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Sammendrag

NAV-reformen er en reform om ny arbeids- og vel&odvaltning (NAV). Den gar ut pa at
det skal etableres fagrstelinjekontor med tjenetetidligere arbeidsmarkedsetaten (Aetat),
trygdeetaten (Trygd) og kommunal sosialtjeneste VNantoret kan velge mellom 3 ulike
ledelsesmodeller. Fra statlig hold er det anbefialenhetlig administrativ ledelse, men det er

ogsa mulig med en todelt administrativ og faglidgekse ved det lokale NAV-kontoret.

Denne oppgavens teoretiske tyngdepunkt handler wensettelsesteori. Oversettelsesteori
omhandler hva organisasjonen kan gjgre med oppmksdm en organisasjon stilles overfor.
En sentral antakelse i Rgviks (2007) teori er gts@pfter bearbeides og endres (oversettes)
av aktgrer som mottar dem (oversetterne). Denndiestuser pa hvordan den anbefalte
ledelsesoppskriften oversettes ved to NAV-kontcett® studeres gjennom a se pa hvordan
ledelsesmodellene oversettes, og hvilke hensynligger til grunn for den oversettelsen som
gjares. Casekontorene har valgt forskjellige leskeisodeller, NAV-kontor Vest har enhetlig
ledelse, mens NAV-kontor @st har todelt ledelse.

Nar det gjelder hvordan ledelsesmodellene ovessesies dette i sammenheng med
oversettelsesmodus og -regler lansert av RgvikAR@et viser seg her at NAV-kontor Vest
har et reproduserende modus med oversettelsesnegmdeering for sin oversettelse av den
anbefalte enledermodellen. NAV-kontor @st derimat ihdet minste et modifiserende modus
for sin oversettelse, med reglene addering ogelkiing. Jeg argumenterer ogsa for at NAV-
kontor @st kan ha hatt et radikalt modus med regelavandling. Ved & innvilge seg ulike
frinetsgrader ved oversettelsen har disse ovelsetie funnet sted. Oversettelsene har ogsa
gjort at NAV-kontorene i ulik grad har gjort endyger fra den tidligere praksis. Ved a velge
todelt ledelse har det skjedd lite endring av gielte praksis i NAV-kontor @st, mens det ved
NAV-kontor Vest har skjedd store endringer fraigdte praksis da de har en leder og av den

grunn jobber pa hverandres myndighetsomrader.

Nar det gjelder hvilke hensyn som har ligget tiign for oversettelsen som har funnet sted
ses dette i sammenheng med Rgviks (1998) beveggrufum oversettelse; intendert
oversettelse, uintendert oversettelse og iderfoletsltning. Med fokus pa
identitetsforvaltning viser jeg her at NAV-kontoests hensyn om NAV-malene og a bli en

felles enhet har de identitetsforvaltningsstrategimitering. De gnsker her a bli noe nytt



sammen med de statlige etatene, til tross for ahdger at de tre tidligere etatene er noe
ulike. Ulikhetene mellom stat og kommune i arbeidtmer hovedsakelig hensynet til den
kommunale siden i NAV-kontor @st og deres gnske ¢odelt ledelse. De har
identitetsforvaltningsstrategien differensieringohvle ikke gnsker & jobbe pa "den statlige
maten” og vil ta vare pa den eksisterende prakgisosialtienestens mate a jobbe pa. Jeg har
ogséa argumentert for at disse hensynene kan vagesijemell strategisk oversettelse, men det
er ogsa forhold spesielt ved NAV-kontor @st somiil at oversettelsen kan ha veert mer eller

mindre uintendert.

Hovedfunnene og konklusjonen er at NAV-malene aushiéene tolkes ulikt i casekontorene,
slik at det blir variasjon mellom kontorene i hvand de oversetter den anbefalte
ledelsesmodellen. De sentrale fgringene omfornudi® omfang, slik at NAV-kontor @st har

en organisering hvor de ligger tett opp til tidligeraksis, det foregar en rekombinering av
tidligere praksis. NAV-kontor Vest gjgr en omformgirav ledelsesmodellen slik at store
endringer skjer i forhold til tidligere praksis, oig har et NAV-kontor som er noe mer enn
kun samlokalisert og jobber mer pa tvers av tiadkgskillelinjer. Mine funn viser at NAV-

kontorene lokalt har betydelige variasjoner segllom, avhengig av blant annet hvordan de

oversetter de faringene og oppskriftene som konfraesentralt hold.



Summary

The subject of this comparative study is the lodefdrm and selection of leadership model of
the local Employment and Welfare administratiospatalled NAV-office. The study looks at
two municipalities that have about the same numbkirshabitants and NAV employees. The
reform processes also occurred over the same taniedpfor both NAV offices. In spite of
the similarities between the municipalities theydahosen different leadership models. The
local NAV office West has chosen a unit based lestdp model and the local NAV office
East has chosen a split leadership model. The Npawegovernment has recommended the

unit based leadership model.

The translation theory shows what happens wheréd@a or recommendation meets the
translator in the organization. The translationotiess assume that the recommendation is
adjusted and translated to suit local differendé® result is that the recipe in many cases is
changes from its original. The main focus in tleswparative study is to demonstrate how the
translation of the recommended leadership modebkas applied at the local NAV offices.
By examining how the two NAV offices that have choglifferent leadership models | wish
to highlight the variations within NAV offices whencomes to how they have translated the
recommended leadership model, and the reasoningdo#te choosing of leadership model.
This will be done mostly by using Raviks (1998, 2Ppfheory about translation rules and
identity attending.
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1.0 INNLEDNING

1.1 Tema og formal med studien

NAV-reformen er en reform om ny arbeids- og vel&advaltning (NAV), som Stortinget ga

sin tilslutning til i mai 2005. Denne gar hoveddakeit pa at arbeidsmarkedsetaten (Aetat),
trygdeetaten (Trygd) og deler av kommunal sosiadtite skal samlokaliseres til en
farstelinjetjeneste med et helhetlig og samordeetestetilbud i felles lokale kontorer i hver
kommune. Dette er en studie av NAV-etablering ikmmmuner, med fokus pa valg av

ledelsesmodell for det felles lokale kontoret.

Farstelinjekontoret etableres i partnerskapmellom staten ved NAVs fylkesdirektgr og
kommunene ved rddmann/administrasjonssjef, og eeggsllgjennom en samarbeidsavtale. De
statlige etatene, Aetat og Trygd, ble fra 1. jub0g slatt sammen til Arbeids- og
velferdsetaten, mens kommunen har ansvar for ompgatter sosialtienesteloven. Den
daveerende ansvarsdelingen mellom stat og kommunédiioldt, til tross for at det er en
sammenslaing. P& grunn av denne ansvarsdeling@artaprskapet skaper dette en spesiell
ledelsesmodell for NAV-kontorene. Det er i Ot. prp. 47 (2005-2006) anbefalt at NAV-
kontorene skal ha en enhetlig administrativ ledetsmlell, men pa grunn av nettopp
partnerskapet og det todelte styrings- og rappogssystemet er det ogsa mulig & ha todelt
ledelse. Det er i samrad mellom stat og kommunienedf og lokalt de velger ledelsesmodell
for hvert enkelt NAV-kontor. NAV-kontor-etablerirgjartet sommeren 2007.

" Ansatte i moderne organisasjoner har mattet veratetis kontinuerlig hay reformaktivitet
som fglge av at stadig nye strammer av populeerskoifier treffer organisasjonen og sgkes
tilpasset, skriver Rgvik (1998:11). Populeere oppskrifterhar ideer for hvordan man bar
utforme elementer av en organisasjon (Rgvik 1998H3hetlig administrativ ledelse kan ses
pa som en sentral faring og en oppskrift stat ogrkone mater ved NAV-etablering. Hva
som skjer med oppskriften pa ferden inn i orgagisen er av noen forskere (blant annet
Ravik, Czarniawska og Joerges) omtalt som ovetse#iieori. Oversettelsesteori omhandler
hva organisasjonen kan gjgre med oppskrifter, opéatand er at oppskrifter bearbeides og
endres (oversettes) av aktgrer som mottar demdetterne). Slik tilpasses sentrale faringer
til den lokale organisasjonen.
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1.2 Problemstilling og avgrensning av teori

Denne studien skal omhandle valg av ledelsesmodll NAV-kontor. Den skal se pa
hvordan den anbefalte oppskriften om enhetlig athtnativ ledelse har blitt omformet (eller
ikke omformet) og hvorfor. Studien vil ta utgangskui én kommune med enhetlig ledelse,
og én kommune med todelt ledelse. Jeg vil underbwkesom er begrunnelsen for valg av
henholdsvis enhetlig ledelse og todelt ledelse disde NAV-kontorene. Hensikten er a
beskrive noen lokale trekk ved oversettelsen ogelésdmodellvalget, og forsgke a

begrepsfeste et organisatorisk valg ved NAV-etaider

Studiens problemstilling er:
* Hvordan oversetter de lokale NAV-kontor den seetrappskriften om enhetlig

administrativ ledelse?

Denne studien tar for seg to kommuner som har vdigtiedelsesmodell. NAV-kontor Vest
har valgt enhetlig ledelse for sitt NAV-kontor, nselNAV-kontor @st har valgt todelt ledelse.
Disse kommunene har flere likhetstrekk blant arameall ansatte og etableringsperiode, men
til tross for dette har de valgt ulike ledelsesniledeleg skal ved hjelp av oversettelsesteori
se pa hvordan disse kommunene har omformet og atveten anbefalte ledelsesmodellen,
slik at den passer med deres lokale forutsetningesnsker for NAV-reformen. Dette haper
jeg skal fa frem variasjoner ved NAV-etablering, lio@ i utgangspunktet like kommuner.
Jeg velger & se pa ledelsesmodellvalget som erasjpralisering av NAV-malene. Fordi
kommunene er politiske enheter med egne mal oermeser er det ikke alltid samsvar
mellom den opprinnelige intensjonen og utfallddAV-partnerskapet legges det til rette for
kommunal frihet, men det foreligger ogsa statligérfger og anbefalinger. Dette farer til at
variasjoner kan oppsta mellom kontorer som innfdtéW/-reformen. Denne studien blir
dermed en studie av endring hvor en sentral fgkioagmer ovenifra og hvordan dette

oversettes lokalt.

Jeg gnsker a studere casekontorene ved hjelp afois&ningsspgrsmal. Disse er:

— 1) Hvordan oversettes ledelsesmodellene?
Under dette sparsmalet gnsker jeg a forklare hagssbrganisatorisk utforming NAV-
kontorene har, altsa produktet av oversettelsenNA&d-kontoret. Med dette menes; hva de

lokale oversettelsene bestar i, og hva slags typesettelse har funnet sted. I tillegg vil jeg se
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pa hvem som er oversetterne ved casekontoreneviHeet ved hjelp av Ravik (2007) sin

oversettelsesteori, bli belyst hvilken oversettgiegel de ulike kommunene har brukt.
Hvilken oversettelsesregel de har henger sammen hmgken oversettelsesmodus de har
hatt. Ulike oversettelsesmodus og oversettelsemr&glyttes opp mot bruk av frinetsgrader til
a omforme oppskriften om enhetlig administrativ eisé. De ulike oversettelsesreglene
benytter seqg i ulik grad av de frihetsgradene simmet ved oversettelse. Her vil jeg komme
inn pa hvordan NAV-kontorene har innvilget segétédgrader, og hva slags omforming skjer

i casekommunene péa grunn av oversettelsesregalesgeattelsesmodus som er i bruk.

— 2) Hvilke hensyn ligger til grunn for ledelsesmddeérsettelsen?
Ved dette forskningsspgrsmalet skal studien belysesom er begrunnelsen til NAV-kontor
@st og NAV-kontor Vest for valg av ledelsesmodellmn den oversettelsen de har gjort.
Studien skal ta for seg hensyn som I til grunndiette valget, altsa hvorfor de valgte denne
oversettelsen. Begrunnelsene vil svare pa hvortorfalte behov for a innvilge seg de
frinetsgradene de gjorde ved omforming av oppsrifom enhetlig administrativ ledelse.
Dette vil jeg belyse gjennom Rgviks (1998) to idetdforvaltningsstrategier: imitering og
differensiering. A forvalte en organisasjons idtsttikan vaere et avgjerende hensyn ved
oversettelse av oppskrifter, og organisasjonsegdringenerelt. Jeg vil studere om
identitetsforvaltning kan brukes for a klassifisareen av begrunnelsene for valget av
ledelsesmodell i NAV-kontor @st og NAV-kontor Vestnder dette sparsmalet vil jeg ogsa
komme inn pa at oversettelse kan skje med mer aliedre intenderte eller uintenderte
begrunnelser og hensyn. | tillegg vil studien ogeda tolkningen og konkretiseringen som

casekontorene har gjort ved NAV-etablering og \saildedelsesmodell.

Ambisjonen er & vise hvordan to kommuner har ométrden anbefalte ledelsesmodellen,
samt fremstille begrunnelsen for omformingen ogygthv ledelsesmodell. Hensikten er ikke
a gi noen fullstendig eller endelig analyse av Néfdblering. Hensikten er snarere a gi en
beskrivelse av trekk og forhold ved de lokale NAdMikorene som var avgjgrende for valget
av ledelsesmodell. Jeg @nsker ikke a se pa resultat oversettelsene, det er
etableringsprosessen og etableringsperioden somowesdpoenget i denne studien. Det har
ikke veert et mal & gi et uttammende bilde av hvorNA&V-etablering fungerer. Det ligger

heller ikke til denne studien & se pa hvilke eféekieformen har for brukere, eller hvordan
tienestene ytes. Mitt hovedanliggende vil veereetethot organisatoriske forhold ved to

kontorer rundt valget av ledelsesmodell ved NAWLE&ENG.
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1.3 Empirisk og teoretisk begrunnelse

1.3.1 NAV-reformen — empirisk begrunnelse

NAV-reformen er en av de stgrste, mest omfatterglé&kamplekse forvaltningsreformene i
Norge i nyere tid. Bare av den grunn er det insaBesa undersgke den. Det er av interesse a
studere ulike deler av denne nyskapende reform@nsam ogsa gjares systematisk gjennom
NAV-evalueringen i regi av Norges forskningsrad KRansenteret). Det viste seg tidlig at
NAV-reformen var en reform med mye og ulike utfander, og av denne grunn er den ogsa
til dels omstridt. Den siste tiden har det ogsatvasr omfattende mediadekning pa

resultatoppnaelse, eller mangel pa dette.

Det er grunn til & anta at organisasjonsform ikkeiten betydning for hvordan aktiviteten
faktisk foregar (Christensen m.fl 2002:148), og éestor tiltro til organisasjonsendring som
en viktig problemlgser i samfunnet. NAV-reformenganisasjonsform er pa mange mater
nyskapende i den form at den er et partnerskapomefitat og kommune, men ogsa en
sammenslaing lokalt mellom statige og kommunale sage. NAV-kontorene
operasjonaliserer malet om helhetlig og brukerrdttevaltning til en organisatorisk struktur
og i organiseringen av oppgavelgsningen. Operaligenagen vil vaere med pa a bestemme

hva de fremtidige NAV-kontorene vil bli.

Det har veert gjort noe forskning og rapporter pA/N#&formen. Denne tidligere forskningen
peker derimot sjeldent davorfor man oversetter ulikt. Noe forskning pa NAV-reformiar

for seg variasjon blant kommunene, men de forkléiez, eller diskuterer ikke, hvorfor det er
variasjon i de organisatoriske lgsningene. Tidkgéarskning pad NAV-reformen har ogsa
andre mangler; en del av den er teorilgs. Foreldywig den spesifisert seg mer mot a
dokumentere forhold ved NAV-reformen og NAV-etabigruten a knytte den sa sterkt til
teori. Nar det gjelder den todelte ledelsesmodetlet bydelskontorer med todelt ledelse som
er studert tidligere, og ikke et mindre kontor ntedelt ledelse slik denne studien ser pa.
Organisatorisk har det veert lite intensiv forsknpggdet enkelte NAV-kontor, og mer pa ytre,
lett observerbare kjennetegn, ofte gjennom kvantgametoder. | denne oppgaven har jeg
derfor til hensikt bade a belyse og forklare vgdasr i hvordan 2 lokale NAV-kontor
handterer etableringen av ledelsesmodell, gjennealitativ metode, men ogsa knytte dette
til teori. Dette haper jeg kan frembringe ny foeds$& med nye forklaringer pa valg av

ledelsesmodell ved NAV-etablering.
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1.3.2 Oversettelsesteori — teoretisk begrunnelse

"Translation is a key concept for understandingaaigational change” skriver Czarniawska
& Sevon (1996:7). A knytte NAV-reformen til overtadsesteori kan veere nyttig fordi NAV-

reformen og deler av den, slik som den anbefaltielé@smodellen, kan ses pa som
oppskrifter som spres rundt i kommunene i 200720D9. Kanskje kan nettopp denne
innfallsvinklingen fa frem eksempler pa hva NAV-korene gjar eller ikke gjgr med selve
reformen og oppskriften. Siden det i partnerskagretmulighet for at hvert kontor har

frinetsgrader ved NAV-etablering, kan oversettdlsmsen kaste nytt lys over hvordan de

innvilger seg friheter, og hva kommunene leggegriinn for de valg de gjar ved etablering.

Teorier klassifiserer virkeligheten. Teori er etts®s logisk sammenhengende begreper og
generelle pastander som tar sikte pa & forklare fogtsi) bestemte fenomener og
sammenhenger. Teori er et forenklet bilde av vigkelten som er utformet slik at den kan
danne utgangspunkt for empiriske undersgkelsetegsr det enklere & forklare og forutsi
atferd og sammenhenger ved individer, grupper oggsser (Bakka m.fl 2004:31). Hvordan
man betrakter fenomenet vil legge faringer pa Hagssteori som benyttes ved studier og
undersgkelser. NAV-reformen kan belyses med uligrép og fenomen, som for eksempel
inngaelse av partnerskap, fusjon, implementeriegecell endringsprosess, implementering
av sentrale fgringer, ledelse av prosessen ogngtygjennom organisasjonsutforming. Jeg
betrakter NAV-etablering lokalt som en oversettgigsesess, og valget av ledelsesmodell som
en oversettelse av en anbefalt oppskrift. Det erkpéten til & vaere en studie av

oversettelsesatferd ved etablering.

Oversettelsesteori handler om spredning og mottakieer. Mye av teorien om oversettelse
av institusjonelle standarder handler om ideer saiser rundt i verden og adopteres i mange
og ulike organisasjoner mer eller mindre samtidiik (som malstyring og kvalitetsledelse).
NAV sine ledelsesmodeller er ikke slike institusjbserte standarder eller ideer. Det som
teoriene om oversettelse av disse derimot kan mpeestudien er fokuset pa hvordan en slik
oppskrift har blitt mottatt, hvordan og i hvilkenagl den omformes. Det sentrale blir dermed a
se pa ledelsesmodell som en slik ide og oppskoift $anseres for alle NAV-kontorer ved
NAV-etablering, og studere hvordan mottaket av lesmodelloppskriften er gjort ved 2
NAV-kontor.
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Det spesielle ved & bruke oversettelsesteori, @gisp bruk av Rgviks (2007) regler for
oversettelse, er at de belyser ulike grader av omfay ved mottak. Jeg mener at ulike grader
av omforming skjer, eller ulik bruk av frinetsgrage noe som bedre kan belyse hvordan og
hvorfor kommuner velger enhetlig eller todelt lesdel Det kan belyse lokal variasjon og
gradene i ulik utforming lokalt. Det vil her bliktig & fa frem hvordan oversetterne har tenkt i
forbindelse med valg av ledelsesmodell for sitt NRahtor. Oversettelsesreglene i Raviks
teorier er ikke ngdvendigvis bevisste strategieikbfor a styre atferd, men man kan i noen
tilfeller se i ettertid at det er visse mgnstret Beslike manstre jeg skal prgve a finne i mine
casekontorer. Ofte blir slike oversettelsesundestsek ogsa studert i bade tid og rom, men pa

grunn av mine begrensinger fordi det er en maspgaye Vil jeg ikke se pa dette over tid.

Oversettelsesteorier utfordrer ogsa etablerte éeain reformer og organisasjonsbygging,
blant annet har man tidligere ment at organisasjenanotstandsdyktige mot nye ideer og
pavirkninger. Et annet syn er at nye ideer blinlit innfart. Oversettelsesteori har et annet
tyngdepunkt med sitt fokus pa oversettelse, tilpagn variasjon og omforming av
oppskriften. Oversettelsesteori kan veere en aw flaulige Igsninger for & forstd NAVs
etableringsprosesser bedre. Det er spennendegigadtia bruke en ny teori, og interessant &
finne ut om den representerer virkeligheten. Orgmsjoners praksis lgper ofte i forveien i
forhold til begrepene vi har om den, noe som karevea annen grunn til & studere en sa ny
teori som mulig, slik at vi ikke gar glipp av etk blikk pa organisasjonens reelle situasjon
(Klemsdal 2008:28).

1.3.3 Mer om organisering av ledelse ved NAV-kontor

En av grunnene til at jeg gnsket & studere ledeisdsll var fordi jeg tidlig fant ut at det

finnes lite todelt ledelse ved NAV-kontor som emldért. Dette mener jeg kan veere
oppsiktsvekkende nettopp fordi det spesielle vedvNéformen er det todelte ansvars- og
styringssystemet, og muligheten for todelt ledeled farstelinjekontoret. Todelt ledelse er
lite brukt i forhold til den anbefalte lgsningen amhetlig administrativ ledelse. Begrepet

"ledelsesmodellene” er et empirisk begrep anvemAYV-dokumenter.

Ledelse er et gammelt begrep som forskere i ubikgelt har hatt interesse for i mange ar, og
som det av den grunn finnes mange ulike tilnsernmitigeEn felles definisjon pa hva ledelse

er finnes ikke, og mange alternativer er lansednye definisjoner har ofte med ett eller flere
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av elementene: mal, maloppnaelse, gruppe ellen@asjon, struktur og mellommenneskelig

prosess (Andersen 1995:15). For eksempel er Blgh¢autons definisjon pa ledelse;
Ledelse innebeerer at resultater skal produsereshidid til det som er organisasjonens mal, meneliss
mal kan kun oppnas ved hjelp av og gjennom ledemeedarbeidere og organisasjonens malgruppe

eller omgivelse (Andersen 1995:16).

Ledelse defineres av Kaufmann & Kaufmann (2003:310) & "bruke sosial innflytelse til &
organisere arbeidet slik at gruppen (organisasjomam sine mal”. Andersen (1995:16)
hevder organisasjons- og ledelsesteoriens fundameergffektivitet og legitimitet. Med
legitimitet menes at omgivelsene og de som tilhgmaganisasjonen oppfatter den som
akseptabel. Effektivitet handler om maloppnaelseiogun mulig & male hvis det eksisterer
mal for organisasjonen (Andersen 1995:16). Enredppgaver eller funksjoner er i nyere
organisasjonslitteratur presentert som: planleggiogganisering, veiledning og kontroll
(Andersen 1995:56). Ledelse er en viktig og omskainponent i alle organisasjoner, og kan

volde store utfordringer.

Nar ledelse knyttes s& direkte til resultater vA\k$ ledelsesmodeller veere en viktig faktor
for & nd NAV-reformens mal. Ledelse blir derfoviitig forhold & studere for & finne ut hva

som best vil fgre til maloppnaelsen og brukertiifieeten som er gnsket ved NAV-reformen.
| denne studien skal jeg ikke ta for meg malopm®ebg brukertilfredshet. Valg av

ledelsesmodell handler om utformingen og orgamsgemv det sentrale leddet. Hvordan
ledelse organiseres legger faringer og bindingerhfemrdan lederen kan utfare ledelse og
bestemmer hva lederen har myndighet over, lederetamomi. Ledelse er ikke noe som skjer
i et vakuum, og kontekst, interesser og egenskapeorhold som kan pavirke hvordan

utformingen av ledelse foregar lokalt. Jeg skabritd trekk ta for meg noen utfordringer ved
den todelte styringslinjen som finnes i NAV. Dissw®likasjonene vil man kunne si pavirker
effektivitet og legitimiteten til NAV-kontoret, odermed effekten av NAV-reformen. Ledelse

er interessant a studere da det har innvirkinggpaangt.
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1.4 Oppgavens struktur

Etter innledningen kommer det et kapitel om konteks bakgrunn. Her vil jeg beskrive
NAV-reformen, mer om ledelsesmodell og noe om hanrdtableringsprosessen foregar. Til
slutt i kapitel 2 vil jeg presentere mine to casedknuner og tidligere forskning pa emnet.
Kapitel 3 er et teorikapitel hvor jeg presenterewiR (2007) sin teori om oversettelsesmodus
og —regler. Her vil jeg ogsa presentere Ravik (19§18 teori om 3 beveggrunner til at
oversettelse skjer; identitetsforvalting, intendegt uintendert oversettelse. Et annet viktig
begrep er kontekstualisering. | tillegg vil jeg harfor meg Powell m.fl (2005) sin teori om
differensiert mottak av oppskrifter, bade som eitstog alternativ til Raviks teorier. | kapitel
4 skal jeg presentere den vitenskapelige metoden har lagt til grunn for min
problemstilling, datainnsamling og studien generdkér vil jeg giennomga den kvalitative
komparative caseundersgkelsen som er foretattdiestuJeg vil her argumentere for den
utvelgingen av enheter og respondenter som er. gjjiliiegg beskrive giennomfgringen av de
kvalitative intervjuene. Til slutt i dette metodgki®let vil jeg diskutere dataenes kvalitet ved

hjelp av begrepene reliabilitet og validitet.

| kapitel 5 skal jeg svare pa det farste forsknspgssmalet; om hvordan ledelsesmodellene
oversettes. Her vil jeg ta for meg hvilke overds#isregler og -modus som er valgt i de ulike
kommunene. Til & begynne med skal jeg kort se pdatbefalte ledelsesmodellen og pa noe
tidligere forskning angaende valg av ledelsesmedst langt i NAV-reformen. Kapitelet vil
farst presentere empirien, med en beskrivelse awmkanene hver for seg. Deretter vil jeg
analysere casekommunene opp mot noen spgrsmale Biggrsmalene er: hvem er
oversetterne, hvilken regel er i bruk, hvilket msdar i bruk, hvordan brukes frihetsgradene
og hva slags grad av omforming skjer. | dette kadgit vil jeg ogsd vise hvordan
casekommunenes oversettelse kan klassifisereselPawil sin teori om differensiert mottak
av oppskrifter. Til slutt i dette kapitelet vil jeiskutere kort den todelte styringslinjen som er
sa typisk og spesiell for NAV-reformen. Jeg vil h& pa noen utfordringer som mine

respondenter og tidligere forskning nevner angadeuisse i NAV.

| kapitel 6 skal jeg svare pa det andre forsknipgssmalet som handler om begrunnelsen for
valg av ledelsesmodell. | dette kapitelet vil jegs@ farst presentere empirien, for deretter a
analysere empirien opp mot teorien. Empiridelen tal for seg hvert NAV-kontors

begrunnelse for valg av ledelsesmodell. Derettdr j#y sette disse begrunnelsene i
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sammenheng med teorien om identitetsforvaltningteirene imitering og differensiering.
Videre i dette analysekapitelet vil jeg diskutesgtunnelsene i empirien opp mot de to andre
grunnene til at oversetting kan skje; intendertuogendert oversettelse. Kapitel 5 og 6 vil
inneholde uttalelser fra intervjuer med hovedinfanter og tilleggsinformanter koblet opp
mot teorier fremlagt tidligere i oppgaven, samt m@dternative teorier som kunne ha veert
brukt til & forklare funnene i casekommunene. Tielte forskning gjort pa NAV-reformen vil
ogsa bli brukt i denne delen av oppgaven. | siafgtkl (7) vil jeg trekke frem hovedfunnene,

konkludere og avslutte oppgaven.
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2.0 BAKGRUNN OG KONTEKST

2.1 NAV-reformen og NAV-etablering

NAV-kontoret skal veere en dgr inn til tjienesterydpglser som tidligere ble gitt av tre adskilte
etater. De fgrste 25 NAV-kontorene startet opp tobkr 2006 og var pilotkontorer.
Pilotkontorene skulle veere etablert og i gang mest#t ar for andre etableringer skulle
begynne. Fra 2007 til 2009 skal det etableres ©06rlokalkontor i aret. Innen 1.1.2010 skal
alle 430 kommunene ha et NAV-kontor. Parallelt rpéddtkontorene ble det ogsa etablert et
direktorat (NAV) og et nytt regionalt mellomniva AV fylket). Samtidig med
kontoretableringer i 2007/2008 kom det ogsa paspfasvaltningsenheter, for & avbelaste
lokalkontorene. Reformen bergrer ca 16.000 medadebei fra de tidligere tre etatene
(Andreassen m.fl 2007:8).

NAV-reformen er en organisatorisk integrasjon somal shidra til & realisere de
velferdspolitiske malene. NAV-reformen har en tiedglsetning:

1) Fa flere i arbeid og aktivitet, og faerre pa atin

2) Gjare det enklere for brukerne og tilpasset bru&s behov

3) Fa en helhetlig og effektiv arbeids- og velféodgaltning (NAV 2008).

