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FORORD
Frank Fredheim og Mai Camilla Munkejord

Mai Camilla Munkejord: Ja, Frank — da var det oss igjen. Endelig er boken
var snart ferdig. Kult at vi fikk oppdraget med 4 skrive dette forordet!

Frank Fredheim: Det er hyggelig, og si betyr det at boken snart er tilgjen-
gelig for dem som ensker 4 lese den, og det gleder vi oss til!

Mai Camilla Munkejord: Ja, og det som er vir oppgave na, er jo forst og
fremst 4 takke alle som bidratt til 4 realisere denne boken.

Begge: Denne boken springer ut av forskningsdelen av et flerdrig formelt
samarbeid mellom NAV og UiT Norges arktiske universitet, Universitets-
NAV. Forskningsdelen har vi kalt ALIN, som star for Arbeidsinkludering,
leering og innovasjon i NAV. ALIN har bestatt av fem selvstendige
forskningsprosjekt, kalt arbeidspakker, som pagikk i perioden 2017-2020.
Faglig leder var Mai Camilla Munkejord, og «daglig leder» fra NAV pi
fylkessiden var Frank Fredheim, og dette er vel grunnen til at vi fikk zren
av 4 skrive forordet til denne boken.

Mai Camilla Munkejord: Bade NAV og universitetet har bidratt med
betydelige midler og betydelig innsats inn i dette samarbeidet, og resul-
tatene inkluderer bide enda bedre og mer kunnskapsbaserte tjenester ved
NAV-kontorene i Troms og Finnmark, mer praksisnar undervisning ved
universitetet og ikke minst: mer relevant forskning. I denne boken presen-
teres noen av forskningsresultatene i form av vitenskapelige og forsgksvis
lett tilgjengelige artikler som stér i dialog med kortere kommentarartikler
skrevet av fagpersoner i NAV. Det at boken er skrevet som en dialog mel-
lom fagpersoner fra universitetet pa den ene siden og fagpersoner fra prak-
sisfeltet pa den andre siden, er vel kanskje det vi er aller mest stolte av.

Vi vil med dette takke alle som har bidratt inn i Universitets-NAV-
samarbeidet generelt og i ALIN spesielt. Vi vil forst takke arbeidspak-
kelederne i ALIN-prosjektet, nemlig Aina A. Kane, Walter Schonfelder,
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Synngve Thomassen Andersen, Jan-Erik Henriksen og Gunn Elin
Fedreheim. Takk til dere alle fem for en strilende jobb!

Frank Fredheim: Vi vil videre takke alle forfatterne i denne boken: Dette
inkluderer fagpersoner i en rekke ulike stillinger i NAV, og fra UiT sin
side: masterstudenter, ph.d.-kandidater og erfarne forskere. Det har vert
en glede 4 samarbeide med dere alle sammen! Vi vil videre takke alle de
fine fagfolkene fra NAV som pa ulike méter har bidratt som deltakere i
ALIN-prosjektet. Takk ogsa til alle dere som pé ulike méter har lagt til
rette for at forskningen og formidlingen fra forskningen kunne finne sted.

Mai Camilla Munkejord: Videre vil vi takke dem som i sin tid tok ini-
tiativ til at Universitets-NAV og ALIN ble en realitet. Her er det mange
navn som kunne vert nevnt. Vi vil serlig trekke frem initiativtakerne fra
Hogskolen i Finnmark med Nina Hermansen og Wenche Kjempenes i
spissen. De jobbet i flere ar for & fi pa plass et mer formalisert samar-
beid med ulike NAV-kontorer i fylket, i forste omgang NAV Porsanger,
NAV Ser-Varanger, NAV Alta og NAV Hammerfest. Etter hvert kom flere
kontorer til, og med sammenslidingen mellom Hogskolen i Finnmark og
Universitetet i Tromse var det naturlig & utvide det regionale samarbeidet
til ogsa 4 inkludere lokalkontorer i Troms. Til sammen ti NAV-kontorer
har pa ulike mater vert involvert i ALIN-prosjektet. Det er vi skikkelig
takknemlige for, og vi haper at dette samarbeidet vil fortsette til beste for
alle involverte parter.

Frank Fredheim: Vi vil ogsa gjerne fi takke de viktigste initiativtakerne fra
NAV sin side. [ tillegg til lederne og engasjerte medarbeidere ved de ulike
NAV-kontorene i Troms og Finnmark vil vi serlig takke Bente (degaard
fra NAV Troms og Finnmark og Yngvar Asholt og Per-Inge Langeng fra
Arbeids- og velferdsdirektoratet.

Begge: Til sist vil vi fa rette en stor takk til redaktorene av denne boken,
Aina A. Kane ved Institutt for barnevern og sosialt arbeid ved Ui'T Norges
arktiske universitet og Qystein Spjelkavik ved Kompetansesenter for
arbeidsinkludering (KAI) ved OsloMet. Dere har gjort en formidabel jobb
med stadige revideringsrunder av bokens mange kapitler samt med plan-
legging, organisering og samarbeid opp mot Orkana Akademisk Forlag. Vi
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vil ogsa takke Ida Hydle, som var en av initiativtakerne til antologien og
ogsd medredakter i antologiens innledende faser.

Frank Fredheim: Jeg har lyst til 4 avslutte med 4 legge til at jeg tror det
finnes mange barrierer som er med pa 4 skape utenforskap og gjere det
vanskeligere & fi innpass i arbeidslivet for utsatte grupper. @kt krav til
utdanning kombinert med okt digitalisering og en hurtig omstillingstake
gjor at mulighetene for a fi prevd seg i jobb eller & fa vist seg frem for
arbeidsgivere blir vanskeligere for noen av jobbsgkerne. Veien til jobb er i
det hele tatt kanskje i ferd med 4 bli lengre og litt mer kronglete for dem
som strever med 4 komme seg inn i lennet arbeid. NAV skal vere med
pa 4 forebygge utenforskap og gi mennesker mulighet til 4 bidra med det
de kan i arbeidslivet. For & fa dette til trenger vi som jobber i NAV, stadig
oppdatert kunnskap. Vi trenger kunnskap som er med pa & sette oss i
stand til 4 gjore veien til arbeid og utdanning sa kort som mulig for dem
som befinner seg i utenforskap. For & lykkes med det trenger vi i NAV &
samarbeide med forskere ved universitetet. Denne boken er altsa ett av
resultatene av vért forste store samarbeidsprosjekt pa forskningsfronten.

Mai Camilla Munkejord: Det er det. Og det har vert goy!

Frank Fredheim: Absolutt. Derfor hiper jeg vi kan fi muligheten til 4
gjennomfere flere tilsvarende prosjekter pa relaterte temaer i drene som
kommer.

Tromse/Bergen, oktober, 2021
Frank Fredheim Mai Camilla Munkejord

Frank Fredheim er seniorridgiver ved Tjeneste og kompetanse,
NAV Troms og Finnmark.

