det veere tvingende makt hvor ansatte fayer seg for & unnga straff
kontrollert av ledelsen.

For det tredje kan det veere legitim makt hvor ansatte fayer seg fordi de tror at ledelsen har
enrett til & gjore saken, og ansatte har en forpliktelse til & faye seg.

For det fjerde kan det veere ekspertmakt hvor ansatte fayer seg for hun tror at ledelsen har
en spesiell kunnskap pa a gjere ting.

For det femte kan det veere referent makt hvor ansatte fgyer seg fordi hun beundrer eller

identifiserer seg med sjefen og vil oppna sjefens anerkjennelse. (Yukl, 1998)
3.4.2 Maktbaser

Alle som utegver makt, ma ha et grunnlag for & utave den makten. Det kalles maktbaser —

0g som sier noe om hvem som har makt i organisasjoner.
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En maktbase er & ha en hierarkisk posisjon, og den som innehar formelle posisjoner, verv
og har formell makt. Eksempel er NAV lokal leder og leder ved NAV Forvaltning.

Videre er en maktbase det & ha kontroll ove r dagsorden som sier hvem som er den som
kan definere legitime deltakere ien beslutningsprosess. Ledelsen ved et NAV lokal vil
kunne si hvem kan delta pd mater av de ansatte - mater som ikke er hjemlet i avtaleverk.
Ved a definere hvem som skal kunne delta eller ikke vil, organisasjonen fa en slagside der
synspunkter systematisk utestenges.

Det & ha kontroll over informasjonen betyr at man kan ha kontroll over informasjon som
andre ikke gnsker skal komme ut. Ved & kontrollere informasjonsstremmen til andre
kontrolleres dagsorden, beslutningskriterier og det kan bygges allianser og koalisjoner.

Det & ha kontroll over informasjon er en sentral kilde til makt, fordi personer eller grupper
som kontrollerer informasjon istor grad kan kontrollere hvilke premisser som ligger til
grunn for en beslutning. Noen vil alltid ha ferste hands kjennskap til en sak, og dermed vite
mer enn andre. Ledelsen gnsker ikke alltid at all informasjon skal spres, eller at tillitsvalgte
ved NAV lokal/forvaltningsenhet far informasjon om beslutninger fra tillitsvalgte pa
fylkesniva tidligere enn ledelsen ved NAV lokal eller forvaltningsenhet.

Det & ha kontroll over arbeidsoppgave, a ha kontroll over sosialiseringsprosessene Og

personlige ressurser kommer jeg tilbake til ved NAV ansattes former for innflytelse.

3.4.3 Forklaringer pa makt

Den psykologiske forklaringen pa at en person har innflytelse over en annen skjer via en
sosial innflytelsesprosess. Denne sosiale innflytelsesprosessen ses i lys av forholdet
mellom en ansatt og leder (her kalt sjefen) Prosessen involverer motiver og oppfatninger
hos ansatte, og i forhold til hvordan leder handler. Videre ser prosessen pa sammenhengen
pa samhandlingen mellom leder og ansatt oppstar. | denne prosessen oppstar det ulike
former for enighet eller overensstemmelse mellom leder og ansatte. Makt kan her defineres
som ganske omtrentlig enn i den grad at ansatte har mer innflytelse/ har mer makt over
leder enn det sjefen har over ansatte. (Kellmann i Yukl, 1998).

For det fgrste har vi instrumentell enighet;

Det betyr at ansatte utfarer en gnsket handling med det for gye & oppna belgnning eller
unnga straff som er kontrollert av ledelsen. Motivet for handlingen er strengt instrumentelt.

Eneste grunnen til at ansatt gar med pa vedtaket er & oppna belgnning fra ledelsen.
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Makten hos ledelse kommer fra kontroll over belgnningene som er gnsket av ansatte, eller
kontroll over sanksjoner som den ansatte forsgker & unngd. Dersom sjefen mister kontroll

over dette, og at de ikke lenger er viktige, vil enigheten ved a opphare. (Kellmann i Yukl,

1998).

For det har vi inte malisert enighet som betyr a overta gruppenormer og gjare de gyldig
for seg selv. Ansatte blir forpliktet til & statte og innfare et vedtak. Ansatte statter ledelsen
fordi beslutningen fremstar & veere vesentlig fristende og korrekt i forhold til ansattes
verdier, tro og selvbilde. Effektener at ledelsens forslag blir integrert i ansattes
underliggende verdier og tro. Forpliktelse oppstar uansett om en patakelig belgnning er
forventet. Ansattes lojalitet er til ideene selv, ikke til sjefens som kommuniserer med dem.
Makten til sjefen er avledet fra forstaelsen som ansatte har om verdier og tro, og
muligheten til & kommunisere et gnske eller forslag pa en slik mate som er i samsvar med
disse. Internalisering oppstar nar ledelse en er en troverdig kilde til informasjon og rad, og
sjefen er kvalifisert til & skape rasjonelle og falelsesmessige appell. (Kellmann i Y uki,
1998).

For det tredje har vi identifisering som enighet. Det er nar ansatte etterligner ledelsens
atferd og holdninger. Hensikten er a tilfredsstille lederen, og bli som lederen. Ved a gjare
ting for a oppna anerkjennelse fra ledelsen, klarer ansatte a opprettholde et forhold som
tilfredsstiller et behov for aksept. Ved opprettholdelsen av et nert forhold med en attraktiv
sjef, vil det gi ansatte aktelse fra andre personer. Det a bli mer lik en attraktiv sjef, hjelper
ansatte & fa et mer gnsket selvbilde. Innflytelsen resulterer ien identifisering som kan vaere
tilsiktet eller utilsiktet. (Kellmann i Yukl, 1998).

Eksempel; ansatte kan imitere atferd som ledelsen ikke vil at den ansatte skal bruke.
Makten til ledelsen kan stamme fra attraktiviteten som leder, og identifiseringen vil

opphare straks ledelsen blir oppfattet som uattraktiv for de ansatte,

Disse tre innflytelsesprosessene er ulike fra hverandre, men mer enn en prosess kan oppsta
pa samme tid. Eksempelvis kan NAV ansatte bli bedt om & bedre samhandlingen mellom
NAV lokal og NAV forvaltning somer fremmet av ledelsen pa begge enhetene. Fordi
NAV ansatte identifiserer seg med ledelsen, og tror pa prosjektet, sa forventer de a fa en

patakelig gode for & statte dette.
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3.5 Former for innflytelse for NAV ansatte
Ovenfor har jeg snakket om makt, og kilder til makt. Jeg har ogsa sagt at makt er det
samme som ha innflytelse. | det neste vil jeg ta for meg at ansatte i NAV har tilgang til/

benytte seg av ulike former for innflytelse.

Definisjon av innflytelse betyr at man har evne til a pavirke noe eller noen (Norsk I1l.
Ordbok, 1993) Nar det gjelder innflytelse over mennesker sa kan man utgve denne pa
menneskers holdninger, oppfatninger og atferd ('Y ukl, 1998, 4.opplag)

Det & ha medvirkning og innflytelse er a bli spurt, fglt seg hart og respektert. Det veere seg
om man blir sett og hgrt av de formelle kanalene, eller at dette skjer via de mer uformelle
kanalene. Den reelle innflytelsen er hvorvidt de gnsker og synspunkter som ansatte har
blitt tatt hensyn til og far konsekvenser nar beslutninger fattes.

| det folgende tar jeg for meg formell innflytelse, uformell innflytelse og reell innflytelse

3.5.1 Formell innflytelse

Den formelle innflytelse i staten og arbeidslivet ellers i Norge kjennetegnes ved at ansatte
kan utgve innflytelse via det formelle medbestemmelsesapparatet.

Rammene for medvirkning i store deler av norsk arbeidsliv ble demokratiske
styringsformer gjennomfart etter 1945. Det sentrale er avtaler og lover; hvor hovedavtalen
for det farste handler om forhandlinger mellom arbeidsgiver og arbeidstakere, ogom
organisasjonsrett og tillitsmenn. Ved dette har ansatte betydelig pavirkning pa den
gkonomiske politikken. Den andre delen handler om samarbeid og organer for samarbeid.
Eksempelvis komarbeidsmiljgloven av 1977. Prinsippet om bergrte interesser og
synspunkter om medbestemmelse som en grunnleggende rettighet har spilt en stor rolle,
for sammen med eierne ble arbeidstakerne inkludert i foretaket pa basis av en

interessegruppemodell. (Kalleberg, 1984 i Hagtvedt/Lafferty)

Ansatte betaler medlemsavgift til sine fagorganisasjoner som representerer de ansatte i
medbestemmelsesapparat, utvalg og hgringer. De ansattes representanter mgter som
likeverdige parter i henhold til Hovedavtalen i Staten (Hovedavtalen § 1) Pa det overordnet
niva som jeg har nevnt tidligere deltar ansattes organisasjoner som hgringsinstanser i saker

som bergrer ansatte, samt at de kan delta i ulike typer utvalg som staten oppnevner.
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Det er likevel gitt helt klare faringer for i hvilke sammenhenger ansatte kan delta. 1 og med
at man formelt er likeverdige parter, har de ansattes organisasjoner et selvstendig ansvar til
a folge opp partssamarbeidet.

Ansatte kan ogsa delta via arbeidsmiljgutvalg, og det oppnevnes verneombud som skal
ivareta alle ansatte i lys av arbeidsmiljget (Arbeidsmiljgloven § 6).

| forbindelse med opprettelse og iverksettelse av enhetene vil ansatte delta i ulike fora.
Dette kan veere a delta i arbeidsgrupper, delta i avdelingsmeter, allmgter, veere med i

prosjektgrupper mv.

3.5.2 Uformell innflytelse

| utgangspunktet kan ansatte gi oppslutning om NAV reformen. Ansatte er umiddelbart
enig i vedtaket om NAV, og gjer store anstrengelser for at iverksettelsen av lokalkontoret
eller forvaltningsenheten skal bli satt i verk umiddelbart. Ansatte vil dermed fgle en
forpliktelse til & delta i utformingen av de nye enhetene (Yukl, 1998). Reformen gis
legitimitet innad i organisasjonen, og ansatte vil vaere lojale mot prosessen. Dette i kraft av
man er ansatt, og av den grunn har en forpliktelse til a delta fullt ut. Tidligere snakket jeg
om at maktutgvelse kan i mange tilfeller veere fundert i en frivillig kontrakt mellom
aktarer. Et eksempel er kontrakt mellom arbeidsgiver og arbeidstaker.

Nar en person begynner & arbeide i en organisasjon avstar personen noe av sin frihet ved en
motytelse som lgnn. (Jakobsen, 2007) Ansatte i NAV vil derfor isterre grad innordne seg,
og veere lydige til de prosessene som er i gang i forbindelse med opprettelsen av enhete ne.

Ansatte i NAV kan ha en uformell innflytelse pa beslutningsprosessene ved opprettelse av
NAYV lokal og forvaltningsenhet. Denne innflytelsen kan s&rlig gjere seg gjeldende hvis
ansatte ikke er enig i de prosessene som iverksettes ved enhetene ansatte tilhgrer.
Uformelle innflytelse kan gis seg utslag i at ansatte er likegyldig til beslutningen om
giennomfaring av NAV — reformen.

Ansatte utgver innflytelse ved a vaere fayelig eller er tilsynelatende enig. Ansatte er villige
til & gjere det ledelsen spar om, men er mer apatisk og likegyldig enn entusiastisk over
reformen. Den enkelte ansatt forsvarer noe som er kjent, og man mener er riktig og godt.
Ansatte kan ha frykt for det ukjente. Det tryggeste er & holde pa det man har, for man vet

aldri hva man far.
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Ved enslik holdning vil den uformelle innflytelsen vise seg ved at ansatte praver a trenere
prosessen ved a veere fayelig, og gjgr minimale anstrengelser for & sette reformen ut i livet.
(Jakobsen, 2007) Ledelsen har kontroll over ansattes handlinger, men ikke ansattes
holdninger.

Ansatte er ikke overbevist om at vedtaket er det beste a giennomfare. Det betyr at ansatte i
NAV kan gve innflytelse ved a ikke delta, og lar veere a engasjere seg. Ansatte vil bevisst
unnlate & delta i omorganiseringsprosessen, da ingen vil bry seg likevel * Beslutningen skjer
andre steder” (Yukl, 1998)

Enannen strategi kan veere at den ansatt motsetter seg forslaget. | stedet for & veere
likegyldig til sa forsgker den ansatte aktivt a unnga a fa satt prosessen ut i livet.

Det kan skje ved at man forsgker & overtale ledelsen til & trekke vedtaket, alternativt & fa en
overordnet til & overkjgre sin neermeste leder sitt vedtak. (Yukl, 1998)

Eksempelvis kan dette veere beslutningen som gjelder hvor den enkelte ansatte skal jobbe i
den nye organisasjonen. Ansatt kan forsgke a overtale leder omat man kan fa slippe a
begynne pad NAV lokal kontor, selv om leder har bestemt at det er der man skal jobbe.

Hvis ikke ansatt far gjennomslag, det gar ansatt videre til neste niva for omgjaring.

Videre kan ansatte forsinke beslutningen om valg av arbeidssted ved & fa leder til &
glemme vedtak om plassering. Ansatte kan i siste instans simpelthen nekte a godta bytte av
arbeidsplass. Siste strategien er at ansatte later som de fayer seg, men underhanden
forsgker & sabotere saken. Sabotere kan man ved at man velger a slutte i jobben, velger a
pensjonere seq tidligere, eller man tilsynelatende godtar reformen, men velger a opptre
seers negativ. (Yukl, 1998)

Enannen innfallsvinkel er uformell kommunikasjon — “korridorpolitikk som foregar
kontinuerlig der medarbeiderne mates. Innholdet i samtalene gar oftest pa det som ansatte
har felles, eksempelvis forhold pa arbeidsplassen. Denne kommunikasjonen sprer
informasjon mye raskere enn de formelle kanalene. Den kan ha ulike funksjoner som for
eksempel ved at det dannes sosiale relasjoner mellom ansatte i organisasjonen, utvikler
tillit og mistillit, sosialisering inn i nye miljger. Ikke minst gjelder det utforming av sosial
identitet.

Et annet viktig moment i uformell kommunikasjon er hvor det avgjeres hvem som far de

ansattes mandat til & lede.
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Personer som er ansatt som ledere, er ledere i egenskap av a sitte i formelle posisjoner som
den formelle organisasjonsstrukturen er definert somen lederposisjon. Ansatte selv tar
stilling til hvem man skal velge & here pa - den formelle leder eller den som har
fagkunnskapen pa det aktuelle omradet. (Jakobsen, 2007)

Det kan i beslutningsprosessene veare slik at det er den uformell kontakten pa kryss og
tvers av organisasjonen som gjar at ansatte i NAV kan bruke dette somen vei for & utave
innflytelse pa prosesser som det a vite hvor man skal fa jobbe, oppbygning av ny enhet,
hvordan fordele arbeidsoppgaver og hvordan samhandling skal forega mellom lokal kontor
og forvaltningsenhet. Disse uformelle kommunikasjonskanaler for medvirkning fanges

ikke opp av de fastlagte rammene. (Jakobsen, 2007)

Det & ha kontroll over arbeidsoppgave kan eksempelvis veere at ansatte har en kritisk
kompetanse som er ngdvendig for saksbehandling av ytelser pad NAV Forvaltning. Jo mer
kritisk en oppgave er, jo mer innflytelse vil den profesjonelle ha. (Jakobsen, 2007)

Man kan ha innflytelse ved & ha kontroll over sosialiserings prosessene. Normativ makt
er basert pa at noen oppfattes som uformelle ledere, som den fremste representant for en
organisasjons kultur. I den grad kulturer kan skapes, vil det & ha kontroll over
sosialiseringsprosesser. Et eksempel kan veere & kunne bestemme hvem som skal ta seg av
nykommere, og dermed forme disse verdier og normer i starten pa sitt nye arbeidssted.

I slike prosesser formes ansattes oppfatninger av hva somer riktig eller galt.

Det & inneha personlige ressurser som kunnskap, informasjonstilgang og sosiale
ferdigheter, kan variere fra person til person. Har man slike individuelle trekk, kan man i
stor grad opparbeide seg et rykte somen person med makt. Allianser og nettverk er basert
pa de tilganger man har til informasjon, kontroll over dagsorden, har kontroll pa
arbeidsoppgavene, kontroll over sosialiseringsprosessene og personlige ressurser. Her ma

man se pa aktgrenes evne og vilje til & bruke makten. (Jacobsen, 2007)

Ved a yte motstand enten man er aktiv eller passiv som Yukl redegjorde for, eller man har
egenskaper ved seg selv og eventuelt arbeidskollegaene som gjer at man kan utgve
innflytelse uformelt. Det viser at ansatte kan forsgke a pavirke arbeidsgiver pa eneller
annen mate som gjgr at man far noe til & skje som har betydning for gruppen.

(Jakobsen, 2007)
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3.5.3 Reell innflytelse
Definisjon pa reell innflytelsen er hvorvidt de gnsker og synspunkter som ansatte har er

blitt tatt hensyn til, og far konsekvenser nar beslutninger fattes.

Jeg har redegjort for at ansatte i NAV, enten det er pA NAV lokal og NAV Forvaltning,
kan ha innflytelse enten ved det formelle partssamarbeidet, eller at man kan utgve

innflytelse via uformelle kanaler.

Organisasjonsteorien har retninger som har gnske oma utvikle mer humane og
demokratiske organisasjoner. Enav demer Human Relation” eller "Human Resourses”,
kalt organisasjonsutvikling (Levin og Klev, 2006) Denne ligger i den samme tradisjon som
deltakende strategi for endring av organisasjoner som jeg viste over. | beslutningsprosessen
har jeg nevnt at forhandlingsmodellen involverer man grupper ved

integrasjonsforhandlinger.

Som jeg har nevnt tidligere har tradisjonen om de menneskelige ressurser rettet fokus mot
hvordan dekning av menneskelige og sosiale behov har betydning for en organisasjons

evne til & nd gnskede mal.

Nar en organisasjon skal utvikle seg enten det gjelder ny organisering eller innfgring av
nytt arbeidsverktay, er fokuset at den skal veere basert pa reell medvirkning fra dem det
angar. Det betyr at ansatte i NAV skal ha reell innflytelse i beslutninger som angar deres
hverdag. Organisasjonsutvikling innebzrer et systematisk arbeid med a utvikle og endre
folks arbeidssituasjon i videste forstand. Den arbeidsform man bruker i denne retningen
pavirker folks muligheter til & ha innflytelse pa sine nermeste livsbetingelser. 1 et
demokratisk samfunnssystem er det et naturlig ideal at demokrati ma ha en plass i
arbeidslivet.(Klev/Levin 2006)

Det som er interessant er om NAV ansatte ved iverksettelsenav NAV lokal har eller

opplever & ha reell innflytelse over de beslutninger som blir fattet i prosessene ved
opprettelse og iverksettelse av NAV lokal og NAV Forvaltningsenhet.
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3.6 Modell

| opprettelsen av lokalt NAV kontor og ved en forvaltningsenhet er det mange prosesser og
hendelser som ligger forut for apning og igangsetting av disse. Jeg har valgt meg ut 4
hendelser som kan si noe om i hvilken grad har de ansatte hatt innflytelse pa beslutninger
somer blitt gjort ved & opprette NAV - lokal kontor og en forvalktningsenhet.

Hendelsene jeg skal se pa er beslutninger som gar pa hvor man skal jobbe i organisasjonen,
organisering av enhetene, utgvelse av arbeidsoppgaver og samhandling mellom lokal

kontor og forvaltningsenhet.

3.6.1 Hvor skal den ansatte jobbe?
Farste hendelsen handler om de ansattes innflytelse pa beslutninger pa hvor de skal jobbe.
| prosessen for & fa enhetene pa plass, vil det matte forega fordeling av hvor ansatte skal ha
sin arbeidsplass. Det vil derfor veere viktig a vite noe om hvordan utvalget av
medarbeiderne foregikk pa NAV lokal og pa forvaltningsenheten.
Jeg vil gjerne vite om pa hvilken mate den ansatte fikk veere med pa prosessen ved
utvelgelsen av ansatte til enheten. | hvilken grad man opplevde & ha innflytelse pa denne
prosessen, og om ansatte faktisk har hatt innflytelse pa prosessen pa hvor man skulle ha sin

fremtidige arbeidssted.

Tabell 1 Innflytelse over beslutninger hvor den enkelte skal jobbe

Ansatt/ Enhet Forvaltningsenhet NAYV lokal

Statsansatt

Liten innflytelse? Liten innflytelse?

Kommunalt ansatt

Ikke aktuelt? Liten innflytelse?
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3.6.2 Organisasjonsstruktur

Andre hendelse handler om de ansattes innflytelse pa beslutninger om organiseringen av
henholdsvis et NAV — kontor og en forvaltningsenhet

Nar ansatte har enten blitt plassert/ valgt selv arbeidssted, sa skal enheten enten ga i gang
med & fa organisert hvordan enheten/ lokal kontor skal se ut i forhold til
organisasjonsstruktur. Det kan veere slik at strukturen allerede er pa plass nar ansatte starter
opp, eller at dette blir til sammen med ansatte og ledelsen.