Hvert kontor skal gi brukeren et tilbud om et hdligeog samordnet tjenestetilbud, slik at
brukeren slipper rundgangen mellom kontorene som titeellet tidligere. Ved disse
kontorene skal brukerne mgte et integrert kontod anesatte fra de tidligere adskilte etatene
Aetat, Trygd og sosialtienesten. Kommunene og NglWelt har inngatt en samarbeidsavtale
som beskriver hvilke tjenester og ytelser det leladntoret tiloyr. Minstekravet til et NAV-
kontor er gkonomisk sosialhjelp og hele det statlignestespekteret fra tidligere Trygd og
Aetat, som blir kalt minimumslgsningen. Tjeneshketdet vil variere fra kommune til
kommune siden kommunene selv kan velge hvor my&aamwmunens og sosialtjenestens
tienester de @nsker a legge inn, utover minstekrgvedreassen m.fl. 2007:1). Far NAV-
reformen var det stor variasjon mellom kommunenedeé gjaldt hva slags tjenester og tiltak
som 13 til sosialkontoret, noe som ogsa pavirkelkbwsosialtjienester som legges til NAV-

kontoret ved etablering.

Til grunn for samarbeidsavtalene ligger en ramnaavinngatt mellom Arbeids- og

inkluderingsdepartementet og KS (Andreassen n0fd72). Formalet med rammeavtalen er
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a danne grunnlag for samhandling mellom statenomgnkunesektoren som likeverdige parter
(Rammeavtalen 2006:1). Staten samarbeider med &keg delegerer ned til NAV fylket,

som igjen forhandler med kommunene lokalt. Det ewstt gang en sa sentral
partnerskapsavtale er blitt inngatt mellom stak& Rammeavtalen har en viktig symbolsk

rolle, og avtalen er viktigere enn selve innhold#gn, skriver Fimreite og Leegreid (2008:15).

| hvert fylke ble det i 2006 etablert et fylkesle(AV fylket). NAV fylke bestar av 19
fylkeskontorer. De har hver sin fylkesdirektar cay lansvar for drift og etablering av NAV-
kontor i samarbeid med kommunene. De har ogsa af@viorvaltnings- og spesialenhetene
i fylkeslinjen (NAV 2009). Det er disse som blaminat tar seg av etablering av kontorer i de
enkelte kommunene, gjennom etableringsprosjektgtkeBdirektgren delegerer til sine
ansatte i NAV fylket ved forhandlinger med kommuraen for eksempel samarbeidsavtalene
og andre forhold ved etablering. Fylkesnivaet mfes ofte til som staten, siden de har

delegert makt fra direktoratet og departement.

Samarbeidsavtale for NAV-kontoret inngds mellom NANket og kommunen. Fra NAV
fylket undertegner NAV-direktaren (fylkesdirektaygmd NAV fylkets vegne, mens det er
radmannen/administrasjonsjef i kommunen som ungiegtepa kommunens vegne. Det er
radmannen som har ansvaret for NAV-etablering i hamen, og rddmannen sitter ogsa i
partnerskapsmgtet som bestar av de samme partenergterskriver samarbeidsavtalen. For
NAYV fylket er det fylkesdirektgren, eller den haeleberer til, som har ansvar for etablering
av kontoret. Pa lokalt niva innebaerer reformeroanélisert samarbeid mellom staten og den
enkelte kommune, et lokalt partnerskap. De lokalaVMontorene skal utvikles i et
samarbeid mellom to forvaltningsenheter som i ppmst skal veere likeverdige
samarbeidspartnere. Slik utfordrer reformen dedigjanelle hierarkiske etatsstyringen som
har kjennetegnet de tidligere statsetatene, skrivendreassen m.fl. (2007:8).
Partnerskapsmodellen er en organisasjonell innonasjdet norske politisk-administative
system som skal kombinere prinsippene med mingtensvar og sterk sektorspesialisering
pa den ene siden og prinsippene om lokalt selvstyreerritoriell spesialisering pa den andre
siden (Fimreite og Leegreid 2008:14).

Ved etablering av et NAV-kontor opprettes det lols&yringsgruppe, prosjektgruppe og
arbeidsgrupper. Styringsgruppa er den hierarkisk @eerste gruppa, hvor radmannen og

fylkesdirektgren eller den de delegerer til sittBe har den overordnede styringen av
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etableringsprosessen i den enkelte kommune. Uigiéngsgruppa er det en prosjektgruppe,
som har ansvar for det daglige arbeidet med eiagkgrosessen. Her sitter det representanter
fra bade stat og kommune, ofte ledere og ansatteAetat, Trygd og sosialtjenesten. Disse
har en prosjektleder som rapporterer til styringpga. Under disse finnes det flere
arbeidsgrupper, ofte inndelt etter ulike emner stal vurderes far etablering. Her sitter det
for det meste ansatte fra de tre etatene. Ledetsdedhtas stort sett opp i styringsgruppa eller
prosjektgruppa.

2.2 NAVs ledelsesmodeller

| NAV-refomen er det gnsket en enhetlig farstelinfmrm av felles lokale kontorer med
arbeids- og velferdsforvaltningens samlete tjemeflet ble samtidig i St.prp. nr. 46 (2004-
2005) lagt til grunn for et tosporet system medeledelses- og ansvarslinjer med fortsatt
statlig ansvar for Aetats og Trygds ansvarsomrao@rfortsatt kommunalt ansvar for
sosialtjenesten (Ot.prp. nr. 47 (2005-2006):42)ttdar satt spesielle krav for hvordan
ledelse kan og vil utgves i hvert lokale kontor.ttBegir mulighet for ulike modeller for

ledelsesstruktur, noe "Veileder til lokal samarisaidale” skisserer.

"Veileder til lokale samarbeidsavtale” er et dokumheitarbeidet av KS og Arbeids- og
velferdsetaten (NAV). Den gjelder ved utarbeidelsdokal samarbeidsavtale som i henhold
til NAV-loven skal inngas mellom bemyndiget stattig kommunal representant i den enkelte
kommune (Veileder til lokal samarbeidsavtale 20D7:3Veileder til lokal samarbeidsavtale”
gis det tre mulige ledelsesvarianter:

- Enhetlig administrativ og faglig ledelse

- Enhetlig administrativ ledelse og todelt faglig aaus

- Todelt administrativ og faglig ledelse

Enhetlig administrativ og faglig ledelse gar ut ataleder har det felles administrative og
faglige ansvaret for alle deler av det felles lekiabntorets virksomhet, og rapporterer bade til
kommunen og Arbeids- og velferdsetaten, og forhosdg til begge eiere (Veileder til lokal
samarbeidsavtale 2007:7). Et viktig poeng her é&tA-leder ma balansere mellom de ulike
interessene de to linjene representerer, og swewgeatf ikke noen typer hensyn blir
dominerende pa bekostning av andre (Andreasser2@@fl:32).
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Enhetlig administrativ ledelse og todelt faglig easvil si at:
"en leder har ansvar for den administrative delerdaglig drift og representerer kontoret utad i sake
som angar kontoret pa tvers av statlig/ kommunativar. To ledere har faglig ansvar for henholdsvis
kommunale og statlige tjenesteomrader, hvor deolddr seg til sine overordnede i henholdsvis

kommunen og statsetatdiVeileder til lokal samarbeidsavtale 2007:7).

Todelt administrativt og faglig ansvar vil si atlemlere har hvert sitt administrative og faglige
ansvar og forholder seg til hver sin arbeidsgivgmpart i partnerskapet. Et viktig poeng ved
toledermodellen er at den gir rom for et eget tpagkderansvar for de kommunale

sosialoppgavene (Andreassen m.fl 2007:42).

Det eksisterer ogsa en noe annerledes organisavilMAV-kontor; den regionale modellen.
Den gar ut pa at to eller flere (ofte sma) kommumé@r sammen om & utgjgre et regionalt
NAV-kontor, med en felles regional leder. | tillegpar hver kommune egne
avdelingskontorer. Den felles kompetanseenhetemespesialenhet som utfarer funksjoner
som kommunene ofte er for sma til & utfere selwdNBudbrandsdalen med 6 kommuner har

en slik regional modell, og er studert av Trine alavSyversen (2007:9).

2.2.1 Den anbefalte ledelsesmodellen

Den anbefalte ledelsesmodellen er enhetlig admatigtledelse. Det er dette staten (NAV
fylket) gnsker og fremmer overfor kommunene ved Nétablering. | Ot. Prp. Nr. 47 (2005-
2006) (Kap. 6.3.3) star det at gnsket om a opmieltheksisterende skiller og ansvarslinjer
mellom stat og kommune var blant annet for & uniagén for overveltning av kostnader
mellom forvaltningsnivaene. En slik ansvarsdelingr @t todelt lederansvar for
myndighetsoppgaver, og en todelt ledelse ved NARt#et er dermed mulig. Samtidig ble
det lagt til grunn at kontoret bgr ha en enhetlignmistrativ ledelse for a fremsta som én
virksomhet utad. Haringen viser at det er et kimmske om a bedre legge til rette for en
enhetlig og tydelig ledelse, enn det opprinnelig et opp til. Haringsuttalelsene mener
enhetlig ledelse er av stor betydning for effekésultatoppnaelse og dermed muligheten for a
na reformens mal. Noen mener enhetlig ledelse kgsdgi en mer enhetlig saksbehandling
(Ot. prp. nr. 47 (2005-2006) Kap. 6.3.3).
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Administrativt bgr det veere enhetlig ledelse argut@mes det for i Ot. Prp. Nr. 47 (2005-
2006). Det star skrevet at det felles lokale kagttakal etableres som en egen enhet som
opptrer utad i forhold til brukerne og lokalsamfuineget navn. Administrativt bgr kontoret
derfor ha en enhetlig ledelse, selv om Arbeidsvelferdsetaten og kommunen faglig sett er
likeverdige samarbeidspartnere i kontoret, skroletsi Ot. Prp. Nr. 47 (2005-2006) (Kap. 12).
Den administrative lederen skal helst fungere sedei for hele kontoret pa et sa bredt
omrade som mulig, og som et minimum bgr det ha ngyed i forhold til daglig drift,
personalpolitikk og prioriteringer av kontorets adistrative ressurser (Ot. prp. nr. 47 (2005-
2006) Kap. 6.3.3).

Et fremtredende synspunkt i hgringsuttalelseneavaet kunne veere vanskelig & skille faglig
kompetanse fra det administrative ansvaret, ogaat lett vil komme over i grasoner mellom
hva som er administrativ ledelse og hva som eidgdgtielse. Disse legger vekt pa at lederen
ma veere i kontakt med det faglige for & kunne foag®dt som leder (Ot. Prp. Nr. 47 (2005-
2006) Kap. 6.3.2). Dette er argumenter for en dighetdministrativ og faglig ledelse.
Tilbakemeldingen fra samordningsforsgkene, de dafstsgkene pa NAV-reformen far
pilotene, var ogsa at det bgr vaere én leder. Remaenteres verken for eller imot en todelt

administrativ og faglig ledelse i Odelstingsproggsnen.

Mange av hgringsuttalelsene mener én leder emgyikien det vil stille store krav til lederen
pa grunn av den todelte ansvars- og arbeidsdelingerkommer frem til at ledelse vil bli
krevende uansett delegasjon. Lederen eller ledels@n forholde seg til en tydelig
ansvarsdeling mellom stat og kommune med ulike ltasoal og insentiver, ulike
personalavtaler, rettigheter og ulike administetavtaler og rutiner (Ot. Prp. Nr. 47 (2005-
2006) Kap. 6.3.3).

En sterk enhetlig ledelse gnskes, men Ot. Prp4Ri(2005-2006) (Kap. 6.3.3) skriver at et
lovpalegg om dette vil redusere den store gradeiokal fleksibilitet mellom de likeverdige
partene, som reformen bygger pa. En lovpaleggihggnipe sterkt inn i det kommunale
selvstyret, og ma i stedet reguleres i de lokatalame. Det lovfestes visse minimumskrav for
a sikre at grunnforutsetninger for NAV-samarbeioletivaretatt. Det er allikevel lagt til rette
for lokal fleksibilitet slik at lasninger kan tilpaes lokale forhold (Kap. 12). Malet om
helhetlig og brukerrettet forvaltning ma operasjmeies gjennom en organisatorisk struktur

og i organiseringen av oppgavelgsningen. Her mae flerganisatoriske valg tas.
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Ledelsesmodellene inviterer til ulike lokale utfonger ved at det kan velges mellom de tre
modellene. Det kan bestemmes lokalt hvor leder lsiaime fra, og ikke minst hvor lederen
skal veere ansatt. Det er ogsd mulig lokalt & besterhvordan kontoret skal organiseres

internt, og organiseringen av oppgavelgsningekdatoret.

| NAV-malene star det at det skal legges til rétteen samordnet og helhetlig tjenesteyting.
Andreassen (2008) skriver at samordning fortolkes naange i NAV-kontorene som
nedbygging av tidligere etatsgrenser og overbyggngtidligere arbeidsdeling mellom
etatene (Andreassen 2008:18). "NAV-tanken” refexargsa til som oppgaveomfordeling pa
tvers av tidligere etatsgrenser. Det finnes ulikedseller for slik overbygging av
arbeidsdelingen, og det er opp til hver enkelt &oidt definere i hvilken grad de ansatte skal
jobbe pé& hverandres tidligere myndighetsomraderd R§ veiledning pa hverandres
myndighetsomrader kan utgves uten naermere avtalerayy, men a fatte vedtak eller utlgse
gkonomiske rettigheter pa det andre myndighetsoennddl veere nedfelt i samarbeidsavtalen,
og kalles delegasjonsvedtak (Veileder til lokal agmeidsavtale 2007:10).

Det spesifikke ved NAV-reformen er at det etablerest partnerskap mellom stat og
kommune. Det er lagt til rette for stor lokal fldkstet og tilpasning. Det enkelte kontor har
en relativt stor autonomi til & velge organisasipadeller og endringsprosesser. Dette viser at
NAV-reformen og NAV-praksis far sin konkrete meningdenfra og opp, i stedet for ovenfra
og ned. Det er da et paradoks og til dels probliskat NAV-kontorene samtidig er satt til &
ivareta en tjeneste, eller et tjenestespekter, st veere likt for hele den norske

befolkningen uansett kommune de bor i (KlemsdaB289).

2.3 Casekontorene

2.3.1 NAV-kontor Vest

Kommune Vest er en kommune med 6680 innbyggerel(de?2009). Sysselsatte mellom 15
0g 74 ar er pa 68% (62 % for kvinner og 73 % fonm&gSSB 2009). Kommunen har valgt
enhetlig ledelse for sitt NAV-kontor, i likhet meadle de andre kontorene i fylket. De ble
etablert 3. september 2007. NAV-kontoret holdei sitmme bygg som radhuset, noe etatene
ogsa gjorde far sammenslaingen. NAV-kontoret beatdrca 18 ansatte, fra de tre ulike
etatene. De er organisert i 4 team. De har en N&d&d som verken kommer fra tidligere
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Aetat, Trygd eller sosialtjenesten. Under NAV-lestehar de to fagledere, en for kommunale
oppgaver og en for statlige oppgaver. De tre etatem i denne kommunen samlokalisert far
apning, og de hadde hatt et godt samarbeid medisher far NAV-reformen. NAV-kontor

Vest begynte tidlig & forberede seg til NAV-refomellerede nar det kom signaler om
NAV-reformen og far det var bestemt at det skublerg pilotkommuner. De sgkte om & fa
veere pilotkommune i sitt fylke, men fikk avslag gtte. De fikk derimot starte som en av de
farste kommunene i sitt fylke, siden de var godbrfedt og godt i gang med prosessen lokalt.
Pa dette NAV-kontoret utfgrer de ansatte oppgaw@rhperandres myndighetsomrader.
Allikevel er de ansatte ikke generalister i dennfoat alle gjgr alt, og de har beholdt noe

spesialisering i teamene.

2.3.2 NAV-kontor gst

Kommune @st er en kommune med 6749 innbyggerel(ie09). Sysselsatte mellom 15 og
74 ar er pa 66% (63% for kvinner og 70% for me!88B 2009).

Kommunen har valgt todelt ledelse for sitt NAV-kontsom det eneste kontoret i dette
fylket. NAV-kontoret ble etablerte 21. juni 2007 AM-kontoret holder til i et nabobygg til
radhuset i kommunen. NAV-kontoret bestar av cardade. Den kommunale NAV-lederen
var leder for tidligere sosialtjenesten, og er dgs&r for barnevern, som ikke ligger til NAV-
kontoret, men som er samlokalisert. Den statligeVNéderen er tidligere trygdesjef i
regionen. Ved NAV-kontor @st var de tidligere treatene samlokalisert fra 2005, og de
hadde formelle samarbeidsavtaler i forhold tildelbrukere. Dette gjorde at de hadde et godt
samarbeid fgr NAV-reformen og kjente til hveranéhe far. Fgr dette var de plassert i tre
forskjellige hus. P& dette NAV-kontoret jobber #&ei pa hverandres myndighetsomrader.
Ved dette NAV-kontoret har det veert uenighet omkevi ledelsesmodell som ville fungere
best. De statlige ansatte (fra Trygd og Aetat) ghsdn enhetlig ledelse, slik som den
anbefalte modellen. De kommunalt ansatte (fra #pasten) gnsket en todelt ledelse. Det
ble i desember 2006 tatt en beslutning i partn@sitgre om at det skulle veere enhetlig
ledelse ved dette NAV-kontoret. Beslutningen bleersert tilbake etter henvendelser fra
ansatte fra kommunal side, som i utgangspunktet ghsket dette og mente det matte gjares
en grundig utredning angaende mulige ledelsesmaxdétter utredningene, ble det i lgpet av

vinteren 2007 bestemt at kontoret skulle ha tdddkilse.
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2.4 Tidligere forskning

NAV-reformen er en forholdsvis ny reform i offegtlsektor i Norge. Som nevnt tidligere
foregar det fortlgpende forskning pa ulike omrackt reformen, og flere rapporter er skrevet
av forskere som er engasjert i den nasjonale exagien. De fleste rapportene sier ikke noe
om prosessen, og det er i tillegg lite om variasjgrforklaringer pa at variasjon oppstar. Det
er ogsa mange utenfor Norges forskningsrad somestudNAV-reformen. Jeg har i denne
oppgaven benyttet flere rapporter fra den nasjoeaddueringen. Disse rapportene har veert
innsiktsfulle bade som generell opplaering og kompstheving pa NAV-reformen generelt,
men flere av rapportene tar ogsa for seg mange dertioldene og temaene jeg kommer inn
pa i denne studien. Konklusjonene og funnene iedispportene er en mate a kontrollere
mine konklusjoner og funn. | flere tilfeller fargesamme funn som andre rapporter ogsa viser

til. Her gnsker jeg & presentere noen av de ragpeisom har veert viktigst for min oppgave.

2.4.1 Pilotrapporten

Forelgpige erfaringer som finnes om NAV-kontoreetblering og prosess mot etablering og
det faktiske liv og virke, er fa. Andreassen, D@n@hune og Monkerud har skrevet en
forskingsrapport om piloterfaringene ved NAV-ref@am De fgrste 25 lokale NAV-kontorene
hadde oppstart i oktober 2006 og er pilotkommuRéatrapporten studerer erfaringene med
etableringen av de farste NAV-kontorene i Norgen Bskuserer pa tre hovedtemaer. Disse er
integreringsprosessen mellom stat og kommune, regdigke variasjoner i etablerings- og
integreringserfaringer og stat-kommune-relasjon@en er basert pa casestudier fra tre
pilotkommuner og en spgrreskjemaundersgkelse tifgoere og radmenn i 22 av 25

pilotkommuner, noe som kalles kommuneundersgkéBedreassen m.fl. 2007:2).

2.4.2 Andreassen og Reichborn-Kjennerud (2009)

Tone Alm Andreassen og Kristin Reichborn-Kjenneaa skrevet en rapport som tar for seg
bade pilotkommuner, og kommuner som har etablert VMAntor hgsten 2007.
Oppfelgingsundersgkelse er gjort pa pilotkommunenéllegg til & undersgke de nye
kontorene pa lik linje med pilotkommunene i fgrstegang. Denne rapporten ser bade pa
utviklingen i pilotkontorene, og pa etablerings@ssen og om situasjonen er annerledes for

et utvalg kontorer som startet senere.
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2.4.3 Monkerud (2008)

Lars Chr. Monkerud har undersgkt de ulike lokalgaarsatoriske lgsningene som er valgt,
halvveis ut i NAV-reformen. Ved & se pa samarbeitidane som ligger til grunn for
opprettelsen av de lokale NAV-kontorene har hatlagir hvilke Igsninger som hittil er valgt,
og hva som kjennetegner kommuner som velger ulMaterialet hans er fra 176
enkeltkommuner som er opprettet pr. 31. juni 200§délskontorer er ikke med i
undersgkelsen da de ikke varierer innenfor denlenkg) (Monkerud 2008:2).

2.4.4 Klemsdal (2008)

Lars Klemsdal har gjort en studie av iverksettglsesessene ute i de lokale kontorene. Han
ser pa betydningen av valg av integrasjonsmodeBdtve integreringsprosessen, i tillegg til a
undersgke betydningen av ledelse for integrasjossgsen og hva som kjennetegner god

ledelse i s& henseende.
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3.0 TEORI
3.1 Innledning

Denne studiens empiriske fenomen er valg av legeledell ved NAV-kontor. Det analytiske
og teoretiske begrepet er oversettelse. Oversestelsri er som vist tidligere en forholdsvis
ny tilneerming innenfor organisasjonsforskning. Dirar allikevel veksler pa innsikter og
funn fra andre teorier. Det som kjennetegner ovingehar sin forankring i nyinstitusjonell
organisasjonsteori, men er ogsa et alternatiwtiistitusjonell teori. Nyinstitusjonell teori har
fokus pa homogenitet og stabilitet, spesielt medrddlang Olsens begrep “"the logic of
appropriateness”, i motsetning til rasjonell t§@zarniawska & Sevon 1996:3). DiMaggio og
Powell har et utsagn om at det er en "startling bgemeity of organizational forms and
practices” (DiMaggio & Powell 1983/1991:64). De reerat organisasjoner befinner seq i
institusjonelle omgivelser, hvor de konfronteredrsesialt skapte normer for hvordan de bgr
veere utformet. Disse normene gir organisasjoneiti@tet i omgivelsene hvis de
inkorporeres. Dermed blir organisasjoner mer likeoperflaten. De sosialt skapte normene er
(organisasjons) oppskrifter, og spres | dette symdte gjennom smitte eller
imitasjonsprosesser mellom organisasjoner verdem @@hristensen m.fl 2004:66). | dette
perspektivet er ideer universelle og derfor i pppst oversettbare og overfarbare mellom
ulike sprak og kulturer (Rgvik 2007:257-258).

Det instrumentelle perspektivet er ofte idealetdndring og iverksetting, ogsa innenfor den
nyinstitusjonaliserte skolen. Den har en foresigjlom at organisasjonsoppskrifter er verktay
og ferdig utviklede oppskrifter som relativt rasden implementeres og komme til uttrykk i
forbedrede resultater (Ravik 2007:338). Instrumiéperspektiv ser pa organisasjonen som et
redskap eller verktgy for & oppna et mal eller leffefrembringelse av tjenester. Viktige
begrep er (formals)rasjonalitet, effektivitet og struktur har betydning ved endringer
(Christensen m.fl 2004:31). Til tross for dettealds er det en utbredt enighet at endringer
sjeldent gar som planlagt. | de fleste tilfellerden planene eller oppskriftene opp som
forvrengte, koopterte eller i beste fall tilpasseetableringsprosessen. Dermed blir det
instrumentelle synet pa iverksetting for enkelt giikbdal 2008:3). Et alternativ eller

supplement til disse er & betrakte iverksettelssgmsen som en oversettelsesprosess.

Pionerer for den skandinaviske institusjonalismeg oversettelsesteori stagtter den

nyinstitusjonelle teori, men tar for seg endringgmdnoe annerledes mate. De betoner i stedet
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samspillet mellom endring og stabilitet, og besérierganisasjoner som en kombinasjon av
endring og stabilitet. De mener endring sammen stabilitet utgjer en organisatorisk norm.
Tilhengere av oversettelsesteori mener oppskiter ngdvendigvis kun spres ved imitasjon,
men at oppskrifter blir omformet og oversatt til lekal praksis. Dette gjgr at endringen av
oppskriften farer til ulikhet og variasjoner blasrganisasjoner i stedet for likhet. Endringer
kan dermed fare til heterogenitet, og ikke homogeénsom DiMaggio og Powell mente
(Czarniawska & Sevon 1996: 3-5). Oversettelsestistréiinserming er en teori som blant
annet handler om hva organisasjoner gjgr med popubeganisasjonsideer som spres. Den
gar ut pa at ideer og oppskrifter hele tiden beaddseog endres av aktarer som mottar dem
(Rovik 2007:39). Det er dette som kalles overssdtal en ide. Sahlin-Andersson (1996:92)
sier at individuelle organisasjoner er ikke passadepterere av trender, men omformer og
oversetter. Oversettelsesteori kan dermed benfared belyse de lokale tolkningene som
gjgres under prosessens gang, slik jeg vil forsogpsre for to NAV-kontorer ved etablering

av NAV-reformen.

Reisen oppskrifter gjar, eller spredningen av opfisk, har en mye mer omfattende teori enn
jeg vil ta for meg her. Den kjennetegnes blant arawe hvordan den lgsriver seg fra en
etablert praksis og lages om til en oppskrift (dekkstualisering). Jeg skal fokusere pa
mottagelse av ideer, og hvordan dette foregar iram iorganisasjon, som Rgvik kaller
kontekstualisering. Et viktig ar for oversettelsest er 1996 hvor antologien "Translating
Organizational Change” lanserer flere varianter asersettelsesteori. Denne antologien
vektlegger det unike ved en kultur og et sprakpdel er ogsa tenkning og ideproduksjon
ulikt i forskjellige organisasjoner og kulturer. ¥elette synet er organisasjoner unike. Det
finnes i antologien, og senere produksjoner, fldreerminger til oversettelsesteori, men i

denne studien gnsker jeg & bruke Rgvik 1998 ogkR2007.

3.2 A studere oversettelser

Oversettelse vil i et oversettelsesteoretisk symevesn omforming eller endring av visse
oppskrifter eller ideer. Oppskrifter eller institpisaliserte standarder defineres som en
legitimert oppskrift pa hvordan man bgr utformenittseller elementer av en organisasjon.
Den fenger og har fatt en forbilledlig status fleré organisasjoner (Ravik 1998:13). Mye av
teorien om oversettelse av institusjonelle stanetagtler organisasjonsoppskrifter handler om

ideer som reiser rundt i verden og adopteres i maggulike organisasjoner mer eller mindre
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samtidig (slik som malstyring og kvalitetsledels® 1090-tallet). Den bestar av mange og
komplekst sammenvirkende prosesser, ofte overngirdetidsrom. Rgviks (2007) teori om
oversettelse gjares rundt fire hovedspgrsmal. Dmtsté handler om oversettelsens
beveggrunner, hvorfor organisasjonsideer blir attrsDet andre omhandler hva som
kjennetegner oversetterne. Det tredje omhandlersettelsesregler; om det finnes magnstre i
maten organisasjonsideer oversettes pa. Det fjemddler om oversettelsens virkninger, om
hvilke virkninger som skjer for organisasjoner spmattar (Rgvik 2007:255). | denne studien
skal jeg ta for meg hovedspgrsmal 1 og 3. Jegmikale a finne de oversettelsesreglene som
er benyttet, og hvorfor det var disse som ble kenyfleg skal ta for meg teori om bade

identitetsforvaltning og oversettelsesregler videdette kapitelet.

Til grunn for oversettelsesteorien ligger forestdlen om at oppskrifter er ideer og ikke en
fysisk ting som har en gitt og uforanderlig formg{f 1998:151). De kan leses og tolkes pa
ulike mater (Czarniawska & Jourges 1996:23). Détalltid veere rom for tolkninger nar
oppskrifter skal transformeres til en lokal prakdisrdi de standardiserte ideene ofte er
generelle, abstrakte og immaterielle (Gabrielsen Mbldenaes 2002:28). Aktgrer og
oversettere er ikke passive mottakere av ideer,aRéwt bearbeider og omformer dem. Dette
er fordi organisasjoners erfaringer og interesdstyrer deres medlemmer med linser eller
"rammer” som gjgr at man systematisk "ser” ellevéser” ulike aspekter ved omgivelsene
(Rovik 2007:301). Oversettelser ma ta hgyde fodeaskal fungere nar de er satt inn i en
annen spraklig og kulturell kontekst. Dette gjgoppskrifter ofte har frihetsgrader for lokal
tilpasning. Oversetteren ma derfor farst finne vitkie formal den oversatte teksten er tenkt a
tiene. For & fa dette til ma oversetteren ikke viaréundet av den originale teksten, men ta
seg de frineter som trengs for & tilpasse dettillakale (Rgvik 2007:259). P& bakgrunn av at
frinetsgrader eksisterer papeker oversettelsestebna organisasjonen gjar med oppskriften,
ikke kun hva oppskriften gjgr med organisasjoneabii&lsen & Moldenges 2002:28). ldeen
redigeres av dem som tar i mot den i den lokal&gisagjennom a kombinere gammelt og
nytt, de lokale og de fremmede modellene (Sahlidekason 1996:82). Det innebeerer at bade

den konteksten som ideen mgter og trekk ved idaebdtydning for mottaket av den.