Mai Camilla Munkejord er postdoktor ved Hegskulen pa Vestlandet

(HVL) og forsker 1 ved NORCE. Hun har tidligere jobbet som professor
ved UiT Norges arktiske universitet og HVL.
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Aina A. Kane og Qystein Spjelkavik

Kapittel 1

ARBEIDSINKLUDERING, LARING
OG INNOVASJON | NAV

STYRKET INNSATS INNEN ARBEIDSINKLUDERING

Okt arbeidsdeltakelse blant utsatte grupper blir i vart samfunn forsekt rea-
lisert gjennom en offentlig aktiveringspolitikk bestiende av arbeidsrettet
bistand og ekonomiske ytelser. Med utsatte grupper mener vi mennesker
som pd grunn av sosiale, fysiske eller helsemessige utfordringer ikke klarer &
skaffe seg arbeid pa egenhind. Dette er ikke en klart definert gruppe, men
det blir gjerne vist til mennesker som i NAV er kategorisert som 4 ha ned-
satt arbeidsevne eller de er langtids sosialhjelpsmottakere. I forskningslitte-
raturen blir det ofte vist til unge utenfor skole, arbeid eller tiltak (Froyland,
2020) og mennesker som er sirbare og «hard to place» (Andersen, Caswell
& Larsen, 2017, s. 335).

Uavhengig av hva utenforskapet skyldes, si kan det & vere i arbeid
sees som et menneskerettslig og grunnlovsmessig forhold, ved at enhver
samfunnsborger i yrkesaktiv alder har rett til & delta i arbeidslivet med de
forutsetninger vedkommende har. Arbeidsinkludering er regulert i lovgiv-
ning og er omtalt i lovforarbeider og ulike offentlige styringsdokumen-
ter. Myndighetenes og NAVs forvaltning av disse rettighetene blir tema-
tisert og kritisert bade i privatsferen, i media og i forskning. Utfordringer
knyttet til forsek pa & eke arbeidsdeltakelsen blant ulike utsatte grupper
ser i ulike forskningsbidrag sarlig ut til & gjelde to aspekter. Det forste er
om arbeidsdeltakelse blir forstatt og hindtert som en rettighet eller som
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en plike, for eksempel om arbeidsrettede tiltak skal vere et tilbud eller et
palegg fra NAV. Det andre er hvordan inkluderingsutfordringene blir for-
statt, og om aktiveringsinnsatser som folger av denne forstielsen, faktisk
innfrir retten til arbeid for sirbare grupper.

Denne antologien handler om nye metoder innen aktiveringspolitik-
ken og om nye tilnerminger og samarbeidsformer som krever lering og
kompetanseutvikling i NAV. For & styrke innsatsen innen arbeidsinklu-
dering har NAV tatt initiativ til okt samarbeid med utdanningssektoren.
Hensikten er 4 utvikle mer kunnskap om hvordan universiteter og heog-
skoler kan bidra til at NAV utever og utvikler sine tjenester pa en lovmes-
sig og formalstjenlig mate.! Denne antologien presenterer forskningsbi-
drag som viser praktiske erfaringer fra NAV-ansattes brukerrettede arbeid,
arbeidsmater, utfordringer og perspektiver. P4 bakgrunn av deres stemmer
har forfatterne, ut fra ulike vitenskapelige stisteder, analysert og dreftet
hvordan politiske foringer, lovgivning, arbeidsinkluderingsmetoder, sam-
arbeidsformer og veiledning av brukere og NAV-ansatte kan fremme bru-
keres deltakelse i arbeidslivet.

ARBEIDSINKLUDERING, LARING
OG INNOVASJON | NAV (ALIN)

Som del av Universitets-NAV-samarbeidet mellom UiT Norges arktiske
universitet (UiT) og NAV Troms og Finnmark? ble forskningsprosjektet
Arbeidsinkludering, lering og innovasjon i NAV (ALIN) gjennomfert i
perioden viren 2017—varen 2020. ALIN? var en sentral del av et strategisk
Universitets-NAV-samarbeid, med folgende overordnede mal:

*  Styrke kunnskapsbasert praksis ved & utvikle NAV som en leerende
organisasjon, med fokus pa forbedring av organisatoriske prosesser
og tjenester,

*  bygge opp og styrke praksisbasert forskningskompetanse om NAV
ved UiT pd tvers av fakulteter og institutter, samt

*  gke kvaliteten i utdanningslepene ved UiT (herunder videreutdan-
ning og praksisstudier) som uteksaminerer kandidater til NAV.

hteps://www.bing.com/search?q=policy+for+NAVs+samarbeid + med+universitetene&src
=IE-SearchBox&FORM=IESR3N

2 Fra 1.1.2020 slatt sammen til NAV Troms og Finnmark.

> hetps://uit.no/prosjekter/prosjektsub?p_document_id=567842&sub_id=567847
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Flere aspekter knyttet til arbeidsinkludering, lering og innovasjon i NAV
har vert gjenstand for oppmerksomhet i Universitets-NAV-samarbeidet. I
samarbeid med NAV Troms og Finnmark og en rekke lokale NAV-kontor i
fylket har forskere, stipendiater og studenter tilknyttet ALIN gjennomfert
underspkelser innen fem tematiske arbeidspakker.

I arbeidspakke 1, «Handlings- og lesningsdyktige NAV-kontorer —
Forstéelser av lokalt handlingsrom og ansvar ved arbeidsrettet bistand», har
deltakerne gjennomfert undersgkelser knyttet til hvordan NAV-ansatte pi
ulike nivaer erfarer og vurderer sine rammer for individuell skjennsute-
velse i sitt arbeid med brukere med ulike bistandsbehov.

I arbeidspakke 2, «Bruk av jobbspesialister i NAV — Erfaringer og
effekter», har deltakerne rettet sgkelyset mot jobbspesialisters, brukeres og
arbeidsgiveres erfaringer og resultater med at NAV gjennomferer tiltak i
egen regi for & styrke arbeidsinkluderingen.

I arbeidspakke 3, «Metodeutvikling for arbeidsinkludering av unge:
Inkludering, tillit og gjenoppretting», er det det gjennomfert en evaluering
av prosjektet «Jobbstart 18-29» ved et NAV-kontor. Videre har deltakerne
undersekt hvordan sirkelbasert veiledning i grupper kan bidra til & fremme
veilederes og lederes kompetanseutvikling og selvivaretakelse.

I arbeidspakke 4, «Hurtigsporordningen. Evaluering av samhandling
mellom stat og kommune i inkludering av flyktninger», har deltakerne ret-
tet oppmerksomheten mot erfaringer med introduksjonsordningen samt
stat og kommuners samhandling for & lykkes med malet om 4 fa nyan-
komne innvandrere raskere i jobb eller utdanning.

I arbeidspakke 5, «Innovasjon, lering og bruk av teknologi i NAV», er
ansattes erfaringer med innfering av digitale losninger i NAV blitt studert.

Rundt 25 forskere, stipendiater og masterstudenter har vert involvert i
ALIN-satsingen, fordelt pd ulike delprosjekter i disse fem arbeidspakkene.
Forskningsaktivitetene i ALIN har vert finansiert gjennom strategiske
midler fra Arbeids- og velferdsdirektoratet samt midler fra NAV FoU og
UiT Norges arktiske universitet.