I en slik prosess bestemmer man type avdelinger arbeidsstedet skal ha, og hvilken type
kompetanse som skal veere pa de ulike avdelingene.

I hvilken grad har ansatte pa NAV lokal kontor/ forvaltningsenhet innflytelse pa
beslutninger om arbeidsplassens organisasjonsstruktur og interne organisering.

Jeg vil vite om hvordan arbeidet foregikk med organisering av enheten, pa hvilken mate
den ansatte deltok, om man opplevde & ha innflytelse og om den ansatte hadde

giennomslag for sine synspunkter.

Tabell 2 Innflytelse over beslutninger om organisasjonstruktur

Ansatt/Enhet Forvaltningsenhet NAV lokal
Statsansatt

Viss innflytelse? Viss innflytelse?
Kommunalt ansatt Ikke aktuelt? Viss innflytelse?
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3.6.3 Ansvar og arbeidsoppgaver
Den tredje hendelsen omhandler om de ansattes innflytelse pa beslutninger om fordeling av
ansvar, og arbeidsoppgaver henholdsvis pa et NAV kontor og forvaltningsenhet
Nar den fysiske organisasjonsstruktur er pa plass, vil man matte fa plassert ansatte med
riktig kompetanse, og jobbe med utforming av arbeidsrutiner pa arbeidsomradene. | dette
ligger det & jobbe sammen, og fa til intern samhandling pa arbeidsplassen. Videre ligger
det ogsa a finne ut hva den enkelte medarbeider skal jobbe med. Jeg vil vite hvordan
foregikk arbeidet pa enheten med fordelingen av ansvar og arbeidsoppgaver.
Pa hvilken mate fikk ansatte selv delta i prosessene, pa hvilken mate opplevde ansatte a ha
innflytelse pa beslutningene om arbeidsoppgaver og fordeling av disse. Til sist om ansatte

har hatt innflytelse pa beslutninger vedrgrende hva slags arbeidsoppgaver de skal jobbe

med?
Tabell 3 Innflytelse over beslutninger pa ansvar og arbeidsoppgaver
Ansatt/Enhet Forvaltningsenhet NAV lokal
Statsansatt
Viss innflytelse? Viss innflytelse?
Kommunalt ansatt
Ikke aktuelt? Viss innflytelse?
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3.6.4 Samhandling
Fjerde hendelse handler om de ansattes innflytelse pa beslutninger om samhandlingen
mellom NAV kontor og en forvaltningsenhet.
Et NAV — kontor og en forvaltningsenhet jobber ikke alene, men ma samhandle nar det
gjelder saksbehandling av gkonomiske ytelser.
Denne samhandlingen gar pa hvordan ansatte pA NAV lokal kontor og pa en
forvaltningsenhet skal jobbe sammen. | dette ligger det i hvilke grad ansatte har innflytelse
pa beslutninger som gar pa ekstern samhandling mellom lokalkontor og forvaltningsenhet.
Vil her vite hvordan arbeidet foregikk pa enheten med den praktiske gjennomfaringen av
grensesnitt og samhandling mellom lokalkontor og forvaltningsenhet.
Videre vil jeg vite omden ansatte selv fikk delta i prosessen, og om ansatt hadde en
opplevelse & ha innflytelse pa denne samhandlingen og i hvor stor grad han eller hennes
innflytelse hatt giennomslag pa den praktiske gjennomfgringen av grensesnitt/samhandling

mellom nav kontor og forvalktningsenhet(reelle innflytelsen)

Tabell 4 Innflytelse over beslutninger omsamhandling mellom NAV lokal og forvaltningsenhet.

Ansatt/Enhet Forvaltningsenhet NAV lokal
Statsansatt Viss innflytelse? Viss innflytelse?
Kommunalt ansatt Viss innflytelse? Viss innflytelse?
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4. Metode
Det er mange ulike metoder a velge igjennom nar jeg skal giennomfare et slikt studie. Man

kan velge undersgkelsesdesign som enten er ekstensivt(dybde) eller intensivt (bredde).
Forskningsdesignet kan veere enten deskriptiv (beskrivende) eller kausal (forklarende).
Metoden for & innhente informasjon kan enten veere kvalitativ eller kvantitativ.
Ekstensivt undersgkelses design opererer med store utvalg av enheter for & fa en presis
beskrivelse av omfanget av et fenomen. Forskningsdesign som er kausal eller forklarende
forsgker ut fra et naturvitenskaplig perspektiv blant annet a forklare at det ma veere
samvariasjon mellom det viantar er arsaken, og det vi antar er virkningen av et fenomen.
Kvantitattiv metode innhenter store mengder informasjon som vi kan standardisere i

forhandsdefinerte kategorier og baser. (Jacobsen, 2005)

Jeg har i min undersgkelse valgt & benytte meg av intensivt forskningsdesign som er

beskrivende, og for & innhente informasjon velger jeg den kvalitative metode.

4.1 Intensivt undersgkelsesopplegg og beskrivende forskningsdesign

Et undersgkelsesopplegg som gar i dybden(intensiv) er relatert til hvordan jeg ensker a
nerme meg det fenomenet jeg gnsker a undersgke. Det & ga i dybden av et fenomen betyr
at jeg ma finne frem til en enhetlig beskrivelse som dekker ansattes opplevelse av det a ha
innflytelse ide beslutningene som tas ved opprettelse av de nevnte enhetene.

(Jacobsen, 2005)

Det vil legges vekt pa her den enkeltes forstaelse av og fortolking av det & ha innflytelse.
Jeg vil ha en sa riktig beskrivelse av fenomenet om hvordan ansatte i NAV opplever
omorganiseringsprosessen, og om ansatte opplever a ha noen innflytelse i de beslutninger
somtas. Det er et forsgk pa a fa en sa helhetlig forstaelse som mulig om forholdet mellom
undersgkelsesenheten (ansatte i NAV) og den konteksten/sammenhengen som
undersgkelsesenheten opptrer i. Nar undersgke lsesopplegget er ekstensivt er det vanligste a

ha en beskrivende forskningsdesign.
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I beskrivende forskningsdesign kan man i falge Jacobsen skille mellom beskrivelse av 4
ulike forhold. For det farste kan man beskrive en situasjon pa et gitt tidspunkt, ogsa kalt
tverrsnittstudier. For det andre kan man beskrive utviklingen iet utvalg over tid, ogsa kalt
tidsseriestudier, for det tredje kan man beskrive utviklingen i en spesiell gruppe over
tid(kohortsstudier). For det fjerde kan man beskrive utviklingen hos enkeltpersoner over

tid, ogsa kalt panelstudier.

Det jeg skal si noe om er a beskrive en situasjon pa et gitt tidspunkt, ogsa kalt tverrsnitt
studier. Den egner seg til & beskrive en tilstand pa et gitt tidspunkt, og finne ut av hvilke
fenomener som varierer sammen pa et gitt tidspunkt.

Jeg vil se pa blant annet hvordan ansatte pa NAV lokal og NAV Forvaltningsenhet
opplever & ha innflytelse pa beslutninger som gar hvor man skal jobbe. Jeg vil se om det er
likheter og forskijeller for de ansattes opplevelse av a ha innflytelse pa beslutninger som gar

hvor de blant annet skal ha sin fremtidige arbeidsplass.

4.2 Kvalitativ metode

Kvalitative metoder er ofte intensive, ved at det velges ut en eller noen fa case, eller noen
fa enheter. Kvalitativ metode er en dpen metode hvor forskeren legger fa faringer som
mulig pa den informasjon som samles inn. Farst etter at informasjonen er samlet inn, blir

den satt i kategorier og delt opp i variabler som blir forbundet med hverandre.

Metoden vektlegger detaljer, nyanser og det unike ved den enkelte respondent. Et stikkord
er at metoden fordrer apenhet. Det betyr at den som undersgker i liten grad har bestemt pa
forhand hva hun skal lete etter.

En kvalitativ tilneerming vil ofte ha hay begrepsgyldighet, da den far frem den “riktige”
forstaelsen av fenomen. Ved apenhet vil dataene veere nyanserte. Den enkelte respondent
gir sine fortolkninger og meninger, den unike forstaelsen av et forhold som for eksempel
hvordan ansatte i NAV opplever omorganiseringsprosessen de na er inne i. Metoden gir en
nerhet til den som undersgkes, og at metoden er fleksibel i den forstand en problemstilling

kan endres underwveis, nar jeg etter hvert far vite mer. (Jacobsen, 2005)
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Ulempen er at den er ressurskrevende hvor inngaende intervjuer tar lang tid. Videre kan
jeg fa problem med representativiteten, da det er et fatall av respondenter jeg sper.
Fleksibiliteten kan veere et problem, noen kan fgle at de aldri blir ferdig, og at det stadig

dukker opp ny informasjon.

4.2.1 Case studier

Den type studier som jeg har valgt er case studie. Med case studie forstar jeg som
betydningen av det enkelte tilfelle, og vektlegger at det dreier seg om ett eller noen flere
som gjeres til gjenstand for inngaende studier. (Jacobsen, 2005)

Med undersgkelsesenhet forstar jeg som den eller de som jeg er interessert i & undersgke.
Det kan veere ulike typer enheter, og de kan avgrenses i tid og rom. Pa laveste niva har vi

enheter som kun referer til seg selv, nemlig enkeltindividet. Dette er serlig brukt innenfor

psykologien.

Jeg har valgt case studie pa et hgyere niva pa det som Jacobsen kaller kollektiv enhet. Den
bestar av flere absolutte enheter, og kan vaere en gruppe, en organisasjon eller et
lokalsamfunn. Det betyr at jeg skal snakke med avgrenset gruppe av ansatte i NAV om det
a ha innflytelse over beslutninger som gar pa hvor man skal jobbe, hvordan
organisasjonsstruktur skal veere pa enheten, hva man skal jobbe med og beslutninger som
gar pa den praktiske samhandlingen mellom lokal kontor og forvaltningsenhet.

Mitt case omhandler en spesiell situasjon hvor det tas beslutninger i oppbygning av NAV
lokal og forvaltningsenheter. Dermed avgrenses caset i rom ettersom den omhandler en

spesiell etat, og helt klart i tid — det tidsrommet man opprettet enhetene.

Case studiet egner seg pa min problemstilling for det farste vil den gi en dypere forstaelse
av 4 hendelser ved opprettelse av NAV lokal og NAV Forvaltning. Jeg er kun interessert i
dette ene caset. For det andre egner casestudiet seg fordi jeg @nsker a beskrive hva somer
spesifikt med NAV, og serlig det spesifikke ved selve organisasjonen eller stedet som jeg
gnsker & fa informasjon om.

Det hevdes ogsa at case studier er egnet til teoriutvikling, for & ga i dybden pa et enkelt
tilfelle vil man kunne finne ting man ikke var klar over pa forhand.

Ut fra disse funnene kan man danne hypoteser som senere kan testes giennom andre

casestudier.

43



Det som kan veere problem med case studier er at det kan bli for spesifikk, at de kun
forholder seg til en spesiell kontekst eller til noen fa enheter. Spgrsmalet vil da bli i hvor
stor grad kan jeg generalisere funnene, ved at det som gjelder de fa ogsa kan gjelde andre.
Styrken til intensive design er knyttet til teoretisk generalisering det at man ut fra mindre
antall observasjoner danner en mer generell teori om hvordan virkeligheten ser ut, og
hvordan fenomener henger sammen. Det er vanskelig a sla fast om dette er gyldig iandre
kontekster enn den eller de vi har studert. Teorien vil springe ut fra det vi har observert,
lest eller hart. De empiriske funnene vil veere preget av hgy relevans fordi de er detaljerte

0g nyanserte. (Jacobsen, 2005)

Nar jeg har kartlagt for eksempel hvordan NAV ansatte i NAV Hordaland opplever
omorganiseringsprosessen, kan jeg ha gnske om a si noe mer generelt om fenomenet som
gar pa tvers av flere case som for eksempel om NAV ansatte i Aust Agder har den samme

opplevelsen av NAV prosessen.

Det vanligste opplegget for casestudier som jeg har valgt er de komparative case studier.
Denne type design er teoretisk fundert, det vil siat man har en teorieller hypotese som

man gnsker & undersgke og velger de case som er best egnet til formalet

Den ene designet gar pa a sammenlikne ulike case, et eksempel her er a se pA NAV ansatte
som jobber i Oslo, opp mot NAV ansatte som jobber i Troms. Antakelsen her vil
sannsynligvis veere at prosessen vil vere forskjellig fra Troms til Oslo, serlig med tanke pa
de geografiske avstander som er i Nord Norge opp mot de kommunikasjonsmidlene vi har i
Oslo. Denandre designet gar pa a sammenlikne like case hvor jeg kan undersgke enheter
somer tilneermet like. Det siste designet er a sammenlikne mest mulig ulike case. | dette
tilfelle kan det veere interessant & undersgke case somer ekstremt forskijellige. (Jacobsen,
2005)

Det designet som jeg har brukt er 8 sammenlikne ulike case fra samme organisasjon. Jeg

undersgker NAV ansatte pa lokal kontor og ansatte ved NAV Forvaltning sin opplevelse

av det & ha innflytelse pa beslutninger som gar pa opprettelse av enhetene.
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4.2.2 Apne individuelle intervjuet

Den datainnsamlingsmetode som var best egnet for mitt tilfelle var det apne individuelle
intervjuet. Det er ogsa det som er den vanligste metoden for kvalitativ metode. (Jacobsen,
2005) Gruppeintervju vil i dette tilfelle ikke passe, da jeg skal ha den enkelte sin
opplevelse av omorganiseringen i NAV. Nar jeg valgte det dpne intervjuet, var det fordi
det var relativt fa enheter jeg hadde tenkt & undersgke. Videre var det fordi jeg var
interessert i hva det enkelte individ sa. Jeg var videre interessert i hvordan den enkelte

fortolket og la mening iet spesielt fenomen.

Jeg valgte & ha ansikt til ansikt intervju, og intervjuet var strukturert hvor jeg fulgte en
oppsatt og lik intervjuguide for alle intervjuene. Intervjuene ble foretatt der hvor ansatte i
NAV lokal og forvaltningsenhet jobbet. Diktafon ble brukt til & ta opp intervjuene, og

lengden pa intervjuene varierte fra en 30 minutter til en time.

4.2.3 Utvalg av respondenter

Respondenter — her forstatt som personer med direkte kjennskap til fenomenet jeg ensket
a undersgke. For a fa et sa fullstendig og ideelt oversikt over undersgkelsen, ville jeg ha
ved NAYV lokal ansatte som hadde veert ansatt i Trygdetaten, Aetat, kommune i mer enn 2
ar, ikke veert tillitsvalgt, verneombud, eller var leder.

Grunnen var a fa nermere kjennskap til den enkelte, ordinere ansatte som ikke hadde hatt
innflytelse pa annet vis enn & veere ansatt. Som vanlig ansatt kan man ha innflytelse ved a
ta kontakt selv med leder, via tillitsmannsapparatet, allmgter, avdelingsmeter, uformelle
mater mv. Som tillitsvalgt, verneombud eller leder har man mer formell innflytelse, og
svarene kan da bli farget av dette. Grunnen til at kommunalt ansatte var med blant
respondentene, var for se omde hadde en annen opplevelse av innflytelse enn de statlige
ansatte.

Pa NAV Forvaltning gnsket jeg kun a ha ansatte somkom fra tidligere trygd.
Kommuneansatte ble ikke vurdert her, pa grunn av at det er kun statlige ansatte ved NAV
Forvaltning. Grunnen til at jeg ikke ville intervjue ansatte fra Aetat var at Aetat har hatt
forvaltningsenheter siden 2000. Ansatte fra Aetat har veert glennom en liknende prosess
tidligere. Trygdeansatte erfarte dette for farste gang, og dermed kunne gi et ferskere

inntrykk av en slik prosess enn de fra Aetat.
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Tidsperioden for undersgkelsen som jeg valgte var fra opprettelsen av NAV lokal/
forvaltningsenhet, og frem til det dpnet. Intervjuene ble ikke gjennomfart nar etableringene
skjedde, men ca 6 — maneder til ett ar etter etablering.

Jeg bestemte meg for 10 ansatte som kom fra alle tre etater. Det som var viktig var at
uttaket var formalsorientert, ved at utvalget var styrt av den informasjonen jeg gnsket a fa.
(Jacobsen, 2005)

Jeg hadde formeninger om hvor jeg kunne tenke meg a foreta undersgkelsen. Det viste seg
a veere vanskelig, for jeg opplevde at fylket jeg ville undersgke i utgangspunktet ikke
besvarte mine gjentatte henvendelser. Jeg kontaktet leder ved aktuell NAV Forvaltning
med foresparsel om de kunne tenke seg a delta i undersgkelsen. NAV Forvaltning stilte seg
positiv til dette, og derigjennomtipset meg om a rette en foresparsel til en av de starre
NAV kontor i fylket. Dette kontoret hadde ikke ressurser pa det tidspunktet a stille med
respondenter, men anbefalte meg a kontakte fylkesleddet for bistand. Kontaktpersonen pa
NAV fylke sendte ut foresparsel til alle NAV lokalkontor i fylket om de kunne tenke seg a
delta i undersgkelsen. Enav de mindre NAV kontorene sa seg villig til 2 delta med

respondenter.

Prosessen videre for a fa det utvalget jeg gnsket Ia hos ledelsen ved hver enhet. Foresparsel
om undersgkelsen ble sendt via leder pa enheten, og her hadde jeg en bestilling pa hvem
som jeg @nsket & snakke med. Videre matte jeg avgrense intervjuene til & ha 5 intervju pa
hver av stedene. Jeg matte derfor ta de ansatte som kunne og hadde tid og lyst til & snakke
med meg. Leder kunne fungere som “portvakt”, som har myndighet til a blokkere eller
apne tilgangen til et miljg eller organisasjon. Videre pa grunnlag av sin innflytelse leder
har i et miljg kan bista forsker med a skaffe tilgang til respondenter. Faren er at leder kan
plukke ut kandidater som kun sier fordelaktige ting om enheten, og dermed unnga a sette

kontoret i et darlig lys (Thaagard i Grung, 2008).
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4.2.4 Transkribering og intervjuenes kvalitet
Idealet er & transkribere intervjuene fra tale til skrift, og skal skrives ut i sin
helhet.(Jacobsen, 2005) Jeg matte ta stilling til om intervjuene skulle transkriberes ordrett

eller skulle omformes til en mer formell og skriftlig stil (Thaagaard i Grung, 2005).

Ettersom jeg @nsket sitater som skulle gjenspeile respondentenes synspunkt valgte jeg a
skrive en mer skriftlig stil enn a transkribere fullt ut. Pauser, sukk og gjentakelser er ikke
tatt med. Dette ble valgt ut ifra et tidsaspekt, sett i lys av pa det tidspunkt jeg jobbet med
dette hadde stort arbeidspress ien full stilling i NAV. Kvaliteten pa intervjuene var meget
bra, og respondentene svarte relativt konsist pa spgrsmalene, dermed ble det lettere &
benytte den skriftlige stilen. | intervjusituasjonen holdt jeg meg strengt til intervjuguiden,

somogsa gjorde det greit & referere/bruke den mer skriftlige stilen.

4.2.5 Valg av analyse

Ved valg av analyse valgte jeg innholdsanalyse hvor antagelsen om at det en person sier i
et intervju kan reduseres til ett sett faerre temaer eller kategorier. Ved kategorisering sa
samlet jeg data til en gruppe, og forenklet under den enkelte hendelse (Jacobsen, 2005)
Kvalitativ metode kjennetegnes ved at datainnsamlingen var apen. Det betyr at jeg ikke pa
forhand hadde dannet kategorier, som jeg sa innhentet data til. Videre skal analysen veere
induktiv ved at enhver kategorisering starter med a veere fundert i data. Kategorien skal
springe ut intervjuene, dokumentene og observasjonene jeg hadde tilgjengelig. Det
viktigste ved kategoriene var at de var begrepsmessig fornuftig, og har en mening ogsa for
andre enn de somdeltok i undersgkelsen og forskeren. (Jacobsen, 2005) Begrepene i
kategoriene matte derfor veere relevante til andres oppfatninger, og om eksisterende teori
og empiri omemnet har behandlet slike kategorier.

Kategoriseringen ble foretatt pa bakgrunn av intervjuguiden. Svarene ble kategorisert i de
4 hendelsene, for deretter ble satt i sammenheng med de ansatte opplevelse av formell,
uformelle og reelle innflytelse. Videre ble hendelsene sett i sammenheng med

organisasjonsstruktur, beslutninger, makt og legitimitet.
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4.2.6 Anonymisering

Lov om behandling av personopplysninger definerer hva somer faglsomme opplysninger.
Dette gar pa informasjon blant annet pa religion, rase, politisk overbevisning mv.