3.2.1 Konkretisering og kontekstualisering

Fordi oppskrifter har rom for tolkninger blir da\éktig poeng & konkretisere oppskriften nar
den lanseres i en organisasjon. Konkretiseringsiviforsgk pa a fortolke og tydeliggjare

modellen med sikte pa at den skal nedfelles i nutimiserte aktiviteter. Mulighetene er
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mange og den organisasjonsinterne konkretiseringesrerfor med ngdvendighet fare til at
det utvikles mange varianter, er argumentasjonén otersettelsesteoretikere (R@vik
1998:161-162). A konkretisere en oppskrift vil sibaganisasjonen ved oversetterne forsgker
a tolke og tydeliggjgre en modell eller oppskrdfv. mer generelt og spredt konseptet er, desto
mer frinetsgrader for lokal ferdigstillelse er dRavik 1998:161). Spgrsmal man ofte ma ta
stilling til ved konkretisering er hva vil vi i dee organisasjonen legge i konseptet? | hvilken
grad og pa hvilken mate og i hvilket omfang skahfemingen konkret bergre ulike
aktivitetsomrader og grupper? (Rgvik 1998:161drsettelsesteori tas det ofte utgangspunkt
i at en annen praksis eller organisasjon skal kepieller etterlignes. Dette er ikke tilfellet

ved NAV-reformen, hvor det som skal kopieres etemmetisk og abstrakt modell.

A oversette en oppskrift vil si & kontekstualisdemn. Kontekstualisering er at ideer forsgkes
introdusert i en ny organisatorisk kontekst. Dentkksten som mgater ideen kan komme til &
prege og Vil selv ogsa bli preget av oppskrifte@\{iR 2007:293). Nar en ide reiser inn i en
organisasjon mgter den ofte en kompleks kontekst fiy@sk-materielle strukturer, formelle
strukturer, rutiner og prosedyrer, og mer uform&liéturer. En ide mgter allerede benyttede
identiteter, kunnskaper, oppgaveutfgrelser, holgrinverdier og normer (Rgvik 2007:293).
Fordi organisasjonen ikke er tabula rasa (utendlibhma de nye oppskriftene og ideen
bygge pa de gamle lgsningene som allerede eksitlter videreutvikle de. Dette viser til
hvorfor det er ngdvendig for organisasjoner & atéesen innkommende ide. Ravik (1998:99)
skriver at kontekstualisering kan vaere et retokiskp for & fremstille et konsept som nytt,
eller en videreutvikling av tidligere Igsninger, meom bygger pa gamle lgsninger. Siden de
opprinnelige kontekstene er forskjellige, og demsudt oversetterne er forskjellige, kan dette

fare til at den opprinnelige ideen far flere ulikeersettelsesprosesser, og variasjoner oppstar.

Konkretisering og kontekstualisering er knyttetsfilgrsmalet om hvor stor frinet oversetteren
har til & forme det som oversettes. En ting er hmange frinetsgrader oversetteren har der
hensikten er & gjengi og gjenskape. Noe annet er imange frihetsgrader man faktisk tar

seq, skriver Ragvik (2007:306). Dette handler omrgeternes muligheter og begrensinger til

a drive konkretisering og kontekstualisering av sigiften. Jeg vil komme tilbake til

muligheter og begrensinger av oversettelse und&odkrete oversettelsesreglene.

Oversetterne er de som formidler organisasjonsidegrde som tilpasser ideen lokalt. A

lykkes med overfgring av organisasjonsideer gkesae man i organisasjonen blir bedre
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oversettere. Oversettelseskompetansen blir derfaveert viktig ressurs i en organisasjon.
Revik (2007) har tre pastander om denne kompetanseen fgrste er at
oversettelseskompetanse er en kritisk suksessfdétod lykkes med ideoverfaring. Den
andre er at viktigheten av oversettelseskompetabstydelig grad er oversett og utviklingen
av slik kompetanse er tilsvarende vanskjgttet. Dedje er at tunge transformasjoner rundt
artusenskiftet gjor oversettelseskompetanse tlaegt mer knapp og kritisk ressurs enn for
bare et par tiar siden (Rgvik 2007:320).

Nar det gjelder oversetterne er det pa den en@ st at de skal veere sa "usynlige” som
mulig og dermed reprodusere sa ngyaktig som m#d&.den andre siden hevdes det at
oversetterens betydelige rolle er oversett, fordersetteren har mulighet til & tillegge
oppskriften en ekstra kvalitativ dimensjon (Revi¥0Z:256). For oversetterne er det spesielt
viktig & ha kunnskap om konteksten det skal oversdil. Det er fordi en ide alltid blir
innfgrt der det allerede finnes aktgrer, struktummosedyrer og rutiner, som kan legge
faringer pa hvordan oppskriften vil tilpasses #it dom finnes i organisasjonen fra fgr av
(Ravik 2007:328).

Ravik mener mislykkede forsgk pa ideoverfgring kskyldes darlig oversettelsesarbeid.
Mangelfullt oversettelsesarbeid ved implementenndeandler ofte om at ideer ikke
oversettes til konkrete og lokale versjoner, noandefor & kunne bli tatt i bruk. Altsd svak
kontekstualisering. Dette kan ogsa skyldes at ewEnren anvender uhensiktsmessig
oversettelsesmodus og dermed uheldige oversetieddes (Rovik 2007:321).

Kontekstualisering vil veere et fokus ved denne appg nar jeg skal undersgke hvilke

modus og regler som er benyttet i mine casekommuner

3.3 Oversettelse og omformingsregler

Revik (2007) har veert opptatt av a identifisere ngwell regularitet og bakenforliggende
regler for prosesser hvor ideer introduseres iorganisatoriske kontekster. Rgvik setter opp
noen kontekstualiseringsregler. Hovedsakelig kamleles i to: generelle innskrivingsregler
og spesifikke oversettelses- og omformingsreglex.génerelle innskrivingsreglene handler
om hvordan representasjoner transformeres slile #&det mer lokalt eller materielt preg. De
spesifikke oversettelses- og omformingsreglene leandm hvor mange frihetsgrader

oversetterne har og tar seg nar det gjelder & ongfadeer (Ravik 2007:301). Ravik skiller
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mellom fire grunnleggende oversettelsesregler: &mpg, addering, fratrekking og
omvandling. Disse plasserer han inn i tre omformmgduser; reproduserende,
modifiserende og radikal.

Rovik peker pa at aktgrenes mater a oversette pavkare regelbundne uten at det
ngdvendigvis er et bevisst valg. De involverte eederne er ikke seg helt bevisst hvilke
regler som faktisk styrer deres atferd, skriver i@@vik 2007:307). Det er altsa ikke en
bevisst strategi a for eksempel bruke omvandlingn man kan i noen tilfeller se i ettertid at
det er visse mgnstre som tilsier at denne har iMaeuk. Nar det gjelder oversettelsesregler er
spgrsmalet om det finnes mgnstre eller uttalteerefigk oversettelse. Det blir dermed viktig &
identifisere og beskrive slike eventuelle mgnsther éegler. Det er dette jeg skal forsgke a
gjere i studien av NAV-kontor @st og NAV-kontor \teR@vik tar opp ulike forhold som kan
begrense og hemme at de forskjellige reglene oguse blir benyttet, selv om dette ikke er
en uttgmmende liste med detaljinformasjon om sjitues de kan eller bar brukes. Jeg skal
underveis i reglene ogsa ta for meg disse.

Sahlin-Andersson (1996:71) tar ogsa for seg oveiset og redigeringsregler. Hun sier at
prosessen med oversettelse er begrenset med iteptsdigeringsregler. Det er en prosess
karakterisert av sosial kontroll, konformisme aaplisjonalisme.

3.3.1 Reproduserende modus — kopiering

Raviks poeng er at oversettelse av en oppskrifa &@s fare til kopiering, ikke bare endring
av oppskriften som mange oversettelsesteoretikeewnar. Han skriver at mye
kunnskapsoverfgring faktisk forlgper som kopierprgsesser, eller i det minste som
tilneermet kopiering. Ved reproduserende modus dniroppskrift satt inn i en ny kontekst
med fa eller ingen endringer. Denne modusen gjenkje i organisasjoner ved at de forsgker
a gjengi og gjenskape sa ngyaktig som mulig deskyfpen foreskriver. Andre begreper
brukt pa dette er reproduksjon og duplisering (R£2007:308). Lite frihetsgrader brukes
siden praksisen gjenskapes i den nye kontekstegel&®e innenfor dette moduset kalles

kopiering.

Rovik antyder under hvilke betingelser reprodusgeemodus og kopiering kan veere
hensiktsmessig. Den fgrste betingelsen er der tinganisasjonen har identifisert en vellykket

praksis hos en annen organisasjon, som er lik gea erganisasjon, og hvor det er god
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dokumentasjon pa hvordan praksisen virker. Dermetelite risikofylt og meget fornuftig a
kopiere (Ravik 2007:331). Den andre betingelsedeerhvor eksterne myndigheter har utgitt
forskrifter som detaljert anbefaler hvordan oppsiriskal implementeres og utfares. | slike
tilfeller er det hensiktsmessig & kopiere, men kit diskuteres hvor fritt dette valget av
oversettelsesregel egentlig er. Den tredje bethegeer der hvor en organisasjon er preget av
stor usikkerhet og forholder seg til en vellykkeaksis i en annen organisasjon. Her kan det
veere fornuftig a forsgke a redusere usikkerhetemawggelen pa erfaring og kunnskap ved &
kopiere andres vellykkede praksiser (Ravik 20071331

Ravik skriver ogsa om muligheter og begrensninget kopiering. Med dette menes hvilke
forhold som gker sannsynligheten for at kopierinighli anvendt og hvilke forhold som
pavirker sannsynligheten for a lykkes med forsglkggiering (Rgvik 2007:309). Han antar
det er to faktorer som har betydning her; trekk ded som sgkes overfart, og trekk ved
relasjonen mellom kontekstene det oversettes fitdl.oyekk ved det som skal sgkes overfart
og oversatt handler om hvor oversettbart og omfamnlwet som skal overfgres er.
Oversettbarhet henger sammen med om ideen er skspdompleks og innvevd. Med mye
eksplisitthet menes at den er kodifisert, spraksattiermed tydeliggjort og kommuniserbar.
Med lite kompleks menes at den drives av enkeldlegi, fA aktgrer er involvert og den har
enkel oppbyggbar og utskiftbar kompetanse. Med endiiet menes det at den er lite
forankret i den @gvrige organisatoriske kontekst.nder eksplisitt, lite innvevd og mindre
kompleks en ide er, desto mer oversettbar er opfskrnRegvik 2007:309-310). En annen
pastand i samme gate er at jo mindre omformbartodesarre sannsynlighet for at
oversettelsen vil kunne forlgpe som kopiering. et er lite omformbare praksiser og
oppskrifter, velger ikke oversetterne fritt, mentdieges til en reproduserende modus (Ravik
2007:310). Ravik skriver; jo stgrre det fysisk-nmegie innslaget er i praksis, desto mindre
omformbar er den. Frihetsgradene til & omformekirarskes nar oppskriften har karakter av &
veere en prosedyre, eller den er forankret i logrdtbrskrift, eller der hvor implementering
blir etterprgvd og kontrollert av eksterne myndignéRavik 2007:310). Nar det gjelder trekk
ved relasjonene mellom den konteksten det ovessdtte og den konteksten det skal
oversettes til falger det at jo mer lik de orgatusake kontekstene er, desto stgrre er sjansen
for & lykkes med forsgket. Spesielt vil den kultier&onteksten organisasjonen befinner seg i
ha mye & si, men ogsa type organisasjon og typsidsdppgaver. Argumentet her er at jo

mer det som skal overfgres har karakter av & varigay som skal anvendes i utfgrelsen av
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stort sett de samme arbeidsoppgaver, desto stwsanasynligheten for at man vil forsgke &
kopiere (Rgvik 2007:310-311).

3.3.2 Modifiserende modus — addering og fratrekking

Denne modusen forsvarer at det ma kunne tillatagssnomforming og tilpasning av det som
oversettes. Her forsgker man a balansere mellogaré tro mot det opprinnelige og hensynet
til at dette skal inn i en ny organisatorisk korstiekg ma tilpasses denne. Det finnes her to
hovedtyper av oversettelsesregler; addering ogekking. Addering vil si at det legges til
noen elementer til oppskriften. Fratrekking vil a&i det trekkes fra noen elementer fra
oppskriften nar den skal oversettes og overfgresyekontekst. Det modifiserende modus er
ogsa kalt hjemliggjering i noen teorier (Ravik 2CRI71).

Addering knyttes ogsa mot eksplisittering, somsviit noe blir gjort mer tydelig og eksplisitt.

Det viser seg at oversettelser ofte er langt tgeed og mer eksplisitt enn originalen, og den
blir utvidet ved at det legges til noe. Et viktigpekt ved eksplisittering er den harfine
balansen mellom a gjare det faktiske uttalt ogadietgge til elementer som egentlig ikke var
der, og at den derfor far karakter av a veere kreaiiktning, skriver Rgvik (2007:312).

Fratrekking knyttes ogsa opp i mot implisitterisgm vil si & dempe ned noe og/eller gjare
noe mer generelt, altsd implisitt, i den nye kostek. Dette er da en reduksjon av
detaljeringsgrad. Et annet begrep her er utelatelsenan utelater & ta med elementer fra

versjonen det oversettes fra.

Betingelser som kan eller bgr veere tilstede foaddering skal velges er at det eksisterer
elementer i den lokale praksisen som har vist Seggere godt, og som man gnsker & ha med
seqg videre. Dermed lager man en kombinasjonsforrgaaymelt og nytt (Ragvik 2007:331).
Betingelser som bgr eller kan veere tilstede for figtrekking skal velges som
oversettelsesregel er nar det eksiterer svakt dehterte og utydelige elementer hos en ide.
Det svake og utydelige erstattes med elementasrffanisasjonen som allerede er etablert og
godt kjent. En annen grunn til & velge fratrekkimgder hvor deler av et konsept virker
provoserende og konfliktutlasende pé organisasjetlen grupper i organisasjonen. Eller der
hvor full integrering av ny ide vil innebeere for tattende omstillinger og man er ikke sikker
pa resultatene av de. En fare ved fratrekking ena trekker ut for mye og ufarliggjer det
nye slik at det omtrent blir virkningslgst. Dettaller Ravik frikopling (Ravik 2007:332).
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3.3.3 Radikale modus — omvandling

Oversetterne innenfor denne modusen anser segviaré ubundet og forsvarer at de ma ha
stor frihet til & utforme sine egne og lokalt tésade varianter. Man innvilger seg dermed en
rett til ikke & kopiere andres praksiser og opgskii De anvender i stedet oppskriften som
inspirasjon til lokale innovasjoner (Rgvik 2007:31®versettelsesregelen innenfor denne
modusen kalles omvandling. Omvandling er her emmgeggende endring av en ide. Det er
en endring av bade form og innhold, slik at delendiemstar som en lokal innovasjon enn en
representasjon av en bestemt praksis eller ideanBet begrep som brukes pa dette er
adaptasjon. Adaptasjon innebaerer en mindre radik&bandling og det er en oversettelse som
er mer hensyntaken til originalen. Et tredje begeeiiceros uttrykk "exprimere imitando”

som betyr "4 skape noe nytt under imitasjon av soen allerede eksisterer” (Ravik

2007:315). Det finnes ogsa et ideal om den uburmneadikale oversettelse. Denne tar
spesielt hensyn til at det er nadvendig med beitydehet til & omforme og tilpasse nar det

formidles mellom ulike kulturer og kontekster (Rig2007:316). Her legges det da vekt pa at
organisasjoner og samfunn er ulike, og har derfoikeu kulturer og kontekster som

oppskrifter skal kontekstualiseres til.

A innvilge seg mange frihetsgrader til & gjgre @mtrhva de vil med oppskrifter er ofte
gjennomtenkte og rasjonelle intensjoner. Trekk it som overfgres og trekk ved
implementeringsprosessen kan ogsa pavirke om orfimgecegelen blir brukt ved
oversettelse. Nar det gjelder sannsynligheten tfenavandlingsregelen skal tas i bruk er det
trekk ved det som skal overfgres som igjen er gjaleé, med oversettbarhet og
omformbarhet. Ved oversettbarhet er argumentetlplirsom ved kopiering. Jo vanskeligere
oversettbar en praksis er til en idemessig reptasgm, desto stgrre er sannsynligheten for at
den blir gjenstand for omvandling og refortolkningr den skal overfares (Rgvik 2007:317).
Denne typen omvandling kan ogsa skje ved uhelilifideen er sa kompleks klarer man ikke
a kopiere, det blir heller en omvandling. Ved omifbarhet er resonnementet at
omformbarheten gker jo mindre det fysisk-materiétieslaget i praksisen er, og seerlig i
tilfeller hvor det som skal overfares har karaktera vaere en abstrakt ide. Jo mer omformbar

en praksis er, desto mer sannsynlig er det atrdeandles (Rgvik 2007:317).

Nar det gjelder trekk ved implementeringsprosessardler det om hvordan denne prosessen

er organisert, hvor stort slingringsmonnet er fokal omvandling. Jo mindre ideer er

36



forankret i lov eller forskrift, desto starre slimgsmonn har man pa lokal tilpasning og
omvandling. Det er mindre muligheter for tilpasnimg omvandling i implementeringer hvor

det er kontroll, granskning og etterprgvning avteltee myndigheter (Rgvik 2007:318).

Det finnes visse betingelser som bgr eller kan \#stede for at man skal velge omvandling
som oversettelsesregel. Den fgrste betingelsen eer hdor det er “institusjonaliserte
standarder” som oversetterne gnsker a adopterse &is generelle og diffuse fordi de er
myntet pa organisasjoner allment. Det trengs dema@i#tal omvandling og tilpasning far den
kan tas i bruk. Dette er ikke aktuelt for NAV-refoen, da den ikke er en slik institusjonalisert
standard. Den andre betingelsen er der hvor makepAsadoptere fra en organisasjon som er
betydelig forskjellig fra ens egen. Dette kan halrkelturell kontekst a gjgre. Er de kulturelle
avstandene for store blir kopiering vanskelig, nmersiktene fra andre ulike organisasjoner

kan brukes som inspirasjon til egne Igsninger (R2007:332).

3.4 Powell m.fl — en alternativ teori om mottak avoppskrifter

Den nyinstitusjonaliserte tradisjon har dominemjamisasjonsforskningen i flere ar. Denne
tradisjonen har innenfor oversettelse for det met# for seg spredningen av
organisasjonsoppskrifter, men i senere tid harabgma fatt et bidrag som omhandler mottak
av organisasjonsideer, slik som Rgvik. Powell f2605) har lansert en teori hvor de lister
opp 5 idealtyper som har ulik mottagelighet og naotd til nye ideer som reiser inn i en
organisasjon. Disse fem utgjer eksempler pa etemiffsiert mottak, slik som Rgviks
oversettelsesmoduser ogsa er. Forfatterne mendindes mange mater en organisasjon kan
mgte, omgas med og respondere pa nye ideer omigrBksulike matene & respondere pa er
betinget av en rekke faktorer, for eksempel kjeanakteristikker av den respektive
organisasjonen, oversetternes natur og visse agpekt mgtet mellom ide og kontekst
(Powell m.fl 2005:253). Dette viser at ogsa innerfen nyinstitusjonelle teori finnes teorier

om differensiert mottak, slik som hos den skandslainstitusjonalismen.

Powell m.fl (2005) sine fem idealtyper dannes al ukktlegging av fire elementer. Disse
elementene har flere likheter med Rgviks teori. Igeste elementet er "carrier of the idea”,
om hvordan de ulike baererne kan veere fra veldicgagege til en som kopierer kun for
belgnningens skyld. Dette faller inn under detheg kalt oversetterne. Rgvik tar opp hvilke
ferdigheter oversetterne burde ha for at kunnskagéaring best skal skje, men han tar ikke

opp, som Powell m.fl gjar, at oversetterne i uliladykan veere engasjerte i a oversette. Det
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andre elementet er konteksten som ideer reisestiemandler om at noen omstendigheter har
et tvangsaspekt hvor det er en overordnet somibkse krav eller gnsker, slik Ravik ogsa tar
opp med lover, forskrifter og kontrollering i ettant. Dette kontekstelementet handler ogsa
om hvordan organisasjonen blir utsatt for ideert edje elementet omhandler ideen. Dette
handler om oppskriftens grad av handgripelighetsdendifisering, hvor baerbar den er og at
hvis den passer til eksiterende praksis kan demeggt nytt verktgy mer eller mindre
tilgjengelig. Dette er forhold Regvik ogsa er inrie ped oversettbarhet, omformbarhet og om
oppskriften oppfattes som et verktgy. Det fijerdemedntet er the nature of contatt Dette
handler om at antall mgter med ideen eller idekapere kan pavirke og forme oversettelsen.
Det kan ha ulike konsekvenser om organisasjonerktiatakt med opphavsmennene eller
profesjonelle konsulenter som skal "selge” ideeaw@| m.fl 2005: 239). Dette er et poeng
Ravik ikke er direkte inne pa i forbindelse medleegg modus, men som han tar opp i andre

teorier og andre deler av teorier han lanserer.

These four dimensions combine to shape differepéitierns of receptivity and resistance to
managerial praciceg...) (Powell m.fl 2005:240). Interaksjonen melloteraentene betinger
hvilken idealtype en oversettelse havner i. Powefl har 5 idealtyper for hvordan ideer kan
bli mottatt i organisasjoner, som i ulik grad ervipéet av de fire elementene. Den
entusiastiske adopterer er en organisasjon somt aigker nye modeller og "best practices”.
Den kan minne om en intendert kopiering. Den usggldmformer er en organisasjon som
en dag vakner opp og oppdager at dens modus opdrandjennomgatt en transformasjon.
Dette kan minne om en uintendert kopiering. Denasjagte oversetter er en organisasjon
som er fast bestemt pa a sette sitt eget preg pgtteorganisasjonsverktay. Den motvillige
tilpasser er en organisasjon presset til & overmg praksiser, for kun a bli skuffet av
talsmennene som anmodet oppskriften. Den aktivestanoder er en organisasjon som er fast
bestemt pa a forbli ulik oppskriften og de er g#litil & avvise moderne ideer for & bevare sin
historiske misjon (Powell m.fl 2005:240). Powellfin{2005:240) sierDepending on the set
of influences and the mediating organizational euderistics, managerial practices will be

rejected, instituted, or translated in divergentysa

Ravik og Powell m.fl er inne pa mye av det sammen med noe ulike begreper blant annet.
Det Rogvik (2007) ikke tar opp i stor grad er spesiet Powell m.fl kaller den aktive
motstander. Dette kan i mange tilfeller ligne ondiarg, men ved omvandling tas det hgyde

for at ideen kan brukes som inspirasjon, noe démeknotstander ikke vil gjgre i Powell m.fl
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sin teori. Det er en svakhet ved Rgvik (2007) @itk hayde for at det finnes organisasjoner
som ikke gnsker a adoptere ideen, noe Powell jmfl Powell m.fl sin teori er mer nyansert
og detaljert enn Rgvik sin, fordi den har 5 idgadtyi stedet for 3 moduser. Om dette er en
veldig styrke vites ikke, da det kan vaere vansketigd klassifisere organisasjoner og
virksomheter inn i de detaljerte gruppene til Powelfl. Det kan veere lettere a klassifisere

organisasjoner inn i Rgviks inndeling med barenoelus.

3.5 Identitetsforvaltning

En grunn til at organisasjoner motiveres til & ddop nye ideer er som falge av at
organisasjoners identitet utfordres og oppleves garhlematiske (Rgvik 1998:132). Teorien
om identitetsforvaltning har et stort og sannsyn$iggkende forklaringspotensiale skriver
Ravik (1998:144). Endringer og reformer kan gjdreraorganisasjons identitet blir utfordret
og problematisert fordi innenfor identitetsforvatigsperspektivet blir ideer og oppskrifter
oppfattet som meningsbeerende symboler og idemtiggter, som kan pavirke aktgrenes
oppfatning av seg selv og organisasjonen. Ideeopskrifter gir da signaler om hva man
gnsker & vaere, hvem man gnsker a ligne pa, ogrikket hvem eller hva man ikke vil

identifisere seg med (Rgvik 1998:132).

Identitet blir vektlagt pa ulike mater, avhengig akademisk bakgrunn og hvilket fenomen
man ser pa. | denne studien tar jeg utgangspuRdviks (2007) definisjon av identitet, i
forhold til organisasjoner og identitetsforvaltniniglentitet er et relasjonelt fenomen, som
alltid defineres i forhold til noen eller noe. Idié@t vokser frem gradvis som fglge av sosiale
erfaringer. Den identitetsutviklende prosess ermsaniikningen, hvor man sammenligner seg
med andre, og blir sammenlignet med andre. Gjenkomtinuerlig sammenligning utvikler
man mer presise forestillinger om hvem og hva mamnoe til felles med (Ravik 1998:133).
Identitet er her den selvforstaelse som kollektiuérikler, med mer eller mindre felles
oppfatninger som dannes blant medlemmene. Idenfitdter omfatte spgrsmal som hvem
man selv er som organisasjon, hvilke andre orgsjuisar man likner pa og gnsker a veere lik,

og hvem man gnsker a vaere forskjellige fra (Rg9i%81134).

Nar en virksomhet begynner & oppfatte seg selv eorformell organisasjon, skapes det et
press for a avklare hva det unike ved virksomheteet forventes av en organisasjon at den

skal veere en selvstendig og integrert enhet, algtaskal kunne trekkes klare grenser om hva
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som er organisasjonen, og hva som er omgivelsemiKR1998:135). Det er altsd de
motstridende hensynene om & veere en selvstendigikgorganisasjon, og det a ogsa likne
andre som er "motoren” bak moderne organisasjdmestrebelser pa a utvikle og forvalte sin
identitet, skriver Rgvik (1998:136). Det finnes ftabilledlige andre, som man gnsker a
etterligne. Det vil dermed ogsa finnes negative ellelsempler, altsa uforbilledlige andre,
som man vil forsgke & unnga a likne pa (Revik 1898). Her ligger altsd kimen til

identitetsproblemer i moderne organisasjoner. Dgittegrunnlag for to strategier; imitering

og differensiering.

Imitering er at man prgver a redusere avstandetetii eller det man identifiserer seg med
ved 4 kopiere de suksessoppskrifter som idealvinke&ten har. Det er dermed den opplevde
ulikheten mellom organisasjonen og idealet somefindjonen pa identitetsproblemet, mens
lasningen er a imitere slik at man nsermer seg etlealtt (Regvik 1998:139-140).
Differensiering er tiltak hvor man praver & gketamden og markere grenser i forhold til
negative modelleksempler, man markerer forskjedlighRavik skriver at det stort sett har
veert imitering som har fanget organisasjonsforskémeeresse. Dette fordi de har betraktet
imitering som uttrykk for en mer eller mindre ras@ll strategi for a leere av andre (Ravik
1998:140-141). Oversettelse av en oppskrift kanadee motivert ut fra gnsket om & imitere
sa vel som a differensiere, skriver Rgvik (1998)1&%tte fordi man imiterer noe som for
tiden defineres som suksesser og vellykkethet, rdehsamtidig star i kontrast til det som na

defineres som "gamle” og avlagte ideer (Rgvik 1298:142).

Oversetting som identitetsforvaltning vil si at sgpfter bearbeides for & gi den et personlig
preg, tilpasset den enkelte organisasjon. Noenkoifies kan true en organisasjons egenart,
spesielt hvis man adopterer det som alle andre ggsaslik at det selvstendige og unike
viskes bort. En mild oversettelse av konseptet éttebearbeiding kan gi den et personlig og
selvstendig preg (Ravik 1998:156), slik at badeshieat om a bli lik noe/noen og hensynet til

a veere selvstendig ivaretas.

Sevon (1996) tar ogsa for seg identitet som enstoamasjonsprosess. Hun skriver blant
annet at en organisasjon har mange ulike gnskeendglanding av disse gnskene farer til
bade bevisste og uintenderte endringer. Fordi mamlike og flere gnsker samtidig, har ogsa
organisasjoner mer enn én identitet som kontralleieres handlinger (Sevon 1996:57).

Organisasjoner som skal imitere (som er Sevonssjofoner svar pa noen spgrsmal. Disse
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handler om identifisering av seg selv og andre, van gnsker a veere og hvordan
konstruksjon av gnsker foregar, analogisk argunsganiahvor man finner ut hva slags

situasjon dette er, og fokus pa de institusjonedadlingene hvor man ser pa hva som er
passende for organisasjonene i den situasjonermi(SE396:66). | dette synet tas det for gitt

at organisasjoner har en identitet (Sevon 1996:53).