Arbeidspakkene ble utviklet i lopet av 2016 av en arbeidsgruppe med
representanter fra UiT og NAV Troms og NAV Finnmark samt Arbeids- og
velferdsdirektoratet. I tillegg ble fire NAV-kontor konsultert. I gjennomfe-
ringen av prosjektet har deltakere i arbeidspakkene samarbeidet med flere
NAV-kontor i Troms og Finnmark.
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I arbeidspakkene har deltakerne arbeidet med ulike selvstendige
forskningsprosjekter. Flere la fram sine arbeider i et felles midtveisseminar
i Alta i februar 2019 og i et digitalt sluttseminar med representanter fra
Arbeids- og velferdsdirektoratet, NAV fylke og noen av lokalkontorene i
juni 2020. Arbeidspakkenes forskningsarbeider har videre blitt formidlet
gjennom rapporter og vitenskapelige artikler samt som framlegg pa faglige
konferanser og pa NAV-kontor i Troms og Finnmark.

I gjennomferingen av forskningsprosjektene i ALIN har medfors-
kningsperspektivet vert sentralt. Formélet har vart & utvikle ny kunnskap
sammen med ansatte i NAV i stedet for utelukkende a forske pid NAV eller
NAV-ansatte. Aktorer fra fylkesnivaene i NAV i Troms og Finnmark og fra
Arbeids- og velferdsdirektoratet har vert tett pé i ulike faser av prosjektut-
formingen og -gjennomferingen.

Som ledd i formidlingen av forskningsarbeidene i ALIN har invol-
verte i arbeidspakkene bidratt med ett eller flere kapitler i denne anto-
logien, hvor forfatternes forste skisser til kapitler ble levert redaksjonen
varen 2020. Formilet med antologien er 4 samle forskningsresultater
fra ALINs forskningsomrader mellom to permer og gjore den digitalt
tilgjengelig gjennom dpen digital tilgang (open access). Pi den madten
onsker vi 4 nd ut til NAV-ansatte, studenter, forskere, undervisere, poli-
tiske beslutningstakere og andre som er opptatt av temaer knyttet til
NAV, sarbare grupper og arbeidsinkludering. Det er et mal at bidragene i
boka blir brukt ved bachelor- og masterutdanninger som er relevante for
arbeidsinkluderingsfeltet.

HVORFOR ER ARBEIDSINKLUDERING
ET VIKTIG TEMA?

I FNs verdenserklering om menneskerettigheter (1948, art. 23) omta-
les arbeid og beskyttelse mot arbeidsledighet som en individuell rettig-
het. Den europeiske sosialpakten (1961, rev. 1996, del 2, art. 1) palegger
myndighetene & sikre og vedlikeholde hoy og stabil arbeidsdeltakelse blant
sin befolkning, mens Grunnloven (1814, § 110) palegger myndighetene &
tilrettelegge for at borgere som er i stand til 4 arbeide, skal kunne forsorge
seg og sine gjennom arbeid. Grunnloven (1814) § 98 slar videre fast at
befolkningens rettigheter ut fra lovgivningen skal sikres uten noen form

20



for diskriminering. Myndighetenes ansvar for 4 tilrettelegge for borgernes
arbeidsdeltakelse skal derfor ha som mal & inkludere alle som kan delta i
arbeidslivet, ut fra sine egne ressurser.

At arbeidsfremmende innsatser for personer som star utenfor arbeids-
livet, er menneskerettighets- og grunnlovsfestet, illustrerer hvordan delta-
kelse i arbeidslivet utgjor en grunnleggende verdi og mal. Det 4 ha en jobb
kan sikre livsopphold for en selv og sin familie, men & vere i arbeid har
betydning ogsd pa andre livsomrader. Arbeidsdeltakelse kan vere helse-
fremmende og bidra til utvikling av kompetanse, livskvalitet, sosiale kon-
takter, identitet og tilherighet til normalsamfunnet (jf. andre antologier
som Froyland & Spjelkavik, 2014, Glemmestad & Kleppe, 2019; samt
Waddel, Burton & Kendall, 2008). Arbeidsdeltakelse er dessuten en sen-
tral samfunnsnorm. Mange av borgernes tanker om demokrati, likestilling
og medvirkning blir formet gjennom jobben, i oppgavelgsning sammen
med kollegaer og i aktivitet knyttet til for eksempel fagforening, HMS-
arbeid og medarbeidersamtaler. Det er rimelig 4 tenke seg at gkt uten-
forskap vil tere pd velferdsstatens barekraft, serlig om utenforskapet blir
mer permanent, som i mange andre land i og utenfor Europa, med utvik-
ling av et arbeidsliv preget av usikkerhet, midlertidighet og sosial usta-
bilitet. Dersom velferdsstatens gkonomiske barekraft blir redusert samti-
dig som vi far et okende utenforskap, er det fare for tiltakende ulikhet og
fattigdomsproblemer.

NAVS SAMFUNNSANSVAR — ARBEIDSFREMMENDE
BISTAND OG OKONOMISK SIKRING

NAV skal tilby helhetlige tjenester for hele befolkningen, ut fra et sam-
mensatt samfunnsansvar som ogsd endres og utvikles over tid. Dette ansva-
ret skaper behov og muligheter for kontinuerlig lering i NAV (jf. Bay,
Breit, Gredem, Fossestol & Terum, 2015). I tillegg ma innsatser innen
aktiveringspolitikken stadig endres for & holde tritt med utviklingen i sam-
funns- og arbeidsliv.

Arbeidsdeltakelse, egen inntekt og feerrest mulig borgere pa passive sto-
nader har over lengre tid vart et sentralt politisk mal i Norge og i de fleste
andre land vi kan sammenligne oss med. Dette er nedfelt i den sikalte
arbeidslinja (Hvinden, 2008; Stjerng & Overbye, 2012). Arbeidslinja som
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politikk betyr & iverksette tiltak, aktivitet og insentiver som skal begrense
antallet samfunnsborgere pd det som omtales som «passive ytelser». I prak-
sis innebaerer det at NAV, som har ansvar for gjennomfering av arbeids-
markedspolitikken, skal vektlegge aktiverings- og arbeidsmuligheter,
sosialhjelp skal vere kortvarig, det skal stilles krav om deltakelse i arbeids-
fremmende aktivitet, og arbeid skal vare forsekt for uferepensjon blir inn-
vilget (Heggebe, Brathen & Hermansen, 2020). Til tross for mye kritikk
har arbeidslinja bred politisk oppslutning (jf. Stjerne & @verbye, 2012).

Béide arbeidsfremmende bistand og ekonomisk sikring fremstar som
rettigheter i internasjonale og nasjonale rettskilder. Borgernes rett til oko-
nomisk sikring framgéir av FNs konvensjon om gkonomiske, sosiale og
kulturelle rettigheter (1966), og det framgar av Grunnloven (1814) § 110
at borgerne har «rett til stotte fra det offentlige» dersom de ikke er i stand
til 4 forserge seg selv. NAVs ansvar for arbeidsrettet bistand og ekono-
miske ytelser skal forvaltes ut fra et formél om a sikre borgernes rettssik-
kerhet, gjennom rettsriktige avgjorelser tuftet pi lovgivning med tanke pa
bide inngrepsformer, vilkir og saksbehandling (Kjenstad, Syse & Kjelland
2017; Aall, 2011).