Faren for brudd pa privatlivets fred oppstar dermed nar man kan identifisere enkeltpersoner
I et datamateriale. Denne faren var stgrre jo mindre utvalg jeg opererte med. Intervjuene
ble tatt opp pa diktafon, og disse ble lagret som filer pa min private pc. Intervjuene er
overfart skriftlig, og ble lagret som wordfiler pa min private pc. Det er ikke tatt utskrift av
disse. Disse vil bli slettet. Det er viktig at de som jeg har snakket med forblir anonyme, og
jeg har valgt a si at undersgkelsen er gjort iet NAV fylke i Sar Norge. Ellers kaller jeg
respondentene for trygdeansatt, kommunalt ansatt og Aetat ansatt, og kontorene kaller jeg
NAYV lokal og NAV Forvaltningsenhet. Jeg sa ikke noe om kjgnn eller alder, men hva de
har jobbet med far de kom til ny arbeidsplass og hvor lenge de har veert ansatt. (Jacobsen,
2005)

4.2.7 Gyldighet og palitelighet
Undersgkelser skal alltid forsgke & minimere problemer knyttet til gyldighet (validitet) og

palitelighet (reliabilitet), og veere kritisk til kvaliteten pa data som jeg har samlet inn.

Hvor god er konklusjonene jeg har trukket?

Intern gyldighet kan blant annet tas ved en kritisk gjennomgang av resultatene selv. Det
betyr en gjennomgang av kildene og informasjon fra kildene.

Nar det gjelder bruk av riktige kilder sa benyttet jeg med NAV ansatte. Et problem kunne
veere at jeg ikke fikk tilgang til de rette kildene. (Jacobsen, 2005) Ved utvalg av
respondenter fikk jeg ikke selv velge, men kun de som meldte seg pa via leder. Et annet
moment er om leder ble “portvakt”, hvor leder kun plukket ut respondenter som kun sa
fordelaktige ting om enheten. Usikkerhetsmomentet ligger i om leder selv plukket ut, eller
omde overlot de til sine avdelingsleder. Ved NAV Forvaltning fikk jeg inntrykk av at det
var avdelingsleder som sendte forespgrsel, og ansatte meldte seg. Av svarene jeg fikk, var
de ikke redd for @ komme med kritiske utsagn pa de enkelte spgrsmal. Ved NAV kontoret
fikk jeg inntrykk av at leder ogsa her sendte ut foresparsel. Det var likevel ikke s mange a
velge pa nar det kom til for eksempel Aetat ansatt. Det var kun en ansatt med slik
bakgrunn. Av svarene jeg fikk, var de ogsa her flinke til & svare nyansert. Jeg har derfor

ikke grunnlag til & si om leder var portvakt eller ikke.
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Fikk jeg riktig informasjon?

Ansatte i NAV hadde absolutt nerhet til det jeg undersgkte. Evne til & giriktig informasjon
opplevde jeg som god. Det var likevel flere av respondentene som strevde med begrepet
innflytelse, og jeg brukte tid til & forklare hensikten med det. Et annet moment ved
informasjonen var at ansatte matte svare pa forhold som Ia tilbake i tid, slik at enkelte

strevde med & huske selve prosessene.

Nar det gjelder kunnskap om fenomenet, hadde jeg respondenter som hadde veert tilsatt i
etaten i relativ kort tid, og mange med lang erfaring. Kommunalt ansatte hadde sveert liten
kjennskap til NAV Forvaltning, men kunne likevel si noe omopplevelsen av det & ha
innflytelse i samhandlingen med NAV Forvaltning.

Nar det gjelder viljen til & gi riktig informasjon, matte jeg veere apen for at kilder ikke
forteller sannheten. Respondentene opplevde jeg a gi et sa sannferdig informasjon ut i fra
det jeg spurte om. Ved NAV lokal kunne jeg fa et inntrykk av at alt tilsynelatende hadde
gatt smertefritt for seg, og at respondentene var litt reserverte med a si for mye om
forholdet mellom kommunalt ansatte og statlige ansatte.

Omdet er trekk ved sammenhengen/konteksten som kan fare til at respondenten ikke vil gi
riktig informasjon, kan det veere for eksempel leder eller andre ansatte er til stede under
intervjuet, og respondenten ikke vil svare slik man ellers ville ha gjort.

Respondentene var i intervju med meg ansikt til ansikt, pa den enkeltes kontor. Videre var
det planlagt og var kjent pa forhand slik at de hadde hatt tid til & forberede seg.

Jeg satt i besgksstol og respondenten satt ved kontorpulten. Konteksten var bare oss, og
dermed opplevde jeg at samtalen flgt fritt. Diktafonene kunne i starten av intervjuet
oppleves som hemmende, men den ble glemt etter hvert som intervjuet skred frem.

Det at jeg hadde flere uavhengige kilder pa undersgkelsen ga meg en gyldig beskrivelse av
fenomenet innflytelse. Et godt tegn pa gyldighet er at jeg fikk ulike beskrivelse av
fenomenet, herunder at noen opplevde istor grad & ha reell innflytelse, mens andre ansatte

opplevde det motsatte.
Undersgkelsen ble gjort etter at problemstilling var klar, og jeg hadde en klar ramme for

hva jeg ville undersgke neermere. Det var gjennom denne prosessen som gjorde at jeg fikk

mer kunnskap om fenomenet.
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| intervjusituasjonen kan informasjon komme frem pa to ulike mater; enten fra spgrsmal
fra forsker, eller pa spontant fra respondent.

Far intervjuet presenterte jeg tema for oppgaven, de 4 hendelsene og gangen i intervjuet.
Intervjuene forlgp som en samtale, men kunne noen ganger bli styrt fra meg. Dette fordi
ikke alle respondentene hadde klare formening om innflytelse, og vi brukte tid til & avklare.
Videre fulgte jeg intervjuguiden ganske strengt, og matte i noen tilfelle utdype hva jeg
egentlig mente med sparsmalet. Likevel var respondentene apne, og kom med gode svar
nar eventuelle avklaringer var gjort. Spgrsmalene i intervjuguiden variert med apne og
lukkede spgrsmal, og jeg forsgkte istor grad a veere tilbakelent og ikke farende. Som nevnt
over matte jeg styre samtalen dersom respondenten ikke forsto eller jeg matte stille mer

inngaende sparsmal der hvor jeg ikke fikk med meg sammenhengen.

Paliteligheten kan ogsa trues ved nedtegning og analyse av data. De vanligste feilene er
ved nedtegnelse av data, og analysen av data. Ved bruk av diktafon sikret jeg meg ved at
jeg kunne friske opp hukommelsen pa et senere tidspunkt. Deretter kunne jeg fint legge
inn skriftlig fremstilling i intervjuguiden, og der det var ngdvendig markerte jeg hvor i
opptaket jeg hadde et sitat. Dersom jeg var redd for at det skriftlige ikke var korrekt, kunne
jeg ga tilbake til opptaket for & sjekke. Et annet element som kan true paliteligheten er
ungyaktig analyse ved data, og seerlig ved tilordning av enheter. Denne plasseringen vil

alltid ha et element av skjgnn i seg.

Overfarbarhet eller ekstern gyldighet sier noe om i hvilken grad funnene fra min
undersgkelse kan generaliseres. (Jacobsen, 2005) Spgrsmalet er derfor om jeg med en viss
grad av sikkerhet kan siom fenomenet reell innflytelse kan generaliseres til en starre
gruppe av enheter?

Utvalget jeg har gjort er et typiske utvalg, ved at jeg har spurt ansatte fra Aetat, trygd og
kommunen. Flere av synspunktene gar igjen pA NAV lokal og Forvaltningsenhetene, dette
gjelder szrlig pa innflytelse over hvor de skulle ha sin fremtidige arbeidsplass. Jeg har vist
ved teori at begrepet innflytelse(og makt) er blitt forsket pa. Det er gjort studier pa

medvirkning, og evalueringer etter store omorganiseringer i staten.
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4.2.8 Etiske betraktninger

Informert samtykke

Den grunnleggende forutsetning for informert samtykke er at den som undersgkes, skal
delta frivillig i undersgkelsen. (Jacobsen, 2005) Ansatte ved NAV lokal og NAV
forvaltning meldte seg frivillig til & delta, ved at de fikk foresparsel fra leder. Ved
intervjuet fikk respondentene informasjon om hensikten med studiet, og hvordan

resultatene fra undersgkelsen skulle benyttes.

Min rolle som ansatt i NAV

Jeg har reflektert over min rolle som ansatt i NAV har fatt negative konsekvenser for
oppgaven, og om det ikke ngdvendigvis ikke er & gunstig selv & jobbe iorganisasjonen jeg
selv undersgker. | dag er jeg ansatt som HR-radgiver pa en forvaltningsenhet. Det var
naturlig at jeg valgte en annen forvaltningsenhet, og valgte meg et annet fylke a gjare
undersgkelsen i. Det var ogsa helt klare faringer fra min enhetsleder at jeg valgte det slik.
Det at jeg nd ikke jobbet som “vanlig saksbehandler”, men som radgiver gjorde det lettere
a veere objektiv i undersgkelsen. Mine personlige oppfatninger om NAV reformen var jeg

ngye med a ikke fremfare i intervjuene.
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5. Respondentenes bakgrunn og etableringsprosesser
Undersgkelsen foregikk perioden 011209 og 11.12.09 ved enheter iet fylke i Ser — Norge.

Etableringsprosessen ved NAV kontor og respondentenes bakgrunn

NAYV lokal holder til ien liten kommune, og hadde kontor i kommunesenteret.
Kommunen NAYV lokal Ia i hadde ca. 6000 innbyggere. NAV lokal hadde 13 ansatte, med
7 ansatte fra staten og 6 ansatte fra kommunen. | NAV lokal deltok kommunen med ansatte
fra sosialetaten, rus og flyktningkonsulent.

Kontoret apnet som fullverdig NAV kontor i september i 2009, og startet med opprettelsen
av kontoret i lgpet av 2007. Etter foresparsel gjennom NAV fylkeskontoret sa sendte jeg
bestilling pa at jeg @nsket ansatte som hadde veert ansatt i mer enn 2 ar i kommunen,
trygdekontoret eller Aetat. De skulle ikke ha veert tillitsvalgt, verneombud eller leder
tidligere.

Som nevnt over i metodekapittelet, matte jeg ta det jeg fikk ut fra hva kontoret hadde av

ansatte som passet til gnsket mitt, og videre hadde tid og mulighet til & snakke meg.

Tabell 5 Respondenter ved NAV lokal

Hvor lenge har du Hvor jobbet du? Hva jobbet du med? Jobber med pa NAV
veert ansatt? kontor i dag?
10 ar Respondent 1, @konomisk Radgivning | Det samme
Kommunen med gjeld
2ar Respondent 2, Far NAV jobbet med Boligformidling,
Kommunen oppfoelging av attfgring og
rusmisbrukere rehabilitering
Mer enn 10 ar Respondent 3, Aetat Attfaring Dagpenger, attfaring
oppfalging
3ar Respondent 4, trygd Sykepenger Attforing, dagpenger,
tittak mv
20 ar Respondent 5, trygd Sykepenger Ufare, rehabilitering

Respondent nr 2, kommunen begynte varen 2008. Respondenten ble ogsa etter hvert

verneombud i etableringsperioden. Vedkommende hadde lang arbeidserfaring fra andre

kommuner. Respondent nr 4 trygd hadde veert ansatt fra 2007, hvor vedkommende startet i

vikariater og fikk fast jobb pa trygdekontoret i 2008. Respondent nr 5, trygd var pa det

tidspunktet man startet opp etableringen tillitsvalgt, og gikk etter hvert ut i permisjon

Respondent nr 3 fra Aetat var i perioden som kontoret ble etablert sykemeldt.

Svarene fra intervjuene ses ut fra den enkelte ansattes stasted, og opplevelse av reformen.

Videre ma svarene ses ut fra nar de ble ansatt, og hvordan situasjonen var for den enkelte.
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Etablering av NAV Forvaltning og respondentenes bakgrunn

NAYV Forvaltning ble opprettet i 2008, og har veert gjennom en omorganisering etter at
tidligere ansatte fra Aetat sin forvaltningsenhet kom inn. Slik at ansatte ved
forvaltningsenheten fikk en omorganisering til etter at enheten var etablert.

Ved opprettelsen av forvaltning kunne man velge to innfgringsstrategier, ta tjeneste for
tjeneste — eller fagomrade for fagomrade. Det betyr innfasing av ansatte fra lokalkontorene
som skulle til forvaltning og skulle jobbe med aktuelle fagomradet fases inn pa forvaltning.
Alternativt var a fase inn NAV kontor for NAV kontor, med dette menes at det er en
trinnvis innfasing av ressurser fra NAV lokal.(Informasjonspakke for oppstart og drift av
forvaltningsenheter v.1.4). NAV Forvaltning som jeg undersgkte valgte strategien som
gikk pa fase inn fagomrade for fagomrade. Dette preger ogsa svarene fra de ulike
respondentene pa hvordan de opplevde de ulike hendelsene pa kontoret. Dette fordi noen

kom farst og noen kom sist i prosessen.

Tabell 6 Respondentenes bakgrunn ved NAV Forvaltning

Hvor lenge har du Hvor jobbet du? Hva jobbet du med? Jobber med pa NAV
veert ansatt? kontor i dag?
11 ar Respondent 1, trygd Grunn og hjelpestgnad | Grunn og

hje Ipestgnad,
fagansvarlig

Mer enn 10 ar Respondent 2, trygd Oppfalging av Behandling av
sykemeldte klagesaker
8ar Respondent 3, trygd Enslig forsarger Enslig forsarger
46 ar Respondent 4, trygd Langtidsytelser, jobbet | Bidrag
med mange omrader
39 ar Respondent 5, trygd Sykepenger, attfgring Sykepenger

Respondent nr 2 var i deler av perioden sykemeldt ved etablering av enheten.

Respondent nr 3 begynte i ny jobb ved enheten nar denne var etablert.
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6. Hendelser ved NAV lokal og NAV Forvaltning
| kapittel 7 vil jeg tar jeg for meg funn opp mot aktuell teori. Jeg skal i det neste redegjere

for respondentenes svar pa de hendelser som undersgkelsen omfatter.

6. 1. Hvor skal jeg jobbe?

Hendelsen omhandler ansattes innflytelse pa beslutninger hvor de skulle jobbe.

Prosessen

Pa sparsmal om hvordan utvalget av medarbeidere til NAV lokal foregikk svarte den ene
kommunalt ansatte ved NAV lokal at det var avklart at sosialetaten skulle inn pa NAV
lokal, selve beslutningen om dette ble foretatt av kommunestyret. Pa dette tidspunkt var
respondent nr.2 kommunalt ansatte ikke tilsatt i kommunen.

| forbindelse med opprettelse av NAV kontor i regionen, ble de ansatte ved Aetat forespurt
om hvem som gnsket seg pa hvilket kontor. De som var fast ansatt i Trygd, deriblant
respondent nr. trygd 5, fikk utdelt et skjema hvor de skulle skrive hva og hvor de gnsket &
jobbe. Respondent nr. 4 trygd var pa det tidspunktet ikke fast ansatt, og matte derfor

avvente pa videre engasjement.

Pa det samme spgrsmalet om hvordan utvalget av medarbeidere foregikk pa
forvaltningsenhet, fikk de fast ansatte ved de lokale trygdekontorene i fylket utdelt skjema,
hvor tre av de jeg spurte fikk komme med gnske.

Respondent nr. 3 trygd, var tilsatt pa dette tidspunkt i et annet fylke hvor prosessen var den
samme, men nar skjemaet kom opp hadde vedkommende allerede hadde sgkt pa jobb pa et
NAV kontor i et annet fylke. Respondent nr 5 trygd kom inn senere pa grunn av
fagomradet denne jobbet ennd ikke var overfart til forvaltningsenheten. | dette tilfelle
meldte ansatte sin interesse om man gnsket & jobbe pa forvaltning, og prosessen i her var

ikke sa formell som ved farste innfasing av ansatte ved NAV Forvaltning.

Hvordan deltok du?
Pa sparsmalet om pa hvilken mate fikk den ansatte selv delta i prosessen med utvalg av
ansatte til NAV lokal, svarte respondent nr. 1 kommunal ansatt fikk en forespgrsel om man

kunne tenke seg a bli med over til NAV lokal.
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Prosessen i kommunen var av mer uformell karakter, pa en annen side var det formelle
avklart ved vedtak i kommunestyret at sosialetaten som vedkommende var ansatt ved
skulle inn pa NAV lokal. Ansatte i sosialetaten fikk kun forespgrsel om & man kunne tenke
seg a veere med, men deltok ikke selv i beslutningsprosessen. Respondent nr.4 Aetat sa at i
Aetat var det ingen formell prosess. Det ble foretatt en kartlegging fra Aetat - leder om
hvem som kunne tenke seg & jobbe hvor, og ansatte deltok ikke i denne prosessen.

Pa dette tidspunkt i 2007 var ikke beslutning om forvaltningsenheter tatt, og var ikke tema
for Aetat — ansatte. .

For de trygdeansatte ble en mal fulgt, hvor man kom med gnsker pa hvor man kunne tenke

seg & jobbe, men de deltok ikke selv i prosessen.

Pa sparsmal om pa hvilken mate den ansatte selv delta i prosessen med utvalg av ansatte til
NAV Forvaltning, svarte respondentene at det var ingen aktiv deltakelse fra ansatte
Beslutningen om hvor den enkelte skulle vare ble tatt lederne pa NAV lokal og
fylkesdirektgren pa bakgrunn av de gnsker som ansatte hadde oppgitt. Dette med ett
unntak. Respondent nr. 2 var sykemeldt i perioden hvor prosessen for & fa ansatte til
forvaltningsenheten var i gang. Vedkommende tok kontakt med tillitsmannsapparatet for
bistand, og fikk 0gsa bistand fra sin leder om at denne spesifikke ansatte ville til

forvaltningsenheten

Grad av innflytelse

Pa spgrsmal om i hvilken grad opplevde den ansatte & ha innflytelse pa hvor han eller hun
skulle ha sin fremtidige arbeidsplass, svarte de kommunalt ansatte ved lokale NAV kontor
at de opplevde i stor grad a ha innflytelse pa hvor man skulle jobbe.

Respondent nr 3 Aetat fikk gnsket om arbeidsplass oppfylt og var forngyd. | Aetat hadde
man til en viss grad av innflytelse, men selve beslutningen om innfasing av ansatte la hos
ledelsen ved kontoret.

De tidligere trygdeansatte opplevde i liten grad & ha innflytelse over hvor man skulle ha sin

fremtidige arbeidsplass.

Pa sparsmal om i hvilken grad ansatte opplevde a ha innflytelse pa hvor han eller hun
skulle ha sin fremtidige arbeidsplass svarte respondentene ved NAV Forvaltning at de med
ett unntak opplevde i liten grad & ha innflytelse. Unntaket var respondent nr. 2 trygd som

var sykemeldt i etableringsperioden. Det formelle tillitsmannsapparatet ble brukt for &
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kunne komme til NAV Forvaltning. Leder ble ogsa brukt i denne prosessen, samt andre
rundt den ansatte som argumenterte for at vedkommende ville ha det bedre pa NAV
Forvaltning enn NAV lokal. Beslutningen I3 hos leder pA NAV Forvaltning, og den lokale
NAV leder pa hvor de enkelte skulle innplasseres.

Reell innflytelse?
Pa spgrsmalet om den enkelte ansatt har hatt innflytelse pa beslutningene vedrarende hvor

han eller hun skulle jobbe, mente ansatte fra kommunen og Aetat at de har hatt reell

innflytelse i denne prosessen. Trygdeansatte mente at de ikke har hatt reell innflytelse

Pa det samme sparsmalet om den enkelte ansatt ved NAV Forvaltning har hatt reell
innflytelse pa beslutningene vedrgrende hvor han eller hun skulle jobbe, svarte 3 at det
hadde de ikke hatt. Unntaket respondent 2 trygd som fikk bistand fra tillitsvalgte, og
tidligere leder.

Respondent 4 trygd fikk oppfylt gnsket sitt ved at vedkommende fikk fortsette med samme
arbeidsomrade, men under andre forutsetninger enn det vedkommende hadde blitt
forespeilet. Fagomradet som den ansatte jobbet pa ble flyttet til en av avdelingene til
forvaltning som Ia 17 mil unna, og vedkommende ble sittende alene med “sitt” fagomride

pa forvaltning

”De juksa meg”
Respondent 4 trygd forvaltning

Respondentene pa NAV lokal og NAV Forvaltning ble bedt om pa en skala fra 0 til 10, &

gradere hvor stor innflytelse de har pa beslutninger om hvor de skulle jobbe. 0 var liten

innflytelse 0g 10 var full innflytelse
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Skala 1 Gradering NAV lokal

S RN TS S O Sy A S O

De ansatte ved NAV lokal graderte innflytelsen slik;

Spredning av tallene ligger pa den gverste del av skalaen med tyngdepunktet pa 9.
Respondent nr 1 kommunen svarte 10, respondent nr 3 Aetat svarte 9, respondent nr 5
trygd svarte 5, og respondent nr 4 trygd svarte 9. Respondent nr 4 trygd som svarte 9
gjorde det med begrunnelse i at i lapet av prosessen til & bli et NAV kontor fikk
vedkommende fast jobb. Respondent nr 5 trygd mente sa lenge man var i et vikariat, sa

matte man ta det engasjementet som var ledig. Nar fast jobb ble tilbudt, sa falte man seg
tryggere.