Sahlin-Andersson (1996) skriver at som et resaltaé ga inn i et nytt omrade og en ny tid,
hvor man bruker ny terminologi, handler i et nytljm utvikler nye forventinger og mater
nye forventinger fra andre, utvikler organisasjomenny identitet. Oversettelse og endring
gjer at organisasjonen konstruerer en ny identgahlin-Andersson 1996:89). Det er dette
som ogsa ligger i Reviks argument om at idenfietsltning ma betraktes som
identitetsitvikling. Han skriver videre at organisasjoners selvfotsédetvikles parallelt med,

og som fglge av, at man forholder seg til andrewigpsjoner og aktgrer (Rgvik 1998:142).

3.6 Intendert og uintendert oversettelse

Reavik lister opp ogsa to andre forklaringer pa fwoorganisasjonsoppskrifter blir oversatt, i
tillegg til identitetsforvaltning. Disse er rasjdnekalkulert (intendert) oversettelse og
uintendert oversettelse. (Ravik 2007:255). Ravid0{2313) mener ogsa at anvendelse av den
modifiserende modus kan skje under ulike gradeulibg typer av rasjonalitet. Rgvik skiller

her mellom rasjonell-strategisk og uintendert.

Intendert oversettelse, eller rasjonell strategidksi at det er en bevisst og rasjonell handling
a omforme oppskriften, i dette tilfellet den anliefdedelsesmodellen. Ravik mener det
finnes 3 hovedtyper av intendert oversettelse. f@este er at man lager en lokal versjon for &
fa et best mulig verktgy for & gke effektivitet ogpna bedre resultater (Ravik 2007:255).
Den andre at man ved motstridende interesser, iktenfl eller forhandlinger gjgr en
omforming som i mindre grad utfordrer bestemtersgdser i organisasjonen. Den tredje er at
oversettelse skjer motivert av mer uutalte hendyndppna symbolske og/eller statusmessige
virkninger, slik at organisasjonen anses a vaemikiij, moderne og ansvarlig. Slik oppnas
ogsa legitimitet. Ved rasjonell-strategisk har nufte klare intensjoner og instrumentelle
kalkulasjoner til grunn for addering og fratrekkirtgensynene her kan vaere gkonomisk og
effektivitetsmessig, eller en kalkulasjon over mwan trenger og hva man kan klare seg uten.

Et vanlig argument ved moderate omforminger er dfiepragmatiske hensynet at endringene
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blir for omfattende og ressurskrevende. Et annatizdhensyn er gnske om & ikke utfordre
lokale tradisjoner og konfliktdimensjoner i orgaspnen der ideen skal implementeres,
skriver Rgvik (2007:314).

Uintendert oversettelse er oversettelser som ikkeesste eller tilsiktede. For eksempel kan
oversetterne ubevisst veere preget av den kontekitommende kommer fra, og dette kan
farge den lokale versjonen som gjgres (Rgvik 2@HK):2 Ufullstendig kunnskap om
konseptets innhold, pa grunn av begrenset tid pgditet til & sette seg inn i oppskriften, kan
ogsa gjere at omforminger og endringer skjer uiheen(Ravik 1998:154). Rgvik nevner at
uintendert og intendert oversettelse kan skje vedifiserende modus, men jeg vil hevde at
oversettelsesreglene kopiering og omvandling ogsa $kje mer eller mindre rasjonelt-
strategisk og/eller uintendert. Mest sannsynliglerdette Ragvik mener nar han sier disse er

to av tre grunner til at oversettelse inntreffer.

3.7 Begrunnelsen for teorivalget

Jeg bruker fagrst og fremst Rgviks (1998, 2007)i¢eam spredning av oppskrifter og ideer
fordi dette er en forholdsvis ny teori. Det kan gaayttig & bruke ny teori pa et fenomen, for &
undersgke hvordan den nye teorien passer til arieeskorhold i dagens empiri.
Oversettelsesteori er i tillegg en teori som ikkebeukt mye pa NAV-reformen tidligere.
Ravik 1998 og Revik 2007 tar pa noen omrader ojke tkorier, men han har ikke endret sitt
syn og er mer utviklet og detaljert i teoriene DZ@Qutgaven. Fortrinnet med Raviks teori er
hans fokus pé ulik grad av omforming fra en hovesije®. Jeg mener denne teorien kan veere
med pa a belyse lokal variasjon ved NAV-etablenggkke minst gradene i variasjonen som
skjer lokalt ved mottak av en sentral oppskrift sdem anbefalte ledelsesmodellen. Denne
studien tar ogsa for selgvorfor NAV-kontorene har oversatt slik de har gjort, og er
identitetsforvaltning en slik begrunnelse, i tigegl intendert og uintenderte begrunnelser.
Bade som alternativ og som supplement til nyinsjitoell teori brukes organisasjoners
identitetsforvaltning og lokale oversettelser fogidstarre forklaringskraft (Rgvik 1998:114).
Revik hevder ogséa at jo mer den universelle orgajossidentiteten styrker seg, desto mer
gker behovet for lokale oversettelser og dermedsettelseskompetansen (Ravik 2007:325).
Det er av denne grunn jeg ogsa velger & se paitetsfirvaltning, fordi en organisasjons
forvaltning eller bevaring av identitet blir et Vg element som skal tas hensyn til nar

oversettelse av oppskrifter skjer, eller organmaes blir stilt ovenfor nye reformer og
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endringer. Oversettelsesteorier utfordrer ogsa latab teorier om reformer og
organisasjonsbygging, blant annet har man tidligerent at organisasjoner er
motstandsdyktige mot nye ideer og pavirkninger. iRsteorier fremhever at organisasjoner
bade kan kopiere nye ideer de blir stilt ovenfognnogsa at de bevisst kan endre de slik at de

eventuelt passer bedre inn i den konteksten s@pesiell for akkurat denne organisasjonen.

3.8 Oppsummering

Oversettelse brukes som et overordnet begrep toritaker rundt det a tilpasse og ta i bruk
nye ideer og oppskrifter som en organisasjon madter blir stilt ovenfor. Rgvik lister opp 4
kontekstualiseringsregler som kan veere i bruk vegrsetting av oppskrifter. Disse
representerer ulike grader av omforming av det sehes overfgrt. Kopiering er i den ene
enden av skalaen, hvor det skjer fa endringer p&lojften. | den andre enden av skalaen har
vi omvandling, hvor det foregar en stor endringdan opprinnelige oppskriften. | midten pa
skalaen har vi addering og fratrekking som kun dtamodifiserende modus, i stedet for det
reproduserende modus og det radikale modus. Ravikgsa opp faktorer som kan pavirke
sannsynligheten for om det skjer en kopiering ekkee, muligheter og begrensinger. Dette er
trekk ved det som skal oversettes, men ogsa trekkkenteksten oppskriften skal inn i og
trekk ved implementeringsprosessen. Ulike konteksdeirker gjiennom a gi ulike muligheter
og begrensinger nar ledelsesoppskriften introdssere brukes. Revik tar ogsa opp under
hvilke betingelser reglene er hensiktsmessige Eebrdentitetsforvaltning er et forhold som
kan veere viktig ved endring fordi en organisasjimlesntitet fales a veere i fare eller bli truet
nér nye oppskrifter inntreffer. A ivareta sin idiégit kan bli en viktig begrunnelse for hvilke
modus og hvilke regler som velges. Valget av modgsregler kan ogsa vaere mer eller
mindre intendert eller uintendert. Powell m.fl si@ori om 5 idealtyper for mottak av
oppskrifter er en noe mer detaljert inndeling emviRs teori, men de inneholder mange av de

samme elementene. Powell m.fl tar ogsa hgyde fem etementer Ravik ikke papeker.

Videre i denne studien skal teorien mgte empifroblemstillingen "hvordan oversettes den
sentrale fgringen i de lokale NAV-kontorene omkriradg av ledelsesmodell?/ hvordan har
oversettelse av ledelsesmodelloppskriften/farinfmegatt ved NAV-kontorene?/ hvordan
oversetter NAV-kontor den sentrale fgringen og @&pfisn om enhetlig administrativ
ledelse?” vil na bli analysert og svart pa. Dekal gjjgres gjennom forskningsspgrsmalene: 1)

Hvordan oversettes ledelsesmodellene? Og 2) Hvitlenasyn ligger til grunn for
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ledelsesmodelloversettelsen? Disse vil bli behandigert sitt kapitel (henholdsvis kapitel 5

og kapitel 6).

Tabell 3.1 gir en oversikt over oversettelsesmodesmed en oversikt over hvordan reglene

kan komme til uttrykk ved valg av ledelsesmodetl WAV-kontorene.

Tabell 3.1: Oversettelsesmodus og — regler

Modus Empiriske uttrykk

ReproduserendeBruk av regelen (tilneermet) kopiering: dvs. forgpsknayaktig
konkretisering og gjengivelse av den anbefaltelssdenodellen; enhetlig

administrativ ledelse

Modifiserende | Bruk av regelen addering: dvs. f@egkpel a inkorporere eksisterende
praksis og nye impulser. Legge til elementer ddanbinere med andre
ideer. Forsterke og/eller tydeliggjare hele elleled av modellen.

Bruk av regelen fratrekking: utelate elementerrepekter av enhetlig

administrativ ledelse. Tone ned hele eller delemadellen.

Radikale Bruk av regelen omvandling: dvs. rekorakénforandre bade form og
innhold, og ofte navn.
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4.0 METODE

4.1 Innledning

Hensikten bak en empirisk undersgkelse er & frafieskannskap. Den ene typen kunnskap
som kan fremskaffes er kunnskap som har som maviflai og bearbeide eksisterende
kunnskap. Det er et supplement og utvidelse awnaklerede vet. Den andre typen kunnskap
er noe helt nytt, "noe vi ikke har visst om i detléh tatt fgr” (Jacobsen 2005:15). Min
problemstilling gir kunnskap av den farste typenfrdmskaffe kunnskap ma gjares pa en
forskningsbasert mate. Forskning er en systematislersgkelse av ett eller flere spgrsmal.
Forskning og undersgkelser kjennetegnes av at nmiimggen av data, behandlingen av
informasjon og presentasjonen er systematisk. Retfer a sikre troverdighet og legitimitet
til undersgkelsen som er gjort, og skille det fragldgydags innsamling av informasjon
(Jacobsen 2005:17). | dette kapitelet skal jegptanfeg den metodiske fremgangsmaten av

datainnsamlingen fra casekontorene og dokumentedigger til grunn for denne studien.

4.2 Kvalitativ forskningsmetode

Forskningsmetode er fremgangsmater og teknikkeé foesvare vitenskapelige spgrsmal og
problemstillinger (Ringdal 2007:17), og ma taslistj til hvis man skal utfgre forskning.
Metode angar hvilken form for informasjon eller @lanan samler inn, og deles opp i
kvalitativ og kvantitativ. Kvalitative data bestaw ord, i motsetning til kvantitative som
bestar av tall (Jacobsen 2005:31). | kvalitativ adet beskriver man virkeligheten gjennom
tekstlige beskrivelser. Kvalitativ forskningsstigitbygger pa at sosiale fenomener er ustabile
og i kontinuerlig endring fordi den sosiale verd#virkes av individers handlinger (Ringdal
2007:91). For a forsta sosiale fenomener bgr dettak i hvordan mennesker tolker den
sosiale virkeligheten. Dette gjgres i kvalitativ towe gjennom observasjon, feltarbeid og
apne intervjuer. Da far man frem variasjoner ognsga som ligger i ulike fortolkninger.
Noen kjennetegn ved kvalitativ metode er sma utesigcase, naerhet til det som studeres,
fleksibilitet, uformelle analyseteknikker og tekstd (Ringdal 2007:92). Kvalitativ metode vil
svare best pa min problemstilling fordi teoriendeeen kvalitativ undersgkelse, samt for & fa

kunnskap om hensyn og begrunnelser for den orgamges som er valgt ved NAV-kontoret.
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4.3 Forskningsdesign — komparativt casestudie

Siden kvalitativ metode ser pa variasjon og gayhdgn undersgkes ofte fa enheter, som
gjerne kalles case (Ringdal 2007:22). Denne stusienmenligner noen fa enheter (to NAV-
kontorer), noe som utgjer et komparativt casestueieenheter er et typisk intensivt design.
Jeg gar dermed i dybden i et fenomen, for a fa s@rmange nyanser og detaljer som mulig
rundt valg av ledelsesmodell ved NAV-kontor. Det tarfor ogsa veert viktig i denne studien
a fa en sa helhetlig forstaelse som mulig av fatbbmellom kontorene og konteksten de
inngikk i nar de tok ledelsesmodellvalget (Jacob2ed5:89-90). Fordelen med et intensivt
opplegg er at det gir en detaljkunnskap om en erdgetat man ser enheten i et
helhetsperspektiv. Et intensivt opplegg er ogséoettel nar jeg som forsker har liten direkte
erfaring med de fenomenene jeg skal studere (Hell2002:98-99). Et typisk casestudie
kjennetegnes av noe spesielt eller betydningeretenkelte tilfellet. Her blir ett eller noen fa
tilfeller gjort til gjenstand for inngaende studidordi man gnsker a beskrive hva som er

spesifikt med et spesielt sted; konteksten (Jacob865:90).

Ved komparative case-studier har man ofte en &Her en hypotese man gnsker & undersgke,
og man velger de case som er best egnet til fotnm{@mcobsen 2005:98). Komparativ
kvalitativ forskningsstrategi er a sammenligne Jerelflere case pa grunnlag av
feltobservasjon eller samtaleintervju (Ringdal 20@J. Hovedideen er & finne en teoretisk
interessant sammenlikning mellom to eller flereecéRingdal 2007:96). Et grunnleggende
valg ved casestudier er om man skal sammenlikreedller ulike case. Jeg velger a se pa
ulike case ved at kontorene har valgt ulik ledetssdell. Dermed praver jeg & holde andre
variabler like, slik som stgrrelse og etablerindspunkt, men ogsa arbeidsoppgaver og
teknologi. De er dermed forholdsvis like pa andagiabler enn ledelsesmodell, s& langt jeg

kunne undersgke far datainnsamlingen startet.

4.4 Det kvalitative forskningsintervju

Ryen (2002:99) skriver at “intervju er konversasjored hensikt”. Mine hovedkilder er

intervjuer og noe tidligere forskning i form av dwkenter. Intervjuene er hovedmaterialet,

mens dokumenter har bidratt til & supplere og gera informasjonen som har fremkommet

under intervjuene, i tillegg til & vaere en konftiwrlksjon. Jeg har intervjuet til sammen 10

personer, men intervjuene er av ulik art. | kommmenbar jeg 4 personlige hovedintervjuer

med informanter fra statlig og kommunal side. legh har jeg 4 tilleggsintervjuer som er
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telefonintervjuer med informanter. Jeg har ogsatdgersonlige intervjuer pa fylkesniva, en
person i hvert fylke. Intervjuene pa fylkesniva Viallig i prosessen, for & fa kunnskap om
NAV-reformen generelt i deres fylker. Jeg skillefarmantene pa hvilken intervjuform
informantene er i. Informanter fra personlige iajeer er personer med direkte kjennskap til
valget av ledelsesmodell ved det aktuelle kontagtieg anser de for & vaere oversetterne av
ledelsesmodellene. De var med i ulik grad gjennomngsgruppa og prosjektgruppa. Dette
er hovedinformanter. Informanter fra telefonintels kjente til ledelsesmodellvalget blant
annet gjennom deltagelse i ulike arbeidsgruppen erakke det jeg kaller oversettere. Dette

er tilleggsinformanter.
4.4.1 Utvelging

4.4.1.1 Utvelging av fylker og informanter pa fylkeniva

Ved utvelging av fylker var aksess og naerhet viktigktorer. Aksess til avdelinger og
virksomheter i neerliggende fylker kan vaere lettaéa jeg er student ved Hggskolen i
Lillehammer, en institusjon de har et forhold kan er mer positiv til det man har kjennskap
til fra tidligere, og det var av den grunn naturfiy meg a velge fylker i naerheten. Jeg
forharte meg hos NAV fylke i fylker i neerheten om lihdde kommuner med todelt ledelse. |
fylke 2 hadde NAV-kontor @st todelt ledelse. Degettalgte jeg fylke 1 som |a i neerheten av
fylke 2, hvor de kun hadde kommuner med enhetlgelee. Ulike fylker ble valgt for
eventuelt & undersgke om det hadde veere noen tdiklytkene i mellom (noe jeg derimot
umiddelbart ikke fant nar det gjaldt ledelsesmqd®il som derfor ikke blir et fokus i denne

oppgaven).

For & fa kunnskap om hvordan etablering av NAV-korforegikk, og kunnskap om flere
kommuner samtidig var det naturlig & ta kontakt niAlV fylket. Det var viktig a fa
informanter med mye kunnskap om etablering. Av deann var det naturlig & ga til
Etableringsprosjektet pa fylkesniva, som har aretvar all etablering i fylket. Den med mest
kunnskap om de ulike etableringene og forhold gahefylket regnet jeg med var lederne;
en etableringsprosjektleder i hvert fylke. Av derurgn valgte jeg disse, og sendte en
henvendelse pa e-post til begge. De var begge énkéenme i kontakt med og positive til &
bli intervjuet om NAV-etablering i fylket. Dette emest sannsynlig miljger som ikke
reserverer seg mot forskning, og min erfaring adeavillig snakket om sin kompetanse og
kunnskap pa omradet.
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4.4.1.2 Utvelging av kommuner og informanter pa komuneniva

Jeg @nsket a se pa bade todelt og enhetlig led8lsmnen til at jeg gnsket & se pa todelt
ledelse var fordi jeg tidlig fant ut at dette vae Ivalgt hos de kommunene som var etablert.
Ved henvendelse til NAV fylke i fylke 2 fikk jeg t&@ at NAV-kontor @st hadde valgt todelt
ledelse, og denne kommunen ble derfor valgt. Jeerdermed & velge ut en kommune i
fylke 1 som hadde enhetlig ledelse, noe alle komenan dette fylke hadde. | fylke 1 gnsket
jeg & se pa kommuner som var etablert samme arNsdvirkontor @st ble etablert, altsa
hgsten 2007. Dette var 6 kommuner. Jeg gnsketuséok pa ledelsesmodell, og at de hadde
valgt ulikt angaende ledelsesmodell. Annen tidiégéarskning viser at mulige grunner for
valg av ulike modeller har med kontekstuelle foetief mellom kontorene a gjare (Klemsdal
2008:21). Av den grunn ble det viktig & holde andvariabler like, slik som
etableringsperiode. En annen slik variabel man &ata pavirker valg av ledelsesmodell er
st@rrelse pa kontoret, som henger sammen med igebydlet i kommunen. Det kan derfor
veere viktig & holde denne lik som kommune @st. kimamune @st er innbyggertallet 6749
innbyggere (per 1.1.09). Kommune Vest er kommuned mnbyggertall neermest kommune
@st, med 6680 innbyggere (per 1.1.2009) (SSB 20Kenmunestgrrelse og starrelse pa
NAV-kontor falger ikke identisk samme magnster, gidiet ogsd avhenger hvor mange av
kommunens sosialtjenester som legges til NAV-kattomen jeg mener allikevel det er et
tilstrekkelig uttrykk til at jeg kan bruke det sahutvalgskriterie.

Det kan veere viktig & intervjue informanter fra bastatlig og kommunal side ved NAV-
opprettelse. Dette for a fa flere sider og synaarse sak eller forhold ved etablering. Det er
viktig & ikke fa et ensidig svar pa problemstilimg. Ved hovedintervjuene var det viktig a
snakke med noen som hadde veert med pa a ta ledatgetsog som var med i etableringen av
NAV-kontor i kommunen. Dette er informanter med kekap om det forarbeidet som ble
gjort far etablering, og de jeg vil kalle oversete av den anbefalte ledelsesmodell-
oppskriften. De som satt i styringsgruppa (overetdstyring av etableringsprosessen) og
prosjektgruppa (daglig arbeid med etableringsps®®ser de jeg antar er oversetterne av
ledelsesmodellen. Oversetterne er ofte noe hgyaezarkiet, dermed vil ledere veere naturlig
a velge som informanter. Mange av NAV-ledernekwamskap om NAV-etableringen, fordi
de i mange tilfeller var ledere for Trygd, Aetaleelsosialtienesten fgr etablering og satt i
styringsgruppa og/eller prosjektgruppa. Radmanranveere en nyttig informant fordi det er

radmennene som forvalter partnerskapet om NAV-kentpd vegne av kommunen, men de
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kan veere noe vanskeligere a fa aksess hos pa gmustort arbeidspress. Det er disse jeg
oppfatter a veere oversetterne i kommunen, det spodeutfarer og handterer det valget som
skulle gjgres angaende ledelsesmodell ved kontbedter derfor de som best kunne si noe
om begrunnelsen for valg av ledelsesmodell, ogeafahhold rundt NAV-etabering og valg

av ledelsesmodell.

| NAV-kontor @st er den kommunale NAV-lederen tgi#ire sosialtjenesteleder, og satt i
prosjektgruppa. Hun kunne ogsa fortelle at derniggaNAV-lederen satt i styringsgruppa ved
etablering av NAV-kontoret og han var i tillegg pjektleder som rapporterte til
styringsgruppa. Ved NAV-kontor Vest fikk jeg opplyat NAV-lederen ikke var med i
etableringsprosessen. Han anbefalte meg i stesieakke med en kommunalsjef, som satt i
styringsgruppa for NAV-etableringen. Kommunalsjefem ansvar for HR-omradet, og hadde
veert med pa flere organisasjonsendringer i kommukkemmunalsjefen er ikke pa samme
hierarkisk niva som informantene i NAV-kontor @sten det var viktig & fa sa mye kunnskap
som mulig av oversetterne, ikke ngdvendigvis harmanter fra akkurat samme hierarkiske
niva. En viktig faktor ved uvelging av informantafstatlig side i NAV-kontor Vest var at
personen var hierarkisk lavere enn kommunalsjefana fa opplysninger pa et noe lavere
styringsniva. Jeg spurte farst ei som hadde sifiedsjektgruppa og som var fra statlig side,
men hun gnsket ikke & samtale med meg om etabledeste person a spgrre var da den
statlige faglederen som ogsa hadde vaert med ightgsjippa, og han var interessert i a

samtale med meg om etablering og valg av ledelsgsiino

Utvelgingen av tilleggsinformantene ble foretatemuer tilfeldig. Informasjon om etablering

i kommunene og utredninger inneholdt noen navn psatee ved kontoret, og om de var
ansatt pa statlig eller kommunal side. Ut i frasdisavnene gjorde jeg et tilfeldig utvalg pa 2
personer fra hver kommune, en fra statlig og erkémunal side. Ved telefonhenvendelse
til NAV-kontoret spurte jeg etter disse. Selv omt dar et tilfeldig utvalg var disse

informantene i ulik grad med pa NAV-etablering vaidde deltok i arbeidsgrupper. Siden
deres navn ogsa sto pa informasjonsskriv om etagleog utredninger angaende
ledelsesmodell hadde de kjennskap til ledelsesrvadigét og etablering generelt. De var
dermed ikke helt tilfeldig utvalgt fra en samletpptasjon, som ville veert alle ansatte ved

kontoret.
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Det at det var ei som takket nei til & bli intemfjwiser at dette var frivillig, og at de pa hvilke
som helst tidspunkt kunne trekke seg. Som forslegrrhan et viktig etisk ansvar om at
informantene ikke skal oppfatte det som en negapiplevelse & delta. Ett av de viktigste
forskningsetiske retningslinjene man skal forhosdg til handler om informert samtykke.
Dette ble ivaretatt ved at jeg ved spgrsmal om wienk tenke seg & samtale med meg om
NAV-etablering fortalte min hensikt med oppgaven agjeg gnsket & se pa valg av
ledelsesmodell. Ved telefonintervjuene presisedg pt studien og svarene ville bli
anonymisert, noe jeg oppfattet gjorde det letterespesielt de som ble intervjuet over telefon

a svare ja til a veere med.

4.4.2 Gjennomfgring

Det ble foretatt 2 personlige intervjuer pa fylkiegni desember 2008. De 4 hovedintervjuene
pa kommuneniva ble gjort i februar og mars 2004dlidii juni 2009 ble det gjort 4

telefonintervju med ansatte ved NAV-kontoret. H@sld fylket og kommunene kalte jeg det
en samtale, noe informantene ogsa fulgte opp nkedl@det. Dette for & nettopp gjare det litt
mer uformelt, slik at det ikke skulle fgles som g kom inn og vurderte de pa noen mate.
Jeg presiserte derfor ogsa at min hensikt var éekge hvorfor de hadde valgt enhetlig og

todelt ledelse.

Ved intervju av etableringsprosjektlederne (fylkg&h brukte jeg semistrukturerte
(halvstrukturerte) intervju. Det bar preg av & varaformelt intervju med den fleksibiliteten
som skulle til for at jeg kunne stille spgrsmal sfat naturlig ut fra hva som ble svart av
informanten. Allikevel gnsket jeg & ha en interyjisp med en rekke hovedspgrsmal med
mulige oppfalgingssparsmal for slik a sikre at ildge glemte a sparre om viktige elementer
eller deler av etableringsprosessen. Jeg bruktsutis de samme spgrsmalene hos begge
fylkene for eventuelt & kunne sammenligne de metdmwdre. Spgrsmalene bar allikevel preg
av a veere i en begynnerfase hvor hensikten var i§efinskap til prosessen med NAV-
etablering og deres tanker om NAV-etablering i kamene i fylket, samarbeid med
kommunen og NAV-reformen generelt. Mitt fokus hear pa& organisatoriske forhold, men
ikke spesielt pa ledelsesmodell. Dette gjorde gtfikk et bredt inntrykk, og jeg har brukt

dette som grunnlag for senere a velge ut en meespeoblemstilling.

For mine hovedintervju med informanter i kommunemkbe jeg ogsa semistrukturerte

(halvstrukturerte) intervju. Det bar allikevel prexy a veere noe mer spesifisert, fordi
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spgrsmalene mine var mer rettet mot ledesesmotimivag knyttet mer konkret til teori. Jeg
valgte ogsa her hovedspgrsmal med mulige oppfagpmysmal som kunne bli nyttige
avhengig av hva informanten selv kom inn pa og tsvakommunene fikk omtrent like
spgrsmal, kun justert litt ut i fra hvilken lededseodell de hadde. Fordi jeg har et komparativt
design, med sammenligning, er det viktig a stidesdamme spagrsmalene. Jeg stilte dessuten
de samme spgrsmalene til bade statlig og kommuf@mant i den respektive kommunen.
Dette for & se om de innad i kommunen hadde ulke sg holdninger, noe som bedrer
validiteten. Selv om intervjuene bar preg av a véereoldsvis strukturert syntes jeg det var

viktig & kunne veere fleksibel i intervjusettingen.

Ved telefonintervju av de ansatte ved NAV-kontdraikte jeg en strukturert intervjuguide.
Hensikten med telefonintervjuene var a kontrollskar jeg har fatt tidligere, gjennom
hovedintervjuene fra kommunalt niva. Dette gjortidevar forholdsvis korte og konsise, da

jeg ogsa var mer sikker pa oppgavens struktur ogikie

Det var viktig & gjgre et personlig intervju ved vedinterviuene (fylkesniva og
kommuneniva), og ikke over telefon eller internBette for & lettere kunne skape en relasjon
til informanten. Ved personlig intervju kan mantéeé se hvordan informanten reagerer pa
spgrsmal eller ting de selv kommer inn pad. Man er ensitiv overfor ansiktsuttrykk,
kroppssprak osv, som kan si noe om hvordan de tippfaine spgrsmal eller emner som kan
oppfattes ubehagelige. Det er lettere & justeresapid slik at det for eksempel ikke stater
noen. Ansikt til ansikt intervju er ofte kostnadskende og tidkrevende. Allikevel ser det ut
til at personer har lettere for & snakke om fglsenemaer i ansikt til ansikt intervju enn over
telefon/internett. Det er lettere & oppna kontaktren du sitter fysisk overfor. Det kan ogséa
lettere skapes et fortrolig miljg, dessuten kanwdete lettere for informanten & holde tilbake

informasjon, lyve eller "pynte pa sannheten” vedftm- eller internettintervju.

Telefon kan derimot redusere intervjuereffektern #tervjuerens naerveer kan medvirke til at
intervjuobjektet opptrer unormalt (Jacobsen 2003:144). Telefonintervju er mindre
kostnadskrevende og tar kortere tid fordi man slipgeisetid. Allikevel er fordelene ved
intervju ansikt til ansikt viktigere for meg vedvedintervjuene, enn de positive effektene ved
telefonintervju. Tilleggsintervjuene var korte oigtig & kunne fa gjort pa forholdsvis kort tid.