NAV-reformen var delvis begrunnet i 4 gi mer tid og ressurser til
arbeidsrettet oppfelging av den enkelte bruker St. prp. nr. 46 (2004-2005).
NAV-loven (2006) regulerer de ansvarsomriddene som skal forvaltes av
NAV som partnerskap mellom den statlige Arbeids- og velferdsetaten og
kommunen. Ifglge formilsbestemmelsen skal NAV «legge til rette for en
effektiv arbeidsforvaltning, tilpasset den enkeltes og arbeidslivets behov»
(NAV-loven 2006, § 1). NAV forvalter arbeidsmarkedsloven (2004), fol-
ketrygdloven (1997) og sosialtjenenesteloven (2009) og skal gjennom sin
tjenesteutovelse arbeide fram mot formal om inkluderende arbeidsliv, et
velfungerende arbeidsmarked, hoy arbeidsdeltakelse og lav arbeidsledighet
(arbeidsmarkedsloven 2004, § 1).

Videre skal NAV fremme formalene om gkonomisk trygghet, utjev-
ning av inntekt og levekar, overgang til arbeid samt hjelp til selvhjelp (fol-
ketrygdloven 1997, § 1-1). Dernest skal NAV fremme bedre levekar for
vanskeligstilte, bidra til sosial og skonomisk trygghet, sosial inkludering,
bidra til likeverd og likestilling og forebygge sosiale problemer (sosialtje-
nesteloven 2009, § 1). Etter sosialtjenesteloven (2009) skal NAV dessuten
bidra til barns og familiers helhetlige tjenestetilbud, som ledd i & sikre
barns rett til en tilstrekkelig levestandard (FNs barnekonvensjon 1989,
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art. 27). NAV er gitt et bredt samfunnsansvar innenfor arbeidsinklude-
ring og ekonomisk sikring for ulike brukergrupper med ulike ressurser
og behov. I sum fordrer dette ansvaret at NAV-ansatte har kompetanse
og handlingsrom til 4 gjennomfere forsvarlige vurderinger av den enkelte
brukers utfordringer og bistandsbehov samt forsvarlige beslutningsproses-
ser (Kane, 2018, 2020).

NAVs arbeidsrettede bistand omfatter bide arbeidsrettede tiltak og
okonomiske ytelser. Grunnloven (1814) § 100 1. ledd omtaler myndig-
hetenes plike til 4 tilrettelegge for arbeidsdeltakelse og fastslr ogsa at «den
som ikke selv kan serge for sitt livsopphold, har rett til stotte fra det offent-
lige». Arbeidsinntekt skal vere primerkilde til forserging, mens offent-
lige ytelser skal vare subsidizre. Kane, Kohler-Olsen og Reedtz (2017)
framholder statens plike til 4 tilrettelegge for at alle kan komme i arbeid,
gjennom at NAV kan tilby hensiktsmessige arbeidsfremmende aktiviteter,
tilpasset den enkelte bruker ut fra en forsvarlig utredning, og at brukere
blir fulgt aktivt opp ut fra den enkeltes behov. Arbeidsfremmende aktivite-
ter som blir tilbudt eller palagt den enkelte bruker, skal vare reelt arbeids-
fremmende og ikke bare representere en formell plikt for & kunne fa eller
beholde livsoppholdsstenad. Innstrammingen av reglene for arbeidsavkla-
ringspenger i 2018 var begrunnet med at serlig unge mennesker mottar
ytelsen for lenge, og at raskere deltakelse i arbeidsrettede tiltak i kom-
binasjon med medisinsk behandling og tettere oppfelging fra NAV skal
hjelpe flere til arbeid (Bragstad, 2018). To ar senere fant Lima og Grenlien
(2020) at innstrammingene si langt ikke hadde fort til gkning i overgang
til arbeid, men at mange var gatt over til uferetrygd og sosialhjelp.

UTVIKLING I SAMFUNNS- OG ARBEIDSLIV SKAPER
UTSATTE GRUPPER

Utviklingen av kunnskapssamfunnet har medfert at Norge i stadig storre
grad har en heyt utdannet befolkning. Ifelge NOU 2011: 3 var deti 1970
i underkant av 50 000 studenter ved norske universiteter og hegskoler,
mens tilsvarende tall i 2009 var over 220 000. Det ble vist til at det gkte
utdanningsniviet var «et resultat av en gnsket politikk, men ogsi en kon-
sekvens av strukturendringer i gkonomien og i arbeidsmarkedet» (NOU
2011: 3, 5. 28). 12015 hadde vel 32 % av de sysselsatte hoyere utdanning,
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mot 13 % i 1985 (Red, 2017). Medaljens bakside er at stadig flere uten
formell utdanning kan bli oppfattet som ulgnnsomme og ubrukelige pi
arbeidsmarkedet (Helsvig, 2021). Strukturendringene i arbeidslivet og
framveksten av kunnskapssamfunnet har, paradoksalt nok, medfert at sta-
dig flere fir problemer med 4 finne seg en plass i skole eller arbeidsliv.
Mens det tidligere var gode muligheter bade til 4 fa tidlig arbeidserfaring
mens man gikk pa skole, og til 4 velge vekk utdanning framfor arbeid, kan
unge som i dag i tidlig alder velger vekk eller faller fra utdanning, risikere
problemer med jobb og selvforsorgelse — skolefrafall kan utvikle sosial eks-
klusjon og fattigdom.

NAVs omverdensanalyse (Arbeids- og velferdsdirektoratet, 2021)
beskriver ulike samfunnstrender som kan pavirke arbeids- og velferdsom-
riadet fram mot 2035. Av denne analysen gar det fram at NAV forventer
en raskere omstillingstakt innenfor arbeidslivet. Det blir vist til at dette
har sammenheng med teknologisk utvikling, globalisering og grent skifte,
og ogsd den pagiende koronapandemien. Det vises ogsa til at rask tekno-
logiutvikling sannsynligvis vil endre kompetansebehov i arbeidsmarkedet,
samt at gkt automatisering trolig vil vanskeliggjore arbeidsinkludering for
personer med begrensede formelle kvalifikasjoner.