De ansatte ved NAV Forvaltning svarte slik;

Skala 2 Gradering NAV Forvaltning

o O N N SN S Sy A o O,

Det var en starre spredning av tallene, og tyngdepunktet la midt pa skalaen.

Respondent nr 1 trygd svarte 3, respondent nr 2 svarte 10, respondent nr 3 svarte 6-7,
respondent nr 4 svarte 8 og respondent nr 5 svarte 2. Den fgrste og den femte mener de
hadde relativ liten innflytelse pa hvor de skulle jobbe.

Respondent nr 5 trygd kom inn senere pa forvaltning, graderte vedkommende det til slik
fordidet var leder ved lokal kontoret som bestemte om det ble overfgring til forvaltning
eller ikke. Respondent nr 1 trygd graderte det slik ogsa ut fra at beslutningen 13 hos leder,
og man kun kunne komme med gnsker. Respondent nr 2 trygd hadde fatt uttelling ettersom
tillitsvalgte hadde veert med i prosessen. Respondent nr 3 trygd ble tilsatt ved forvaltning i
prosessen etter etablering av forvaltning. Ved sitt tidligere NAV kontor hadde
vedkommende veert i dialog med leder for hvor vedkommende skulle plasseres, her forsto
vedkommende at lokale leder gnsket den ansatte pa lokal kontor, mens den ansatte ville til
forvaltning. Det var likevel en oppfatning omat lederne strakk seg langt i a oppfylle
ansattes arbeidsgnsker. Den fjerde var forngyd ut fra at man fikk fortsette & jobbe med

fagomradet sitt.
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Hva ville andre ha svart?

Pa spgrsmal pa hvordan man trodde de andre ansatte i NAV ville ha svart, og serlig i deres
fylke om innflytelse, svarte respondent nr. 1 kommunalt ansatte at man opplevde at andre
ansatte har fatt det slik som de gnsket, og av den grunn har hatt innflytelse. De har fatt
vaere med & bestemme. Kommunalt ansatte har ogsa veert bekymret over hvordan
fagomradene fra kommune vil bli i varetatt pA NAV lokal. Dette ut fra at de kommunale
oppgaver ikke har fatt sa stor plass. Det er brukt lang tid pa prosessen kollegamessig, ved
at det har veert felles mgter og samlinger i to ar far kontoret ble apnet. Det er en liten
kommune, og det er oversiktlig. Det positive er at tidligere leder pa sosialkontoret var blitt
naveerende leder. Leder kjente og ivaretok alle, og ansatte ble sett. Leder har kommet
utenfra, og klart & ivareta alle selvom leder ikke kunne de ansattes fagomrader.
Respondent nr. 4 trygd tenkte ikke s& mye pa om de hadde innflytelse, for de fleste som
var ”pa gulvet” hadde nok med a gjare jobben sin. Det var bare & falge med hvis man
fortsatt ville jobbe i NAV. Respondent nr. 5 trygd folte seg ivaretatt og fatt nsker oppfylt i

forhold til hvor man skulle jobbe. Mente & ha hatt innflytelse i denne prosessen.

Pa det samme sparsmalet mente ansatte ved NAV Forvaltning at prosessen var lik for alle,
og at de som fikk komme pa forvaltning faktisk fikk sitt @nske oppfylt. De som ikke fikk
gnsket oppfylt blant trygdeansatte, ville ikke svart positivt pa sparsmalet. Dette ut fra at
NAV lokal trengte kompetanse pa trygdeytelser. De som ikke fikk gnsket sitt oppfylt, falte
frustrasjon, svarte en av respondentene. For i forkant var folk lokalkontorene spente pa
hvordan dette skulle bli, men i sluttenden ordnet det seg for de fleste ansatte. Respondenten
mente at det ikke var riktig a stille dette spgrsmalet til ansatte som var pa NAV
Forvaltning, ettersom de fikk det somde ville. Konsekvensen av at man fikk det som man
ville, medfarte det til at mange pa NAV Forvaltning matte pendle. Mange hadde jobbet
med saksbehandling av ytelser i flere ar pa det lokale trygdekontoret, at det & begynne med
nye arbeidsoppgaver pA NAV lokal ikke var aktuelt. Prisen for & fa jobbe pa forvaltning
var at man fikk lenger reisevei. Pa en annen side fikk man jobbe videre med det man alltid
hadde gjort. Respondentene opplevde at ansatte ved NAV Forvaltning ikke direkte hadde
havnet pa feil hylle, og mente at fleste var ganske forngyd. Det har veert tilfart folk senere
fra lokal kontorene som har sgkt pa ledige stillinger pa enheten, og fatt begynt a jobbe pa

enheten.
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6. 2 Organisasjonsstruktur
Hendelsen omhandler de ansattes innflytelse pa beslutninger om organisering av

forvaltningsenheten/NAV kontor

Prosessen

Pa spgrsmal om hvordan arbeidet foregikk med organiseringen av enheten nar det kom til
organisasjonsstruktur, svarte respondentene ved NAV lokal at det ble opprettet ulike
arbeidsgrupper som jobbet med blant annet jobbet med utforming av struktur pa
mottaksfunksjonen, helse, sosial, trygd. Det ble rutine pa det & ha morgenmater og
fagmater mv.

Det var samarbeidsmgter med kommunen, det ble holdt seminarer, og felles hotelltur for
blant annet & se helheten i det de skulle jobbe med.

NAYV lokal var opptatt av at det to kulturer som skulle slas sammen. Respondent nr. 4 trygd
nevnte eksempelvis at de kommunalt synes det a sta i mottak var vanskelig - »’vi har mye &
gjore med brukerne vare”. Det var slik at 1 fra stat, og 1 fra kommunen har vakter i
publikumsmottaket. Det & forholde seg til folketrygdloven var kommunalt ansatte
skeptiske til.

Arbeidsgruppene leverte sin innstilling til styringsgruppen som fattet sine vedtak ut fra

disse. | perioden far apning ble mye lagst uformelt etter hvert som prosessen skred frem

Pa det samme sparsmal om hvordan arbeidet foregikk med organiseringen av enheten nar
det kom til organisasjonsstruktur svarte ansatte ved NAV Forvaltning at for noen avdem
var organiseringen var klar. Overordnet organisasjonsstruktur og teaminndeling var klar
nar de farste ansatte startet opp pa NAV Forvaltning. Det hadde veert samlinger, og det var
arbeidsgrupper som sa pa hvordan organisere faggruppene. Med faggrupper menes
hvordan det var tenkt organisert innen for fagomradet eksempelvis grunn og hjelpestgnad,
og fagomradet foreldrepenger. Dette med bakgrunn i folketrygdloven. Ettersomde enkelte
fagomradene ble faset inn trinnvis, var det noen som kom inn pa senere tidspunkt pa
enheten ennandre. Ved opprettelse av disse sier respondentene at de deltok aktivt i

organisering av sitt” fagomrade.
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Hvordan deltok du?

Pa sparsmalet om pa hvilken mate fikk de selv fikk delta i etableringen utformingen om av
organisasjonsstrukturen svarte respondentene at de fleste pa NAV lokal deltok i
arbeidsgrupper, med unntak av de som var fravaerende pa grunn av sykdom eller

permisjoner

Pa det samme spgrsmalet om pa hvilken mate de selv fikk delta i etablering av
organisasjonsstruktur svarte respondentene ved Nav Forvaltning at pa selve
organisasjonsstrukturen av enheten var den fastlagt pa forhand, og fa av respondentene
hadde veert med pa & utforme denne. Pa det enkelte fagomradet den enkelte jobbet
innenfor, opplevde de & ha mer innflytelse. Dette gikk pa & utforme strukturen pa den

avdelingen hvor de skulle jobbe med saksbehandling av de ulike ytelsene.

Grad av innflytelse

Pa spgrsmal pa hvilken mate de opplevde & ha innflytelse pa beslutningene om
organisasjonsstruktur svarte ansatte pa NAV lokal at de opplevde a ha innflytelse i formav
at de deltok iarbeidsgrupper. Dette var innflytelse pa hvordan selve NAV kontoret skulle
se ut, type kontormgbler og hvordan enkelte avdeling skulle organisere seg. De opplevde at
innstilling fra arbeidsgruppene ble fulgt av prosjektgruppen.

Ansatte pa forvaltningsenheten opplevde a ha liten innflytelse pa overordnet
organisasjonsstruktur. Nar det gjelder det enkelte team/ avdeling opplevde de ansatte pa

NAYV forvaltning starre grad av innflytelse.

Reell innflytelse

Pa spgrsmal i hvor stor grad har respondentens innflytelse hatt gijennomslag pa
beslutningene vedrgrende organisasjonsstrukturen svarte ansatte pa NAV lokal at de i stor
grad har hatt giennomslag pa disse beslutningene.

Ansatte pa NAV Forvaltning har pa den overordnede strukturen hatt liten grad av reell
innflytelse. Innflytelsen har gkt nar det kommer til det enkelte fagomrade de jobber

innenfor.

60



6. 3. Ansvar og arbeidsoppgaver
Hendelsen omhandler ansattes innflytelse pa beslutninger om fordeling av ansvar og

arbeidsoppgaver.

Prosessen

Pa spgrsmal om hvordan foregikk arbeidet pa enheten med fordelingen av ansvar og
arbeidsoppgaver, svarte de fleste pA NAV lokal at hver og en tok med seg sitt
arbeidsomrade til NAV lokal. Det var ikke avdelingsstruktur ved kontoret, det er 3
fagledere innenfor sosial, trygdeomradet og arbeid. Denne strukturen med & ha fagledere
har veert et gnske fra leder.

Faglederne ble lyst ut internt. Leder hadde grep om prosessen ved at han gjennom samtaler
fikk vite hva den enkelte ville jobbe med, og ansatte opplevde a bli hert. | prosessen sa
leder at det var behov for at noen matte jobbe med arbeidsoppgaver som tidligere la under
Aetat. Leder matte sparre en av de ansatte om begynne med et helt nytt arbeidsomrade for

a sikre at alle oppgaver pa NAV kontoret ble ivaretatt.

“Jeg ble spurt om d ta uforesaker, hadde tidligere jobbet med rehabiliteringspenger og
sykepenger, og derfor sa ja til det. Takke nei? Alle fikk vaere med pa & bestemme, og
det var ingen kamp. Pa en annen side kunne jeg ikke protestere, for jeg hadde jo
kompetansen. ”

Respondent nr 5, trygd

Pa NAV forvaltning hadde de fleste blitt overfart til NAV Forvaltning pa bakgrunn av den
kompetanse de hadde pa et serskilt fagomrade, og dermed skulle fortsette med dette pa
NAYV Forvaltning. Dette med ett unntak, hvor en som tidligere hadde jobbet med
sykepenger fikk tilboud om a jobbe med klagesaksbehandling. Dette var en enighet somble

inngatt mellom vedkommende og arbeidsgiver.

Hvordan deltok du?
Pa spgrsmal om pa hvilken mate de selv fikk delta i prosessene svarte de fleste ansatte pa
NAV lokal at alle fikk delta i prosessen. Det var mange felles diskusjoner/mgter om hvem

som skal gjare hva, og uformelt ble de enige om hvordan de ville ha det.
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De hadde fortsatt mye mgter hvor de diskuterer om de hadde enriktig arbeidsdeling — det
var en kontinuerlig prosess. Dette var ut ifra at de tok med seg tidligere arbeidsoppgaver
inn pa NAV lokal. Unntaket var respondent nr 4 trygd som ble beordret til & begynne med
nye oppgaver.

Pa NAV Forvaltning deltok de i prosessen til en viss grad, men det var allerede lagt
hvordan, og pa hvilken avdeling den enkelte skulle jobbe. Noen jobbet fortsatt med det de
jobbet med tidligere, og andre kom inn senere pa grunn av sgkt pa stilling.

Pa teamniva deltok ansatte fullt ut nar det kom til fordeling av spesifikke oppgaver

innenfor teamet.

Grad av innflytelse

Pa sparsmal om pa hvilken mate de opplevde a ha innflytelse pa de beslutningene om
arbeidsoppgaver og fordeling av disse, svarte ansatte pA NAV lokal at de opplevde i stor
grad a ha reell innflytelse pa hva de skulle jobbe med.

Det var likevel noen av de ansatte som opplevde at de mgtte seg selv idaren, dette var
seerlig det & ha vakter i mottaket. Respondent nr 1 kommunal var med ien arbeidsgruppe
somsa besluttet at alle 12 ansatte ved kontoret skulle ha 1 vakt i uken i mottaket. Det
denne ser iettertid var at dette gikk pa bekostning av vedkommendes egentlige jobb. Som
kommunalt ansatt hadde ansatte ingen gevinst av a sta i mottaket, ettersom det var flest
sparsmal pa det statlige omradet. Den kommunalt ansatte innrgmmer av man matte seg
selv i dgren ettersom man hadde veert med pa a bestemme at slik skulle det veere.
Hensikten var at alle ansatte ved NAV kontoret skulle ha en publikumsvakt i uken for a
lere. Respondent nr 4 trygd opplevde i liten grad & ha innflytelse, all den tid man under
mild tvang ble bedt om & pata seg jobben. Dette fordi det var ingen andre ved kontoret som

kunne overta arbeidsoppgavene innen Aetat omradet.

Pa samme spgrsmalet svarte ansatte ved NAV Forvaltning at de opplevde i stor grad 4 ha
innflytelse pa hva de skulle jobbe med og fordeling av disse. Dette gjelder serlig innenfor

den enkeltes fagomrade/arbeidsomrade.

“Rammen for innflytelse er slik at man ikke kan velge og vrake av arbeidsoppgaver i
gruppa, men gjgre interne rokkeringer pa fagomradet. Det er ikke valgmuligheter

— det er bestemt hva man skal jobbe med (...)"”

Ansatt NAV Forvaltning ”
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Reell innflytelse?

Pa sparsmal omden enkelte har hatt reell innflytelse pa beslutningene vedragrende hva
slags arbeidsoppgaver man skal jobbe med, svarte respondentene ved NAV lokal at de til
en viss grad har hatt reell innflytelse pa fordeling av arbeidsoppgaver. Dette med unntak av
enkelte ansatte som matte begynne med arbeidsoppgaver de ikke hadde jobbet med far,
eller veert en stund siden de hadde jobbet med dette. De ble forespurt av leder, men kunne

ikke si nei.

Pa det samme spgrsmalet svarte ansatte ved NAV Forvaltning at de mener & ha innflytelse
pa arbeidsoppgaver og fordeling av disse. Dette gikk pa utforming og organisering av

oppgaver pa avdelingen.

Respondentene pa NAV lokal og NAV Forvaltning ble bedt om pa en skala fra 0 til 10, &
gradere om man mener & ha hatt innflytelse pa beslutninger om hva slags arbeidsoppgaver

man skulle jobbe med.

Spredning av tallene ligger pa gverste del av skalaen, med tyngdepunktet pa de siste
tallene.

NAYV lokal graderte dette fra 7 til 10, hvor respondent nr. 4 trygd ikke klarte & gradere.
Dette skyldes at vedkommende opplevde a bli beordret til & pata seg nye arbeidsoppgaver.
Det opplevdes litt vanskelig da, men det har gatt seg til etter hvert som man har lert seg
mate & jobbe pa. Ut fra dette mener de ved NAV lokal at det har hatt stor innflytelse pa hva

man skulle jobbe med, og fordelinga av arbeidsoppgaver.

Skala 3 Gradering NAV lokal

O-nL-me=2n -3 = f -5 o= 6= -8 ---9---10
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NAYV Forvaltning varierte graderingen mer, hvor det laveste var 4 og det hgyeste var 10.
Det kan se ut som ansatte her mener & ha hatt ganske stor innflytelse pa hva man skal jobbe

med og fordeling av arbeidsoppgaver.

Skala 4 NAV Forvaltning

QS N N S O Sy A SN O

Hva ville andre ha svart pa dette spgrsmalet?

Pa spgrsmal om hvordan de trodde andre ansatte ved NAV ville ha svart, og serlig i deres
fylke pa dette spgrsmalet om innflytelse pa beslutninger som gikk pa arbeidsoppgaver og
fordeling av disse. Til dette svarte NAV lokal at de opplevde lite snakking i gangene. Dette

fordi de opplevde & ha en leder som stoler pa sine ansatte, og de ble sjelden overkjart.

Ved NAV Forvaltning trodde de ansatte at andre ansatte i fylket ville ha samme syn pa
saken som de selv. De antok at andre ansatte pa forvaltningsenheten ville ha gradert
innflytelsen forholdsvis hgyt pa skalaen.

Dette ut i fra at man fikk lov til & jobbe med det de helst ville. Det var pa dette grunnlag de
kom inn pa ved forvaltningsenheten Selv om man har en ramme for arbeidet, sa er det
likevel litt handlingsrom for innflytelse.

Svaret vil bli annerledes hvis sparsmalet hadde blitt stilt til de som ikke fikk komme til
NAYV Forvaltning. En av respondentene husker det var en kollega som ikke fikk jobbe med
det hun helst gnsket, og ble deprimert. Kollegaen gledet seg ikke til & ga pa jobb pa NAV

lokal. Det hadde likevel gatt seg til for kollegaen som na jobber med noe hun trivdes med.

6. 4. Samhandlingen mellom NAV kontor og forvaltningsenhet
Hendelsen omhandler ansattes innflytelse pa beslutninger om samhandlingen mellom NAV

kontor og NAV Forvaltning

Prosessen

Pa spgrsmal om hvordan arbeidet pa enheten foregikk med den praktiske gjennomfaringen
av grensesnitt og samhandling mellom lokal kontor og forvaltningsenhet svarer begge
kommunalt ansatte at de kjenner lite til denne prosessen.

Rutinen er slik at kommunalt ansatte i publikumsmottaket tar i imot sgknadsskjemaer,

sjekker at det somskal veere med er med, og legger det posthyllen til NAV Forvaltning.
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Kommunalt ansatt kjenner ikke til NAV Forvaltning utover dette. Pa spgrsmal om grunnen
til at det er slik, svarte de at de vet at det har veert mye informasjon om hvor saker skal

sendes, men ikke fulgt med pa dette

"Jeg styrer med mitt .

Respondent nr 1, kommunen

Kommuneansatte opplever at det er tette skott mellom sosialt og statlige ansatte. Det har
veert et tema for kommunalt ansatte at de mener at det er synd at ytelsessaker ikke blir
behandlet lokalt. Kommunalt ansatte har jobbet med brukere i kommunen over mange ar,
de kjenner barndom og oppvekst til klientene, og kan forstd umodenheten over at livet har
blitt slik det er blitt. Legeerkleringer alene ikke hjelpe forvaltningsenheten til a se hele
personen, og det personlige i saken blir ikke ivaretatt. NAV Forvaltning har ikke
lokalkunnskap om personen. Respondent nr 2. kommunen opplevde god samhandling med
NAV Forvaltning, men det er ingen egne kanaler for NAV lokal for tilbakemelding nar
grensesnittet ikke fungere.

Respondent nr 3 Aetat sa at grensesnittene og samhandlingen er noe som kommer
“ovenfra”. Videre opplevde denne respondenten at saksbehandlingen av ytelsessaker tar
lenger tid nd. Paenannen side slipper NAV lokal & behandle gkonomiske krav.
Respondenten skjgnner begrunnelsen for a ha forvaltningsenhet, dette for at NAV lokal
kan konsentrer seg om kundene.

Respondentene fra trygd svarte at de ikke har deltatt i denne prosessen som gar pa den
praktiske samhandlingen mellom NAV lokal og forvaltningsenheten. De sier at NAV
Forvaltning er overordnet og ikke er likestilt med lokalkontorene. Grunnen er at
lokalkontorene kan gjare ulikt i saker, derfor ma NAV Forvaltning komme med

overordnede rutiner.
Vi far e — post og skriv pa grensesnitt fra forvaltning som vi blir bedt om a falge.
Opplever du det som palegg fra forvaltning? Faler det slik ”

Respondent nr. 2 trygd

Ansatte ved NAV Forvaltning har ikke veert med pa utarbeidelse av det nasjonale

grensesnitt, men har deltatt pd utarbeidelse av lokale grensesnitt far de nasjonale kom.
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Pa behandling av klagesaker hadde man utarbeidet lokale grensesnitt.

Det hadde vaert mye diskusjoner pa hvorfor klagesakene har veert ufullstendige nar de har
blitt oversendt til forvaltning. | henhold til det lokale grensesnitt skulle en klage pa en
ytelsessak som ble levert pa lokalkontor av bruker, sendes klagen og
dokumentasjon(saken) til NAV Forvaltning.

Mottar NAV lokal derimot klagen i posten fra bruker pa et vedtak, sendes den fra NAV
lokaltil NAV Forvaltning uten at de legger ved resten av dokumentasjon til saken. Det

betyr at i disse tilfellene ma NAV Forvaltning be om a fa saken ettersendt fra NAV lokal.

”Hvem har bestemt noe sa dumt?”’

Ansatt NAV Forvaltning

Ansatt har opplevd & fa kun klagesaken og ikke resten av dokumentasjonen. Etter gjentatte
purringer ienkelte saker har man endt opp med at de aldri fatt saken oversendt fra NAV
lokal.