Av den grunn var telefonintervju hensiktsmessig her
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Spesielt ved de personlige intervjuene opplevdeajegoen av informantene pratet i vei og
svarte da pa flere spgrsmal i intervjuguiden mintiig. Andre ganger var det mer behov for
at jeg hyppigere stilte spgrsmal og oppfelgingssmét. Dette merket jeg at intervjuguiden ga
rom for. Noen informanter gir dessuten bedre svan @ndre informanter gjar. Alle
hovedintervjuene ble gjort pa informantens kontdlere materom. Dette ga kanskje
informanten den komforten og tryggheten det er &vieeeget element. Samtidig var det
interessant for meg a se utformingen av ulike NAWor og hvor de arbeidet.
Hovedintervjuene varte i ca en klokketime. Noemiwvjuer litt kortere, mens det lengste var
pa en time og 15 minutter. Jeg brukte bordmikrdfohlet til baerbar pc. Dette var en fordel
slik at informasjonen og svarene ikke var avhergrgmin hukommelse. Det er dessuten
vanskelig a ta fullstendige notater underveis liagiy samtale, samtidig som man skal veere en
god lytter og ha gyekontakt med informanten. Dgileyde jeg var en stor frihet, og det ble
mer som en "naturlig” samtale, noe som gjorde atateskje lettere apnet seg for meg. Noen
av informantene synes mikrofon var litt uvant, nmfikk inntrykk av at de glemte dette nar
man kom i gang med intervjuet. Intervjuene, ellafilene, ble oppbevart pa min private
baerbare pc som er beskyttet med passord. Ettawjirtee ble lydfilene transkribert. A
transkribere vil si & omskrive eller overfgre. Jegnskriberte ved a overfare mine
lydfiler/samtaler til tekstfiler, ved & ordrett gigi mine spgrsmal og informantenes svar. Dette
var en tidkrevende jobb, men veldig nyttig i forthail analyseprosessen senere fikk jeg
erfare. Det var lettere & finne igjen og bla i seam var i tekstformat enn lydformat.

Lydfilene ble sa slettet etter transkribering.

Telefonintervjuene ble foretatt pA Hggskolen idlihmmer, med hgyttalertelefon. P4 denne
maten ble det mulig & bruke min baerbare pc og bisrdfion, slik at jeg fikk samtalene pa

"band” for transkribering. Informantene ble inforrnem opptaket i starten av samtalen.

En annen avveining ved gjennomfaring av intervrede rammene jeg hadde til radighet nar
det gjelder tid og kostnader. Forskningsgkonomaskpersonlige intervjuer tid nar det gjelder
reisevei, og reisekostnader er knyttet til de.llegg kommer tidsrammen jeg hadde for
masteroppgaven. Intervjuer er ikke lett tilgjengeldata, og tar derfor bade tid og penger &
giennomfgre. Av den grunn valgte jeg derfor kun & @ personlige intervjuer og 4

telefonintervjuer.
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Ingen av informantene ved hovedintervjuene hadde spesifikt anske om & anonymisere
deres kommune eller deres svar. Jeg har allikereldtt en etisk vurdering og funnet ut at
det er hensiktsmessig a anonymisere kommunenelkengyjeg undersgker, og dermed ogsa
informantene. Identifiserbare elementer er deijiennkt. Ulemper ved anonymisering er blant
annet mangel pa mulig etterprgvbarhet. Det viltsiet blir vanskelig for andre & etterprave
mine funn eller resultater. Jeg har allikevel valgtonymisering for a beskytte mine

informanter, hensynet til personene er viktigera etterprgvbarheten. En annen grunn til at
jeg velger anonymitet er at det ikke var kommunggle som hadde gnsker om at jeg skulle

se pa akkurat deres NAV-kontor og NAV-etablering.

4.5 Dokumentanalyse: dokumentene og gjennomfgring

Dokumentundersgkelse er studier av sekundeerdatdorskjell fra intervjuene som er
primeerdata, altsa ikke samlet inn av meg. Dette a@fjale er skrevet for et annet formal enn
min studie, og er ogsa upavirket av meg som fordhkekumentanalyse er analyse av skrevne
tekster. Forhold det er viktig a ta hensyn til wedkumentundersgkelser er hvilke dokumenter
man far tilgang til, hvilke far man ikke tilgangl,ti hvor stor grad passer data til min

problemstilling, og i hvor stor grad kan vi stolé gokumentene (Jacobsen 2005:163).

Jeg har i min oppgave anvendt flere typer dokumefta NAV-kontor @st fikk jeg tilgang
til de utredningene som var gjort angaende ledelsdsll vinteren 2007. Dette er to
utredninger, en gjort av de kommunalt ansatte ogyjert av de statlige ansatte, hvor de
begrunner sine gnsker for ledelsesmodell ved keht@isse har merkbart ulikt omfang. Fra
kommunen er utredningen pa 12 sider, mens derigstatiredningen er kun pa 2 sider. Den
kommunale utredningen har derimot en stor del sathamdler NAV-reformen generelt og
de mal og gnsker som star skrevet i Ot. prp. n{2005-2006) og St. prp nr. 46 (2004-2005).
NAV-kontor Vest gjorde ingen utredninger angaenedelsesmodell og hadde derfor ingen

dokumenter jeg kunne anvende i studien.

| tillegg har jeg benyttet ulike rapportene somagt fram i forbindelse med den nasjonale
evalueringen som gjares pa NAV-reformen. Den fagp@orten som kom var Pilotrapporten
av Andreassen m.fl 2007. Deretter har det komneeg ftapporter. Nyttige for min oppgave er
spesielt Monkeruds rapport 2008, Andreassen & ReichKjenneruds rapport 2009 og

Klemsdals studie 2008. Disse rapportene er nekapitel 2. Jeg har ogsa brukt meg av ulike
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offentlige dokumenter og dokumenter som er ment &@tp ved etablering av kontorer i
kommunene, blant annet Veileder til lokal samarbmithle 2007, Odelstingsproposisjon,
Stortingsproposisjon og Rammeavtalen 2006.

Dokumentene blir fortrinnsvis brukt som bakgrunnskskap for NAV-reformen generelt, og
spesielt for den anbefalte faringen. Rapportenepar flere forhold som analysen kommer
inn pa, og fungerer som stgtte eller motstridemaha fi forhold til mine funn i kommunene og

hos informantene.

4.6 Refleksjoner rundt dataenes kvalitet

To krav til undersgkelser og dataene spesielt &ditet og reliabilitet. | mange tilfeller
brukes andre begrep mer tilpasset kvalitativ metasli&k som gyldighet (validitet) og
palitelighet (reliabilitet). Det er viktig for fokeren & veere refleksiv, som vil si a veere apen
om metoden som er brukt, og reflektere over gyletigh til funn, om funnene er mulige a
generalisere, og om de er troverdige og paliteligeobsen 2005:231). Reliabilitet er et rent
empirisk spgrsmal, mens spgrsmalet om validitetreeér til den teoretiske sammenhengen i
studien (Ringdal 2007:86).

4.6.1 Validitet

Gyldighet, eller validitet, handler om vi maler dét gnsker & male. Validitetsproblemer
oppstar nar man ved forskning og undersgkelserdgegv@eg mellom teori og empiri, og det
ma vaere samsvar mellom bruken av samme begrepsgd tii planene (Hellevik 2002:51).
Det finnes ulike typer validitet, men jeg vil tarfmeg; begrepsvaliditet, intern og ekstern
validitet. Begrepsvaliditet handler om vi faktiskaler det teoretiske begrepet vi gnsker a
male, eller sagt pa en annen mate relasjonen metidikatorene og det teoretiske begrepet
(Ringdal 2007:87). Det kan for eksempel diskuteves selve datainnsamlingsmetoden er
egnet til den problemstillingen som gnskes klar({dgtobsen 2005:141). P& dette omradet vil
spesielt mine intervjuspgrsmal veere kritiske. Madgmrsmalene i spgrreskjemaet det
teoretiske fenomenet studien gnsker a fa fatt papsen 2005:19). Det er vanskelig a finne
indikatorer pa oversettelsesmodus og -regel, mehaepgrre om valg av ledelsesmodell
generelt mener jeg dette er tilfredsstillende fenme studien. Kvalitative tilnaerminger har
ofte hgy begrepsvaliditet fordi det er de som usdkes som i stor grad bestemmer hva som
er den “korrekte” forstaelsen (Jacobsen 2005:12Dgtte er med pa a oppfylle
begrepsvaliditet i denne studien.
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Intern validitet sier noe om de data vi har sanmetog om de konklusjonene vi har trukket er
riktige (Jacobsen 2005:212). En type validering @m gjagres her er en kritisk gjennomgang
av kildene. Har jeg intervjuet de riktige enhetegehar de formidlet sann informasjon? Det
avgjerende her er utvalget av informanter. Harbhgewvert de riktige enhetene, eller sagt pa
en annen mate har vi fatt tak i de kildene somdiatten riktige informasjonen. Er det noen
kilder jeg ikke har fatt? En mulig ulempe ved mimtode er at jeg har fa informanter og
spesielt fa hovedintervjuer, og at kontrollfunksfandermed er noe svekket. Utvalget av
enheter mener jeg er tilfredsstillende nettoppiffg har intervjuet de jeg kaller oversetterne,
og de ble valgt pa grunn av sin erfaring og kommsgaom etablering ved kontoret og i fylket.
Hovedinformantene har sittet i enten prosjektgruglper styringsgruppa, som er grupper som
har tatt stilling til hvilken ledelsesmodell de hansket ved kontoret. De har neerhet til
fenomenet jeg studerer. Informantene fra fylkeseivagsa med pa a lage et bilde av spesielt
forholdet mellom kommune og stat, men ogsa gendi&W-etablering. Kontrollfunksjonen

er noe dekket ved at jeg har fire tilleggsintervjoeed ansatte ved kontorene. Pa grunn av min
utvelging av disse er dette ansatte som var invblpé ulikt vis ved NAV-etablering i
kommunen. De har dermed en viss kjennskap til etise og bakgrunn og begrunnelse for
valg av ledelsesmodell. Jeg vil ogsa trekke fremmiaie casekontorer er sma kontorer med fa
ansatte, noe som kan ha gjort etableringen litkdukg en prosess mange har hatt kjiennskap
til.

Fa informanter kan gjgre analysen og tolkningerbleroatisk, fordi man har for tynne data.
Det viktige er allikevel ikke antall intervju, mesten informasjonen den gir, skriver Ryen
(2002:85). Jeg vil hevde at antallet informanter iogervjuer i min undersgkelse er
tilstrekkelig fordi jeg har de informantene jeg héoversetterne) og far dermed inn
tilstrekkelig informasjon. | tillegg har studien fetkus som angar hva slags organisering som
er valgt og begrunnelser for denne organiseringitiis jeg i stedet hadde hatt fokus pa
effekter og virkninger av organiseringen haddew@ett mer alvorlig at jeg ikke hadde hatt
flere informanter eller hovedintervjuer. A sammgnk to case utgjar ogsa en viss kontroll, i
tillegg til at jeg bruker meg av andre kilder soialigere forskning pa NAV-reformen og
NAV-etablering.

Nar det gjelder sannhet er spgrsmalene: har infatena formidlet sann informasjon? Har

informantene en vilje eller motivasjon til ikke & riktig informasjon? Dette er vanskelig a
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vite. Jeg har falelsen av at informantene svartempéerlig og fullstendig mate. Svarene fra
informantene er ikke objektive sannheter, men helfehistoriefglge informanten. Dataene
gir representasjoner av informantenes erfaringeioaglkninger av virkeligheten. Pa samme
tid var intervjuene av retrospektiv art, som vil st de var tilbakeskuende.
Oversettelsesprosessene ble ogsa studert indii2éte er noe som kan gi utfordringer fordi
jeg er avhengig av informantens hukommelse. Jedatipp ikke at dette var noe problem,
selv om noen informanter ikke husket datoer fogval eksempel. Jeg oppfattet at de husket
godt begrunnelsen for valg av ledelsesmodell, mpe sgsa var hensikten med intervjuene.
Det neermeste vi kommer sannheten i en kvalitattetspkelse er at flere personer er enige,
kalt intersubjektivitet, sier Jacobsen (2005:2Man bgr basere seg pa mer enn en kilde, noe
jeg gjer ved a intervju bade statlig og kommundésileg validerte ogsa hovedinformantenes
uttalelser og oppfattelser ved & sjekke disse moamtire informantene, og ikke minst mot
tilleggsinformantenes uttalelser og oppfattelseilldgg har jeg funn fra tidligere forskning
som en annen gyldighetstest. Har man samme furendteder er troverdigheten styrket, men

undersgkelsen er ikke ngdvendigvis sann.

Nar det gjelder dokumenter brukt i denne studien Hat vaere spesielt viktig & huske
dokumentenes formal. For eksempel er odelstingsgsisjpner politiske dokumenter og

gjenspeiler politiske interesser. Det vil ogsa vamdvendig a se pa hvordan de kvantitative
undersgkelsene i diverse rapporter er gjort, madtldnnet sine utvalg av enheter. Etter min

vurdering var dette tilfredsstillende, og ofte gjoen forskningsgruppe.

Ekstern validitet og relevans angar om man kan fgverdet man har funnet til andre
sammenhenger, altsd muligheten for generalisebeg.viktige her er om informantene kan
representere det vi skal generalisere til (JacoB865:223). Det er ofte slik at jo flere case
man har, jo starre er muligheten for & generalidermene til andre case man ikke
undersgker. Problemet med generalisering er deramndét ofte blir sveert usikkert, dessuten
har ofte ikke kvalitative metoder for hensikt &ee om det generelle eller typiske, men heller
om det unike og spesielle. Det er ikke et poengifeg & preve & generalisere eller overfare,
men mine funn kan brukes som nyttig kunnskap éleeholde noen kjennetegn som mest
sannsynlig ogsa vil finnes ved andre NAV-kontorartye. Det kan ogsa veere mer kritisk a
gjgre generaliseringer hvis informanttallet er lavtin hensikt er ikke ngdvendigvis &
generalisere, men vise til variasjoner som eksstenellom NAV-kontor som velger

ledelsesmodell.
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Den type generalisering jeg kan gjare i forholditistudien kun ser pa to case opp i mot teori,
er en teoretisk generalisering. Det vil si at manfua et mindre antall observasjoner danner
en generell teori om hvordan virkeligheten seragf,hvordan fenomener henger sammen.
Man beveger seg dermed opp pa et teoretisk nivdol§dan 2005:96). Siden jeg bruker en
allerede produsert og framstil teori kan jeg undikesom studien min styrker eller svekker
denne teorien. Det er derimot vanskelig & sladastette funnet er gyldig i andre kontekster,
pa andre NAV-kontor i Norge som skal, eller hagwit NAV-etablering. Den andre typen
generalisering man kan gjgre er statistisk gersmatig som innebaerer at man med en viss
usikkerhet sier at det man har studert i en kontegsa gjelder for andre kontekster (Jacobsen
2005:96). Dette kan jeg ikke gjgre i min forskningegn jeg kan bidra til & kaste lys over og gi

empiriske eksempler pa en allerede etablert teori.

Validiteten betegner datas relevans for problefirgign i undersgkelsen (Hellevik
2002:183), men valg av empiri og teori er ogsailtighet i en studie. Som nevnt i kapitel 1
har jeg valgt & se pa ledelsesmodeller ved NAVrreém blant annet fordi det finnes lite
todelt ledelse i NAV-partnerskapet. Rgviks overdsésteori er valgt fordi den tar for seg

variasjon i mottaket av ideer og oppskrifter i @gamisasjon.

4.6.2 Reliabilitet

Palitelighet og troverdighet (reliabilitet) anganwi stoler pa de informasjoner vi har samlet
inn, om instrumentene man bruker maler ngyaktigidsswkelsen ma vaere gjennomfart pa en
troverdig mate for & oppna tillit (Jacobsen 200%h:2Malefeil ma derfor utelukkes.
Undersgkelsesmaten vil kunne pavirke dataenesligtiet fordi alle metoder er selektive i
sin informasjonsinnsamling (noe faller ut) og fosgive metoden kan pavirke resultatene pa
en spesiell mate (undersgkelseseffekt) (Jacobs@b:241). Ryen (2002:20) viser til at
reliabilitet blir irrelevant ved kvalitativ metoderdi den sosiale virkeligheten ikke rommer
stabile forhold, men i stedet konstant bevegelBeil” som oppstar under intervjuet kan ses
pa som lav reliabilitet, men ogsa egenskaper vethlsiteraksjon og mellommenneskelig
relasjon, skriver Ryen (2002:142). Kvalitetskrav torskningen er likevel ngdvendig

uavhengig av om man har en kvalitativ eller kvatitit metode.

Undersgkelsesmetoden kan pavirke selve result@eingm intervjueffekt som vil si at

dataene blir preget av intervjusituasjonen, altsasjonen mellom forsker og informant.
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Konteksteffekt er at dataene blir preget og paviekekonteksten intervjuene skjer i, om det
er kunstig eller naturlig og planlagt eller ovekasde (Jacobsen 2005:226-227).
Innsamlingen av data, gjennom intervjuer har fotegden planlagt naturlig kontekst.

Hovedintervjuene foregikk pa informantens kontolerelmgterom, noe som kan gjare
situasjonen mer trygg og komfortabel. Ved tilleggsiviuene hadde jeg derimot ingen
kontroll pa om de for eksempel satt i "apent kolamiskap” (noe jeg vet fantes ved det ene
kontoret). At andre personer er i samme rommet gmme at informanten “pyntet pa

sannheten”. Jeg oppfattet ikke at dette var nobleno, dessuten anser jeg ikke dette for &

veere et kritisk forhold da de kun var tilleggsinjaer.

Palitelighet blir ogsa pavirket av ungyaktighet vedistrering av data, og ungyaktig analyse
av data. Nar det gjelder registrering av data l@gedgjort pa "band”, noe som sikrer hagy
reliabilitet. Ungyaktig analyse av data er mestuaktfor min kvalitative studie og angar
renskrivingen og kategoriseringen (Jacobsen 200%:22g har prgvd a sikre dette ved a
veere sa ngytral og ngyaktig som mulig i analysenfregstillingen av informantenes
meninger og utsagn. Reliabiliteten styrkes hvis elesammenfall i resultatene nar samme
fenomen undersgkes av ulike forskere, kalt intgektivitet (Hellevik 2002:184).
Etterprgvbarhet er noe vanskelig for min studiecdsene og informantene er anonymisert.
Jeg har allikevel prgvd a styrke intersubjektidtetved a basere meg pa mer enn en kilde

eller en side av saken, ved a intervjue bade gtatly kommunale ansatte.
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5.0 HVORDAN OVERSETTES LEDELSESMODELLENE?

5.1 Innledning

Dette kapitelet vil vaere delt i to, med en empiridg en analysedel. Kapitelet skal se pa
hvilke ledelsesmodeller som velges, altsa hvordamahbefalte ledelsesmodellen oversettes.
Empiridelen vil fagrst vise til den anbefalte ledsmodellen som kommunene mgter ved
etablering av NAV-kontor. Jeg vil ogsa se pa eneunsdkelse som er gjort pa hvilke
ledelsesmodeller som er valgt i de farste NAV-koee som er etablert. Deretter skal jeg ta
for meg hvordan NAV-kontor Vest og NAV-kontor @stfarmer sitt kontor, med valg av

ledelsesmodell og andre forhold ved etablering.

| analysedelen vil empirien analyseres mot tedaesert i kapitel 3. Rgvik (2007) peker pa at
oversetternes mater a oversette pa kan veere regelowten at det ngdvendigvis er et bevisst
valg. Redigeringsregler er ofte implisitte og ikdjert til gjenstand for valg eller diskusjoner,
skriver Sahlin-Andersson (1996:85). Oversetternéklee alltid bevisste hvilke regler som
faktisk styrer deres atferd (Revik 2007:307). Detatisa ikke en bevisst strategi a for
eksempel bruke kopiering, men man kan i noen lgifede i ettertid at det er visse mgnstre
som tilsier at denne har veert i bruk. Noen gandger soversettelsen mer eller mindre
uintendert og ubevisst, men det er stort sett Ba @iler interesser som ligger bak. Jeg skal
forsgke & finne slike mgnstre og uuttalte reglen swar veert i bruk ved oversettelse av
ledelsesmodell. | analysedelen vil jeg se pa osgainigen i casekommunene ved hjelp av
spgrsmalene; hvem er oversetterne, hvilken regeberk, hvilket modus er i bruk, hvordan
brukes frihetsgradene og hva slags grad av omfayiskier? Ved hjelp av disse spgrsmalene
skal jeg prave & kategorisere hvilke av Rgviks 300versettelsesregel de har brukt, og
hvilket modus som har veert styrende for hva slagkoning og regel som er valgt i NAV-

kontorene @st og Vest, i forhold til den anbefédgelsesmodellen.

5.2 Den anbefalte lgsningen og tidligere forskning

Den anbefalte ledelsesmodellen er enhetlig ledelgei, det minste enhetligdministrativ
ledelse. Det er dette staten (NAV fylket) fremmgramsker for NAV-kontorene. Informanten
pa fylkesniva i fylke 2 sier:

"Var anbefaling fra vart etableringsprosjekt er egtlig ledelse. Og det er ogsa i samsvar med hva

kommunene gnsker. Med unntak av NAV-kontor @st.”
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| Ot. Prp. Nr. 47 (2005-2006) (Kap. 6.3.3) star detle gnsker a opprettholde eksisterende
skiller og ansvarslinjer mellom stat og kommune. 8lik ansvarsdeling gir et todelt
lederansvar for myndighetsoppgaver og rapporteamg)&r, til tross for at farstelinjekontoret
skal veere et felles lokalt kontor. Det ble lagt dilunn at kontoret bgr ha en enhetlig
administrativ ledelse for a fremsta som én virksemitad. Det star skrevet at det felles
lokale kontoret skal etableres som en egen entmetagaptrer utad i forhold til brukerne og
lokalsamfunn i eget navn. Det var i hgringen om Né&¥bmen et klart gnske om & bedre
legge til rette for en enhetlig og tydelig ledelsn det opprinnelig var lagt opp til.
Haringsuttalelsene mener enhetlig ledelse er avistydning for effektiv resultatoppnaelse
og dermed muligheten for & na reformens mal. Noenanenhetlig ledelse ogsa kan gi en
mer enhetlig saksbehandling. Den administrativered skal helst fungere som leder for hele
kontoret pa et sa bredt omrade som mulig, og samirdmum bgar det ha myndighet i forhold
til daglig drift, personalpolitikk og prioriteringeav kontorets administrative ressurser (Ot.
Prp. Nr. 47 (2005-2006) Kap. 6.3.3). Administratiatr kontoret derfor ha en enhetlig ledelse,
selv. om Arbeids- og velferdsetaten og kommunen idagkett er likeverdige
samarbeidspartnere i kontoret, skrives det i Op. Mr. 47 (2005-2006) (Kap 12).
Tilbakemeldingen fra samordningsforsgkene, de dafstsgkene pa NAV-reformen far
pilotene, var ogsa at det bgr veere én leder.

En sterk enhetlig ledelse gnskes, men Ot. Prp4Ri(2005-2006) (Kap 6.3.3) skriver at et
lovpalegg om dette vil redusere den store gradeiokal fleksibilitet mellom de likeverdige

partene, som reformen bygger pa. En lovpaleggihggnipe sterkt inn i det kommunale
selvstyret, og derfor ma dette i stedet regulerds lokale avtalene. Det er lagt til rette for
lokal fleksibilitet slik at Igsninger kan tilpasskxkale forhold (Ot. Prp. Nr. 47 (2005-2006)
Kap 12). Til tross for dette lovfestes det ogsa imimskrav for a sikre at visse

grunnforutsetninger for samarbeidet blir ivaretatt.

Odelstingsproposisjonen er et dokument som levararetning og en tenkning om reformen
som forvaltningen selv. ma& operasjonalisere og ketidere. NAV-kontorene
operasjonaliserer malet om helhetlig og brukerrdttevaltning til en organisatorisk struktur
0g i organiseringen av oppgavelgsningen. Operaligeniagen vil vaere med pa & bestemme
hva de fremtidige NAV-kontorene vil bli. Ledelsestetiene inviterer til ulike lokale

omforminger ved at det kan bestemmes lokalt hvderen skal komme fra, og ikke minst
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hvor lederen skal vaere ansatt. Det er ogsa mukigltié bestemme hvordan de ansatte ved
kontoret skal organiseres og jobbe internt. Deitekunne skape variasjon og ulikheter

mellom etableringene.

Monkerud (2008:2) har undersgkt de ulike lokaleaorgatoriske lgsningene som er valgt,
halvveis ut i NAV-reformen. Ved & se pa samarbeitidane som ligger til grunn for
opprettelsen av de lokale NAV-kontorene har hatldgir hvilke lgsninger som hittil er valgt,
og hva som kjennetegner kommuner som velger ulMaterialet hans er fra 176
enkeltkommuner som er opprettet pr. 31. juni 200§délskontorer er ikke med i
undersgkelsen da de ikke varierer innenfor denlenkg). Undersgkelsen viser at 93% (164
kommuner) har valgt enhetlig administrativ og fggledelse. Fire kommuner (2 prosent)
velger en Igsning der kun det administrative sarhiEsen leder. Atte kommuner (5 prosent)
velger en fullt ut todelt ledelse (Monkerud 2008:7pette viser at det ved
ledelsesmodellvalget ikke er store forskjeller mmlkommunene, de fleste velger enhetlig
administrativ og faglig ledelse. Av de med enheléidelse som spesifiserer i avtalen hvor
lederen skal ansettes er 26 % ansatt hos stateén] Irh i kommunen. Hele 63 % sier ikke
noe om dette i samarbeidsavtalen. Ved todelt led=isle ansatt hos hver sin part. Monkeruds
funn viser at det generelt er liten variasjon ikam av ledelsesmodell i Norge, halvveis ut i

reformen.

Hos pilotkommunene er det kun 4 kontorer som hégtwadelt ledelse, av til sammen 25
pilotkontor. De 4 kontorene har alle 40 eller fleaxesatte (Andreassen 2007:84). | andre
rapporter og forskningsnotater er det fokusert fife kontorer med todelt ledelse. En av
arsakene er at det finnes fa kontorer med todektl$e, og det som finnes er stort sett
bydelskontorer. Forskjeller og variasjon i forhditl bydelskontorene kan skyldes noen
seerlige typer storbyproblematikk som i fglge Ande=an og Reichborn-Kjennerud (2009:16)
ikke finnes i ordingere kommunekontor, og blir dedmkke representative for resten av

kommune-Norge.

5.3 Oversettelsen i NAV-kontor Vest — utforming aWNAV-kontoret

NAV-kontor Vest har valgt enhetlig ledelse for $WAV-kontor, i likhet med alle de andre
kommunene som har startet etablering (per 200&}tedylke. De ble etablert 3. september
2007, og var det farste kontoret i fylket som blab&ert (utenom piloten). NAV-kontoret

holder til i samme bygg som radhuset, noe etatgsé gjorde far reformen. Kontoret bestar
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av 18 ansatte, hvor 9 er ansatt hos stat og 9 sattanos kommunen. De er organisert i 4
team; mottak, gkonomi, virksomhet og oppfelging.Hae en NAV-leder som verken kommer
fra tidligere Aetat, Trygd eller sosialtienesterA\Wlederen er ansatt hos staten, men han er
ogsa leder i kommunen og sitter i ledergruppa nmégkeslederne i kommunen. Under NAV-
lederen har kontoret to fagledere, en for kommuoalegaver og en for statlige oppgaver.
Faglederne har ikke noe personalansvar, kun emdsagdig rolle. Fagleder for sosial er
tidligere leder for sosialtjenesten. Fagleder fiat r tidligere leder for Aetat, og en mine
informanter. Det var et gnske fra NAV-leder & hglddere siden han selv kom utenifra. Ved
en todelt faglig ledelse som i NAV-kontor Vest jgf hevde at ledermodellen ligner pa den
andre mulige ledelsesmodellen lansert i "Veiledesamarbeidsavtalen”, med en enhetlig
administrativ leder og todelt faglig leder. Dettg# tross for at NAV-kontor Vest i
samarbeidsavtalen skriver at de har valgt en egredministrativ og faglig ledelse, og det er

ogsa dette mine informanter fokuserer pa i svasame

De tre etatene var samlokalisert far apning, ogemformantene sier de hadde hatt et godt
samarbeid med hverandre far NAV-reformen, og datamkjente godt til hverandre. NAV-
kontor Vest begynte tidlig & forberede seg til NAd&fermen, allerede nar det kom signaler
om NAV-reformen og fgr det var bestemt at det skutere pilotkommuner. De sgkte om a fa
veere pilotkommune i sitt fylke, men fikk avslag gétte. De fikk derimot starte som en av de
farste kommunene i sitt fylke, siden de var godbrfedt og godt i gang med prosessen lokalt.
Som en del av forberedelsene til & bli et NAV-kondfrde de omorganiseringer over flere
ar. De skilte blant annet ut barnevern og flykteijgnesten fra sosialtjenesten, slik at hele
sosialtjenesten kunne legges til NAV. De var oddgé&va brukere av coach fra kommunen, for

a fa etableringen til & g& sa problemfritt som gpuli

Pa dette NAV-kontoret utfgrer de ansatte oppgagehyerandres myndighetsomrader, som
vil si at for eksempel en tidligere sosialtienestsdt jobber med statlige oppgaver. Dette er
nedfelt i samarbeidsavtalen. De har prgvd & orgamiseg slik at de har delt kompetansen pa
de enkelte teamene, slik at de tre tidligere etatgrepresentert i teamene. Slik utveksler de
kompetanse. Allikevel er de ansatte ikke generalistien form at alle gjgr alt. De har beholdt
noe spesialisering i teamene, for eksempel vedrikdomhetsteamet stort sett bestar av folk
fra tidligere Aetat og Trygd fordi dette teamet fiakus pa sykefraveersoppfalging, noe som
er en tidligere statlig oppgave. | tillegg er st&m@naden noe som i stgrre grad ligger til

tidligere sosialtjenestens ansatte. Selv om deti@nsad kontoret har beholdt noe av sin
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spesialisering legger den statlige hovedinformaekt pa at det & kunne mgte brukeren
sammen, ofte med saksbehandler fra bade stat ogwkom er noe av det stgrste og beste de
har oppnadd med NAV-reformen ved dette kontoret.