Nedgang i industrien, rasjonalisering, ny produksjonsteknologi og nye
organisasjonsformer har redusert behovet for ansatte uten spesifikke kva-
lifikasjoner i det nordiske arbeidslivet (Hvid & Falkum, 2019; Skorstad,
2011; Qye, 2019). Virksomhetene har insentiver til & produsere med si fa
ansatte som mulig ved 4 ta i bruk ny arbeidsbesparende teknologi, og sys-
selsettingsandelen i yrker med ingen eller lave krav til utdanning er ifolge
NOU (2019: 7) lav. I sum betyr disse utviklingstrekkene i arbeidslivet
at adgangen til «easy access-jobber» blir redusert, noe som kan gjore det
vanskeligere 4 komme inn pa arbeidsmarkedet for personer med svake
kvalifikasjoner. NAVs omverdensanalyse (Arbeids- og velferdsdirektoratet,
2021) omtaler ogsi hvordan ekt digitalisering vil medfere mindre behov
for arbeidskraft. Dette gir grunnlag for 4 anta, som Gleerup, Steen Nielsen,
Olsén og Warring (2018), Ingelsrud mfl., (2019) og andre framholder, at
utviklingen i arbeidslivet skaper mer usikre framtidsutsikter og dermed
mindre forutsigbarhet innen aktiveringspolitikken.

Videre framgar det i NAVs omverdensanalyser (Arbeids- og velferdsdi-
rektoratet, 2019, 2021) at unge voksne og innvandrere er mest utsatt for
lavinntekt, og at andelen gker. I en evaluering av en satsing for 4 redusere
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utenforskap og frafall fra skole og arbeid blant unge voksne (Froyland,
Spjelkavik, Bernstrom, Ballo & Frangakis, 2020) blir typiske utfordrin-
ger beskrevet 4 veere nederlagserfaringer, dérlig selvfolelse, belastende sosial
arv, rusutfordringer og psykiske helseplager. Til tross for at det gar bra med
de fleste (Vogt, Lorentzen & Hansen, 2020), er det «en stadig sterre andel
(som) sliter med & fullfore skole og finne arbeid» (Froyland & Pedersen,
2019, s. 4).

Borgere med innvandrerbakgrunn framstir i NAVs omverdensanalyse
4 vere grupper som er utsatt for vedvarende lavinntekt, grunnet man-
glende yrkestilknytning (Arbeids- og velferdsdirektoratet, 2019, 2021).
Innvandreres og flyktningers tilknytning til arbeidslivet utfordres av ulike
arsaker. Maximova-Mentzoni (2019) beskriver hvordan arsakene kan ligge
i mangelfulle sprikkunnskaper og kompetanse, utfordrende familiesitua-
sjoner samt uavklarte fysiske og psykiske helseproblemer. En del flyktnin-
ger har opplevd til dels store traumer i sitt hjemland og under fluke, og er
preget av dette i hverdagen. Maximova-Mentzoni framhever at flykenin-
gers og innvandreres arbeidsinkludering utfordres av «svart omfattende
og sammensatte bistandsbehov» (2019, s. 168), og at de derfor har behov
for serlig tett arbeidsrettet oppfelging. Tonnesen og Syse (2021) framhol-
der at gkning i antallet godt voksne innvandrere vil gke kraftig de neste
tidrene, og at utenforskap til arbeidslivet blant denne gruppen vil ha store
konsekvenser med tanke pé deres helse og okonomi og for velferdsstaten.

Mennesker med funksjonsnedsettelser og med alvorlige psykiske
lidelser deltar i liten grad i det ordinare arbeidslivet (Berge & Falkum,
2013; Gjertsen, Melbge & Hauge, 2021; Spjelkavik, Boring, Froyland &
Skarpaas, 2012; Tossebro & Wik, 2012; Wangen, 2019). Kinn, Holgersen,
Borg og Davidson (2016) viser at til tross for mange ars oppmerksomhet
rettet mot arbeidsmuligheter for personer med psykiske lidelser, er det
en utbredt oppfatning blant personell innen psykisk helse at deres pasi-
enter neppe har noe i arbeidslivet 4 gjore. Wangen (2019) viser at lik-
nende oppfatninger gjor seg gjeldende i stotteapparatet for personer med
utviklingshemming.

Ut fra disse kunnskapene er det tydelig at arbeidsinkludering av brukere
med szrlige utfordringer og behov for bistand og tilrettelegginger vil bli
ytterligere utfordrende i et arbeidsliv med okt utdanningskrav, rasjonalise-
ring, omstilling og teknologiutvikling. Arbeidsmarkedet er en sentral sam-
arbeidspartner i NAVs arbeidsinkluderingsinnsats, men samfunnsansvaret
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for & fremme overgang til arbeid paligger til NAV. Hvordan NAV forhol-
der seg og mangvrerer sin arbeidsrettede innsats etter ulike utviklingstrekk
i arbeidslivet, vil derfor ha stor betydning for arbeidsinkludering av bru-
kere generelt, og for brukere med sarlige bistands- og tilretteleggingsbehov
spesielt.

INKLUDERINGSPERSPEKTIVER
| AKTIVERINGSPOLITIKKEN

NAVs arbeidsmarkedstiltak er virkemidler som myndighetene mener
skal understotte bestrebelsene pa & fi brukere inn i arbeidslivet. Disse
arbeidsmarkedstiltakene kan forstds som «redskapene» for realisering av
arbeidslinja. I den internasjonale forskningslitteraturen blir det gjerne vist
til ulike perspektiver som ligger bak aktiveringspolitikken, og som styrer
utformingen av innsatsene eller virkemidlene. Ett av perspektivene ret-
ter oppmerksomheten mot innsatser som kan gjore noe med den ledige
arbeidskraften («supply»). Et annet perspektiv retter oppmerksomheten
mot innsatser som kan péavirke arbeidsgiversiden, altsi de som etterspor
eller kjoper arbeidskraft («demand»). Det tredje perspektivet retter i storre
grad oppmerksomheten mot stottesystemets rolle og samspillet med bru-
keren og arbeidsplassen («support»).

Vi skal i det folgende se nermere pa hvordan disse tre perspektivene
forstar utfordringene i arbeidsinkludering, og hvilke innsatser — og dermed
kompetanse — i NAV som folger av dem.

Innsatser for & klargjere brukeren som arbeidskraft

Tradisjonelt har arbeidsmarkedstiltakene vart preget av a skulle gjore noe
med de fysiske, psykiske eller sosiale manglene ved de personene som har
problemer med 4 komme seg i jobb, disse skulle bli tilfert ekstra ressurser
for & komme likt med andre i konkurransen om ledige jobber. I St. meld.
nr. 9 (2006-2007) Arbeid, velferd og inkludering ligger det implisitt en
forstaelse av at utenforskap til arbeidsmarkedet er et problem som skyl-
des individuelle mangler, og at de som har utfordringer, ma motiveres og
hjelpes til 4 bli aktivt arbeidssokende. Arbeidsmarkedstiltakene tar i dette
perspektivet sikte pd 4 ruste opp den enkelte til & matche arbeidslivets
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behov for arbeidskraft. Enkeltindividet skal bli gjort klar for arbeid, gjerne
gjennom kjeding av en rekke aktivitets- og omsorgstiltak. Internasjonalt
blir tilnrminger i dette perspektivet referert til som «pre-vocational trai-
ning» og «train then place», hvor hovedpoenget er at etter & ha fullfort
yrkesrettede forberedelser er arbeidssekeren gjort klar for utplassering eller
jobb (jf. Freyland & Spjelkavik, 2014).