Ved den praktisk gjennomfgring av grensesnittet etter andre omorganisering av enheten
nar Aetat kom inn, deltok en ansatt fra sykepenger, og en ansatt fra dagpenger fra
forvaltning i en arbeidsgruppe sammen med 3-4 lokalkontor. Kundesenteret ble ogsa med
(felles telefonsenter for fylket) i arbeidsgruppen.

De jobbet med a utforme samhandlingen mellom lokal kontorene og forvaltningsenheten.

De utviklet det nasjonale grensesnitt ut fra lokale forhold, og ut fra hva som var fornuftig.

”Matte fd det til d fungere”
Ansatt NAV Forvaltning

Hvordan deltok du?

Pa sparsmal om pa hvilken mate fikk den enkelte fikk delta i prosessene svarte

NAYV lokal at de ikke har deltatt pa den formelle utformingen av grensesnitt. Til det svarte
kommunalt ansatte og Aetat at de ikke i det hele har deltatt i denne prosessen.
Trygdeansatte svarte ogsa at de hadde deltatt sveert lite.

| falte respondent nr. 4 trygd bestemmer ikke NAV Forvaltning over NAV lokal pa selve
oppfalgingen av brukere, og respondenten har bedt om a fa tilbakemeldinger fra NAV

Forvaltning dersom feil er gjort. Dette ut i fra et leringsperspektiv.
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Ved den praktiske gjennomfgringen har NAV lokal gatt utenfor grensesnitt i middels grad.
Dette for & fa ferdigbehandlet enke ltsaker som haster.

Pa dette sparsmalet svarte NAV Forvaltning at enkelte deltok formelt i kraft av a veere
kontaktpersoner pa fagomradene, dette var serlig ved utforming av lokale grensesnittene.
Ellers svarte respondentene at selve kontakten med lokalkontorene kan veere uformell, for
ansatte ved NAV Forvaltning har lgpende kontakt med lokalkontorene

Den uformelle kontakten kan bety at man gir “bakveien”, og kontakter kjentfolk pa
lokalkontorene. Lokalkontorene ringer ogsa kjente pa forvaltning i forbindelse med
enkeltsaker. | fglge respondenten skal det ikke skje, og det er presisert av ledelsen at NAV
lokal skal benytte kompetansekg (telefonvaktsystemet). For a veere grei med enkeltkollega,
hjelper man hverandre for & fa sakene lgst. Respondenten tror pa a bruke snarveier for a fa
ting gjort. Forvaltning har mulighet til & ga inn pa lokalkontorene sine omrader rent teknisk
i IT-systemene. Er det slik at det haster i en sak, sa ordner de det selv enn & kontakte NAV

lokal..

"Folk md fa pengene sine”

Ansatt pa NAV Forvaltning

Grad av innflytelse
Pa spgrsmal om pa hvilken mate opplevde man a ha innflytelse pa de beslutningene om
samhandlingen mellom NAV kontor og forvaltningsenheten, svarte samtlige pa NAV lokal

at ingen hadde innflytelse pa samhandlingen mellom lokalkontor og forvaltningsenhet.

Respondentene NAV Forvaltning svarte at man opplevde a ha i stor grad & ha innflytelse
pa samhandlingen ikraft av a veere kontaktperson pa fagomradet sitt. NAV Forvaltning har
giennomfart opplering av NAV lokal ansatte pa grensesnittene. Som “vanlig”
saksbehandler pa NAV Forvaltning opplever man a ha liten innflytelse pa samhandlingen.
Enkelte av respondentene forsgkte via teamansvarlig 8 komme med praktiske forslag pa
grensesnittet. Fagansvarlig tok opp forslaget i ledergruppen uten a fa gjennomslag. En
annen respondent opplevde det motsatt, hvor man pa avdelingsmgtene kan ta opp det man
vil endre pa i grensesnittet. Ledelsen falger dette opp med lokal kontorene nar det er

problemer med grensesnittene.
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Andre respondenter sier at samhandlingen med lokalkontorene fungerer greit. Kunde
sentre(felles telefonsenter som brukerne kanringe) setter likevel over for mye telefoner til
NAYV Forvaltning. Respondentene mente at NAV lokal kan sjekke om utbetaling er gjort i
IT —systemene. Det er likevel lettere a sette over til NAV Forvaltning enn a svare selv.
Hvorfor det er slik mener respondenten kan ha litt med a gjare at lokalkontor er tappet for
trygdefagligkompetanse, og det fales tryggere a sende brukere videre per telefon til NAV

Forvaltning.

Reell innflytelse

Pa spgrsmal om i hvor stor grad den enkeltes innflytelse har hatt gjennomslag pa
beslutningene vedrgrende den praktiske gjennomfaring av grensesnitt/samhandling mellom
NAV kontor og forvaltningsenhet, svarte de fleste av respondentene pa NAV lokal at man i
liten grad har hatt gjennomslag. Unntaket er om ansatte i kraft av sin stilling har enrolle
som gjer at det er mer kontakt med NAV lokal. Andre respondenter kunne ikke svare pa
hvem som styrer grensesnittene, men kommenterte at man fglte seg overstyrt og at det er et

firkantet system.

”Brukerne i NAV blir mer som et nummer, ennen person.”
Ansatt NAV kontor

En annen respondent fortalte at lokale NAV kontor hadde forsgkt & melde ifra at det ikke
ville ga bra a behandle sykepenger pa NAV Forvaltning. Hvor mye de enn de forsgkte a
protestere, ble de ikke hart. Beslutningen om sykepenger pa NAV Forvaltning ble bestemt
av NAV Fylke. Respondentene sa det var gjort forsgk pa a gi tilbakemelding pa
grensesnittet, men resultatet ble ikke alltid slik de tenkte seg. Respondent nr 5 trygd de
som hadde mest kontakt med NAV Forvaltning pa NAV lokal var ansatte med trygdefaglig

bakgrunn

NAV Forvaltning svarte at de i liten grad opplevde & ha innflytelse pa det nasjonale
grensesnittet. Ved den praktiske gjennomfgringen hadde NAV Forvaltning gjennomfart
opplering via enkelte kontaktpersoner pa fagomradene. Kontaktpersonen holder ogsa
lspende kontakt med lokalkontorene, samt har bistatt ved flere anledninger nar gjelder

grensesnittene.
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Det har pa enkelte fagomrader veert gjennomfart mye opplering pa lokalkontorene, uten at
respondentene hadde hap omat det ville gi effekt pa lokalkontorene sin handtering av
grensesnittene. | kraft av den spesifikke rollen man har som kontaktperson opplevde de i
stor grad a ha innflytelse nar det kommer til den praktiske gjennomfering av

grensesnittene.

Reell innflytelse

Beslutninger om samhandling mellom NAV kontor og forvaltningsenheter, kjenner de
kommunalt ansatte sveert lite til denne prosessen. De andre respondentene ved NAV lokal
svarte at samhandlingen og dokumentasjonen kommer “ovenfra”. De har ikke deltatt i
denne prosessen. Samhandling i denne forstand er de grensesnitt som gjelder mellom NAV
Forvaltning og NAV lokal. De har likevel synspunkter pa hvordan samhandlingen faktisk

fungerer i praksis.

Ansatte ved NAV Forvaltning har ikke veert med pa utarbeidelse av de nasjonale
grensesnittene. Fer de nasjonale grensesnittene kom, deltok enkelte ansatte ved
utarbeidelse av lokale grensesnitt. Dette preger ogsa noen av svarene, da respondentene var
usikre pa hvem som hadde bestemt enkelte lokale grensesnitt og om de var gjennomfarbare

I praksis.
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7. Innflytelse i en beslutningsprosess

Den norske stats styreform og organisering setter rammer for medvirkning og innflytelse i
NAV, og ved NAV lokal og forvaltningsenheten. Dette far konsekvenser for hvordan og pa
hvilken mate beslutninger fattes, og hvilke strategier som velges.

Organisasjonsstrukturen for NAV setter rammer for medvirkning i lik grad som
organisasjonsstrukturen for Staten ellers. Som jeg sa tidligere er det lover og regler som
setter rammen for partsamarbeidet. Det er ved den formelle innflytelse ved fagforeningene
somsikrer medvirkning for ansatte i NAV. Andre formelle arenaer kan veere allmgter,
fagmater med mer.

| kapittelet 8.6 skal jeg redegjgre om ansatte ved NAV lokal og NAV forvaltning har
opplevd a ha reell innflytelse ved opprettelse av enhetene.

7.1 Beslutningsmodelle r og rasjonalitet

Rasjonelle og begrenset rasjonelle beslutninger

Fokuset i oppgaven er omansatte ved NAV lokal og NAV Forvaltning hadde reell
innflytelse ide beslutningsprosesser som gjelder hvor den enkelte skal jobbe,
organisasjonsstruktur, ansvar og arbeidsoppgaver og samhandling mellom lokalkontor og

forvaltningsenhet.

Jeg har tidligere sett pa at den norske statsform og etatens organisasjonsstruktur setter
rammer for medvirkning. Videre undersgker jeg ikke pa hvilken mate man kommer frem
til beslutningene, og heller ikke hvilke vurderinger som ligger bak. Jeg har ikke hatt
innblikk i “de lukkede rom”. Det jeg har undersgkt er prosessen i forkant for beslutningene

ble tatt, og i hvilken grad ansatte opplevde & ha innflytelse ved de enkelte hendelsene.

Respondentene var helt tydelige pa hvem som fattet beslutningene. Det var enten
avdelingslederne, enhetslederne, grupper av ledere og fylkesleddet.
Det kommer derfor ikke frem om ledelsen opptradte perfekt rasjonelt eller begrenset

rasjonelt ved beslutningstakingen, eller i selve prosessene som undersgkelsen omhandler.
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Det jeg kan si noe omer om ledelsen benyttet seg av de beslutningsmodellene nedenfor

som kan beskrive og forklare beslutningsatferden ved NAV lokal og NAV Forvaltning

Beslutningsmodeller

Som jeg nevnte tidligere er en beslutningsprosess hele rekken av handlinger som farer
frem til vedtak og iverksetting.

Faser ien beslutningsprosess er hvor man innhenter informasjon, foretar valg mellom
alternative og sa foretar iverksetting.(Jacobsen, 2007) NAV kontor og NAV Forvaltning
kan enten benytte regelmodellen eller forhandlingsmodellen i beslutningsprosessen ved

etablering av enhetene.

I undersgkelsen kan vi finne trekk av regelmodellen hvor NAV blant annet har eget
lovverk som sier noe om etaten formal og arbeidsoppgaver (Lov om arbeids - og
velferdsforvaltningen 8§81 og 2) Det er laget prosedyrer og planverk for iverksettelsene,
dette gjelder ved innfasing av personell pa enhetene i statlig regi. Undersgkelsen viser at
for de statlige ansatte var det laget egen rutine ved utvelgelse av ansatte til de enkelte
enhetene. Det ble fulgt prosedyrer for beslutninger som gikk pa organisasjonsstruktur og
ansvar/arbeidsoppgaver. Ved samhandling mellom NAV lokal og NAV forvaltning ble det
laget helt klare rutiner for hvordan samhandlingen skulle forega.

Det er ogsa trekk av forhandlingsmodellen i undersgkelsen hvor ansatte og ledere er ulike
interessegrupper iprosessen. Ledelsen ved NAV lokal og NAV forvaltning har andre
interesser enn de ansatte. Ansatte hadde sterke interesser for hvor de ville jobbe, og pa
arbeidsoppgavene. Dette fordi mange var spent pa hvor de fikk sin endelige arbeidsplass i
NAYV, og sarlig hva de skulle jobbe med. Ved forhandlinger om hvordan
organisasjonsstrukturen fikk ansatte delta ved arbeidsgrupper, allmater,
medbestemmelsesapparatet og uformelle diskusjoner. Forutsetningen for disse
diskusjonene var det ikke var motstridende interesser. Ut fra undersgkelsen var
respondentene opptatt av a fa til etableringen pa best mulig mate. Ved slike formelle og
uformelle integrasjonsforhandlinger (Jacobsen, 2007) kom man bedre ut fordialle pA NAV

lokal og NAV Forvaltning hadde en felles interesse i a fa kontoret til & fungere.
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7.2 Strategier for endring — ”top - down” eller deltakende?
Hvilken strategi valgte NAV lokal og NAV forvaltning for gjennomfgring av

endringene/etablering av enhetene?

Det er trekk av “top - down” strategi og rasjonell beslutningsatferd ved etablering av
forvaltningsenhet og NAV lokal. Selve NAV - (Kellmann i Yukl, 1998).

reformen og etablering av organisasjonen var planlagt. Endringen av organisasjonen ble
gjort av ledelsen, idette tilfelle Regjering, Storting og den nye etaten. Dette skjer ogsa ved
oppbygning av den nye etaten. Det er istor grad gjort ut fra en rasjonell beslutningsprosess
ved at sentrale aktarer, idette tilfelle ledelsen i fylkesleddet, leder pa NAV kontor og
forvaltningsenhet foretar analyse av den endringen som skal gjares, og avklarer trusler og

muligheter.

Deretter trekker de samme menneskene opp en strategi, og en handlingsplan med mal og
delmal. Nar mal er satt, analyserer man hvordan organisasjonen bgr utformes for 8 mete
utfordringene. Organisasjonen velger det alternativ som er best egnet, eller et alternativ
som gir tilfredsstillende lgsning, og sa tilpasser de strukturen og kulturen slik at den statter
opp omden valgte strategien. Dette kan vi se trekk av ved innplassering av ansatte til
forvaltningsenheten. Ut fra det respondentene forteller var det et strukturert lgp med
skjema for hva man gnsket a jobbe med, og samtaler i etterkant for de som ikke fikk
komme til enheten. Dette gjorde ledelsen ut fra en mal for personellgpet i etaten. Videre
ser man det i forhold til hvordan organisasjonsstrukturen ble besluttet ved
forvaltningsenheten. Organisasjonen valgte den struktur pa enheten som var mest egnet, og
sgrget for at dette ble stattet opp om. Endringen ble iverksatt ved hjelp av ulike strategier.
Man analyserte hvordan iverksettingen kunne gjennomfares, ved vekt pa hvordan fa lgst
problemer som oppstod.

(Jacobsen, 2007:360)

Enslik planlagt endring forutsetter tre sentrale elementer. For det farste ma organisasjonen
ha et relativt klart mal for hvor den vil. | dette tilfelle var malet for enheten & bli etablert og
kunne utfare lovpalagte oppgaver.

Videre ma den ha en relativ sikker kunnskap om behovet for endring, ha ulike tiltak eller

losninger og kunnskap om disse, og at effektene av tiltakene blir som planlagt.
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Ledelsen ved enhetene hadde sikker kunnskap om behovet for endringen, ettersom
reformen var vedtatt og iverksetting av enhetene matte komme i gang. For det tredje at
man klarte & iverksette endringen slik den var planlagt.

Ut fra det respondentene forteller har man klart a iverksette enhetene, men det viser seg at
det ikke gikk helt som planlagt. Dette vises ved at samhandling mellom lokalkontor og
forvaltning ikke helt fungerte etter intensjonen, seerlig ved at det blir benyttet snarveier og

ansatte ikke falger grensesnittene etter slik de var planlagt

En slik strategi for endring vil isveert liten grad gi rom for alternative synspunkter,
deltakelse og innflytelse fra de ansatte og medarbeidere.

Dette ser vi serlig i undersgkelsen ved at beslutningene ved innplassering av ansatte til
forvaltningsenheten. Her ansatte vil fole seg totalt overkjegrt. Respondentene sa ikke i
klartekst at de mente seg overkjert, men de ga uttrykk for at beslutningen om hvor de
skulle jobbe 1a utenfor deres hender. Sjansen for at strategien ville mgte motstand var
ganske stor. Medarbeidere pa lavere niva i organisasjonen kunne reagere pa selve
fremgangsmaten, ikke ngdvendigvis pa innholdet i endringen. De som fikk komme til
forvaltning viste ikke stor motstand, men de som hadde gnsket seg til forvaltning og ikke

fikk, sier undersgkelsen kunne viser frustrasjon ved en slik strategi (Jacobsen, 2007)

Det kritiske i enslik strategi er at det er lite sannsynlig at mennesker eller ledelsen ien
organisasjon har klare mal, full kunnskap om problemene og lgsninger. Dette sa vi ved
NAYV lokal som selv etter apning av kontoret opplevde en kontinuerlig prosess i forhold
ansvar og arbeidsoppgaver og maten de skulle jobbe pa fremover. De fleste tilfeller har
planlagt endring matte basere seg pa ufullstendig informasjon, og som igjen vil fare til

uforutsette hendelser, og kan medfare iverksettingsproblemer. (Jacobsen 2007)

Det er klare trekk av deltakende strategi ved etablering av NAV kontor og
forvaltningsenhet. Strategien viser til at det ikke bare er ledelsen gjennomfarer endringen.
(Jakobsen, 2007).

Det betyr at samtlige i organisasjonen har et ansvar for organisasjonens utvikling, og ma
derfor trekkes aktivt inn i endringsprosessene, (Jacobsen 2007: 369) I undersgkelsen

kommer dette tydelig frem ved etablering av organisasjonsstruktur ved NAV lokal.
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Der deltok ansatte i arbeidsgrupper. Arbeidsgruppene jobbet seg frem til fordeling av
arbeidsoppgavene, hvordan selve kontoret skulle veere med hensyn til mgbler og pulter mv.

Modellen bygger pa et harmonisk perspektiv som inneberer at alle mennesker gnsker
frivillig samarbeid til felles beste, der ansatte gnsker & bidra til at organisasjonen gjer det
godt. Dette kom tydelig frem ved NAV lokal at de hadde klare intensjoner om & fa kontoret
tila fungere med tre etater pa samme kontor. Det ble brukt mye tid mater og diskusjoner
pa hvordan de ville ha det. Dette kom ogsa frem i forhold til det & organisere arbeidet innad
i fagomradene. Det vil ikke veere noen grunnleggende konflikt mellom arbeidstakere og
arbeidsgivere i enslik modell. Undersgkelsen sier lite om det konflikt mellom
arbeidstakere og arbeidsgivere, serlig pa NAV lokal var de opptatt av a fa fremat de var
godt forngyd med sin leder. Bedre forhold for ansatte ville ogsa kunne fare til bedre

resultater for organisasjonen. (Jacobsen, 2007)

Det ble lagt opp til at ansatte skulle fa komme med @nsker om hvor de ville jobbe.

De deltok i de prosesser som gikk pa organisasjonsstruktur (NAV lokal), utforming av
arbeidsoppgaver og organisering av arbeidsoppgaver. | dette kan det ligge et positivt
menneskesyn hvor ansatte gnsker a utvikle seg, og hvis mennesket er gitt frihet vil det
gjere det beste ut av friheten. (Jacobsen, 2007) Det var dialog og diskusjoner for & komme
frem til omforente lgsninger, bade NAV Forvaltning og NAV lokal var ikke ferdig med
diskusjonene om hvordan arbeidsoppgaver skal lgses. Dette var en kontinuerlig prosess. Pa
NAYV lokal var det lering pa tvers av fagomradene i den forstand at alle ansatte ma ha

vakter i publikumsmottaket.

Selv om enhetene er pa plass, er ikke endring/etableringen tidsavgrenset. Det er nar man
setter i gang det daglig arbeidet at man ser om det fungerer eller ikke. Det er en ide om
flate strukturer som gir mulighet for at synspunkter kommer frem. Slik enhetene er
organisert er det mer hierarkisk ved NAV forvaltning med avdelingene. Ved NAV lokal er
det en mer flat struktur, med fagpersoner og ikke avdelingsledere. Eierskapet til prosessen
merkes, ettersom ansatte var opptatt av a fa kontoret til & fungere.

Respondenten sa de hadde diskusjoner, og pd NAV lokal var hele kontoret involvert.
Diskusjonene pa forvaltning skjedde pa det enkelte fagomrade, og det var her de apne

diskusjonene foregar.
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Det skal sies at NAV lokal i min undersgkelse har 13 ansatte, og det gjorde det lettere & ha
lspende kontakt med enhetsleder. NAV Forvaltning har 60 ansatte, hvor det var lettere & ha

kontakt innad iavdelingen enn med hele kontoret.

Strategien organisasjonsutvikling sier det viktig a skape et klima for endring. Fokuset
settes farst pa a endre holdninger og oppfatninger til medarbeiderne/ ansatte i
organisasjonen. Det derfor ulike faser alle organisasjonsendringer ma ga i gjennom (Kurt
Lewin/ Lyngdal i Jacobsen 2007) | opptiningsfasen foregikk dette i samfunnet ellers, og pa

et overordnet niva.

| Endringsfasen/iverksettingsfasen er der hvor tiltak settes inn for & skape nye holdninger

og ny atferd hvor for eksempel opplering, endret formell struktur og ny lederstil kommer

inn. Den nye etaten fikk annen formell struktur enn de tidligere etatene og nye ledere kom
inn. Organisasjonsstrukturen og nye ledere preget ogsa det lavere nivaet i organisasjonen

ved at NAV lokal og forvaltningsenheten fikk nye ledere. Nye organisasjonsstrukturer ble
opprettet, og opplering ble gjennomfart.