5.4 Oversettelse i NAV-kontor @st — utforming av NA/-kontoret

NAV-kontor @st har valgt todelt ledelse for sitt MAontor, som det eneste kontoret i dette
fylket. De etablerte 21. juni 2007, og de var ogadav de fgrste ordinaere kommunene til a
etablere i sitt fylke. NAV-kontoret bestar av 15satie, 6 i fra de tidligere statlige etatene,
mens sosialtienesten har 9 ansatte. Den kommunal-léderen var leder for tidligere
sosialtjenesten, og er ogsa leder for barnevem,ikke ligger til NAV-kontoret, men som er
samlokalisert. Den statlige NAV-lederen er tidligdrygdesjef i regionen. NAV-lederne er
mine hovedinformanter i denne kommunen. | NAV-kon#st var de tidligere tre etatene
samlokalisert fra 2005, og de hadde formelle samdslavtaler knyttet til felles brukere. Far
2005 var de plassert i tre forskjellige hus. Homéalimantene sier de hadde et godt samarbeid
for NAV-reformen og kjente godt til hverandre frarf Dette fordi de opererte med
brukeravtaler som gikk pa tvers av etatene, noegjonde at de hadde et tett samarbeid selv

far reformen. Dette var i tillegg grunnen til atlle etablert tidlig.

NAV-kontor @st har valgt en todelt ledelsesmodstin er en av tre mulige ledelsesmodeller
i NAV-reformen, men det er ikke den anbefalte fratlgy side. | denne kommunen var det
uenighet om hvilken ledelsesmodell som ville veeee dette for kontoret. De ansatte ved
sosialkontoret gnsket en todelt ledelse, mens dattenfra den statlige siden gnsket en
enhetlig ledelse. Ledelsesmodell ble i denne komenwedtatt farste gang i desember 2006,
0og partnerskapsstyret valgte en enhetlig ledelsssluBhingen ble reversert tilbake etter
henvendelser fra ansatte fra kommunal side, sagangspunktet ikke gnsket dette og mente
det matte gjgres en grundig utredning ut i fraasifonen i kommunen. Etter utredning ble det
i lgpet av vinteren 2007 vedtatt at todelt ledetdaille innfgres pa dette kontoret. |
samarbeidsavtalen star det at det skulle gijenn@sfem evaluering av ledelsesmodellen etter
ett ar. Dette ble gjort av Ernst og Young somme@®8. Etter evalueringen ble det utstedt et
mandat hvor de igjen skulle ta opp til vurderingslags ledelsesmodell dette kontoret skulle
ha. Til tross for at det fortsatt var uenighet blda ansatte om hva slags ledelsesmodell de
gnsket, kom de i lgpet av hgsten 2008 frem tiedreimdeles skulle ha todelt ledelse.
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Pa dette NAV-kontoret jobber de ikke p& hverandngsdighetsomrader. Det star skrevet i
samarbeidsavtalen at de forelgpig ikke kan deledallenakter pa hverandres faglige
omrader, og at de ansatte ikke kan utfare oppgadéverandres myndighetsomrader. Det er
allikevel mulig & utfgre mindre oppgaver som radveidedning for hverandre ofte i mottak,
men vedtak kan ikke fattes p& hverandres myndighetsder. NAV i denne kommunen
holder til et bygg pa 2 etasjer. Ved etablering sat statlige ansatte i 2. etasje, mens de
kommunalt ansatte satt i 1. etasje. For a fa til sanhandling og bedre arbeidsmiljg har de

etter evalueringen i 2008 flyttet om og prevd aseikle ansatte.

5.5 Analyse: NAV-kontor @st og NAV-kontor Vest — uik omforming av oppskriften.

5.5.1 Hvem er oversetterne?

Ved etablering av NAV-kontor er det prosjektgruppg styringsgruppa som behandler
ledelsesmodellvalget, og gjgr en anmodning til nEadkapsmgtet. | partnerskapsmgtet
besluttes det hvilken ledelsesmodell kontoret $kall partnerskapsmgtet sitter, som nevnt
tidligere, radmannen og fylkesdirektaren (eller dem/hun delegerer til). Den kommunale
tilleggsinformanten ved NAV-kontor Vest sier:

"Det var styringsgruppa som tok diskusjonen om Ieglemodellvalget.”
Den kommunale hovedinformanten i NAV-kontor Vest $atyringsgruppa. Nar det gjelder
valg av ledelsesmodell sier hun:

"November 2006 var vi enige om at det var enhddidglse vi ville ha. Vi brukte egentlig ikke tid §a
vurdere og drgfte inngdende hva som 13 i de ulikdetiene, for vi sa vel tidlig at vi gnsket en dlipe
ledelse. Og det var jo i trd med anbefalte fgrinffarNAV. (Det var) aldri behov for en lang diskus;

omkring det”.

Den statlige hovedinformanten i denne kommunen sgitosjektgruppa, og var ogsa

prosjektleder. Han bekrefter den kommunale hovedmnéntens svar ved & si:
"Vi ble fort enig om at vi skulle ha en leder, (.ogrstor diskusjon var det som sagt ikke

Informantene i denne kommunen sa det var enighétwlken ledelsesmodell kontoret burde
ha, og det var av den grunn ikke noen stor saketatllering. Dette i sammenheng med
svarene over viser at det var styringsgruppa som oxeersetterne av den anbefalte

ledelsesmodellen i NAV-kontor Vest.

Ved NAV-kontor @st var det derimot uenighet om ledemodell. Informanten pa fylkesniva
i fylke 2 kommenterte ledelsesmodellvalget i NAVRkor @st med:
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"Det var et sterkt gnske fra kommunens side & #dwmle den statlige og kommunale ledelsen.(...) De

var tidlig ute med klart signal om at de gnskeelbtbdelse.”
Den statlige tilleggsinformanten sier:

»Jeg falte det var sosialfaglig leder og radmanregrentlig, som tok ledelsesmodellvalget.”
Den kommunale tilleggsinformanten sier om ledelsmd#tivalget og oversetterne:

"Vi hadde en gjennomgang her pa kontoret blant dnneed lederne. (...) Det er jo sann at hvis ikke

kommunen vil g& med pa enhetlig kunne ikke stakjmre eller tvinge det igiennom.”

| NAV-kontor @st var det uenighet om ledelsesmqdsjl spesielt sosialtjenesten fglte behov
for & gjgre utredninger angaende mulige ledelsestieod noe for eksempel NAV-kontor
Vest ikke gjorde. Utredningen og gnsket om todsdelse fra sosialtienestens side, sammen
med svarene over, mener jeg beviser at det ikkeskymmosjektgruppa og styringsgruppa som
har veert oversetterne i denne kommunen. De kommanahtte og den kommunale NAV-
lederen har ogsa i stor grad vaert oversetternetardle som kommer med en utredning som
tar hgyde for en organisering av kontoret med tdddklse. Det er dessuten dette gnsket som
fikk gjennomslagskraft og ble valgt, bade i 20072608.

5.5.2 Hvilken regel er i bruk?

A velge enhetlig administrativ og faglig ledelsestalh, slik som NAV-kontor Vest, kan ses
pa som oversettelsesregelen kopiering. Det hagédreéopiering eller tilnaermet kopiering,
fordi kommunen valgte den samme oppskriften somevesket fra statlig side, den anbefalte
lgsningen om minimum enhetlig administrativ ledelBermed har de satt enledermodellen
inn i en ny organisatorisk kontekst pa en slik mateanbefalt praksis ble gjenskapt, og

kopiering skjer.

At NAV-kontor @st har valgt todelt ledelse meneg jer bruk av oversettelsesreglene
addering og fratrekking. Ved disse oversettelsésneg tillates en viss omforming og
tilpasning av det som oversettes (Revik 2007:3Rtyumentasjonen til den kommunale
siden er at de sd pa todelt ledelse som mer henwiksig for sin kommune ut i fra de
organisatoriske forholdene de hadde fgr NAV-etaiderVed addering legges det til noen
elementer, mens det ved fratrekking trekkes franredlementer av oppskriften. | NAV-kontor
@st vil jeg hevde at begge deler har skjedd. Deikla gnsket & innfare oppskriften om
enhetlig administrativ ledelse, sa de gjorde ferstfratrekking fra denne, for sa i stedet a

addere todelt ledelse. Dette er da farst fratrakkig sa en addering.
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A velge todelt ledelse kan ogs& ses pa som & orfevadeen om den anbefalte enhetlig
administrative ledermodellen, og dermed falle immder regelen omvandling. Dette fordi
todelt ledelse kan ses pa som en endring av desfaltdbenledermodellen i badierm med
antall ledere, odnnhold ved at de ansatte ikke jobber p& hverandres migatigmrader.
Rovik (2007:315) skriver at denne formen for ovéedse kan ses pa som en lokal
innovasjon. Pa den ene siden kan man hevde at @etlekal innovasjon i NAV-kontor @st
fordi fa andre kontorer har valgt denne ledelsestiend (i alle fall i forhold til starrelsen pa
kontoret tatt i betraktning), og ingen andre koetdrde to fylkene jeg ser pa har valgt todelt
ledelse. Det er en radikal endring av den anbefakringen; enhetlig administrativ ledelse.
Pa den annen side kan man kanskje ikke kalle tdddilse en innovasjon basert pa
definisjonen om at det er en lokal oppfinnelse.t®é&brdi todelt ledelse er én mulighet, én
fremlagt alternativ ledelsesmodell, som alle komarukan velge blant. | den forstand er det
ikke en innovasjon, men sett ut i fra hvor lite @éltddedelse blir benyttet, kan det kalles en
innovasjon a ta den i bruk. Begrepet innovasjovarskelig & definere. Sevon (1996:52)
skiller mellom kopiering og "discovery”, altsa ommklse. Hun skriver at oppdagelse har &
gjgre med hvor viktig egne elementer er og hvor sgm er lant av andre. | NAV-kontor @st
sitt tilfelle er det fa egne elementer i todeltdisg, selv om det er flere egne elementer i valget
av todelt ledelse. Todelt ledelse er et alternagivkan derfor ikke kalles innovasjon eller
oppdagelse, selv om veien dit eller valget dit kgkan veere det.

5.5.3 Hvilket modus er i bruk?

NAV-kontor Vest har brukt oversettelsesregelen &apg. Det fglger dermed at de har hatt et
reproduserende modus for sin NAV-etablering. Oueraee | denne kommunen har hatt et
reproduserende modus, noe som har fert til at dee ikmformet den anbefalte

ledelsesmodellen nevneverdig, og liten grad av omifoy har skjedd.

For NAV-kontor @st har jeg argumentert for at dehee usikkerhet omkring hvilken regel de
har valgt, og dermed blir det vanskelig a fastslédlken modus de har hatt. Ved
oversettelsesreglene addering og fratrekking har etanodifiserende modus. Ved regelen
omvandling har man et radikalt modus pa oversettel¥ed NAV-kontor @st har de valgt
todelt ledelse noe som tyder pa enten radikalt efledifiserende modus. Mine funn viser at
Raviks kategorier modifiserende modus og radikadelus kan veere vanskelig & skille i dette

tilfellet. Begge modusene innebaerer endring, ogvjebgevde det i mange tilfeller kan veere
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vanskelig a skille addering/fratrekking fra omvand! | et radikalt modus skjer det nok i
mange tilfeller ogsa addering og/eller fratrekkingillegg til innovative grep. Det er ogsa i
mange tilfeller vanskelig & definere hva som eroirasjon, eller det innovative ved en
omformingsprosess. Jeg Vil likevel sla fast at NRaAtor @st i det minste har hatt et
modifiserende modus for sin oversettelse av ledaiséell, siden de gjorde endringer fra den

anbefalte ledelsesmodellen.

Jeg vil ogsa forsgke & plassere mine case-komnmmePowell m.fl (2005) sin inndeling i 5
idealtyper for mottak av oppskrifter. Dette fordi annen klassifisering og inndeling kan
kaste andre lys over empirien, og hva som har fdteig NAV-kontorene ved valg av
ledelsesmodell. NAV-kontor Vest har kjennetegn stilsier at de passer inn under den
entusiastiske innfgrer. | Powell m.fl (2005:240Q) stori er dette en organisasjon som aktivt
sgker etter nye ideer og praksis. | NAV-reformenkanskje ikke dette en dekkende
beskrivelse for NAV-kontor Vest siden det ikke gviflig & etablere et NAV-kontor, men de
passer inn i denne kategorien ved at de aktivt endkkopiere den anbefalte enhetlige

ledelsesmodellen.

Nar det gjelder NAV-kontor @st mener jeg Powelllrsif inndeling kan vaere spesielt nyttig,
nettopp fordi jeg fant problemer med a klassifishulket modus og hvilken regel dette
kontoret har hatt. Jeg mener NAV-kontor @st hankgtegn som tilsier at de passer inn under
den aktive motstander. Dette beskriver spesieiakgnestens ansatte ved NAV-etablering,
fordi de ikke gnsket enhetlig ledelse. De gnsketoeelt ledelse, et gnske de hadde tidlig og
noe de ogsa fikk igiennom. Kanskje er dette en mikéig tolkning av hva som har skjedd i
NAV-kontor @st, fordi de ved a velge en todelt llsgenadvendigvis ikke omformet noen
oppskrift. De var motstandere av enhetlig ledatgevalgte dermed i stedalternativettodelt
ledelse. Dette er et forhold Rgviks (2007) teoik&e i tilstrekkelig grad tar hensyn til eller
tar for seg. Pa den annen side vil jeg hevde atagaé kan se pa valget av todelt ledelse som
en type oversettelse av ledelsesmodelloppskrifterdi fdet var en oversettelse eller
kontekstualisering av hvordan ledelsesmodell vijasse til deres kontekstuelle og
eksisterende organisering. Dermed mener jeg derfalin under Powell m.fl sin tredje
idealtype som kalles den engasjerte oversettar.dlik organisasjon er de fast bestemt pa a
sette sin egen vri pa ideen. Det kan man si hadskj NAV-kontor @st ved at de har valgt
todelt ledelse i stedet for den anbefalte enhettigelsen. Dette kommer ogsa til uttrykk ved

at de gnsket & beholde det eksisterende som dee rhemgerte og var en fordel for deres
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arbeidsmate, organisasjon og brukere (mer om d&#pitel 6). | denne kategorien skjer det
mye rekonstruksjon, eksperimentering og bestridelsderveis (Powell m.fl 2005:254), ofte
for & tilpasse til lokale problemer og gnsker. ldasse til den lokale situasjonen er en viktig

grunn til at NAV-kontor @st valgte todelt ledelse.

Dette viser at Powell m.fl sin klassifisering kagenre en noe mer detaljert inndeling for mine
casekommuner, enn Rgvik sin inndeling. De har ddrithere liker, men Powell m.fl har en

mer detaljert inndeling, som dermed belyser noeineaag flere forhold enn Rgvik sin teori.

5.5.4 Hvordan brukes frinetsgradene?

o

Generelt er det store frinetsgrader ved NAV-etahder Dette har a gjgre med at NAV-
reformen etableres i et partnerskap mellom statkogimune, hvor de fordi det er et
partnerskap er likeverdige parter. Det er lagtrdiite for at det er i kommunene NAV-
reformen skal operasjonaliseres, med frihet til élge den ledelsesmodell partene i
partnerskapsmgte sammen velger. Det ligger ogs@entimetsgrader rundt ledelsesmodell
og organisatoriske forhold som skal avklares paltokiva, slik som for eksempel hvor
lederen skal veere ansatt, og hvordan kontoretaskaniseres internt. Frihetsgrader gis bade
fordi kommunene er en av to parter i partnerskapet) ogsa fordi det har veaert viktig i NAV-
reformen a ta hensyn til at hver kommune er fotb§fjeog behovet for lokale tilpasninger (Se
Ot. prp. nr. 47 (2005-2006) Kap 6.3.3). Dette gimrfor at variasjoner er forventet a kunne

oppsta mellom kommuner som etablerer NAV-kontor.

Ravik (2007:310) sier det er spesielt lite frihetstpr der hvor oppskriften er nedfelt i lov og
forskrift, og/eller skal etterprgves eller konteskts av myndigheter. Enhetlig administrativ
ledelse er ikke lovpalagt, men det kan oppleves sbpress og sterkt gnske fra statlig side og
overordnet nivd om at enhetlig administrativ ledeisirde velges. Begrensede frihetsgrader
kan ha virket inn pa valg av ledelsesmodell og derat kopiering inntreffer. Tidligere i min
studering for denne oppgaven var en av antakelseaehetlig ledelse ofte ble valgt fordi det
var et sterkt statlig press og gnske om a innfaheig ledelse, med grunnlag i DiMaggio og
Powells (1983/1991) teori om arsaker til isomorfisblant organisasjoner, og deres punkt om
tvangsmessig adoptering. | forhold til min oppgawadler jeg dette hierarkisk press eller
statlig press. | intervjuene kom det derimot frenméormantene ikke har opplevd noe veldig
statlig press angaende enhetlig ledelse. Den koral@auhovedinformant i NAV-kontor Vest

bemerker:
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"Vi vet jo at det var et gnske, men opplevde dk¢ ikom noe press. Vi sd vel tidlig at vi gnsket en

enhetlig ledelse.”
Den kommunale NAV-lederen i NAV-kontor @st svarer:

"Nei, men det har jo veert klart hele veien at stagmsker enhetlig ledelse.”
Den statlige NAV-lederen i NAV-kontor @st forteller

"De (staten) har jo ikke en standardisert Igsnimg, er jo avhengige av standarden i kommunen. For

det skal jo veere et partnerskap, mellom likevergigeer.”

Informantene pa fylkesniva legger ogséa vekt péettechettopp er et partnerskap hvor partene

er likeverdige. Informanten pa fylkesniva i fylke(NAV-kontor Vest sitt fylke) sier:
"Alt er jo et partnerskap. Vi diskuterer sammen: eHtenker dere, hva tenker vi?(...) Dette er jo
kompromiets reform, fra stortingsniva og ned. Hwian ikke har raushet her ville det stoppet opp for

lenge siden.”

Dette henviser til at det primeert ikke er et tvangssig press som har fart til at mange
kommuner velger enhetlig ledelse, og det eksistdegmed en del frinetsgrader. Det er
allikevel et sterkt gnske om i det minste enhettigninistrativ ledelse fra overordnet niva.

At NAV-kontor Vest har et reproduserende modusipdsersettelse av ledelsesmodell vil si
at de har brukt lite av sine mulige frihetsgradeordi oversetterne har et reproduserende
modus har ikke NAV-kontor Vest folt at det har vdeehov for dem a bruke seg av de
frinetsgrader de har ved ledelsesmodellvalg. Utsagnom at det var liten eller ingen
diskusjon om ledelsesmodell bekrefter dette. Devhlagt a bruke fa eller lite frihetsgrader, og
dermed gjort en kopiering av den anbefalte enleddetoppskriften. Det lokalt spesifikke
ved NAV-kontor Vest er at de har en leder som ikke erfaring fra noen av de tre etatene,
noe som gjar at de ser det ngdvendig & ta segna¢sigradene som trengs for sikre god faglig
oppfelging av sine ansatte, med todelt faglig IseleMan kan se pa dette som noe bruk av
frinetsgradene, men det er likevel innenfor detedale, og dermed mener jeg det faller inn
under kopieringsregelen.

Grunnen til at NAV-kontor @sts valg kan tilskriveeegelen omvandling og/eller

fratrekking/addering, er at deler av denne kommua#te behov for & bruke seg av de mange
frinetsgrader de hadde i NAV-partnerskapet. De iéfpenesten spesielt) har innvilget seg
mange frinetsgrader fordi de mente enhetlig adnnatis ledelse ikke passer inn i deres
kontekst og @nsker for NAV-reformen i deres kommube fglte seg ubundet av den
anbefalte ledelsesmodellen, og forsvarte at detnealvendig med en mer lokalt tilpasset

variant. NAV-kontor @st er et eksempel pa en oueslse hvor de har tatt seg de
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frihetsgradene de fglte var ngdvendig for a lageretdukt som var tilfredsstillende for deres
kommune og NAV-kontor. At NAV-kontor @st har valgt benytte seg mer av de
frinetsgradene som eksisterer ved NAV-etablerirsgivat det finnes frihetsgrader, til tross for

at det ogsa finnes anbefalinger og oppskrifter.

5.5.5 Hva slags grad av omforming skjer?

Nar det gjelder omforming av den anbefalte ledetsekellen har NAV-kontor Vest brukt lite

frinetsgrader, slik at en liten grad av omforming ideen har skjedd. NAV-kontor @st
derimot har brukt mange frihetsgrader, slik at ®m emforming av ideen har skjedd. Jeg vil
til tross for dette argumentere for at det hardatestgrre endringer i NAV-kontor Vest enn i
NAV-kontor @st.

Den kommunale NAV- lederen i NAV-kontor Jst sier:

"Vi fgler ikke noen kjempe endring. Vi er jo i sanitas, og det var jo trygd og sosial far og, nesesh
over gangen for hverandte

| NAV-kontor @st skjer det en starre omvandlingideen, men ved a velge todelt ledelse
endres ikke tidligere praksis i stor grad. Det $kjedd mindre endringer fordi de har valgt &
beholde en todelt ledelsesmodell, og at de ansikke jobber pa hverandres
myndighetsomrader. De har p& denne maten beholét amyde opprinnelige skillelinjene
mellom de tre etatene, og spesielt mellom stat @agrkune. Det skal nevnes at tidligere
praksis for denne kommunen innebar noe samarbeidtvpés av etatene gjennom

brukeravtaler.

| NAV-kontor Vest gjenskapes oppskriften om enlgethdministrativ ledelse, med fa
endringer fra slik oppskriften fra statlig hold etformet og @nsket. Dermed fgrer den
enhetlige ledelsen med seg store nye endringatd@nsatte og tidligere praksis endres mye.
NAV-kontor Vest har gjort en sammenslaing for & hkenjobbe pa hverandres
myndighetsomrader, i team og har generelt mer daithmellom de ansatte enn det er i
NAV-kontor @st. NAV-kontor Vest har ogsa gjort swrendringer i forkant av NAV-
reformen, ved at de skilte ut deler av sosialtjresslik som barnevern og flyktingetjenesten.
Det har skjedd en liten grad av omvandling fra debefalte ledelsesmodellen, fordi de hadde
et reproduserende modus, men store organisatcgistkenger har skjedd for & bli noe mer

enn den tidligere praksis. Dette illustreres i figul.
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Figur 5.1 Omforming av oppskrift og endring av sksiende praksis

Som fglge av at den kommunale siden i NAV-kontot @#&ke @nsket & gi slipp pa den
tidligere organiseringen har de ved NAV-etablerinigndet nytt og gammel. Den gamle
organiseringen og visse arbeidsoppgaver fortsstter far, mens det nye er at de er i et felles
kontor med de statlige etatene, og at de pa noeadanprgver a fa til mer samarbeid enn det
var far NAV-reformen. De har innfart NAV-reformemen ved a velge todelt ledelse og a
ikke jobbe pa hverandres myndighetsomrader, haldeden ogsa pa en armlengdes avstand
ved ikke a integrere seg slik som NAV-kontor Vesi lgjort, og som mange mener er
hensikten med reformen (NAV-tankegangen). NAV-konfist er her et eksempel pa en
variasjon fra normalmodellen, altsa enledermodetilem velges i 93% av tilfellene i falge
Monkerud (2008).

5.6 Organisatoriske utfordringer ved NAV-reformen ag ledelse

Noe av det mest spesielle ved NAV-reformen er delelte styrings- og rapporteringslinjen.
Den doble styringslinjen innebaerer ogsa to uliympoateringskrav og rapporteringssystemer.
Kontorets virksomhet og resultater skal rapporteamesgjanger, pa to ulike mater, skriver
pilotrapporten (Andreassen m.fl 2007: 32). Dettgarten spesiell utfordring for NAV-ledere
og ledelse av NAV-kontoret. For kontoret med engd#delse blir dette meget tydelig da
NAV-lederen har to arbeidsgivere, bade stat og kamen Den kommunale

hovedinformanten i NAV-kontor Vest sier:
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”(Det er) en krevende jobb & vaere leder i det hgmodtte betjene to herrer. Sa selve organiserirgren
jo noe av det mest innflgkte og kompliserte sonetablert. Det gir noen utfordringer for det er
forskjellige avtaleverk som ligger i bunn og sormnea ngdt til & ta hensyn til, sa det er en utfembte
avelse & veere NAV-leder. Det er forventet at NAMlEn skal stille opp pa bade statlig og kommunal
side, i forhold til mgter, rapporteringer og ledeJsnoe som gjar det til en travel jobb tidsmess{g..)
Hele NAV-etableringen er problematisk i sin fornfiorihold til at du skal ha en leder som skal serve

bade det statlige og det kommunale, du har jo &rloader, og s& ma du rapportere begge veier”.
Hun legger allikevel vekt pa at dette ikke villéttbenklere med todelt ledelse ved NAV-
kontoret. Den statlige hovedinformanten i NAV-kantest nevner:

”Som (enhetlig) NAV-leder, alt det kaoset som erdedrskal opprettes, i tillegg skal man sette idleti
andre, det ma jo veere slitsanit..) Vi sa det (enhetlig) som en utfordrende modellnamte vel at det
ville veere enda mer utfordrende hvis det skulleevder ledere som skulle forholde seg til den

kommunale linjen og til den statlige”.
Den kommunale NAV-lederen i NAV-kontor @st kommesteom den todelte styringslinjen:

"Sa lenge det er sa delt som det er n& hvor manfgkge to ulike systemer, er det like greit & ha en

leder som kan det ene og en som kan det andre, dg samordner seg i mellom (...)".
Informant pa fylkesniva i fylke 1 uttrykker:

"Det & vaere NAV-leder er noe av den tgffeste lediémgen som fins i Norge, det er jeg ikke i twih.

En formidabel prosess. Og utrolig ensomt. Og pfessalle hold, eiere og medarbeidere.”

En konklusjon fra pilotrapporten er at NAVs parsi@apsmodell er en lederkrevende modell
og en ressurskrevende ledelsesmodell pa grunnratodelte styringslinjen. Det er krevende
for en leder & balansere mellom de ulike interessiento linjene representerer og sgrge for at
ikke noen typer hensyn blir dominerende pa bekogtav andre (Andreassen m.fl. 2007:32).
Pa grunn av ulike rapporteringskrav og rapportessygtemer sier en informant i
pilotrapporten at lederjobben fgrer til at man dreiki informasjon og at man skal levere hele
tiden. Det er en tidskrevende modell. AndreasseR@ghborn-Kjennerud (2009:101) peker
ogsa pa at det er problematisk med to rapportdinjgs | deres undersgkelse er det en
informant som har pekt pa at lederen i NAV-kontoketmmer i skvis mellom de to
styringslinjene, og staten oppfattes som sterkérdieassen og Reichborn-Kjennerud
2009:98). Svarene fra mine informanter bekrefterdat er en lederkrevende og en
ressurskrevende ledelsesmodell. Den todelte lestisangen er sa komplisert og krevende at
alle hovedinformantene tror det vil skje en samr#ng, (mest sannsynlig til statlig) over
tid.
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Gulick skriver allerede i 1937:

From the earliest times it has been recognized timhing but confusion arises under multiple
command. "A man cannot serve two masters” was ddduas a theological argument because it was
already accepted as a principle of human relaticgveryday life. In administration this is knownthe
principle of "unity of command” (Gulick 1937:9).