Béide i Norge og internasjonalt har arbeidslinja vart preget av sup-
ply-perspektivet og forspkt realisert bide som tvang eller plikt og ved hjelp
av mer og mindre samtykkebasert deltakelse pa ulike arbeidsforberedende
kvalifiseringstiltak. Innsatsene har vart preget av aktiveringsideer og meto-
dikk for gradvis tilnzrming til arbeidslivet (jf. Berkel, Caswell, Kupka
& Larsen, 2017; Hernes, 2014; NOU 2012: 6). Aktivisering gjennom
palegg og tilhgrende sanksjonering gjennom kutt i ekonomiske stgnader
ved ikke-gjennomforte aktiviteter bergrer noen grunnleggende borgerret-
tigheter. I Kane og Kéhler-Olsens (2018) undersgkelse av lovgivning og
myndighetsutovelse overfor unge arbeidsledige i Storbritannia, Tyskland
og Norge sammenlignes hvordan malgruppens rett til stonader balanseres
med plike til gjennomfering av aktiviteter og tilhgrende sanksjoneringsad-
gang. Forfatterne drofter det menneskerettslige kravet pa reell likebehand-
ling, som fordrer at myndighetene tilrettelegger for borgeres inkludering
ut fra deres behov, og uten at borgerne blir diskriminert gjennom formel/
likebehandling ut fra regelverk og myndighetsutovelse som ikke er egnet
til 4 inkludere alle (jf. Fredman, 2016). NAVs adgang til & kutte/stanse
okonomisk bistand etter sosialtjenesteloven overfor brukere som av ulike
arsaker ikke mestrer palagte aktivitetskrav, kan utgjere slik diskriminering
dersom aktivitetskravene ikke har vert tilstrekkelig tilpasset den enkelte
bruker Videre framholder Kane og Kéhler-Olsen (2018) at unge arbeids-
lediges rettssikkerhet blir utfordret innenfor alle tre lands systemer, gjen-
nom aktivitetskrav som kan innebzre stigmatisering og stereotypisering,
og gjennom lovgivning som kan gi et for uklart og smalt handlingsrom for
tjenesteutgvere til 4 tilrettelegge for individuelle behov hos brukerne.

Innsatsene som skal bote pd mangler ved den potensielle arbeidskraften,
ser ut til & treffe darlig for de utsatte gruppene som stér utenfor arbeidsli-
vet. Siden enhver tiltaksdeltakelse er aktivitet, si medferer innsatsen i og
for seg aktivitet, men gir altsd ikke nedvendigvis okt arbeidsdeltakelse.
Det er tvert om vist til fare for en innelisende effekt ved at innsatsene ska-
per mer tiltakskarrierer enn arbeidskarrierer (NOU 2012: 6; Froyland &
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Spjelkavik, 2014; Hardoy, Reed, Simson & Zhang, 2017; Reed & Raaum,
20006). Hvinden (2008) papeker at andelen av befolkningen som mottar
sosialhjelp, har holdt seg stabil siden slutten av 1990-tallet.

Innsatser for & gjere arbeidsgiverne mer
inkluderingsvillige

Nar innsatsene for 4 gjore brukerne mer attraktive for arbeidsgiverne
ikke genererte de onskede inkluderingsresultatene, ble fokuset i storre
grad rettet mot arbeidsgiverne, altsi de som ettersper arbeidskraft.
Inkluderingsforskningen har lenge pekt pa behovet for gkt bruk av vanlige
arbeidsplasser som alternativ til skjermede avklarings- og arbeidsforbere-
dende tiltak som skal gjore brukerne jobbklare (jf. Froyland & Spjelkavik,
2014; NOU 2011: 3; Tessebro, Wik & Molden, 2017). Utfordringen har
vert 4 fi arbeidsgiverne med pa dette. Demand-orienteringen har der-
for vart serlig opptatt av hva som kjennetegner inkluderingsengasjerte
arbeidsgivere. Forskningen knyttet til virksomheters sosiale ansvar viser
at mange arbeidsgivere har et sosialt engasjement og feler samfunnsan-
svar (Bredgaard, 2018; Spjelkavik, Enchaug, Klethagen & Schafft, 2020;
Vornholt mfl., 2017), men ogsd at mange kvier seg for 4 ansette perso-
ner med usikre forutsetninger som arbeidskraft. Arbeidsgivere er pélagt &
tilrettelegge ansattes arbeid ut fra «den enkelte arbeidstakers arbeidsevne,
kyndighet, alder og evrige forutsetninger» (Arbeidsmiljeloven, 2005,
§ 4-2, 2. ledd (b)). Mange arbeidsgivere opplever det som risikabelt og
vanskelig 4 ansette folk som i utgangspunktet har mer omfattende stotte-
og tilretteleggingsbehov enn andre som er ledige. En viktig grunn til at
arbeidsgivere er skeptiske, er risikovurderinger knyttet til forventninger
om ckstra oppfoelgingskostnader og svakere produksjonsinnsats (Falkum,
Schafft & Spjelkavik, 2014; Ingold & Stuart, 2015; Peck & Kirkbride,
2001). Midlertidige og varige lonnstilskudd er virkemidler som er ment
4 kompensere for lavere produktivitet som folge av redusert arbeidsevne
(Hansen, Neset, Spjelkavik & Bering, 2010; Spjelkavik & Terjesen, 2016).

Innsatser for & utvikle inkluderingsvilje i virksomhetens HR-funksjoner
er en del av demand-perspektivet. Schafft og Spjelkavik (2014) refererer
forskning som tilsier at arbeidssokere med mer omfattende og sammen-
satte stottebehov har sterre jobbsuksess i virksomheter med kultur for
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inkludering, og at personer med psykiske lidelser lykkes bedre pa arbeids-
plasser preget av aksept for mangfold og med en atmosfere av respekt
og omsorg. Kunnskap om, og erfaring med, ansatte som har serskilte
bistandsbehov, kan redusere opplevelsen av risiko og negative forventnin-
ger forbundet med slike ansettelser hos arbeidsgivere. Lederes og kollegaers
erfaringer med medarbeidere som sliter psykisk, kan gjore dem bedre i
stand til 4 takle andres problemer. Det tyder pa at praktisk erfaring gir okt
inkluderingskompetanse. De mindre vellykkede forlopene handler gjerne
om at arbeidssokere har fitt praksisplasser eller arbeidstrening hvor de ikke
opplever a gjore ordentlig arbeid, hvor det egentlig ikke var bruk for dem,
eller at de har vart utplassert i bransjer som i utgangspunktet var omtrent
stengt for nyrekruttering.

Etableringen av NAVs arbeidslivssentre som del av [A-avtalen hadde
systemstotte i virksomhetene som siktemal; det samme siktemaélet har
NHOs Ringer i vannet (RiV) — hvor prosjektets mélsetning er 4 redu-
sere risikoen forbundet med arbeidsinkludering (Aksnes, 2019). I tillegg
til 4 rette oppmerksomheten mot HR-funksjoner og arbeidsgivers ansvar
og holdninger blir antidiskrimineringslovverk, kvoteordninger og tilhe-
rende sanksjoner overfor arbeidsgivere forsokt brukt som innsatser som
kan pavirke arbeidsgiveratferd.