I nedfrysingsfasen/evalueringen som velferdsetaten, og som NAV lokal/NAV Forvaltning
er i na, kan det veere behov for nye tiltak for a stabilisere og rutinisere endringen.

Dette opplevde blant annet forvaltningsenheten som gikk igjennom en ytterligere
omorganisering nar tidligere ytelser fra Aetat kom inn. Det var lgpende evaluering pa
samhandling mellom lokal kontor og forvaltningsenhet. NAV Forvaltning bistod i
opplering for a fa det til & fungere pa en bedre mate.

Den faktiske atferden som gjelder den praktiske gjennomferingen av grensesnittene, jobbes
det med at man ikke skal ta snarveier. Det var lett & ta en telefon til en tidligere kollega for
bistand, respondentene pa NAV lokal og forvaltningsenheten hadde den samme holdning
pa dette.

Pa NAV lokal var det hele tiden lgpende vurderinger som gikk pa ansvar og

arbeidsoppgaver, og hvordan kunne gjare dette best mulig.

| teorikapittelet nevnte jeg flere av forutsetningene for en vellykket strategi innenfor

deltakende utvikling/organisasjonsutvikling sett i lys av NAV reformen.
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Enav forutsetningene var at ved opprettelsen av NAV lokal og forvaltningsenhet, ma det i
henhold til organisasjonsutvikling veere apenhet om teknikker og metoder som anvendes i
prosjektet. (French/Bell i Jacobsen 2007)

NAYV lokal har fulgt "Hédndbok for etablering av NAV” som ble utarbeidet pa bakgrunn av
erfaringer fra pilotkontorene. Ved etablering av NAV forvaltning var det ingen handbok a
falge, men respondentene fikk informasjon om prosessene ved allmgter og samlinger.

Det var ingen klar understreking av at endringen ikke er sa forskjellig fra det man gjer til
daglig, ettersomendringen for mange ansatte var forskjellig i forhold til endret
arbeidsplass, rutiner og kollegaer. Det som ikke var endret var i mange tilfelle
arbeidsoppgavene.

Det ble brukt eksterne konsulenter ved NAV lokal, men det kom ingen opplysninger om
dette fra respondentene som var ansatt pa NAV Forvaltning. Respondenten synes
prosessene kunne ga for raskt, og det ble i noen grad satt av tid og ressurser til & drive frem
prosessen. Omdet ble satt av ressurser til i & utvikle kompetanse internt i organisasjonen sa
ikke respondentene noe serlig om, NAV Forvaltning hadde opplering pa NAV lokal.
NAYV lokal hadde intern oppleering, serlig pa det a std i publikumsmottaket. Det var bred
deltakelse av ansatte og mellomledere pa begge enhetene i prosessene, selv om deltakelsen
fra ansatte sin side var mindre i beslutninger som gikk pa innfasing av ansatte til enheten,
og til beslutninger som gikk pa samhandling mellom lokalkontor og forvaltningsenhet.
Fikk ingen indikasjoner pa at ledelse ikke stattet endringen — det var mer de som var

prosessdriverne for prosjektene

Kritikk mot organisasjonsutviklingsstrategien er at endring ikke alltid skjer ved samarbeid.
Endringer kan preges av sterke konflikter og maktbruk.

I min undersgkelse fremkom det ikke store konflikter og klar maktbruk, unntaksvis var det
ansatte som opplevde a fa endret arbeidsoppgavene radikalt, og under mildt press patok seg
dette. Andre benyttet segav tillitsvalgte nar det kom til det & ikke fa komme til
forvaltningsenheten.

Tidsaspektet i denne reformen er at den har gatt over 3-4 ar, og for NAV lokal i min
undersgkelse brukte man 2 ar. Tiden var enda kortere for NAV Forvaltning, som fikk knapt
et ar pa seg. Det gjor at bred deltakelse og sakte endring ikke blir slik man hadde tenkt seg.
Det kom ikke frem ved respondentene at det ingen som ikke fikk delta ved utforming av
enhetene. Pa en annen side sa deltok ikke alle, dette pa grunn av permisjoner eller annet

fraveer.
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Kritikken mot strategien gar videre pa at prosessen kan fremsta som et symbol som kan
skjule helt andre typer endringsprosesser somer pa gang. Kan hende legitimere andre mer
maktbaserte strategier, og fremsta som manipulerende. I min undersgkelse er det ikke

fremkommet opplysninger som sier noe om dette.

7.3 Makt — hvem har makt over hvem?
Jeg vil 0gsa se pa maktbegrepet (hvem som har makt over hvem). Kilder og grunnlag for
utevelse av makt(hva gir grunnlag og utgvelse av makt). Forklaringer til makt(hva gir

makt) i lys av undersgkelsen pa NAV Eidskog og NAV Forvaltning Hedmark.

Hvem har makt over hvem?

Det & ha innflytelse er ha makt.

Makten kan defineres ved at A har makt over B i den grad A kan fa B til & gjgre noe som B
ellers ikke ville ha gjort. (Hatch, 2006)

Det betyr at A pavirker B pa en eller annen mate i ensituasjon, eller fa noe til a skje som
har betydning for interesser eller grupper (Jacobsen, 2007)

Makten brukes irelasjoner mellom ulike sosiale aktarer, og er relasjonsspesifik. Makten
ligger ikke hos aktgrene selv. (Dahl i Hatch, 2006, og Jacobsen, 2007) I sin enkleste form
er makt & ha innflytelse over mennesker, og ha evnen til & ha innflytelse over beslutninger,
hendelser og materielle ting (Yukl, 2998). I relasjoner mellom mennesker sa vil noen utave
makt, og andre bli utsatt for maktbruk. Dette gjelder der mennesker er avhengig av

hverandre, og serlig aktuelt nar det foreligger uenighet. (Jacobsen, 2007)

I min studie vil spgrsmalet bli hvemer det som har makt over hvem ved opprettelsen av
NAYV Forvaltningsenhet og NAV Lokal?

Mellom ansatt og leder har jeg tidligere vist det er inngatt en frivillig kontrakt mellom
arbeidsgiver og arbeidstaker. Den ansatte avstar noe av sin frihet i bytte med lgnn, det skal
likevel vaere en balanse mellom arbeidsinnsats og det arbeidstaker far igjen. (Jacobsen,

2007). Det betyr at leder kan fa ansatte til & gjare noe den ellers ikke ville ha gjort.
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| hendelsen som gikk pa beslutninger om ansvar og arbeidsoppgaver, var det ansatte ved
NAV lokal som matte begynne med nye arbeidsoppgaver. Vedkommende matte begynne

med noe nytt, fordi det ikke fantes andre alternativer.

Ellers er det gjennomgaende i mine funn at makten og beslutningen 1 hos ledelsen — dette
gjelder leder ved enhetene og ledelsen ved fylkeskontoret. Dette gjelder beslutninger som
gar pa hvor ansatte skulle jobbe, ved utforming av organisasjonsstruktur, ansvar og
arbeidsoppgaver og ikke minst ved samhandling mellom NAV kontor og
forvaltningsenhet. Dette fordi de nettopp har evnen til beslutninger, hendelsene og de
materielle ting.('Yukl, 1998)

Dette er i kraft av at ledelsen i NAV har autoritet som er knyttet til det formelle
hierarkiet. (Hatch, 2006) Organisasjonsstrukturen i NAV gir et bilde over de som har
kontroll over uunnveerlige ressurser, og bestemmer over viktige aktiviteter i
organisasjonene. (Pfeffer i Hatch, 2006) Organisasjonsstrukturen i NAV er hierarkisk, og
har strukturelle ordninger som blant annet rapporteringsforhold og informasjonsnettverk.
Det er gjennom dette at ledelsen ved NAV Forvaltning og NAV leder far legitim autoritet
til & bruke organisatorisk makt for & sette opp mal, ta beslutninger og styre virksomheten.
Adutoritetsutgvelsen gar nedover i organisasjonen, mens maktutgvelse kan ga i mange
retninger (Hatch, 2006).

Kilder til makt

| teorikapittelet redegjar jeg for ulike kilder for makt, og dette gikk seerlig pa leders
kapasitet eller mulighet til & ha innflytelse pa ansatte, og definerer en leders potensielle
innflytelse over holdninger og atferd pa ansatte (Yukl, 1998)

Y uklsnakker om belgnningsmakt - ansatte fayer seg for a oppna belgnning, om tvingende
makt — hvor ansatte fayer seg for a unnga straff. Videre kan en kilde til makt for leder vaere
ekspertmakt — hvor ansatte feyer seg fordi man tror leder har spesiell kunnskap, eller
referentmakt hvor ansatte foyer seg fordi ansatte beundrer sjefen og vil ha dennes

anerkjennelse.
Den kilden til makt som jeg fant i min undersgkelse er legitim makt, hvor ansatte fayer seg

fordi de tror at ledelsen har rett til & gjere saken, og ansatte har en forpliktelse til & faye

seg.
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| prosessen for utvelgelse av medarbeidere til forvaltningsenhet og NAV lokal, sa godtok
ansatte ledelsens beslutning om hvor den enkelte skulle vaere (med fa unntak). I mine funn
sier respondentene at beslutningen om fremtidig arbeidsplass 1a hos ledelsen. Det at det
ikke ble stilt spgrsmal om hvorfor dette ikke kunne bestemmes av den enkelte skyldes at
slik var prosessen bestemt. Ansatte fayer seg fordi de tror at ledelsen har rett til a ta
beslutningen om fordeling av arbeidskraft, og ansatte har en forpliktelse til & faye seg. Det
samme viser seg ogsa pa beslutninger som gjelder organisasjonsstruktur og fordeling av
ansvar og arbeidsoppgaver. Ansatte fayer seg fordi de anser ledelsen til & legitim makt til &
fatte beslutningene.

Kilder for makt kan ogsa veere a ha en hierarkisk posisjon og har formelle posisjoner. En
slik maktbase (Jacobsen, 2007) har leder ved NAV Forvaltning og NAV lokal. Dette vises
ved at selve beslutningene som gikk pa arbeidsplass, organisasjonsstruktur, ansvar og
arbeidsoppgaver samt samhandling mellom NAV Forvaltning og NAV lokal I3 hos
ledelsen.

Videre er en kilde til makt/maktbase & ha kontroll over dagsorden somsier hvem som kan
definere legitime deltakere ien beslutningsprosess. Mine respondenter ga uttrykk for at det
var leder som definerte hvem som var legitime deltakere ibeslutningsprosessene, ved at
arbeidsgruppene ved NAYV lokal leverte innstilling for behandling i prosjektstyret. De som
ble definert til & delta var ledelsen i samrad med tillitsvalgte i samme prosjektgruppen. Det
var leder som inviterte ansatte til a delta i grupper og pa mater, og dermed hadde kontroll
over dagsorden.

Enannen kilde til makt/ maktbase er a ha kontroll pa informasjonen — ansatte ved NAV
lokal og NAV Forvaltningsenhet opplevde & fa god informasjon over prosessene. Det var
likevel ledelsen som til en viss grad hadde kontroll. Respondentene sa lite om de fikk
annen informasjon fra tillitsvalgte, verneombud eller via uformell kontakt med kollegaer
mv. Det at ledelsen har kontroll pa informasjon er en sentral kilde til makt, fordi de da kan
kontrollerer premissene som ligger til grunn for beslutningen.

Nar det gjelder kilder til makt/ maktbaser som kontroll over arbeidsoppgavene,
sosialiseringsprosessene og personlige ressurser sier jeg noe omdette under de enkelte
hendelsene.
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Forklaringer pa makt, og hvorfor ansatte opptrer som de gjaer.

Det at en person har innflytelse over en annen skjer via en sosial innflytelsesprosess.
(Kellmann i Yukl, 1998) Leder har dermed innflytelse over sine ansatte ved NAV
Forvaltning og NAV lokal. Prosessen ser pa motiver og oppfatninger hos ansatte, og i
forhold til hvordan leder handler. Det oppstar ulike former for enighet/overenskomst
mellom leder og ansatte.

Makt idette tilfelle defineres i den grad ansatte har mer innflytelse/ makt over leder enn
leder har over ansatte.

Enren instrumentell enighet er der hvor ansatte utfarer en gnsket handling for a fa
belgnning/unnga straff. Makten som leder har er belgnningen, eller kontroll over
sanksjonene. Hvis NAV leder mister denne makten over sanksjon/ belgnning vil
overenskomsten opphgre. Et av mine funn gikk pa beslutninger om hvor den enkelte skulle
jobbe. Enansatt ved NAV Forvaltning fikk gnsket sitt oppfylt ved & komme til nettopp
forvaltning. Forutsetningen(belgnningen) var at vedkommende sitt arbeidsomrade skulle
vare pa forvaltningsenheten. Det viste seq i etterkant at dette fagomrade ble flyttet til et
annet sted i Hedmark. Leder mistet dermed kontroll over belgnningen, og ansatte falte seg
lurt. Enigheten oppherte dermed mellom ledelsen og ansatte.

For det andre kan man oppna internalisert enighet, det betyr at ansatt overtar normer og
gjar de gyldig for seg selv. En beslutning blir stgttet av ansatte fordi den fremstar som mer
fristende, og er i trad med ansattes verdier, tro og selvbilde. Dermed ogsa integrert i de
ansattes verdier, tro og selvbilde. Forpliktelse oppstar uansett, og ansatte er lojale til ideene
selv, og ikke sjefen som kommuniserer dem. Makten til leder er avledet av ansatte verdier
og tro, og mulighetene til 8 kommunisere forslag i samsvar med disse. Internalisering
oppstar nar leder er en troverdig kilde til rad og er kvalifisert til & skape rasjonell og
falelsesmessig appell. Et funn kan veere at i prosessen for opprettelse av NAV lokal ble det
skifte av leder. Den nye leder tok beslutninger som var i trad med ansattes verdier og mater
a jobbe pa. De falte seg ivaretatt og hart i alle deler av prosessen, og leder ble en troverdig
kilde for informasjon og rad.

Til sist kan man fa en identifisering som enighet. Det er der hvor ansatte etterligner leders
atferd. Dette for a tilfredsstille leder, og bli som lederen.

| dette tilfelle har jeg ingen funn i min studie som viser slik atferd blant de ansatte.
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7.4 Legitimitet innad i organisasjonen?

| kapittelet om legitimitet sa jeg at reformen matte ha legitimitet innad i organisasjonen.
Det betydde at reformen var allment akseptert blant ansatte, og de hadde oppslutning om
den.

Generelt var det ingen motstand mot selve reformen og dens innhold. En av respondentene
mente at intensjonen med NAV er meget bra. P4 NAV lokal jobber ansatte fra sosial og
statlig side mer neert i forhold til brukerne. Det er lettere for sosialetaten & fa brukerne i

tiltak enn tidligere fordi samarbeidet er tett.

Undersgkelsen viste at ansatte i stor grad at stattet opp rundt etableringen av kontorene.

Dette gikk pa organisasjonsstruktur, og ansvar og arbeidsoppgaver. | prosessen som gikk
pa innplassering av ansatte til opplevde jeg litt mindre grad av oppslutning. Dette skyldes
at en respondent opplevde & ga over til NAV Forvaltning pa andre forutsetninger enn slik

respondenten hadde forutsett.

Det var mindre grad av oppslutning ved samhandling mellom lokalkontor og
forvaltningsenhet. Ansatte forsto intensjonen med samhandlingen, men enkelte stilte
sparsmal ved a flytte saksbehandling av ytelser til egen enhet. NAV Forvaltning ville ikke
ha den samme naerheten til bruker som pa et lokalkontor, og pa det grunnlag kunne de fatte
feil vedtak.

Det kunne merkes pa svarene at saksbehandlingen pa forvaltning tok lang tid, forvaltning
synes lokalkontorene ikke fulgte grensesnittene slik de skulle. NAV lokal opplevde skriv
0g e-post som palegg som man matte fglge. | noen tilfeller tok ansatte snarveier ved &
bruke kontakter, bekjente, ta direkte telefoner eller ga inn i saksbehandlingssystemene a
orden ting selv. Formalet var godt, det var a fa saken lgst. | samhandlingen mellom lokal
kontor og NAV forvaltning kan det se ut som ansatte ikke har gitt reformen stor grad av

legitimitet.
Grunnen til at ansatte i stor grad har oppslutning om reformen kan ses i lys av at ansatte

har inngatt en frivillig kontrakt med arbeidsgiver. Nar ansatte begynner i NAV, sa avstar

ansatte noe av sin frihet ved & motta lgnn. (Jacobsen, 2007)
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Det betyr at man i starre grad godtar de prosesser som settes i gang, og er lojal mot de
vedtak og beslutninger som settes ut i livet. Jeg opplevde ansatte som lojale mot

prosessene, og aktivt deltok i gjennomfgringen.

7.5 Formell innflytelse, uformell innflytelse og reell innflytelse

Ansatte kan utgve innflytelse i beslutningsprosesser pa ulike mater; enten via det formelle
medbestemmelsesapparat, eller uformelt via andre kanaler. 1 det neste skal jeg redegjore
for omansatte i undersgkelsen benyttet seg av medbestemmelsesapparatet, brukte andre
uformelle kanaler, og om de opplevde & ha reell innflytelse i beslutningsprosesser ved

etablering av enhetene

7.5.1 Ansattes innflytelse pa fre mtidig arbeidsplass

Formell innflytelse

| Staten og arbeidslivet for gvrig i Norge kan ansatte uteve innflytelse ved det formelle
medbestemmelsesapparatet. Det er sentrale lover og regler og hvor ansatte kan fa bistand
via tillitsvalgte eller verneombud i der hvor ansatte kan trenge i forhold til
arbeidsforholdet.

Trygdeansatte som var fast ansatte fikk utdelt skjema hvor de skulle oppgi gnske om hvor
de ville ha sin fremtidige arbeidsplass. Prosessen var av litt uformell karakter pa
kommunalt nivé og i tidligere Aetat, men “rutinen” var den samme — man fikk henvendelse
om man kunne tenke seg a vaere med pa NAV lokal. Litt av det samme var pa
forvaltningsenheten, der hvor enkelte fagomrader kom senere inn. Forkant av disse komen
henvendelse fra lokale NAV leder om man kunne tenke seg a bli med over til forvaltning
ettersom det man jobbet med skulle overfare dit. Beslutningen om hvor den enkelte skulle
jobbe 14 hos ledelsen i fylket, kommunen og i den enkelte enheten. Den enkelte ansatt
deltok ikke her, de deltok kun ved sine oppgitte gnsker om fremtidig arbeidsplass

Ved beslutningsprosesser vedrgrende hvor ansatte i NAV skulle ha sin fremtidige
arbeidsplass, var det sveert fa som benyttet tillitsvalgte eller verneombud. Ett unntak var en
ansatt som var sykemeldt, og ikke gnsket seq tilbake til NAV lokal. Vedkommende brukte

lokale og sentrale tillitsvalgte for & sgrge for at vedkommende fikk begynne pa forvaltning.

82



Felles for alle ansatte i undersgkelsen er at beslutningen om deres fremtidige arbeidsplass
la hos leder, uavhengig av formen pa prosessen. Videre var det sveert fa som benyttet seg
av det formelle tjenestemannsapparatet. Grunnen kan veere den frivillige kontrakten som
arbeidsgiver og arbeidstaker har skrevet, har medfart til at ansatt har gitt bort noe av sin
frihet i formav lgnn. Dermed godtar ansatte maktutgvelsen, oger lojal mot prosessen. Et
annet moment er at ansatte har blitt hart ved at gnsker er blitt tatt hensyn til, og dermed har

det ikke veert behov for & bruke det formelle kanalen.

Uformell innflytelse

Det kan veere slik at ansatt kan gi oppslutning om reformen, og er enig i vedtaket om NAV.
Ansatte gjar stor anstrengelser for iverksettelsen av kontorene, og faler derfor ogsa en
forpliktelse i utformingen av enheten.(Yukl, 1998) | denne hendelsen som gar pa
beslutninger pa hvor den enkelte skal jobbe, sa 1a oppslutningen til reformen iat de gnsket

a fortsette a jobbe i etaten ved at de ga gnsker om hvor de ville jobbe.

Motstand vise seq i flere former. Som a veere likegyldig til prosessen med utvelgelse av
ansatte til enhetene. | mine data opplevde jeg ikke at ansatte var likegyldig til prosessen,
ettersom det bergrte den enkeltes fremtidige arbeidssituasjon. De aller fleste av

respondentene var villige til & gjere det ledelsen ba de om.

Ansatte kan i enslik prosess vaere mer apatisk og likegyldig over endringen. Jeg anser ikke
respondentene som apatisk og likegyldige, men mer spent over hva utfallet blir ved
fordeling av ansatte. Denne holdningen var nok mer utbredt blant de trygdeansatte ved
NAYV lokal og forvaltningsenheten. Det var likevel ingen som trenerte prosessen ved

fayelighet og minimale anstrengelser — ansatt gjorde som man fikk beskjed om.