Gulick hevder at hvis dette prinsippet om en letér brutt farer det til forvirring,
ineffektivitet og uansvarlighet. Hvis prinsippetegteves vil en ansatt derimot vaere metodisk,
effektiv og ansvarsbevisst. Prinsippet referefdeddisom blir befalt, og ikke de som utsteder
befalet (Gulick 1937:9). Dette vil si at medarbeeened to ledere ved et NAV-kontor mest
sannsynlig ikke vil veere like effektive og velfumgede som medarbeidere med en leder.
Dette er et prinsipp man kan hevde rammer bade KMéhor Vest og NAV-kontor @st.
NAV-kontor Vest vil kunne bli mindre effektive fordle ansatte ma forholde seg til to
fagledere. | NAV-kontor @st vil de ansatte bli miadffektive fordi de ma forholde seg til to
NAV-ledere. Allikevel kan NAV-kontor @st slippe uarde verste konsekvensene fordi de
ikke jobber pa hverandres myndighetsomrader, ogfortwolder seg dermed mest til en av de
to overordnede. | NAV-kontor Vest ma de ansattédlde seg til begge faglederne, noe som
kan skape forvirring for de ansatte. De har derigroenhetlig overordnet leder som kan bgte

noe pa dette, avhengig av hvor mye han involvergii sle faglige spgrsmalene.

Prinsippet om en leder ("unity of command”) ramniAV-partnerskapet spesielt hardt.

Todelingen av styrings- og rapporteringssystemem SNAV er bygget pa, er altsa en

organisering som det tidligere har veert ment wiefmed seg negative konsekvenser. NAV-
leder(e) ma forholde seg til to herrer, noe somlgé Gulick ikke er fordelaktig eller positivt

for organisasjonen. Mine informanter bekrefter elethen kanskje kan denne nye typen
styring som partnerskap er, ogsa fare med seg\msitfaringer.

Partnerskap defineres som et forpliktende samarie@liom selvstendige parter i et
forhandlet interessefelleskap (Veggeland 2003:4§)er en styringsform under governance.
Governance er en ny styringsprosess hvor samspllom virksomheter pa ulike nivaer er
viktig for a videreutvikle velferdsstaten og skapkonomisk og regional utvikling. Arbo
(2002:8) trekker frem at det er en forutsetninggartnerskap a ha en definert ledelse. Med
dette mener han at det ma vaere noen som tar iinitidtiver prosessene og sgrger for
kommunikasjon slik at gjennomfgring og oppfelginiges. Arbo (2002:10) argumenterer
samtidig for at det kan veere krevende i partnerskdf til en effektiv styring og ledelse
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nettopp fordi det ikke eksiterer noen klare hiei@rleller kommandolinjer (i teorien). Selv
om det er et partnerskap viser bade mine funn ograforskning (Andreassen m.fl 2007) at
hierarki og kommandolinjer er eksisterende vedtates har et overordnet ansvar gjennom
fylkesnivaet, og at det i mange tilfeller oppfatsesn en statlig styrt reform. P& den ene siden
vil den statlige styringen kunne gjgre at styring ledelse ikke blir en utfordring og/eller
dilemma i NAV-reformen, og en effektiv styring oggdelse kan oppnas. Pa den andre siden er
det et brudd pa partnerskapsideologien, noe flemnkuner (blant annet i pilotrapporten
2007) ser pa som negativt nar de sier det er erstddlg overstyring. Selv om det er noe
statlig overstyring ma det nevnes at de fleste kaman (radmenn og politikere) er forngyd
med NAV-partnerskapet, og faler de blir hgrt. Ai2002:8,10) fortsetter med at det finnes
lite erfaring pa den typen samarbeidsledelse sopaeherskap er, og det er i tillegg ikke
sikkert det finnes noen med den kompetansen ogskepen som trengs for & drive et
partnerskap. Det finnes fa erfaringer pa omrade¢ som argumenterer for at dette er en
reform som ma ga seg til over tid, og som borgémeikere og politkere ma utvise

talmodighet med, spesielt i en etableringsfase.

Kommunal hovedinformant i NAV-kontor Vest sier omndtodelte styringen at:

"Kanskje vil det utvikle seg slik at det blir ennsaenslaing, men om det blir rent kommunalt ellet re
statlig, det vet jeg ikke. | hvert fall om NAV-nefi@n eller etableringen fortsetter eller blir vigdert

som den er, vil det forundre meg om det ikke lis@mmenslaing”.
Kommunal NAV-leder i NAV-kontor @st tror:
"Enten ma alt bli statlig eller kommunalt.”

De to andre hovedinformantene bekrefter at "noes’ Imevdet det er forlgperen til enten
statlig eller kommunal styring. Dette viser at parskapsideen ikke fullt ut er godtatt enda,

og at Gulicks prinsipp om en leder fortsatt stérkdt

NAV-kontor Vest har innfart enhetlig ledelse, menlwhr ogsa en todelt faglig ledelse. Flere
informanter i pilotrapporten mente det ved enhetligninistrativ og faglig ledelse kunne veere
bekymringsfullt at lederen ikke har forutsetningr f& vaere leder i alle fagspgrsmal
(Andreassen m.fl. 2007:33). Dette skapte noe faggin og usikkerhet fordi man ikke fikk
den faglige veiledningen man var vant til fra sddr. Todelt fagledelse kan veere en mate a
unnga disse problemene pa. NAV-kontor @st kan dgsénngatt frustrasjon og usikkerhet
angaende fagspgrsmal ved & ha todelt ledelse ttokamitor. Andreassen og Reichborn-
Kjennerud (2009:16) skriver i sin rapport at i skentorer holdes personalansvaret samlet
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hos lederen, mens ledelsesressursene styrkes wkeabifagansvarlige/fagkoordinatorer. De
viser ogsa til at fagansvarlige kan finnes for béldegamle fagomradene og for fagomrader
som gar pa tvers av tidligere etatsgrenser (Andezasg Reichborn-Kjennerud 2009:16). De
skriver videre at mellomledere med personalanswar sett finnes i store kontor, mens
funksjonen som fagansvarlig/koordinator finnesdrst utstrekning i de mindre kontorene
(Andreassen og Reichborn-Kjennerud 2009:16). NAYitko Vest er et eksempel pa et lite
kontor hvor personalansvaret samles hos lederenjederresurssene styrkes ved a ha
fagansvarlige. NAV-kontor Vest ma sies & vaere ¢enlikommune da de har ca 7000
innbyggere. NAV-kontor @st er ogsa en liten kommingenne malestokk, og har veert
spesielt opptatt av a ivareta den sosialfagligeriése kapitel 6). Det er interessant a se hvor
sterkt faglig todelt ledelse star, ogsa i NAV-kaetosom har tro pa enhetlig ledelse. Dette
sier noe om det store tjenestespekteret som ld¢ggeNAV-kontor ved opprettelse, og at det

faglige aspektet er et viktig element det blir tethsyn til ved etablering av NAV-kontor.

En annen utfordring ved den todelte styringslingmm ble nevnt ved intervjuene er

ansettelse. Den statlige tilleggsinformanten i NRaftor Vest sier:
"Det at de ansatte er ansatt ulike steder er erongifing ved den todelte styringslinjen. Spesielt na

man tjener de samme brukerne.”
Den kommunale NAV-lederen i NAV-kontor @st sier:

Hvis du skal ga inn og gjare en oppgave for nogns® skal de ikke fa likt betalt. Da tror jeg det e

bedre at det forblir statlig eller kommunalt

Dette knytter hun til & gjgre samme oppgave eljgregoppgaver for andre, men fa ulikt
betalt. Dette skjer der hvor for eksempel kommuraaleatte gjgr oppgaver for de statlige
ansatte, men far mindre betalt enn de statlige tengger, for den samme oppgaven.
Likebehandling i forhold til avlenning, er en vigtiaktorer for mennesker i arbeid. Dette blir
et viktigere element i NAV-reformen hvor det i martijfeller er en sammenslaing av ansatte,

men ikke likhet i blant annet lgnnsbetingelserdddilhgrer hver sin arbeidsgiver.

5.7 Oppsummering

| dette kapitelet i studien har jeg funnet noen stignsom kan tilsi at casekommunene kan
klassifiseres i Rgviks ulike oversettelsesmodusweysettelsesregler. Jeg mener a ha funnet
at casekommunene har brukt ulike oversettelsesrémid de har hatt ulike modus. De har

ogsa ulik bruk av frihetsgradene som eksistererN&d-eatblering. Pa grunn av dette har de
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gjort ulik omforming av oppskriften, noe som hartfal ulik grad av endring fra tidligere

praksis.

| NAV-kontor Vest har de et reproduserende modus kmpiering som oversettelsesregel.
Dermed er lite frinetsgrader brukt, men store oigmtoriske endringer fra tidligere praksis
har forekommet her. | NAV-kontor @st har det veeoervanskelig a klassifisere hvilket
modus de har veert i. Det er problematisk a klass=iéi denne kommunen fordi den ligger tett
opp til tidligere praksis. De kan ha hatt modifesste modus eller radikalt modus, med
oversettelsesreglene addering/fratrekking og/ellevandling. Dette fordi noe omforming av
ide har skjedd, men om det er addering/frafrekletigr innovative grep er usikkert. Todelt
ledelse er et alternativ kontorene kunne velgegrogv den grunn ikke et innovativt grep fra
NAV-kontor @sts side, men jeg mener valget av dat keere begatt ut fra innovative
begrunnelser. De har i denne kommunen brukt erfrihetsgrader, slik at oppskriften om
enhetlig ledelsesmodell endres, men fa organis&m®riendringer fra tidligere praksis
forekommer her. | forhold til Powell m.fl (2005)nsteori vil jeg ogsa hevde at NAV-kontor
@st kan kalles den aktive motstander eller den faga oversetter. NAV-kontor Vest
derimot kan klassifiseres som den entusiastiskésien | NAV-kontor Vest har de ikke
benyttet seg av de frihetsgrader de hadde vedsesialodellvalg, noe NAV-kontor @st har
gjort i mye starre grad. NAV-kontorene har fgltkulibehov for & bruke seg av de
frinetsgrader de begge hadde for oversetting agldedmodellen i NAV-reformen. Dette har

fart til ulike modus og dermed ulike oversettelsgser.

Mine funn viser at NAV-etablering kan bygge myegd&isterende praksis. Kommuner som
synes NAV-reformen virker omfattende og krevende ggsre som NAV-kontor @st; velge

en todelt ledelse med fa eller ingen oppgaver @andres myndighetsomrader, slik at mye
av den tidligere praksisen opprettholdes. Dermger sket mindre endringer for de ansatte,
noe som kan gjgre NAV-reformen mindre omfattendevigdre krevende (pa kort tid). Pa

den andre siden viser mine funn i NAV-kontor Vestdat ogsd kan skje mye og starre
endringer lokalt hvis gnskelig, ved a ha mer sagidrmellom de tidligere etatene, ved a ha
et reproduserende modus pa den anbefalte ledeldefiem Begrunnelsen for gnsket om hgy
eller lav omforming, og arsaker som ligger bak valgledelsesmodell, skal jeg ta for meg i

neste kapittel.

76



6.0 HVILKE HENSYN LIGGER TIL GRUNN FOR LEDELSESMODE LL-
OVERSETTELSEN?

6.1 Innledning

Jeg har vist at NAV-kontor @st og NAV-kontor Vestidavert sitt oversettelsesmodus og har
ulik grad av omforming av den anbefalte ledelsesglied. Dette har fart til at de ogsa har
ulik endring fra tidligere praksis. | dette kap#ekkal jeg ta for meg hvorfor de har oversatt
den anbefalte ledelsesmodellen ulikt. Sett fradetsihar kommunene flere likhetstrekk. De er
like i innbyggertall, etablert i samme pulje, onmreamme antall ansatte, har lik teknologi og
like arbeidsoppgaver. | tillegg har de begge vamlskalisert far NAV-etablering. Dette er

forhold man antar kunne pavirket hvordan organisesj handler, og spesielt hatt betydning
for valg av ledelsesmodell ved NAV-etablering. Rissriablene har jeg holdt konstant i min
studie. Det fglger dermed at det er andre arsagefomnledninger som forklarer hvorfor

kontorene jeg ser pa har ulike oversettelsesmantua grunn av ulike oversettelsesmodus

0g oversettelsesregler har valgt ulike ledelsestterder sitt NAV-kontor.

| dette kapitelet skal jeg se pa begrunnelsentfekommunene valgte den ledelsesmodellen de
har valgt. Jeg skal fa frem de hensyn som har fiiggrunn for det valget de har gjort. Jeg
gnsker & se disse hensynene i sammenheng medédtdatialtning. Identitetsforvaltning
kan veere en av grunnene til at en organisasjorseiter en ide eller oppskrift, og er et viktig
hensyn ved endring i organisasjonen. Rgvik hevderoftere enn tidligere opplever
virksomheter med en utviklet organisasjonsidentitelenne er truet og utfordret, eller i alle
fall uklar (Reavik 1998:134). Jeg vil hevde dettesekritisk element ved reformer generelt, og
spesielt NAV-reformen. Ved sammenslaing, av andadtele tre ulike etatene Trygd, Aetat
0g sosialtienesten, kan organisasjonsidentiteteansatte har fales truet og motstand mot
reformen eller deler av reformen kan oppsta. | andilfeller trenger ikke
organisasjonsidentiteten & fales truet, og dettikagy med veere gnskelig & endre den. Jeg vil
ogsa diskutere casekontorenes begrunnelser opp Ranks (1998) to andre beveggrunner

til at organisasjoner omformer oppskrifter; interiag uintendert oversettelse.

Dette kapitelet vil i likhet med det forrige ogsare delt i to, med en empiridel farst, for sa a
ha en analysedel. | empiridelen skal jeg liste dppbegrunnelsene jeg mener jeg finner i
utredninger og svar fatt gjiennom intervjuer. Dethewedsakelig to hensyn som ligger til

grunn for enhetlig ledelse i NAV-kontor Vest. | NAkontor @st er det hovedsakelig tre

77



hensyn til grunn for valget av todelt ledelse. Bisgsagnene vil bli presentert, far jeg i
analysedelen gar i gang med & Kklassifisere disssagoéene opp i mot

identitetsforvaltningshensynene imitering og diéfesiering. Jeg vil ogsa ta for meg om disse
begrunnelsene kan sies & veere intenderte elleendiatte oversettelser. Til slutt vil jeg
komme inn pa en alternativ forklaring pa begrunemds og valg av ledelsesmodell,

institusjonalisering.
6.2 NAV-kontor Vest sine begrunnelser

6.2.1 NAV-méalene om én kultur

NAV-kontor Vests begrunnelse for valg av enhetkgldlse var hovedsakelig at de mente
enhetlig ledelse var veien & ga for @ na malet nignsjonen med NAV-reformen. Den

kommunale hovedinformanten forklarer:
"Hovedbegrunnelsen var malet i NAV om & etablere helt nytt som var & sld sammen tre ulike
enheter, tre ulike kulturer, til og med statlig kgmmunalt. At det best kunne gjgres med en ledgr. O
lage én kultur. Det vi ville oppna var at tre etagkulle bli en enhet, og bygge og videreutvikldeties
kultur. Det var noe selvsagt og naturlig i forhdidmalsettingen med reformen.”

De sa det som hensiktsmessig & samle stat og koeyrfaurslik de tolket NAV-reformen;
"Sa skal jo alle samles i et NAV-kontor. (...)For & til det ma man jo smelte sammen til en
organisasjon, man kan ikke ga rundt og tro at martce organisasjoner. Selv om det fortsatt er
rapporteringsbehov bade til stat og kommune, sd gkale ansatte fgle at de jobber pa en felles
arbeidsplass. Og det faler vi best kan gjgres nretéder. For det er viktig da & avlaere det gamle og
det & starte noe helt nytt(Kommunal hovedinformant).

Den kommunale hovedinformanten sier om todelt kslel
”Har vi to ledere som rapporterer hver sin veg, katatt bort den drahjelpa vi har til & smelte dett
her sammen. Det er lettere a fa til konflideg tror ikke vi ville fatt til s& godt fellesskaymy

arbeidsmiljg ved & ha to ledére

Den statlige hovedinformanten legger ogsa vektgidatielte styringssystemet som grunn for

valget av enhetlig ledelse. Han forklarer:
"Det ville veere enda mer utfordrende hvis det skulkere to ledere som skulle forholde seg til den
kommunale linjen oden statlige linjen. (...)Det vil jo bli vanskeligesom ansatt i kontoret hvor det er

to ledere, & forholde seg til prosessen det viltenli med to ledere.”

Selv om de ansatte ved kontoret har beholdt na@naspesialisering legger han vekt pa at det
a kunne mgte brukeren sammen, ofte med saksbeh#&madb&de stat og kommune, er noe av
det stagrste og beste de har oppnadd med NAV-refointienne kommunen. Den statlige

78



hovedinformanten vektlegger at de gnsket & bli mee enn bare samlokalisert ved dette

NAV-kontoret. Han fortsetter med:

"Det er jo en utfordring alle mgter, & bli noe manebare samlokalisert. A begynne og jobbe pa tvers

av de gamle skillelinjene, fagomrader og sann.

| denne kommunen mener de at dette best kan metkd ha enhetlig ledelse, og de mener
ogsa at dette er en del av det & bli et NAV-kontor.

6.2.2 Kommunens starrelse

Begge hovedinformantene ved dette NAV-kontoret legifer ogsa kommunen og NAV-
kontorets stgrrelse som grunn til at todelt ledaldee er hensiktsmessig. Den statlige

hovedinformanten sier:

"Vi er jo 14,3 stillinger, 18 personer omfatter de¢l omtrent. Vi synes vel at flere ledere da viar |

hensiktsmessig. (...) S& vi syntes det var mer igtutia en leder.”

Starrelse henger ogsa sammen med kriteriet atdeddwlle kunne se de ansatte, noe som var

viktig for denne kommunen. Kommunal hovedinformaevner:

"Det var viktig & ha en leder som ser de ansatten Mt var aldri noe problem i og med at vi er en sa
liten organisasjon. (...) A videreutvikle vare ansaffi ut potensialet i alle, bli en enhet som utgjg

gode tjenester og gi brukerne gode tjenester. Battenvi ble gjort mest hensiktsmessig med en’leder

Telefonintervju med to ansatte bekreftet at stger@ipa kontoret var av betydning. Den

kommunale tilleggsinformanten sa:
"Vi er jo en liten kommune, med f& ansatte, sa dithear mest hensiktsmessig”
Den statlige tilleggsinformanten sa:
"Tror det blir vanskeligere og mer uoversiktelig d® ledere. Det blir mer byrakrati og tar mer tid.

Den statlige hovedinformanten mener det er stamgi® kontorene som er en av grunnene til
at alle kommunene i dette fylke har valgt enheldidelse. Det er mange sma kommuner i

fylket, som derfor ikke ser ngdvendigheten med fotelt ledelse.

6.3 NAV-kontor @st sine begrunnelser

6.3.1 Barnevern

Denne kommunens begrunnelse for a velge todelisedeng sammen med at sosialtjenesten
og barnevern var under samme organisatoriske daihellAV-reformen og hadde derfor
samme leder. Det var vedtatt at barnevernstjenesitalie samlokaliseres i felles NAV-
kontor, og styres fra samme sted med samme led@tnAtivet var a splitte opp denne
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tienesten, og finne en annen enhet i kommunen bameéunne tilhgre. Dette ble ansett som

problematisk. Det var av viktighet & samlokaliseosial og barnevern fordi:
"Vi har en felles faglig bakgrunn og forstaelse sgjmr at vi kan dra nytte av hverandre faglig og
praktisk. (...) Virksomheten er liten, men blir pznde maten mindre sarbar, da vi kan hjelpe hverandre
(...)" (delutredning ledelse fra kommunalt niva i présiguppa).

Den kommunale NAV-lederen sier

Vi er jo en liten tjeneste, altsa sosial og barmayé¢...) ved at flere kunne jobbe pa begge stedeviva

mindre sarbar&
Den statlige NAV-lederen sier han oppfattet begalsen fra kommunal side for a ha todelt
ledelse var a ivareta sosialfaget, fordi de memntenaetlig ledelse ville hemme dette. Den

statlige tilleggsinformanten bekrefter dette vesi:&

"Det var vel litt frykt fra kommunal side kanskp,den sosialfaglige biten kunne bli litt oppslaktden

statlige NAV-reformen.”

Informanten pa fylkesnivd kommenterte begrunnelenledelsesmodellvalget ved dette
NAV-kontoret med:

"Det er vel flere faktorer inne i bilde der. (...) Dbar noe med hvordan de kommunale oppgavene er
organisert blant annet. Hvordan det ligger til lede, fra for av. Det man gér inn i NAV-kontoret med
og eventuelt om man skal bryte opp organisasjofier #ke. S& det spilte nok en del rolle, sett fra

kommunalt synspunkt.”

6.3.2 Ulikheter mellom stat og kommune

Den kommunale NAV-lederen sier:
"Hadde du hatt én leder ville jo den styrt ressums@t det som er malsettingen til staten. (...) Staten

mye mer malstyrt enn kommunen. S det blir etye@ldiss pa ressurser.”
Dette er ikke et punkt som er med i utredningeioet gingaende ledelsesmodell, men som den
kommunale NAV-lederen forklarer:
"Det er noe de har sett enda mer nd”. (Ved todettdlse) har vi styring av vare egne ressurser,idag|
vi har mye mer kontroll pa kvaliteten og slike tiffgr det er fare for at nar man er fryktelig maister
det dit du ma styre ressursene dine (...), for konemen det helt annerledes”.
Den kommunale tilleggsinformanten uttrykker ogstiede
"Vi pad kommunesiden har statt ganske hardt pa fare&olde var kompetanse. Statlig side gnsket & ha
en leder for at fellesskapet skulle bli mer ett dden vi vile pd en mate ikke slippe vare
arbeidsoppgaver, og beholde faget pa sosialsida.”

Den kommunale NAV-lederen legger ogsa vekt pa atedeforskjeller mellom stat og

kommune i hvordan de arbeider. Hun sier:
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” De (statlige ansatte) er ikke vant til & bruke skjslik som vi (sosialtienesten og barnevern) dir.
vi skal jo sikre likebehandling, samtidig som valsforskjellsbehandle. Og slike ting tror jeg de pa

statlig ikke helt skjgnner. Men det er jo ikke naxt, for de er jo ikke vant til & jobbe sosialt.”

Denne lederen poengterer ogsa at de i kommunenbhiét lenger tid pa a vurdere

ledelsesmodell fordi de ma vurdere og utrede koressder. Hun sier:
" P4 statlig side far de en pakke, gjar sann, ikket,sag sa er det ikke slik at de ma drive & vurdmge
utrede konsekvenser. De kan pa en mate sette | géordpold til kommunen som skal utrede, ja sa tar
det litt lenger tid.

Den statlige NAV-lederen bekrefter at stat og kommiobber pa noe ulike mater. Han

bemerker:
"Ja, si at vi jobber ulikt, og det kan godt ha noednorganisatorisk kultur & gjagre, og bagasjen vi ha
med oss. Kommunen gnsker jo & si at de utgverrskjmye starre grad enn de statlige ansatte gjar.
Jeg synes ikke det stemmer her for & si det slif.Jeg vil si at de statlige ansatte er like godedpt

som de kommunale ansatte, det er et annet regelvenk skjgnnsutgvelsen blir det sarhme

6.3.3 Ta vare pa eksisterende praksis

| "Delutredning ledelse fra kommunalt niva i prddgruppa” skrives det:
"(NAV) samarbeidet krever stor grad av nytenknimgmtidig som det er viktig & ta vare pa og
videreutvikle det som fungerer godt i dagens etdtel) Utfordringen ligger i a finne gode lgsninder

den enkelte innenfor eksisterende regler og rammer.

Det er ogsa i samme utredning behandlet NAV-refosrtgdelige ansvars- og arbeidsdeling

mellom stat og kommune med ulike resultatmal ogritiser. Det uttrykkes:
"Det kan stilles spgrsmal ved hvor hensiktsmessgigeat at en leder skal ha oversikt over dette, nar
kommune og stat pr. i dag har bygget opp en godrisgring og gode rapporteringsrutiner pa de ulike
omradene”(Delutredning ledelse fra kommunalt niva i prosjekppa).

Til grunn for NAV-reformen ligger ogsa en overvaielfra kommunal side angadende oppdrag
pa hverandres myndighetsomrader:

"Det er ikke meningen at stat og kommune skal @veppgaver for hverandre som bygger pa fag
og/eller skjgnn”(Delutredning ledelse fra kommunalt niva i prosjgkppa).

De mente ved fgrste utredning at det kun skulle:
"Apnes for en_begrensenulighet til at stat og kommune katfare myndighetsoppgaver for hverandre
nar det gjelder enkle, regelstyrte og lite skjgrassste ordninger som ikke gir muligheter for attsta
eller kommune velter ansvar eller kostnader pa dedre part” (Delutredning ledelse fra kommunalt

niva i prosjektgruppa).
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Den kommunale NAV-lederen sier
"N& har jeg det kommunale ansvaret. Det kan jegedettine. Samme med NN (statlig leder) han kan
det statlige, sa det glir s& mye glattere pa ruti§é er det a fa til den samhandlingen som vi dager
(...) Da kan vi det vi kan, og sa har vi pd en mate beidré¢il & gradvis ta innover oss. Sa det blir en

bedre tilpasning da, over tid
Den kommunale NAV-lederen nevner ogsa:

"Radmannen er veldig opptatt av a ivareta kvalitepd vare tjenester. Ved todelt ledelse har vi jy@m

stgrre frinet. Bade i forhold til ressurser og kitet. Det faglige.”
Dette viser at spesielt den kommunale siden, gniéet a gi slipp pa den tidligere
organiseringen og praksis. Dette henger sammen ahett kommunale ansatte peker pa

ulikheter mellom stat og kommune. Dette stattesi@ysden kommunale tilleggsinformanten.

6.4 Analyse

NAV-kontor @st og Vest har valgt ulike ledelsesmiteteng ikke overraskende har de derfor,
som vist over, ulike begrunnelser for ledelsesmudiget de har gjort. Rgvik (1998) lister

opp 3 hovedtyper av forklaringer pa hvorfor orgasjener oversetter oppskrifter. Disse er
som vist i kapitel 3; rasjonell strategisk kalkydes(intendert), uintendert handling og forsgk
pa a forvalte sin identitet. Jeg vil belyse casédmmes begrunnelser ut i fra disse tre

hovedtypene av forklaringer, og jeg vil begynne nakshtitetsforvaltning.

6.4.1 ldentitetsforvaltning

Identitetsforvaltning og imitering handler om atrmal naerme seg tilstanden til den eller de
man identifiserer seg med. Identitetsforvaltningdiferensiering betyr at man gnsker & skape
en avstand mellom seg selv og en organisasjon Rkandnsker a ligne (Ravik 1998:140).
Man kan kanskje ikke si at partene i NAV-reformem hoe gnske om a etterligne hverandre
fordi man har hverandre som identitetsforbildedik&lel mener jeg at identitetsforvaltning
kan brukes som argumentasjon for hva som har skjedde casekommuner ut i fra tanken
om at det er en identitet man gnsker a ivareta lgjiege mer, eller mindre pa.

Fordi identitetsforvaltning har & gjgre med idesttitog identitet har & gjgre med kultur,
arbeidsmater, normer og verdier en gruppe ellendivid har om seg selv er det mange
forhold som kan pavirke hvordan, og om, identitefigles truet eller ikke. Spesielt har ulik
kultur veert et moment mange har stilt spgrsmal néddet gjelder NAV-etablering. Jeg vil
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hevde man kan sla fast at det er forskjeller melstat og kommune nar det gjelder kultur.
Det er derimot uenighet om hvor mye innvirkningtddtar pa NAV-etablering, og i denne
studien om det pavirker valg av ledelsesmodell pannmate. Jeg skal her vise hvordan
oversetterne og mine informanter ser pa forskjelleultur og arbeidsmater mellom stat og
kommune. Ved & knytte dette til identitetsforvaimivil jeg vise at dette kan ha hatt

innvirkning pa valget av ledelsesmodell ved caséhkmen.

6.4.1.1 Ulikheter mellom stat og kommune

| begge casekommunene sier informantene at detildreter mellom stat og kommune i
arbeidsoppgaver og til en viss grad mater a fungere Som vist tidligere svarer den
kommunale NAV-lederen i NAV-kontor @st at det erdijeller mellom stat og kommune i
bruk av skjgnn, og hvordan de Dblir delegert arbwpggaver og har ulike

utredningspreferanser osv. | NAV-kontor Vest sien dtatlige hovedinformanten:
”Ja, Vi jobber p& ulike méter. Det er ut i fra dat vi har forskjellige brukere. Sosialtienesten hargre
brukergrupper som gjar at det er et behov for mydettere oppfalging ofte. Mens de som kommer fra
Aetat jobber til dels med ordineere arbeidssgkema sator grad klarer seg selv, og trenger bare litt
bistand, litt hjelp, litt tips. Sa det er en forskji maten a drive oppfelging pa. Som vi matteflese
runder for & skjgnne hvorfor vi er sa forskjellige.

Den kommunale tilleggsinformanten i NAV-kontor Vésiteller:
"Trygd er jo mer forvaltning, mens Aetat og sogatesten er mer oppfalging. De har et annet begrep
pa oppfalging. ”

Den kommunale hovedinformanten i NAV-kontor Veskfarer:
"Det (NAV) er jo ren statlig styring ned i hver nste detalj, slik som det er i staten. Og det kel jo
veldig med den kulturen vi har i kommunen, der vier rammepreget og ikke er sa styrt ovenfra.rVi e
mer fleksible til & finne lgsninger og jobbe osanirtil lgsninger selv. Og ikke bli styrt pa alledsm
detaljer.”