Innsatser som vektlegger stotteapparatets oppfelging

Vi har tidligere omtalt borgernes rett til reell likebehandling gjennom
at myndighetene tilrettelegger for deres inkludering ut fra deres behov.
Support-perspektivet stiller som utgangspunkt dette hovedsporsmalet:
«What supports are needed to help people participate in their community,
assume valued social roles, and experience greater satisfaction and fulfil-
ment?» (Thompson mfl., 2002, s. 390). Vektleggingen av stottebehov er
basert pa forutsetningen om at menneskelig funksjon pavirkes av forholdet
mellom individuell kapasitet og miljget der det forventes at personen skal
fungere (Thompson mfl., 2009, s. 136). Dette innebzrer blant annet &
forsta tilrettelegging som utvikling og forbedring av jobbmatch eller «the
person-environment fit» i arbeidsorganisasjonen (jf. Kirsh, 2000; Kirsh,
Stergiou-Kita, Gewurtz, Dawson, Krupa & Lysaght, 2009). Fokuset pa
borgere med storre stottebehov for 4 komme i arbeid understotter kunn-
skap som tilsier at det & bli jobbklar pa en arbeidsplass eller i en jobb gir
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bedre muligheter for arbeidsdeltakelse enn mer tradisjonelle arbeidsforbe-
redende tilbud som er skjermet fra vanlig arbeidsliv (jf. andre antologier pa
arbeidsinkluderingsfeltet, som Froyland & Spjelkavik, 2014; Glemmestad
& Kleppe, 2019; Gjertsen, Melbge & Hauge, 2021).

Inkluderingskompetanse understreker betydningen av et kompetent
stotteapparat som vektlegger oppfolgingskvalitet og samskaping med bru-
kerne og arbeidsgiverne. Inkluderingskompetanse virker risikoreduserende
og stimulerer arbeidsgivernes inkluderingsvilje og inkluderingsevne — og
styrker dermed deres muligheter til 4 ta sosialt ansvar (Enehaug mfl., 2021;
Spjelkavik mfl., 2020; Vornholt mfl., 2017). Dette perspektivet innebarer
at inkluderingskompetanse i stotteapparatet strengt tatt handler om utvik-
ling av inkluderingskompetanse i bedriften, altsd i arbeidsorganisasjonen.
Utfordringen for ansatte i NAV er da 4 finne fram til bedrifter som mat-
cher deres aktuelle brukere (jf. matchmaker-begrepet i van Berkel, Caswell,
Kupka & Larsen, 2017). Hindringer i NAV er blant annet at veilederens
yrkesutovelse i stor grad er regel- og systemstyrt, med begrenset rom for
skjonn og autonomi. Veilederne har ofte store portefoljer som krever en
standardisert tilneerming til brukersaker, de har begrenset tid til & matche
bruker og arbeidsplass, og de har begrenset handlingsrom for oppfelging
og samarbeid med akterer i arbeidsorganisasjoner (Spjelkavik mfl., 2020,
s. 32).

Support-perspektivet retter oppmerksomheten mot stetteapparatets
faglige oppfelging og samspillet med virksomhetene (Froyland, Schafft &
Spjelkavik, 2019; Spjelkavik mfl., 2020). For de fleste bedrifter framstar
arbeidsinkludering som et sekundaert mal, hvis det i det hele tatt er noe de
har ressurser til & vare opptatt av. «Dette medferer at stotteapparatet ma
ta en mer aktiv rolle for 4 fa organisasjoner til 4 involvere seg i arbeidsin-
kludering av kandidater med komplekse og omfattende behov» (Spjelkavik
mfl., 2020, s. 29-30). Waterhouse, Kimberley, Jonas og Glover (2010, s.
39) viser til at selv nir arbeidsgivere er positive til arbeidsinkludering, er de
ofte ikke sikre pa om de har tilstrekkelig kunnskap, forstielse og evne til &
faktisk gjennomfere det.

Iverksetting av innsatser basert pa inkluderingskompetanse kan utfor-
dre arbeidsmarkedstiltakenes standardiseringsbehov fordi utfordringene er
omfattende og kontekstavhengige, og innsatsene ma dermed vare fleksi-
ble. Inkluderingskompetanse er 4 anvende brukerkunnskapen integrert,
dvs. pd arbeidsplassene der inkluderingsforlopene utspiller seg. I praksis
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vil det innebare 4 samarbeide tett med arbeidsgivere og stottepersoner i
arbeidsmiljeet for 4 fremme mestring og forebygge og hindtere proble-
mer i inkluderingsforlopet. Det kan handle om & identifisere og hdndtere
behovet for fysisk, psykisk og sosial tilrettelegging og utvikling av sosiale
ferdigheter. Det kan ogsa handle om 4 handtere forhold utenfor arbeids-
plassen som pavirker det som foregir pa arbeidsplassen. Dette betyr at
arbeidsinkludering ogsa handler om sosialfaglig og ekonomisk innsats i
privatliv, familie og fritid, slik at ikke problemer «pa privaten» skygger for
muligheter for arbeidsdeltakelse. Stotteperspektivet tar med seg mange av
supply-innsatsene, for eksempel ferdighetstrening, spraktrening og kvali-
fisering, men vektlegger at innsatsene skjer samtidig med arbeidsinklu-
deringen (Maximova-Mentzoni, Spjelkavik, Froyland, Schafft & Egeland,
2019). Stetteperspektivet omfatter ogsa demand-innsatser, for eksempel
okonomiske tilskuddsordninger, pavirkning av arbeidsgivers vilje og evne
til alternativ rekruttering. I sum medforer altsa «support» i stor grad &
anvende innsatser som gjerne blir knyttet til «supply» og «demand», men
na knyttet til konkrete inkluderingsprosesser.

Stetteapparatets oppgaver er a gi kontinuerlig faglig stotte og veiled-
ning som styrker utviklingen i arbeidsrelasjonen (Freyland, Schafft &
Spjelkavik, 2019). En slik aktiv stotte medferer at relevante fagfolk i stat-
teapparatet i langt storre grad enn de har vert vant til, mé ut av kontorene
og gi faglig stette («support») i arbeidsinkluderingen pa arbeidsplassene.