Ledelsen sier Yukl, kan ha kontroll over ansattes handlinger, men ikke holdninger.
Holdningen til selve utvelgelsen var at ’slik var det lagt opp”,

og gnsket man a delta matte man henge seg pa. Nar det gjelder ens fremtidige arbeidsplass,
sd engasjerte man seg. Ansatte deltok i den grad det var anledning til det — nemlig ved &
fremlegge gnsker, og takke ja dersom man fikk tiloud om a begynne pa lokal kontor eller

forvaltningsenhet.
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Pa NAV lokal hadde kommunalt ansatte lyst til & fortsette med sine arbeidsoppgaver,
tidligere Aetat ansatte fikk gnsket sitt oppfylt ved & fa begynne pa det NAV lokalkontor
man gnsket. Tidligere trygdeansatte fikk ogsa gnsket sitt oppfylt ved & fa komme til NAV
lokal eller forvaltningsenheten.

Jeg snakket med respondenter som i stor grad fikk gnsket sitt oppfylt pa hvor de skulle
jobbe. Ansatte ved NAV Forvaltning sa at det var mange som var spente pa hvor de skulle

fa begynne a jobbe, og skuffelsen var dermed starre der hvor man ikke fikk gnsket sitt

oppfylt.

Pa en annen side kan ansatte uttgve aktiv motstand mot forslag om hvor den enkelte skal
jobbe. Som jeg har nevnt tidligere var det en ansatt som aktivt unngikk prosessen. ’

| den forstand at man ikke gnsket & jobbe videre pa NAV lokal pa grunnav helsen, og
dermed benyttet seg av kontakter og tidligere leder for @ komme til forvaltning. Dette
gjorde vedkommende ved siden av & benytte seg av tillitsvalgte. Resultatet ble overtalelse
slik at vedkommende fikk begynne pa NAV Forvaltning.

Ved beslutninger som gikk pa hvor ansatte skulle jobbe, sa var det ingen av respondentene
som forsinket beslutningene, fikk ledelsen til & glemme vedtaket, eller utgvde sabotasje.
Ansatte kunne nekte bytte av arbeidsplass, men idisse tilfellene ble det forhandlinger og

jeg fikk inntrykk av at ledelsen forsgkte a etterkomme gnskene sa langt som mulig.

Enannen form for uformell innflytelse er hvis en ansatt har en kritisk

kompetanse. (Jacobsen, 2007) | beslutninger som gikk pa hvor den enkelte skulle jobbe sa
oppga den enkelte ansatte hva slags kompetanse en hadde. Dette var serlig pa NAV
Forvaltning, hvor det var kritisk & fa inn ansatte med god kompetanse innenfor
fagomradene. Dette medfarte at mange med denne kompetanse ble flyttet fra NAV lokal
og til forvaltning. Det medfarte at lokalkontorene mistet folk med trygdefaglig bakgrunn.
Pa NAV lokal, og sapass liten enhet det var snakk om her, hadde alle ansatte som gnsket

seg hit kritisk kompetanse.

Uformelle kommunikasjon skjer ogsa ved “korridorpolitikk” som foregar kontinuerlig der
medarbeiderne mates. | denne fasen sa respondentene at man snakket om hvor spent man
var pa hvor man kom til slutt.

Et viktig moment i uformell kommunikasjon er hvor det avgjeres hvem som far de ansattes

mandat til & lede. Personer som er ansatt som ledere, er ledere i egenskap av a sitte i
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formelle posisjoner som den formelle organisasjonsstrukturen er definert somen
lederposisjon. Ansatte selv tar stilling til hvem man skal velge & hare pa - den formelle
leder eller den som har fagkunnskapen pa det aktuelle omradet. (Jakobsen, 2007) | denne
delen opplevde jeg at de ansatte ga de formelle ledelsen mandat og som man valgte & hare

pa. Det var disse som informerte nar beslutningen var tatt, og som ansatte lyttet til.

Oppsummering

Det kan i beslutningsprosessene veere slik at det er den uformell kontakten pa kryss og
tvers av organisasjonen som gjar at ansatte i NAV kan bruke dette somen vei for a utave
innflytelse pa prosesser som det & vite hvor man skal fa jobbe. (Jakobsen, 2007) | denne
delen av prosessen sier respondentene lite om bruk av uformelle kanaler. Det somble

benyttet var i stor grad gjennom de formelle kanalene.

Reell innflytelse
Tabell nr 7 Reell innflytelse

Ansatt/ Enhet Forvaltningsenhet NAYV lokal

Statsansatt

Relativ liten grad av innflytelse Relativ liten grad av innflytelse

Kommunalt ansatt

Ikke aktuelt Stor grad av innflytelse

Med reell innflytelse menes at hvorvidt de gnsker og synspunkter som ansatte har er blitt

tatt hensyn til, og far konsekvenser nar beslutninger fattes.

Pa NAV lokal var det de kommunalt ansatte som opplevde istor grad, og har hatt reell
innflytelse over hvor man skulle ha sin fremtidige arbeidsplass. Dette kan skyldes at de ble
spurt om man kunne tenke seg a bli med over til NAV kontoret eller ikke. Det ble gitt et
valg.

Tidligere Aetat og trygd opplevde i liten grad & ha innflytelse over hvor de skulle jobbe,
man var prisgitt den beslutningen som leder kom med til tross for at man fikk komme med

gnsker.
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Det samme funnet ble gjort pa NAV Forvaltning, den som hadde benyttet seg av
tillitsvalgte og andre uformelle kanaler mente & ha hatt reell innflytelse over at man fikk

begynne pa NAV Forvaltning.

Hvorfor det er slik i denne prosessen at de fleste ansatte mener a ikke hatt reell innflytelse,
skyldes organisasjonsstrukturen, og de beslutningsformer somer i organisasjonen. Det er
behov for ulik kompetanse i alle deler av organisasjonen, og det er laget formelle prosesser
for hvordan personellgpet skulle vaere. Jeg har tidligere snakket om at maktutgvelse kan
veere fundert i en frivillig kontrakt mellom mennesker, eksempelvis mellom arbeidsgiver
og arbeidstaker. Nar en person begynner a arbeide i en organisasjon avstar personen noe av
sin frihet ved en motytelse som lgnn, ansatte i NAV vil derfor istarre grad innordne seg og
veere lydige til de prosessene som gar pa blant annet fordeling av ansatte (Jacobsen, 2007).
Det at det ikke var sterre motstand skyldes nok denne kontrakten, og at de respondentene
jegspurte istor grad fikk gnsket sitt oppfylt. Hadde jeg spurt ansatte som ikke fikk
jobbgnske oppfylt ville jeg fatt et annet svar. Dette sier ogsa respondentene nar jeg sper
demom hvordan andre ansatte i fylket ville ha svart. Jeg ville med stor sannsynlighet matt

mer frustrasjon her enn det jeg matte ved NAV kontoret og NAV Forvaltning.

7.5.2 Organisasjonsstruktur

Formell innflytelse

Den formelle prosessen for hvordan organisasjonsstrukturen skulle vaere pa enhetene var
ulik pa NAV lokal og forvaltningsenheten. Pa NAV lokal ble det opprettet arbeidsgrupper
hvor ansatte deltok, deretter ble arbeidsgruppenes innstilling levert til prosjektgruppen som
fattet vedtak pa bakgrunn av innstillingen. Det var ellers mater og fellessamlinger i forkant
og under prosessens gang pa hvordan enheten skulle se ut.

Den formelle prosessen pa NAV Forvaltning besto i at organisasjonsstrukturen allerede var
klar nar ansatte begynte der. Det betyr at ledelsen hadde diskutert pa forhand hvordan
enheten skulle se ut. | dette tilfelle var det prosjektstyret, hvor ansattes representanter
hadde materett. Der hvor det kommer til den mer interne organisasjonsstruktur pa
fagomradene, sa deltok de ansatte i starre grad. Det kom ikke fremellers at respondentene

i dette tilfelle benyttet tillitsvalgte nar det kom til prosessen ved organisasjonsstruktur.
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Uformell innflytelse

Ansatte i denne reformen kan uttgve uformell innflytelse pa beslutninger pa hvordan
organisasjonsstrukturen skal veere pa enheten.

Ansatte kan gi oppslutning om hvordan enheten skal veere organisert, og er enig i
vedtaket.(Yukl, 1998) I denne hendelsen som gar pa beslutninger om organisering av
enheten, det vil si organisasjonsstruktur, sa opplevde jeg at respondentene i stor grad ga

oppslutning.

Motstand kan gi seg utslag i flere former. Man kan veere likegyldig til prosessen med
organisering av enheten. | mine data opplever jeg ikke at ansatte er likegyldig til prosessen,
ettersom utarbeidelse av organisasjonsstruktur sier noe om hvor iorganisasjonen de skal
jobbe. Ansatte ved NAV lokal deltok i prosessen i starre grad enn de pa NAV Forvaltning,

uten at NAV Forvaltning sine ansatte var likegyldige.

”Det bare & sette i gang & jobbe”
Ansatt NAV Forvaltning

Ansatte kan veere mer apatisk enn likegyldig over endringen. Jeg anser ikke respondentene
som apatisk og likegyldige, men at de deltok i hayeste grad ved NAV lokal, og pa NAV
forvaltning var engasjementet til & fa jobben gjort stor. Det var ingen som trenerte
prosessen ved fayelighet og minimale anstrengelser — ansatt gjorde som man fikk beskjed
om.

Ledelsen kan ha kontroll over ansattes handlinger, men ikke deres holdninger. Holdningen
til selve utformingen av organisasjonsstruktur var positiv — sarlig pa NAV lokal, og i stor
grad ved NAV Forvaltning. Dette fordi de deltok i utformingen av sine fagomrader nar de

vel var pa plass.

Nar det gjelder ens egen arbeidsplass, engasjerte man seg. Opplevde at ansatte deltok i den
grad det var anledning til det, og var engasjerte i utformingen av enheten. Det var lite apati
og motstand & spore i denne prosessen, det kan ogsa skyldes at man istor grad fikk lov til &
jobbe med det man hadde gjort fra tidligere, og manglende likegyldighet skyldes at man da
ikke er redd for det ukjente. Man vet hva man far i kraft av at man skal jobbe med kjente
arbeidsoppgaver, omenn i nye omgivelser. Opplevde i stor grad at ansatte deltok, det var

ingen som tilkjennega at de ikke ville delta.
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Ansatte kan gve aktiv motstand ved & motsette seg endringen.

| svarene fra respondenter pa NAV lokal og NAV Forvaltning, var det ingen som
tilkjennega at de motsatte seg utarbeidelsen av organisasjonsstrukturen aktivt. Det var
ingen av respondentene som forsgkte a overtale ledelsen til & trekke vedtak, eller fa
overordnet til & overkjgre vedtak for sin leder. Ved beslutninger som gikk pa
organisasjonsstrukturen, var det ingen av respondentene som forsinket beslutningene, fikk
ledelsen til & glemme vedtaket, eller utgvde sabotasje. Opplevde heller ikke svar hvor

ansatte nektet & godta beslutningene som gikk pa organisasjonsstruktur.

Uformell innflytelse er ogsa hvis en ansatt har en kritisk kompetanse.(Jacobsen, 2007) |
forhold til organisasjonsstruktur sier ikke respondentene spesifikt omat de med kritisk
kompetanse skal plasseres pa spesielle steder i organisasjonen. Som jeg har nevnt tidligere
hadde pa man pa NAV lokal og pA NAV Forvaltning med seg sin kompetanse inn pa
enheten, og pa NAV lokal diskuterte man i arbeidsgrupper hvordan enhetens skulle
organiseres i forhold til arbeidsoppgaver. Dette kommer jeg mer til i neste avsnitt om
fordeling av arbeidsoppgaver.

K orridorpolitikk” — er den kommunikasjon som foregar kontinuerlig der medarbeiderne
mgtes. (Jacobsen, 2007). Nar det kommer til uformell kommunikasjon i forhold til

beslutninger om organiseringen av enheten, sa snakket respondentene om dette i liten grad.

I uformell kommunikasjon er hvor det avgjeres hvem som far de ansattes mandat til a lede.
Personer som er ansatt som ledere, er ledere i egenskap av a sitte i formelle posisjoner som
den formelle organisasjonsstrukturen er definert somen lederposisjon. Ansatte selv tar
stilling til hvem man skal velge & hare pa - den formelle leder eller den som har
fagkunnskapen pa det aktuelle omradet.(Jakobsen, 2007) | denne delen opplevde jeg at de
ansatte ga de formelle ledelsen mandat og som man valgte a hgre pa. Dette ut i fra at

innstilling fra arbeidsgruppene ble sendt til prosjektstyret for behandling.

Det kan i beslutningsprosessene veere slik at det er den uformell kontakten pa kryss og
tvers av organisasjonen som gjer at ansatte i NAV kan bruke dette somen vei for & utgve
innflytelse pa prosesser som gjelder organisering av enheten. (Jakobsen, 2007) | denne

delen av prosessen sier respondentene lite om bruk av uformelle kanaler.
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Det som ble benyttet var gjennom de formelle kanalene ved a sende innstilling fra
arbeidsgruppene til prosjektstyret i prosessen for NAV lokal, pa forvaltning var dette

prosesser som helt 1a hos ledelsen.

Reell innflytelse
Tabell 8 Reell innflytelse

Ansatt/ Enhet Forvaltningsenhet NAV lokal
Statsansatt

Svert liten innflytelse God innflytelse
Kommunalt ansatt Ikke aktuelt? God innflytelse

Med reell innflytelse menes at hvorvidt de gnsker og synspunkter som ansatte har er blitt

tatt hensyn til, og far konsekvenser nar beslutninger fattes.

NAV lokal opplevde i stor grad a ha innflytelse pa beslutninger som gikk pa organisering
av enheten, ettersom alle ansatte deltok iarbeidsgrupper. De opplevde at deres innstillinger
ble fulgt av prosjektstyret til etableringsprosessen. Pa NAV Forvaltning opplevde ansatte i
mindre grad & ha innflytelse over beslutninger som kom til organisasjonsstruktur. Dette ma
ses i lys avat NAV kontoret hadde en etableringsperiode som gikk lenger i tid, og at det Ia
i malen for etableringav NAV kontor at slike grupper skulle opprettes. I forhold til NAV
forvaltning skulle etableringen skje over en kortere tidsperiode, slik at man valgte & bruke
prosjektstyret med tillitsvalgte til & utforme organisasjonsstruktur, og ut fra det som
respondentene sa var det mer innflytelse pa struktur innenfor avdelingene og fagomradene.
Ettersom man suksessivt innfarte fagomrader, sa det ut til at man laget
organisasjonsstruktur med team, valgte tidspunkt for nar teamene skulle innfases, og nar
ansatte vel var pa plass fikk de vaere med pa ferden videre ved utforming av avdelingene

0sv.
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7.5.3 Arbeidsoppgaver og arbeidsdeling

Formell innflytelse
Ansatte i NAV kan utgve formell innflytelse ved det formelle medbestemmelsesapparatet.
Det er sentrale lover og regler og hvor ansatte kan fa bistand via tillitsvalgte eller

verneombud i der hvor ansatte kan trenge i forhold til arbeidsforholdet.

| prosessen som gar pa beslutninger om fordeling av arbeidsoppgaver og ansvar sa tok man
med seg “’sine” arbeidsoppgaver inn i den nye enheten. Dette var slik det var bade for de
som jobbet pA NAV lokal og pa NAV Forvaltning. Pa NAV lokal gnsket leder at det skulle
opprettes egne fagpersoner pa de tre fagomradene sosial, trygdeomradet og arbeid. Det ble
giennomfart samtaler med leder om man kunne tenke seg a jobbe med ulike omrader, samt
at stillingene som fagpersoner ble utlyst. Her opplevde de tidligere trygdeansatte & matte
skifte arbeidsomrade etter konkret foresparsel fra leder. PA NAV Forvaltning fikk de fleste
ansatte fortsette & jobbe med det de hadde gjort fra tidligere lokale kontorer, med unntak av

en som kom fra tidligere NAV lokal som begynte pa helt nytt fagomrade.

Ved beslutningsprosesser vedrgrende hva de ansatte skulle jobbe med var det sveert fa som
benyttet tillitsvalgte eller verneombud ved beslutningene hva den enkelte skulle jobbe med.
De tidligere trygdeansatte kontaktet ikke tillitsvalgte nar de fikk nye arbeidsoppgaver, selv
om man kunne oppleve det vanskelig sa kunne man ikke si nei ettersom det var ingen
andre som kunne ta oppgavene. Ved NAYV forvaltning fikk den ansatt som var sykemeldt
forslag fra arbeidsgiver pa et omrade som leder kunne tenke seg a bruke vedkommendes
kompetanse. Etter samtaler ble man enig om arbeidsoppgaver som begge parter var tilfreds

med,

Uformell innflytelse

Ansatte i denne reformen kan uttgve uformell innflytelse

Det kan veere slik at ansatt kan gi oppslutning om reformen, og er enig i vedtaket hva den
enkelte skal jobbe med. (Yukl, 1998)

| denne hendelsen som gar pa beslutninger pa fordeling av ansvar og arbeidsoppgaver, 1a

oppslutningen til reformen iat de fleste av de ansatte fortsatt fikk jobbe med det de gnsket.
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De deltok iprosessen ved NAV lokal ved at man hadde mange felles diskusjoner/ mater
om hvemsom skulle gjare hva, og uformelt besluttet hvordan de gnsket & gjare
saksbehandlingen. Pa NAV lokal opplevde jeg oppslutning til tross for at struktur og
avdelingene la klare, ansatte var engasjerte og deltok aktivt pa sine arbeidsomrader.

Motstand kan vise seg i flere former. Ansatte kan veere likegyldig til prosessen ved ansvar
og fordeling av arbeidsoppgaver.

I mine data opplever jeg ikke at ansatte var likegyldig til prosessen, ettersom det bergrte
den enkeltes arbeidssituasjon og hva de skulle jobbe med. De aller fleste av respondentene
var villige til & gjgre det ledelsen ba om, selv om de matte begynne med helt nye
arbeidsoppgaver. | slike tilfelle er ansatte mer apatisk og likegyldig over endringen.

Jeg anser ikke respondentene som apatisk og likegyldige, fordi de respondentene som
matte begynne med nye arbeidsoppgaver innsa at det ikke var andre som kunne ta de, og

dermed patok man seg jobben.

Det var ingen som trenerte prosessen ved fayelighet og minimale anstrengelser — ansatte
gjorde som man fikk beskjed om, og deltok i prosessene.

Ledelsen kan ikke ha kontroll over ansattes handlinger, men ikke holdninger. Holdningen
til selve ansvarsdelingen og arbeidsoppgaver var at slik var det lagt opp”, og @nsket man a
delta matte man henge seg pa. Nar det gjelder ens arbeidsplass, sa engasjerte man seg.
Ansatte deltok iprosessene, selv omde kunne risikere & mate segselv i deren nar vedtaket
ble gjort. PA NAV lokal var man enige om at alle ansatte matte ta sin tern i
publikumsmottaket. Ettersom man kom fra tre ulike etater, var det viktig at man hadde
kjennskap til hverandre omrader. En av ansatte opplevde at denne vakten gikk pa
bekostning av vanlige oppgaver, og "angret” i etterkant at man var enig ien slik

beslutning.

Motstand mot beslutninger som gjelder ansvar og arbeidsoppgaver kan gi seg utslag i at
ansatt motsetter seg forslag aktivt. Ansatte ved NAV lokal som opplevde & matte begynne
med nye arbeidsoppgaver, motsatte seg ikke disse aktivt. Ei heller den ansatte pa NAV
Forvaltning som fikk tiloud om nye arbeidsoppgaver. Respondenten hadde mer & ga pa,
ettersom man kunne diskutere seg frem i starre grad, enn de som var pA NAV lokal. Dette

fordi ingen andre kunne pata seg oppgavene som disse matte jobbe med.
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Ved beslutninger som gikk pa ansvar og arbeidsoppgaver, var det ingen av respondentene
som forsinket beslutningene, fikk ledelsen til & glemme vedtaket, eller utgvde sabotasje.
Ansatte kunne nekte bytte av arbeidsoppgaver, men i disse tilfellene sa godtok ansatte
dette.

Uformell innflytelse kan man hvis en ansatt har en kritisk kompetanse.(Jacobsen, 2007)
| beslutninger som gikk pa ansvar og arbeidsdeling, hadde ansatte med seg sin kompetanse

inn i den nye organisasjonen.

Pa NAV Forvaltning fikk man gnsket kompetanse, ettersom mange ville til enheten. Pa
NAV lokal, og sapass liten enhet det er snakk om her, sa hadde alle ansatte som gnsket seg
hit kritisk kompetanse. Likevel kunne de ikke dekke opp for alle oppgaver. Ansatte som
hadde annen kompetanse fra tidligere, matte ta dette opp igjen pa NAV lokal, og i beste

fall leere seg helt nye arbeidsoppgaver.

“Korridorpolitikk” foregar kontinuerlig der medarbeiderne mates. PAa NAV lokal var slik
korridorpolitikk fremtredende ved ettersom det var mgter — bade formelt og uformelt pa
hvordan de skulle organisere arbeidsdagen. Pa NAV Forvaltning foregikk dette pa det
enkelte fagomradet. Pa begge stedene hadde de det felles det a lase arbeidsoppgavene pa
best mulig mate, og ikke minst danne sosiale relasjoner mellom ansatte som kommer fra
ulike kontorer og ulike etater. PA NAV lokal var dette en kontinuerlig prosess, ettersom
kontoret pa dette tidspunktet hadde veert et NAV kontor i kort tid.