Jobbspesialistrollen i Supported Employment (SE) er det best doku-
menterte eksempelet pd denne typen systematisk stottende innsats rettet
mot arbeidsplassen. Det er utviklet en rekke kvalitetskriterier for evalue-
ring av i hvor stor grad jobbspesialisten i praksis utever kvalitativt god SE
(Bakkeli, Froyland, Spjelkavik, Berg, Undem & Vestol, 2020). Den sakalte
SE-femtrinnsprosessen ble utviklet av praktikere og forskere i 2010 knyttet
til European Union of Supported Employment (EUSE) som rammeverk
for god praksis innen europeisk SE. Individual Placement and Support
(IPS, i Norge «Individuell jobbstette») blir i stadig okende grad implemen-
tert som evidensbasert SE-praksis i psykisk helsevern og rusbehandling,
der jobbspesialisten inngir som en fast, integrert del av behandlingste-
amet (Berge & Falkum, 2013; Drake, Bond & Becker, 2012; Sveinsdottir,
Fyhn, Frangakis & Opsahl, 2020). I forbindelse med inkluderingsdugna-
den har regjeringen initiert forsek med individuell jobbstette spesielt ret-
tet mot personer under 30 ar med moderate til alvorlige psykiske lidelser
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og/eller rusmiddelproblemer (Arbeids- og sosialdepartementet, 2021).
Stavanger universitetssjukehus har i tillegg til IPS tatt i bruk Supported
Education («Jobbresept og skoleresept», jf. Hegelstad, 2017). Customized
Employment er en SE-variant med skreddersydde jobber og individuell
oppfelging (Wangen, 2019) som har vist seg godt egnet for mennesker
med utviklingshemming, og som det er en okende interesse for i Norge.*
SE er ogsé tatt i bruk i kvalifiseringstiltak for innvandrere og for flyktnin-
ger (Frangakis, 2020; Maximova-Mentzoni mfl., 2019; Sveinsdottir mfl.
2020). SE blir ogsa brukt i ungdomsskole og videregiende skole overfor
ungdom som ikke er i, eller som stir i fare for & falle ut av, jobb eller
utdanning (Freyland mfl., 2020). Oslo universitetssykehus har gjennom-
fort forsok pa 4 styrke tilbakeforingen til jobb for personer med alvorlige
hodeskader ved 4 kombinere kognitiv trening og SE (Howe mfl., 2017).
Tilsvarende SIUS-ordningen ved den svenske arbeidsformidlingen® har
NAV i de senere drene opprettet en rekke stillinger for jobbspesialister,
serlig knyttet til tiltaket «Utvidet oppfoelging», som NAV driver i egen regi.
Ogsi NAVs tiltaksarranggrer har i gkende grad tatt i bruk SE, for eksem-
pel i tiltakene Oppfolging og Arbeidsforberedende trening.

BEHOV FOR MER SAMARBEID

NAVs tjenesteutovelse, herunder saksbehandling og skjennsutevelse,
skal vare forsvarlig, jf. kravet om rettferdig saksgang i Den europeiske
menneskerettskonvensjon (1950), art. 6 og utredningsplikten i forvalt-
ningsloven (1967) § 17. For tiltak og tjenester etter sosialtjenesteloven er
forsvarlighetskravet nedfelt i lovens § 4. Med adekvat handlingsrom for
forvaltningsskjenn kan NAV-veilederne ha fokuset rettet mot enkeltbru-
kernes situasjon, gjore forholdsmessige vurderinger og avveininger ut fra
den enkelte saks grunnlag, hvor ogsia normative og verdimessige spors-
mél omfattes (jf. Graver, 2019; Terum, 2009). NAVs beslutninger over-
for brukerne skal ha hjemmel i lov, si NAV-ansatte mé uteve et rettsan-
vendelsesskjonn nar de tolker og anvender lovgivning gjeldende for ulike
bistands- og ytelsesformer, og vurderer brukerens situasjon opp mot ulike
tjenesteformers lovvilkir (jf. Graver, 2019). Videre mé ansatte uteve et
faglig og etisk skjonn gjennom 4 vurdere den enkelte brukers sak, herunder

4 heeps://stiftelsensor.no/nyheter/item/stotte-til-vanlig-arbeid (lest: 25.10.2020).

> Sirskilt introduktions- och uppfoljningsstd, jf. Eklund og Ekstrom (2014).
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avveie hvordan komme fram til lesninger som i sterst mulig grad fremmer
brukerens muligheter for arbeidsdeltakelse. Gjennom forsvarlig bruker-
rettet arbeid vil NAVs ansatte opparbeide relevante kunnskaper om ulike
brukergruppers livssituasjoner samt forhold som kan fremme eller hemme
deres inkluderingsprosesser. Samtidig kan brukere ha behov for eller motta
tjenester fra flere instanser, som dermed ogsa far slik relevant innsike.

Flere offentlige utredninger (NOU 2011: 7; NOU 2017: 2; NOU
2021: 2) peker pé at bedre samarbeid mellom offentlige institusjoner (NAV,
kommune, helseinstitusjoner, skoler) og arbeidslivet kan gi bedre arbeids-
rettede tilbud. For 4 styrke innsatsen innen arbeidsinkludering overfor
unge har NAV initiert flere satsinger (Froyland, Maximova-Mentzoni &
Fossestol, 2016; Maximova-Mentzoni & Freyland, 2016; Reiling, Salvanes
& Sandser, 2020; Schafft & Mamelund, 2016; Skjeseth, 2019).

Selv om mange med nedsatt arbeidsevne og helseutfordringer far gkt sin
deltakelse i arbeidslivet gjennom ulike varianter av Supported Employment
og place—train, viser studier ogsa at mange raskt faller ut av praksisplas-
ser, arbeidstreningsplasser eller jobber som er etablert gjennom Supported
Employment (Berg, Hauge, Markussen & Zhang, 2021; Dahl & Lima,
2021; Nekleby, Blaasvar & Berg, 2017; Stacy, Stefanovics & Rosenheck,
2017; West, Targett, Wehman, Cifu & Davis, 2015). Det kan vare mange
arsaker til dette. I inkluderingsforskningen (for eksempel Berge & Falkum,
2013; Falkum, Schafft & Spjelkavik, 2014; Spjelkavik mfl., 2020; Villotti
mfl. (2017), er det vist til at for mye ekstern stotte kan fore til utilstrekkelig
mobilisering av intern stotte i arbeidsorganisasjonen, at mangel pa apenhet
og informasjon gir lite forutsigbarhet i inkluderingsprosessen, og at man-
gel pa kunnskap i arbeidsorganisasjonen om hvordan man kan hindtere en
ugnsket utvikling, kan vanskeliggjore vellykket inkludering. Med henvis-
ning til slike hindringer hevder Froyland, Schafft og Spjelkavik (2019) at
NAV ma utvikle bedre kompetanse i 4 stotte opp om inkluderingsprosesser
pa arbeidsplassene. Ettersom bedriftsinterne akterer ofte mangler kunn-
skap om utsatte arbeidssokeres behov, mangler de ogsa ofte kompetanse i
hvordan héindtere utfordringer i inkluderingsprosessen.

Stetteapparatets samhandling med bedriftene framstir som et sentralt
aspekt i support-perspektivet, bade for a redusere arbeidsgivers bekymrin-
ger knyttet til ekstra belastninger og kostnader, men ogsi for 4 styrke bedrif-
tens vilje og evne til & tilrettelegge for og kvalifisere arbeidssokere fra mer
sarbare grupper. Dette knytter an til utvikling av inkluderingskompetanse
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i virksomhetene gjennom samskaping («co-creation» eller «co-produ-
ction, jf. Larsen & Caswell, 2020; Osborne, Radnor & Strokosch, 2016;
Spjelkavik mfl., 2020; Enehaug, Spjelkavik, Falkum og Freyland, 2021).
Med samskaping sikter vi i de