Et annet viktig moment i uformell kommunikasjon er hvor det avgjares hvem som far de
ansattes mandat til & lede. Personer som er ansatt som ledere, er ledere i egenskap av a sitte
i formelle posisjoner som den formelle organisasjonsstrukturen er definert som en
lederposisjon. Ansatte selv tar stilling til hvem man skal velge & hare pa - den formelle
leder eller den som har fagkunnskapen pa det aktuelle omradet. (Jakobsen, 2007)

I denne delen opplevde jeg at de ansatte ga de formelle ledelsen mandat og som man valgte
a hgre pd. PA NAV lokal var det leder som var drivkraften for & fremme forslag til hvordan
ansvar og arbeidsoppgaver skulle vaere pa kontoret. Ved a ha fagpersoner pa hvert
arbeidsomrade legger leder opp til at ansatte skal bruke fagpersonene i det daglige arbeidet.
Det er likevel ikke tvil hvem som de ansatte ved NAV lokal har gitt mandat til & lede, og

det er leder. Ved NAV Forvaltning er det ogsa fagpersoner, og ansatte skal benytte seg av
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disse i faglige spersmal. Ansvar for det faglige er gitt fagpersoner, men ansatte velger a

hare pa leder isiste instans.

Det kan i beslutningsprosessene vere slik at det er den uformell kontakten pa kryss og
tvers av organisasjonen som gjar at ansatte i NAV kan bruke dette somen vei for a utave
innflytelse pa prosesser som gar pa beslutninger om ansvar og arbeidsdeling. (Jakobsen,
2007) Det er i noen grad blitt brukt uformelle kanaler, men dette gjelder de uformelle
matene pa NAV lokal vedrgrende den daglige arbeidsoppgaver og hvordan man har

organisert disse.

Reell innflytelse
Tabell 9 Reell innflytelse

Ansatt/Enhet Forvaltningsenhet NAV lokal

Statsansatt

Stor grad av innflytelse Stor grad av innflytelse

Kommunalt ansatt

Ikke aktuelt? Stor grad av innflytelse

Med reell innflytelse menes at hvorvidt de gnsker og synspunkter som ansatte har er blitt
tatt hensyn til, og far konsekvenser nar beslutninger fattes nar det gjelder ansvar og

fordeling av arbeidsoppgaver

Ansatte ved NAV lokal opplevde i stor grad & ha innflytelse pa beslutninger som gikk pa
ansvar og fordeling av arbeidsoppgaver. Det samme opplevde ansatte pa NAV Forvaltning.
Maten innflytelsen ga seg utslag i var at man kom inn i enheten med *sine”
arbeidsoppgaver, og fikk veere med & utforme hvordan arbeidsoppgavene skulle lgses.

Den faktiske innflytelse hadde ansatte ved NAV lokal, ved at man fortsatte med sine
arbeidsoppgaver. Noen matte begynne med arbeidsoppgaver som man ikke hadde jobbet
med far, og av den grunn fales denreelle innflytelsen ganske liten. Dette ut ifra at kontoret

var sapass lite, og leder matte sgrge for at alle ansvarsomrader var dekket opp.
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NAYV Forvaltning mente at de har hatt faktisk innflytelse pa ansvar og fordeling av
arbeidsoppgaver pa enheten, og dette saerlig med tanke pa at de fleste fikk fortsette a jobbe
med det de alltid har gjort. Selv om de opplever at de har en ramme for arbeidet, mener de
at de likevel har litt handlingsrom i forhold til organisering av arbeidet. Svaret ville
kanskje sett annerledes ut dersom det var blitt stilt til andre ansatte i fylket. Dette gjelder
seerlig de som ikke fikk komme til forvaltningsenheten. De jobber med arbeidsoppgaver de
ikke liker, og dermed opplever at de ikke har reell innflytelse over dette.

NAV lokal mente at de andre pa enheten var forngyde, dette ut fra at det var lite snakking i

gangene.

Hvorfor det er slik at man ikke velger a benytte seg av formelle og uformelle kanaler der
hvor man nermest blir palagt nye arbeidsoppgaver kan ha sin forklaring i at ansatte er
lojale mot de prosessene som skjer ved opprettelse av enhetene. Jeg har tidligere snakket
omden frivillige kontrakten som man inngar som ansatte med sin arbeidsgiver. Ut fra dette
vil ansatte i stgrre grad innordne seg og veere lydige til de prosessene somer i gang i
forbindelse med opprettelsen av enhetene. | et slikt tilfelle er det snakk om maktutevelse
fra arbeidsgiver. For det andre sier det noe om strategier som er lagt for endringsprosessen,

og beslutningsmodeller og prosesser somer valgt.

7.5.4 Samhandling

Formell innflytelse

Ansatte i NAV kan utgve formell innflytelse ved det formelle medbestemmelsesapparatet.
Det er sentrale lover og regler og hvor ansatte kan fa bistand via tillitsvalgte eller
verneombud ider hvor ansatte kan trenge i forhold til arbeidsforholdet. I denne hendelsen
kom det ingenting frem om de ansatte benyttet seg av de tillitsvalgte i forhold til
beslutninger som gjelder den praktiske samhandlingen mellom NAV kontor og

forvaltningsenhet.

Uformell innflytelse

Det kan veere slik at ansatt kan gi oppslutning om reformen, og er enig i vedtaket om
NAV.(Yukl, 1998) I hendelsen som gar pa beslutninger om samhandling mellom NAV
kontor og forvaltningsenhet, kan jeg ane litt mindre oppslutning enn pa de tidligere

hendelsene.
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Ansatte pA NAV lokal og forvaltning har klare synspunkter pa hvordan samhandlingen
faktisk fungerer, og ienkelte tilfeller var det motstand mot a overfare enkelte fagomrader
til forvaltningsenheten. | motsatsen opplever NAV Forvaltning at NAV lokal ikke klarer &

falge grensesnittet, slik at jeg opplevde motstand der.

Motstand mot reformen kan gi seg utslag i flere former. Man kan veere likegyldig til selve
prosessen som gjelder beslutninger om samhandling mellom lokal kontor og
forvaltningsenhet. I mine data opplever jeg ikke at ansatte er likegyldig til prosessen, heller
mer frustrasjon over at grensesnittene ikke fungerer etter hensikten. Selv om mange av

respondentene ikke har deltatt i utformingen, sa har de gjort forsgk pa fa gjort endringer.

Opplevelsen her er at de ikke blir hart, eller tilbakemeldingene er blitt tatt hensyn til.
I slike tilfelle er ansatte mer apatisk og likegyldig over endringen. Jeg anser ikke
respondentene som apatisk og likegyldige, men benytter andre kanaler enn de formelle for

& fa sakene behandlet.

Det kan se ut som ansatte i noen grad trenerer prosessen ved fgyelighet og minimale
anstrengelser, men velger & lgse sakene pa annen mate. Ansatt gjgr som man far beskjed
om, men unntaksvis tar de underhanden kontakt med kollegaer for a fa enkeltsaker lgst.
Ledelsensier Yukl, kan ikke ha kontroll over ansattes handlinger, men ikke holdninger.
Holdningen til grensesnittet er at den ikke fungerer, man falger den istor grad, mener det

en preker situasjon benytter man andre muligheter til & fa saken lgst.

Motstand kan ogsa seg utslag i at ansatt motsetter seg forslag aktivt. I mine funnkan jeg
ikke siat ansatte har motsatt seg aktivt beslutninger om samhandling mellom NAV lokal
og forvaltningsenhet. Det skjer mer i det skjulte.

Det er forsgkt med overtalelse for & hindre at et fagomrade ikke ble lagt til
forvaltningsenheten uten dette ble tatt hensyn til. Det ingen som har forsgkt a forsinke
prosessen, eller fa leder til & glemme vedtaket. Hvis vi skal snakke om sabotasje, sa er det

der hvor grensesnittet ikke falges. Dette gjelder serlig ved telefoni og i enkeltsaker.
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Enannen variant av uformell innflytelse er hvis en ansatt har en kritisk

kompetanse. (Jacobsen, 2007) Jo mer innflytelse, jo mer innflytelse vil den ansatte ha.

Pa NAV Forvaltning sitter mange med trygdefaglig bakgrunn som man mangler pa
lokalkontorene. Disse enkeltpersonene kan oppleve a fa henvendelser fra lokalkontorene,
og i enkelttilfeller bli kontaktet ansikt til ansikt. Grensesnittet brytes nar dette skjer. Det
har hendt at ansatte ved NAV Forvaltning har hjulpet enkelte lokalkontor, og i kraftav a
vaere kontaktpersoner pa fagomradene sa blir disse belastet med henvendelser fra NAV
lokal. P4 en annen side sa har NAV lokal kunnet avhjelpe forvaltning dersom restanser blir

for hgye.

“Korridorpolitikk™ foregar kontinuerlig der medarbeiderne mgtes. Innholdet gar pa oftest
pa det som ansatte har felles som forhold pa arbeidsplassen.

I samhandling mellom NAV lokal og forvaltningsenheten i den daglige jobbingen sier en
av respondentene at man i noen tilfeller ma ta snarveier, og hjelper hverandre for a fa saker
lost. Det dannes sosiale relasjoner mellom enhetene, og det kan utvikles tillit. 1 noen
tilfeller er det mistillit, ettersom NAV Forvaltning blir oppgitte over at ikke NAV lokal kan

folge grensesnittene slik det er tenkt.

Et viktig moment i uformell kommunikasjon er hvem som far de ansattes mandat til & lede.
Personer som er ansatt som ledere, er ledere iegenskap av a sitte i formelle posisjoner som
den formelle organisasjonsstrukturen er definert somen lederposisjon. Ansatte selv tar
stilling til hvem man skal velge & hare pa - den formelle leder eller den som har
fagkunnskapen pa det aktuelle omradet.(Jakobsen, 2007)

Ved gjennomfering av de nasjonale grensesnittene er det fylkesleddet somer ansvarlig for
at disse blir satt ut i livet. | dette tilfelle velger ansatte a hare pa dette, nar det gjelder de
lokale grensesnittene er det litt mer uklart hvem ansatte valgte a hare pa. Uansett, det kan
se ut som ansatte i noen grad velger a falge sin egen vei, ved a ikke ta hensyn til

grensesnittene nar det kommer til enkeltsaker.

Det kan i beslutningsprosessene veere slik at det er den uformell kontakten pa kryss og
tvers av organisasjonen som gjer at ansatte i NAV kan bruke dette somen vei for a utave
innflytelse pa beslutninger om samhandling mellom NAV lokal og forvaltningsenheten.
(Jakobsen, 2007) 1 denne delen av prosessen sier respondentene en del om bruken av

uformelle kanaler. Dette gjelder serlig hvor det haster & fa lgst enkeltsaker.
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Reell innflytelse
Tabell 10 Reell innflytelse

Ansatt/Enhet Forvaltningsenhet NAYV lokal
Statsansatt Viss innflytelse Sveert liten innflytelse
Kommunalt ansatt Ingen innflytelse Ingen innflytelse

Med reell innflytelse menes at hvorvidt de gnsker og synspunkter som ansatte har er blitt
tatt hensyn til, og far konsekvenser nar beslutninger om samhandling mellom NAV

Forvaltning og NAV lokal.

Ansatte pa NAV lokal opplevde a ikke ha innflytelse pa beslutninger som gjelder
samhandling. De har hatt liten gjennomslag og i liten grad hatt innflytelse i forhold til
samhandling mellom NAV kontor og forvaltningsenhet. De ansatte som kan ha en viss
innflytelse er de som arbeider tett opp mot ytelsessaker i forhold til folketrygden.

Ansatte ved NAV Forvaltning har opplevd a ha innflytelse i kraft av a veere kontaktperson
pa et fagomrade. Som vanlig saksbehandler” opplever de denne innflytelsen som liten. De
har i liten grad hatt innflytelse pa utformingen av det nasjonale grensesnittet, men hatt mer

innflytelse nar det kommer til implementering av de ulike grensesnittene.

Nar det gjelder de nasjonale grensesnittene er disse utarbeidet av et eget prosjekt i
direktoratet. De som fikk ansvar for implementering var det enkelte fylke.

NAV Forvaltning i mange fylker gjennomfarte opplering ut mot lokale NAV kontor.
Hvorfor ansatte pA NAV lokal og deler av NAV Forvaltning ikke mener & ha reell
innflytelse kan forklares ved den organisasjonsstruktur og beslutningsformer som NAV
har. Bakgrunnen for at man har valg nasjonale grensesnitt er for a sikre likebehandling ved
behandling av skonomiske ytelser. Selv om kan foreta noen lokale tilpasninger, sa er det
viktig i forhold til det regelverk som etaten er satt til & forvalte at sakene blant annet sikrer
likebehandling. Et annet sparsmél er hvorfor ansatte i noen tilfelle velger & ’sabotere” dette
ved 4 ta snarveier, kan skyldes at vi har med mennesker a gjgre, og de valg sakshehand ler
tar for a fa saken lgst.
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Hva sier andre undersgkelser om medvirkning — noen streif

Arbeidstilsynet giennomfgrte i 2009 tilsyn i NAV som hadde til hensikt & finne forhold
som kunne pavise brudd pa arbeidsmiljget i NAV.

| sin rapport 12.juni 2009 fant de blant annet at mulig arsak til arbeidspress var blant annet
uttilstrekkelige mestringsressurser i form av egenkontroll og medvirkningsmuligheter. Det
ble pa bakgrunn av denne rapporten giennomfart en arbeidsmiljgundersgkelse i NAV av
Arbeidsforskningsinstituttet (AFI ) hgsten 2009. NAV gnsket & fa vite mer om hvilke
faktorer som medfarer eller kan medfare helseskadelige arbeidsbelastninger iegen
organisasjon. Undersgkelsen var et spgrreskjema pa 110 spgrsmal, hvor blant annet en var

tilpasset de kommunalt ansatte.

Et av omradene gikk pa det a ha medvirkning i jobben. Spgrsmalene om medvirkning var
slik:

“hadde innflytelse pa hvilke oppgaver du er involvert i, om du kan pavirke mengden av
arbeid som du far, (...) innflytelse pd tidsfrister og tidsbruk i forhold til arbeidsoppgaven,
(...) kan pavirke beslutninger som er viktig for ditt arbeid, (...) bruke egne vurderinger og

skjonn, (...) bestemme ndr du skal ha pauser eller avbrekk ”

Arbeidsmiljgundersgkelsen, 2009 (AFI)

Undersgkelsen viser at hver fjerde medarbeider opplevde a ha arbeidssituasjon som var
vanskelig med hensyn til medvirkningsmuligheter.

I min undersgkelse sa opplevde man & ha innflytelse pa sin arbeidssituasjon ved etablering
av kontorene, der hvor innflytelsen var mindre var ved innfasing av ansatte, delvis ved

organisasjonsstruktur, og ved samhandlingen mellom lokalkontor og forvaltningsenhet.

Min undersgkelse ble foretatt i desember 2009 etter AFI sin undersgkelse. Min
undersgkelse bergrer forhold som ligger tilbake itid. Dermed gir AFI sin undersgkelse et
oppdatert bilde av hvordan ansatte hadde det pa jobb hgsten 2009, hvor mange av enhetene
INAV var ferdig etablert og i “produksjon”.

Likevel er det til en viss grad samsvar pa mitt funn, og det som kom frem i undersgkelsen.

Ansatte opplevde i noen grad a ha liten innflytelse pa sin arbeidssituasjon hgsten 2009.
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Trygstad har foretatt en gjennomgang av omfang og effekter i omstillinger i staten i
perioden 1990 til 2004.

Hennes gjennomgang viste at arbeidstakere som har veert under omorganiseringer har hatt
bedre mulighet til & bestemme hvordan arbeidsoppgaver skal utfares. Videre opplevde
ansatt a ha mer rom for egne beslutninger enn far omorganiseringen. Arbeidstakernes
innflytelse ser ut til & ha gkt, men mest i de omstilte virksomhetene. Det som kan se ut til &
skje er at man har mulighet til & styre arbeidsprosessene etter eget hode etter omstillingen,
men ansatte ma operere innenfor rammer som stadig er blitt mer snevre. (Trygstad, 2004)
Arbeidstakere falte seg lite involvert og blitt lite tatt hensyn til i selve
omstillingsprosessen. Videre hadde omorganiseringen fart til nytt ledelsesregime, der
beslutningene ble holdt innenfor ledelsens domene.

I min undersgkelse viser det seg at ansatte hadde liten innflytelse over beslutninger som
gikk pa innfasing av personell, til dels ved organisasjonsstruktur, og serlig ved
samhandling mellom NAV lokal og NAV Forvaltning. Beslutninger ble til sist ble fattet av

leder.

AFI er satt til foreta en lgpende evaluering av NAV med blant annet & se pa ivaretakelsen
av ansatte under reformen. Det er skrevet en rapport oma undersgke utviklingen i
pilotkontorene i NAV. Nar det gjelder medarbeidernes involvering ietablering av
pilotkontorene opplevde ansatte liten grad av innflytelse. | senere etableringer som det
NAV lokal jeg undersgkte, opplevde ansatte stor grad av innflytelse. Nar AF1 sin
undersgkelse spurte kontorer som var etablert senere, sier deres undersgkelse at
involvering istor grad har veert via tillitsvalgte i medbestemmelsesapparatet. Dette har med
starrelse pa kontorene a gjere. AFI sin undersgkelse hadde ansatte ved sma kontor starre
grad av reell innflytelse enn de som var pa et starre NAV kontor. Pa forvaltningsenheten
var innflytelsen mer i avdelingene, nettopp pa grunn av at dette var en starre enhet enn
“mitt” NAV lokal.
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8. Oppsummering

Kontekst for oppgaven har veert NAV reformen, og dens organisasjonsstruktur har satt
rammer for hvordan medvirkning skulle forega. Valg av strategier og beslutningsmodeller
har ogsa veert medvirkende til innflytelsen for ansatte ved NAV kontor og NAV
Forvaltning.

| hendelsen som omhandlet ansattes innflytelse pa beslutninger om hvor ansatte fikk jobbe,
fikk ansatte innflytelse i den grad at man kom med gnsker, fikk sagt sin mening og falte
selv at de ble tatt hensyn til. Likevel er det de formelle lederne som til sist avgjorde hvem

som skulle jobbe hvor.

| hendelsen som omhandler ansattes beslutninger pa beslutninger om enhetenes
organisasjonsstruktur, opplevde NAV kontoret i starre grad a ha innflytelse. Dette ut ifra at
det et lite kontor, men ogsa at prosessene var lagt opp til medvirkning, samt at man matte
ta hensyn til det lokale handlingsrom. Et annet moment er tidsaspektet — perioden for
etablering var 2 ar. Pa Forvaltning opplevde de innflytelsen i liten grad, ettersom
forberedelsen 1a pa lederniva. Ansatte opplevde reelle innflytelse innenfor sitt

arbeidsomrade.

I hendelsen som omhandler ansattes innflytelse pa beslutninger som gikk pa ansvar og
arbeidsoppgaver, hadde ansatte innflytelse i den grad at man hadde med seg ”’sine”
arbeidsoppgaver pa ny arbeidsplass. Pa et lite kontor var det noen som matte skifte
arbeidsomrade, dette for & kunne dekke de oppgaver som kontoret hadde ansvar for.

Pa Forvaltningsenheten opplevde man i stor grad a ha innflytelse fordi en kom inn p4 “sitt

fagomrade”

I hendelsen som omhandler ansattes innflytelse pa beslutninger som gikk pa samhandling
mellom NAV lokal og NAV Forvaltning, opplevde NAV lokal ingen reell innflytelse. Her
kunne man ogsa se tendenser til sabotasje — ansatte pa begge enheter tok snarveier forbi
gieldende nasjonale grensesnitt for a fa enkeltsaker lgst.

NAV Forvaltning hadde en viss reell innflytelse. Grunnen er at de gjennomfgrer oppleering

og falger opp lokalkontorene i samhandlingen

Undersgkelsen har vist at ansatte ved etablering av NAV kontor og Forvaltningsenhet

opplever til en viss grad & ha innflytelse i beslutningsprosesser.
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Ansatte har til en viss grad av innflytelse ved en sa stor reform. Pa det laveste nivaet har
ansatte en viss reell innflytelse i beslutningsprosesser.

@nsker og synspunkter er blitt tatt hensyn til i fglge respondentene, og har i noen grad fatt
konsekvenser nar beslutningene tas. Dette sa vi til en viss grad ved beslutninger som gikk
ved innfasing av ansatte. Trekk av dette sa viogsa ved utforming av organisasjonsstruktur
og arbeidsoppgaver. Der hvor reelle innflytelsen var fraveerende var ved samhandling
mellom lokal kontor og forvaltningsenhet. | stedet valgte man snarveier, og andre mater a

unnga grensesnittene for a fa last enkelt saker. Det far bli tema for en annen oppgave
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