Ved spgrsmal om dette ble tatt hensyn til ved ealtedelsesmodell svarer den kommunale

tilleggsinformanten i NAV-kontor Vest:
"Nei, dette var ikke noe tema.”

Det samme bekrefter den statlige hovedinformantehevder:

”Selv om man er ulike, mener jeg at da et det digvikdra nytte av forskjellig erfaring og forsKjegl

kompetanse mot den enkelte brukeren. Det & ikkedwdt ledelse er en fordel nettopp i sa Mate
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Den kommunale NAV-lederen i NAV-kontor @st sier:
"Vi hadde ulike oppfatninger om hva NAV var.”
Dette er ogsa et forhold den statlige hovedinforteran NAV-kontor Vest kommer inn pa.

Han uttrykker:

"Det var pad en mate vi som var mest forberedt pdmaen. Vi hadde veert i diskusjoner og engasjert

oss i det lenge. Sa vi var nok mer engasjertedigéire pa banen enn de kommunale.”

Svar fra begge kontorene viser til at det er fakdéy mellom statlig og kommunale ansatte i
arbeidsmate, men NAV-kontor Vest har ikke fglt attd har vaert noen grunn til ikke & velge
enhetlig ledelse, noe de fglte behov for i NAV-lam@st. | pilotrapporten vises det til at de
tre casekontorene de har sett pa har opplevd kuiskieller mellom de tidligere etatene.
Dette angar forskjeller i arbeidsmater og matermadenbrukerne pa. Spesielt mellom Trygd og
sosialetaten har det vaert pekt pa forskjeller mdrggelder utgvelse av skjgnn. Det er ogsa et
annet fokus pa produksjon i Aetat og Trygd enn smsialetaten (Andreassen m.fl 2007:39).
Trygdesystemet har tradisjonelt vaert sveert regaiteit. Sosialkontorets arbeidsmate har
veert en motsats til dette med skjgnnsutgving pgroak av fagkompetanse, i tillegg til lover
og regler. Jill Beth Otterlei (2007:76) skriverdst ved vurdering av arbeidet i trygdeetaten
har veert rett bruk av regler som tilsier godt aitbéfun sier videre at selv om noen har hevdet
og beskrevet at disse systemene ikke er sa ulikeidealmodellen tilsa, er det ulike premiss
som ligger i arbeidet. Har staten ansvaret forofitigkomrade og ordning, kan man forvente
regelstyring og rettsbaserte ytelser. Har kommueteansvar tilsier det mer bruk av skjgnn,
mer fleksibilitet og mindre direkte styring fra awednet niva. Dessuten er sosialhjelp (som
for eksempel bostgnad) noe som varierer fra komnibkemmune, avhengig av forhold ved
kommunen. Verken administrative eller politiskedssl kan detaljstyre skjgnnsvurderinger,
noe som ogsa gjelder den interne organiseringeterl@t (2007:77) knytter dette til
Mintzbergs fagbyrakrati, med selvstendige og autem@nsatte. Den statlige forvaltningen
knytter hun til klassisk byrakratisk organiseringy ostyring, som har mer dirkete

styringsmidler knyttet til de ansatte, og er martssisert.

Roavik skriver at trekk ved relasjonen mellom kostek ideen kommer fra og konteksten
ideen skal inn i er av viktighet for om kopieringrkskje. Er den organisatoriske kontekst med
kultur, organisasjonstype og type arbeidsoppgavike wil dette hemme sjansen for at
kopiering skjer. NAV-reformen vil man kunne si koranfor det meste fra statlig side, og
som nevnt over er det opplevd at stat og kommunelike i bade kultur og arbeidsmate.

Ulikhetene mellom de statlige etatene og kommuneg, dermed utfordringer rundt

84



kultursammenslaing er et forhold mange NAV-skeptkeekker frem nar det er snakk om
NAV-reformen og NAV-etablering. Jeg vil vise at tetkan ha pavirket valg av
ledelsesmodell.

6.4.1.2 Imitering i NAV-kontor Vest

| NAV-kontor Vest fglte de ikke at sosialtjenestédantitet ble utfordret ved enhetlig ledelse,
eller opplevde det som problematisk for deres kuéller arbeidsoppgaver & ha enhetlig
ledelse. | NAV-kontor Vest har ikke forskjellighetenellom kommune og stat veert en grunn
til & eventuelt vurdere todelt ledelse. De mentd &bss for de ulikhetene som fantes mellom
stat og kommune kunne de lettere overvinne de aettatkonfliktene dette ville fgre til pa en
bedre mate ved & ha enhetlig ledelse. Av dennengnener jeg at NAV-kontor Vests valg av
ledelsesmodell er et uttrykk for identitetsforvaity og strategien imitering. A ville ha
enhetlig ledelse kan ses pa som et organisatdtiak for a redusere avstanden til staten,
siden de gnsket a etablere noe helt nytt, ssmmendmstatlige etatene. De identifiserer seg
kanskje ikke med staten, men i NAV-reformen sa de sbm nyttig og hensiktsmessig a
neerme seg staten for a fa til noe nytt sammen. tHof@manten fra kommunal side har selv
sagt at enhetlig ledelse er det som skal til féa dil en felles enhet, fra tidligere tre ulike
enheter. For denne kommunen var det et mal a gleskeneksisterende forskjellene og
ulikhetene. De gnsket & bli noe mer enn bare satidakt, sier hovedinformant for den
statlige siden ved dette NAV-kontoret. Enhetligdisé blir her sett pa som et virkemiddel for
& neerme seg hverandre i kultur og identitet. A neeseg hverandre kulturelt er allikevel noe

de har sett kan veere vanskelig, og krever tid. KRenmunale hovedinformanten nevnte:

"| forkant hadde vi jobbet mye med & sla sammesaliailturene i disse ulike enhetene”. (...) Vi samla
alle ansatte i flere samlinger og brukte coachdsalelinga mi her, til & coache gjennom de samliegen

for & fa en felles kultur. Det begynte vi med \etdilig i prosessen.”
A bevisst jobbe for & etablere en kultur, og derfgpskjellene mellom stat og kommune har

veert en strategi i denne kommunen, i prosesser@amibet NAV-kontor.

Pa den andre siden er ikke kulturforskjeller upeatdtisk i NAV-kontor Vest. Den
kommunale hovedinformanten nevner at det er natrfisjoner angaende forskjeller mellom

stat og kommune. Hun sier:

"Det er staten som har styrt prosessen, det er jeeerstatlig styring ned til hver minste detaljksfom
det er i staten. Og det kolliderer jo veldig med deilturen vi har i kommunen der vi har det mer

rammepreget og ikke er sa styrt ovenfra. Vi er fleksible til & finne Igsinger og jobbe oss frem ti
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lgsninger selv. Og ikke bli styrt pd alle sma detalSa der har vi hatt noen frustrasjoner og vare
diskusjoner’

Dette viser at kulturforskjellene kan oppleves some problematisk, men de har ikke ansett
det ngdvendig & innfgre todelt ledelse av den grinhetlig ledelse i NAV-kontor Vest er et

eksempel pa hvordan identitetsforvaltningsstrategigtering brukes ved NAV-reformen.

6.4.1.3 Differensiering i NAV-kontor @st

| NAV-kontor @st er ulikheten mellom stat og komreuren grunn til at spesielt
sosialtienestens ansatte gnsket & ivareta denterkside praksis som de mener fungerte
tilfredsstillende for sine brukere. Ulikheten metictat og kommune var av betydning for at
frinetsgrader ble benyttet og det ble valgt totedlelse. Selv om dette ikke direkte sto skrevet
i utredningen, kom det frem under intervjuene. Andyrunn vil jeg hevde NAV-kontor @st
(og da spesielt sosialtienesten som fikk igjennoith @nske for ledelsesmodell) har
differensiering som identitetsforvaltningsgrunn. pSkriften om enhetlig ledelse ville fare
med seg at de matte likne mer pa slik de statligtere jobbet og fungerte. Det ville gitt for
liten avstand til de statlige ansatte ved enhdddgelse. Dermed fglte de at organisasjonens
identitet ble utfordret, og det ble opplevd sombpematisk for sosialtjenetestens ansatte a
skulle innfgre enhetlig ledelse. Om de kommunaitatte matte jobbet pa den statlige maten

ved enhetlig ledelse er derimot noe vi ikke vet rage men det var en antakelse de hadde.

Den kommunale NAV-lederen sier ogsa at de ettetitithar sett at stat og kommune har
ulike mater a jobbe pa, som var en av grunnera tie fremdeles ikke gnsket enhetlig ledelse
nér de evaluerte ledelsesmodellen i 2008. A sté&@det om todelt ledelse kan ses p& som et
organisatorisk tiltak som sikter mot & gke avstanog markere grenser i forhold til statens
gnske om enhetlig ledelse og at de dermed matiekiet pad den statlige maten. Todelt
ledelse gker dermed avstanden og markerer forgkjeten mellom stat og kommune. Det er
et viktig poeng for kommunal side i NAV-kontor Ztde er ubundet og ma ha stor frihet til
a utforme sine egne og lokalt passende variantm.Kdmmunale NAV-lederen sier at de ved
todelt ledelse har en mye starre frihet, hun sier:

"Vi har jo en mye stgrre frihet. Bade i forholdréksursene og kvalitet (pa tjenester). Det faglige.
Den statlige NAV-lederen mener derimot at kommur@andlingsrom ville veert bedre
ivaretatt ved enhetlig ledelse. Han forklarer:

"Hadde det veert enhetlig ledelse kunne de fatt glsleoppgaver og myndighet. Det vil si at de ville
hatt tilgang til de statlige virkemidlene. Det hde ikke i dag. Jeg vil snu det rundt og hellertsii@ har

tapt noen muligheter.”
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"Det er et banalt faktum at det er vanskelig & g@nfere administrative endringer nar folk
har lagt seqg til inngrodde vaner og identifisergsaed der skriver Selznick (1997:26). Jeg
vil hevde at NAV-kontor @st har en slik identiteins har blitt “inngrodd”, og de har fglt at
denne ville blitt truet eller krenket ved enheiiglelse. NAV-kontor @st har bevisst prgvd &
file til konseptet om ledelsesmodell slik at desger best mulig til eksisterende strukturer og
allerede godt innarbeidede prosedyrer og rutineviik1998:153), slik som at de har samme
leder som barnevern og at de vil fortsette & jobdbelen sosiale maten. Dette fordi de mente
at enhetlig ledelse ville gi store ungdvendige aplarige rystelser som ville stgte an mot

lokale tradisjoner. Den kommunale NAV-lederen sier:

"Det var ikke noen argument i noen utredning hem et er noen som har sagt at de ville slutta, (...)

de liker den maten de jobber pa overfor brukerne”.
Den statlige NAV-lederen bekrefter dette nar han: si

"Det var jo naermest opprgrstemning her ved forstgoaelsé.

Hensynene som kan klassifiseres i identitetsfonuadisstrategien differensiering
argumenterer for at kopiering ikke finner sted, kadturell kontekst er ulik. Ulik kulturell

kontekst er en betingelse for at oversettelsestagahvandling inntreffer (Ragvik 2007:332).

Den kommunale siden i NAV-kontor @st kan man si @it et gnske om differensiering, de
ansket ikke a bli slik som de oppfattet statenogaer. De valgte en ledelsesmodell slik at den
ikke representerte noen trussel mot den eksisterpnaksisen i virksomheten. Sentralt ved
todelt ledelse i NAV-reformen er at den gir rom fer eget faglig lederansvar for de
kommunale sosialoppgavene (Andreassen m.fl 200,7m4i2) spesielt sosialtjenesten i NAV-
kontor @st gnsket a ivareta. Dette fglte de bletdjest ved ikke & naerme seg de statlige i

kultur og identitet, altsa ikke innfare enhetligddse.

Pa den andre siden er det ogsa ved dette NAV-ketnédementer som viser til at det kanskje
ikke er sa sterk differensiering som argumentertdeer. Den kommunale NAV-lederen

forteller:

"Her blir vi litt mer avhengig av & fa til ting sanem. Samarbeide oss imellofn..) Vi prever a blande
litt vi da, praver a fa til slik de andre har dét..) Det er ikke helt fikset enda, for det er fortséitt at
sosial sitter mye sammen. Sa na sitter vi og verdivordan vi kan gjgre det, bruke hele huset. &or

fa til mer samhandling og arbeidsmiljz
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Den statlige NAV-lederen forteller ogsa:
"Vi etablerer formelle arenaer for samhandling rurmitikerne. Vi diskuterer dette tverrfaglig. Sa jeg
tror ikke brukeren ngdvendigvis merker veldig mlyddt (todelt ledelse), men det gjgr vi som jobber
her”.
Hovedinformantene viser her til at de prgver & mike ansatte mer og fa til samhandling
mellom etatskillene, siden de kommunale og stathigesittet i hver sin etasje. Dette viser at
de prgver & neerme seg hverandre. Om det ikke émitaring, kan man hevde de praver a
likne mer pa hverandre, eller i det minste faditie kultur og arbeidsmiljg mellom de statlige
og kommunalt ansatte. Det er derfor ikke differeriag i den grad at de ikke vil samarbeide,
men de jobber ikke pa hverandres myndighetsomratikrsom for eksempel NAV-kontor
Vest. Todelt ledelse er et eksempel pa identitetaftningsstrategien differensiering i NAV-

reformen.

6.4.1.4 st og Vest — ulik konkretisering og iderigtsforvaltning

Odelstingsproposisjonen, og andre NAV-dokumentesy len top-down forstaelse av
politikken og iverksettingen. Oversetterne av dokatene skal iverksette politikernes
intensjoner. Politikken og proposisjonen kan ik&ddr seg alle sider ved hvordan reformen
vil ta form i praksis, ved hvert enkelt NAV-kontdDen leverer i stedet en tenkning som
oversetterne ma operasjonalisere og konkretiseriefnat lokale forhold og behov. Denne
operasjonaliseringen og konkretiseringen blir nadigvis ikke gjort likt i alle kommuner,

avhengig av hvordan oversetterne tolker ngdventeghav handlingsfrinet og handligsrom.

Dermed kan variasjoner mellom oversetterne og NAWitkrene oppsta.

Valgene av ledelsesmodell i casekommunene er beiigk for tolkninger av den samme

malsettingen i stortingsproposisjonen, og den samnhbefalte ledelsesmodellen. Det er stor
tro pa reformmalet blant mine informanter, men walppfatning av veien dit; spesielt hva en
integrert tjeneste skal inneholde og vil si i piak&\it kommunene har ulike tolkninger mener

jeg kan begrunnes i at de har gjort ulike konkesirger.

NAV-kontor Vest har en annen konkretisering enn NRahtor @st, de har andre mal med
oversettelsen enn NAV-kontor @st. De har begge iairdert oversettelsen, men de har gjort
ulike konkretiseringer, og tolket hensikten og NA&lene pa en noe ulik mate. NAV-kontor
Vest sitt fokus og tolkning er hva som kan fa dlé& toli mer enhetlig og sammensveiset, da de

sa pa NAV-reformen som a sla sammen etatene, bliDin tenker at NAV er lik
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sammenslaing, noe mer enn bare samlokaliseringNAd&kontor @st (sosialtjenestens syn)
er det mer fokus pa at den kommunale siden ikkbesidres i NAV-reformen, at de ikke méa
oppgi noe som fungerer bra fra far. De fokusereatpde samlokaliserer for brukeren, og at
NAV ikke ngdvendigvis betyr a sla sammen arbeidgappr og myndighetsomrader. NAV-
kontor Vest (og den statlige siden i NAV-kontor Yastente Stortingets intensjoner var & bli
noe mer enn bare samlokalisert, og at brukeren ettrakulle mgte noen som har alle
virkemidlene. Dette vektlegger ikke den kommunatkes i NAV-kontor @st som det mest
vesentligste med NAV-reformen. De tolker proposisjo dit hen at samlokalisering med noe
samarbeid er & oppfylle kravet til NAV-etableringgmmunen. Kommunal hovedinformant i
NAV-kontor Vest sier tnan kan ikke ga rundt og tro at man er to orgarjizaar’, NAV-
kontor @st sin praktisering av hverdagen er nettpge fungerer som to organisasjoner, men
som er samlokalisert slik at brukerne slipper &ilgfiere kontorer, og noe samarbeid skjer

innad ved kontoret.

NAV-kontor @st, med spesielt den kommunale sideelger en ledelsesmodell som
harmonerer med den opplevde identiteten de gnskex, &g gnsker a ta vare pa i NAV-
reformen. Dette farer til en organisering av NAVRkaret som ligger tett opp til tidligere
praksis. Sosialtjenestens ansatte var redd foegemart, og mente den ble best ivaretatt ved
todelt ledelse. Dette gjar at deres begrunnelseé foa et radikalt eller modifiserende modus
overfor den anbefalte ledelsesmodellen kan kaliffsrednsiering. De gnsket ikke & neerme
seq stat i kultur og identitet. | NAV-kontor Vestnes de ikke deres identitet er truet ved a
velge den anbefalte ledelsesmodellen. De haddenskegom a endre for a bli noe nytt
sammen med den statlige kulturen og identitetenre®ebegrunnelse for & ha et
reproduserende modus péa oversettelsen er dermtatiimgi Dette farte til at de gjorde store
endringer organisatorisk i forhold til tidligeregisis. Kommunal side i NAV-kontor @st ser
det som positivt ved todelt ledelse & bevare eksiatle fagkulturer i NAV-reformen. Dette er
nettopp noe NAV-kontor Vest prgvde a unnga, vedge Ién kultur, selv om de ser behovet
for fortsatt & veere noe spesialiserte i arbeidsapgg Dette viser at begge kommunene har
identitetsforvaltning som sin begrunnelse for lsdsmodellvalget, men to ulike

identitetsforvaltningshensyn.
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6.4.2 Rasjonelt kalkulert oversettelse (intendert)

En rasjonelt kalkulert, eller intendert, overseseeVil si at organisasjonen har en klar intensjon
og instrumentelle kalkulasjoner til grunn for deversettelsen de velger. Rgvik (1998:153)
mener intendert oversettelse skjer av tre grurohergir en gkonomisk og effektivitetsmessig

utteling, forhindrer store ungdvendige og langwangstelser, eller at den nye oppskriften

ikke skal state an mot lokale tradisjoner ellerkeskatente konflikter. Jeg vil hevde at bade
NAV-kontor @st og NAV-kontor Vest har slike arguntasioner for det ledelsesmodellvalget

de har gjort.

| NAV-kontor Vest var det ingen uenighet om hvilkéadelsesmodell som var mest
hensiktsmessig. De gnsket alle en enhetlig ledelse,de sa pa som naturlig i forhold til
NAV-malene og starrelsen pa kontoret. De mente tighedelse var mest gkonomisk og
effektivitetsfremmende for deres NAV-kontor. A veltpdelt ledelse s& de pa som en strategi
som lettere kunne fare til konflikt og uenighet. 4gn grunn kan man ogsa si at de mente de
forhindret konflikter og uenighet a oppsta ved dlidpéedelse, eller at konflikter bedre kunne
behandles ved enhetlig ledelse. Dette NAV-kontwaat tidlig ute med planleggingen av
NAV-reformen i kommunen, og de var generelt beeissj enige pa hva de gnsket. Det var
en planmessig prosess a bli et NAV-kontor. Detsewiat det var en intendert og rasjonell
overveielse a velge enhetlig ledelse.

Den kommunale siden ved NAV-kontor @st mente deriaialen anbefalte enledermodellen
ville stgte an mot de lokale tradisjonene de hdddé uttgve sitt arbeid. Todelt ledelse ville
lettere forhindre problemer og konflikter mellom skatlige og kommunale ansatte. A velge
todelt ledelse og & ligge tett opp til tidligereaksis gir mindre ungdvendige og langvarige
rystelser, da sosialtjenestens ansatte s& pagstairomune som noksa ulike i arbeidsmate. A
unnga konflikter og omfattende omstillinger er @ngaunnene til & velge oversettelsesregelen
fratrekking. Dette hensynet argumenterer dermed dbrNAV-kontor @st har hatt et
modifiserende modus. De filte og omformet den aalbefledelsesmodellen om til en
ledelsesmodell som de mente passet best til eiesiste strukturer og allerede godt
innarbeidede prosedyrer og rutiner. Det var uefigennelsen om ulikhetene mellom stat og

kommune man kan si det var et bevisst valg & veldelt ledelse.
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For NAV-kontor @st, sosialtjenesten, var det auigiket & ta vare pa det eksisterende som de
mente fungerte hensiktsmessig. A lage kombinasjomstyv nytt og gammel er en betingelse
som Rgvik mener bgr veere tilstede for at adderikgl $orekomme. Dette hensynet
argumenterer for at NAV-kontor @st har hatt et risdrende modus og addering som
oversettelsesregel. Hensynet til eksisterende wakset hensyn som kan grunne i at de
mente dette var fornuftig ut i fra situasjonen de iwed etablering. A velge en lgsning som 1&
tett opp til eksisterende praksis gjorde en ralgasning lettere og mulig, siden de var den
farste kommunen som etablerte i fylket (unntatbtgbmmunen). Kommuner som kommer
senere har hatt lenger tid til & forberede segtaiblering og sammenslaing. Den kommunale

NAV-lederen sier:

"Det ble mye uro. For vi var jo farste NAV-kontgrefi alt gikk jo innmari fort. Alt skulle skje. (.Sh
det var fryktelig mye usikkerhet, spesielt pa gtatide. Man kan liksom ikke skylde pa NAV-reformen
eller ledelsesmodellen. Hele det med a plutsebgdé sammen tre etater, det blir uklart hvem somh sk
gjere hva, hva som er tenkt, masse folk forsvinmaen mister en leder. Det er fryktelig mye endzing

og det gjar noe med folk.”
A velge en todelt ledelse tett opptil eksisterepdaksis i NAV-kontor @st kan ha veert
hensiktsmessig fordi det var ressursmessig og gkskomindre kostbart, og det ville fare til
mindre konflikter. A velge todelt ledelse er dgpeagmatisk intendert hensyn i forhold til de
utfordringer og pravelsene kommunen, etatene ogrdatte skulle igjennom. Jeg vil ogsa
hevde at de ved & ligge tett opp til tidligere piakkjgper seg tid og gir en sammenslaing

lenger tid til & befeste seg og bli godtatt hosEede kommunalt ansatte.

6.4.3 Uintendert oversettelse

Roavik (1998:154) hevder oversettelse av en oppskminge tilfeller skjer mindre bevisst og
uplanlagt, dermed uintendert. Han mener begrendebg kapasitet til a sette seg inn i
oppskriften kan fare til at for eksempel en forémilav oppskriften skjer. Mine data viser at
det ogsa er en annen grunn til at spesielt NAV-&o@ist uplanlagt og uintendert endte opp

med en todelt ledelsesmodell. Her skal jeg brimgetéorien om mikropolitikk.

Pfeffer (1978:37) skriver "agreement is the exaaptiather than the rule”. Med dette mener
han at organisasjoner er arenaer for interessekdeanpylike personer, grupper og interesser
deltar. Han mener det er konflikter om preferansgr’desired courses of action” (Pfeffer

1978:36). Deltakere i organisasjoner vil mest sgniig favorisere deres interesser og deres

mal. Disse ulike preferansene og tanker om konswereav ulike handlinger og beslutninger
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oppstar fra ulik sosialisering og tidligere jobleeifig. Endringer blir dermed en intern kamp
for & oppna hegemoni eller fa prioritert sine n@ganisasjonsstruktur kan dermed betraktes
som utfallet av en kamp om kontroll og innflytelsem foregar i organisasjonen (Pfeffer
1978:38). Ravik (2007:255-256) skriver at overdsttekan forega i en kontekst av
motstridende interesser, konflikter og forhandlmg@oe som kan utlgse og drive
oversettelsene i bestemte retninger. Oversettelsesgsen ses her pa som en maktkamp over
alternative problembeskrivelser og lgsninger i deganisatoriske feltet. NAV-kontor @st
besluttet i utgangspunktet a ha enhetlig ledelsttelble omgjort etter patrykk fra kommunal
side som gnsket todelt ledelse. Den interessekasmanuenigheten om enhetlig eller todelt
ledelse er her, kan veere en uintendert grunn tileattil slutt ble todelt ledelse. At denne
interessekampen var uintendert viser mine funni fotdresser kan drive oversettelsen i ulike
retninger. Dette skjedde ved at de farst tok edub@iag om enhetlig ledelse, for sa a ga
tilbake pa dette pa grunn av misngye om beslutpiogessen. Dette var en uplanlagt
endring, noe som til slutt farte til en todelt les#e Det var ulike interesser mellom statlige og
kommunale ansatte, og det var den lokale interessede kommunalt ansatte som fikk
giennomslag i interessekampen. De fikk hegemong som farte til en verning av den

tidligere praksis.

Teori er som nevnt i kapitel 1 en forenkling avkeiigheten. Jeg vil hevde at Rgviks tre
beveggrunner intendert, uintendert og identitet&flining er en typisk forenkling som

kanskje kan vaere vanskelig a skille i virkelighet8om vist over kan intendert og uintendert
oversettelse skje i samme etableringsprosess, togrder enkelt & si at det er kun en av de
som ligger til grunn for det som har skjedd i feasempel NAV-kontor @st. Rgvik hevder da
heller ikke at kun en av de er i omlgp av gangem Sist over vil jeg hevde alle tre kan ligge

til grunn for hvorfor oversettelser skjer.

6.4.4 En alternativ forklaring — institusjonalisering

At NAV-kontor @st, med spesielt de kommunalt aresagitnsket & ivareta det eksisterende
som de mente fungerte og at de har differensiexamgy identitetsforvaltning, kan vaere et tegn
pa at de er institusjonalisert. Selznick hevdarganisasjoner far institusjonelle trekk, og blir
institusjonaliserte organisasjoner over tid, vedoamelle organisasjoner utvikler uformelle

normer og verdier i tillegg til de formelle. Narganisasjonen far uformelle verdier oppstar

det motstand mot forandringer fordi organisasjof@ar en ytterligere mening gjennom
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psykologiske og sosiale funksjoner de fyller (Seler1997:27,28). Institusjonalisering gir en
organisasjon en egen identitet, hvor de uformellermene og verdiene blir
organisasjonskulturen og er knyttet til organisasjts identitet. At en organisasjon er
institusjonalisert fgrer til at organisasjonen bhner kompleks, mindre fleksibel og
tilpasningsdyktig overfor nye krav. P& den annafe $ian en institusjonalisert organisasjon
ogsa fare til nye og nadvendige kvaliteter, sonr gjporganisasjonen kan lgse oppgaver
bedre og virke bedre som et sosialt felleskap &dmsen m.fl 2004:47).

Det institusjonelle perspektiv pa endring fremheaenormer som er utviklet over tid i og
utenfor organisasjonen vil prege endringsproses¢éemmene vil blant annet pavirke hvilke
hensyn man kan ta. En virksomhet vil her farst pravgse nye oppgaver med eksisterende
virkemidler. Hvis dette ikke er tilstrekkelig viedforsgke & etablere nye rutiner og prosedyrer
som er bygget pa kjente lgsninger, eller de virgjavviket i forhold til disse sa sma som
mulig. Motstand mot endringer oppstar fordi de #estoler at deres identitet er truet eller
krenket. NAV-kontor @st kan vaere et eksempel pfedetd at de har innfart noe nytt (NAV-
reformen), men bygget det pa en kjent Igsning; eksisterende todelingen mellom stat og
kommune. Dette gjorde de fordi de fglte sin idettiile truet. Dette handler om det samme
som Rgviks identitetsforvaltning. At de var ins$ienalisert kan ha veert en mer eller mindre
ukjent og uintendert egenskap ved dem, en lokahdgelse det ikke var tatt hensyn til far
NAV-etablering.

Innenfor den Kklassiske institusjonelle skole i oigasjonsteorien er forestillingen at
organisasjoner er komplekse, verdibeerende og ewegr institusjoner som er
motstandsdyktige overfor forsgk pa raske og omidtteendringer (de er robuste) (Ravik
1998:147). Selznick-skolen forsterker ideen om wke, velavgrensete og autonome ved
organisasjoner (Rgvik 1998:135), en holdning sommed vektelegger at det er vanskelig for
organisasjoner a innfare oppskrifter utenifra. Bett NAV-kontor @st et eksempel pa, mens
NAV-kontor Vest er et eksempel som svekker dennakatsen. Oppskrifter som skal tas inn
i slike motstandsdyktige organisasjoner ma dermestdben slags kompatibilitetstest, hvor
oppskriften ma veere bade teknisk og verdimessigpktitmel med institusjonen for a slippe
inn og bli tatt i bruk (Revik 1998:148). De eksrstiede konsepter er erfaringsbasert, som vil
si at de er slipt til gjennom lang tids preving @gling i organisasjonen, og er ofte
velfungerende konsepter (Rgvik 1998:147). Dette gjglet ikke er gnskelig a endre de.
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Historisk institusjonell teori er langt bedre tilférklare stabilitet enn endring, blant annet i
betydningen stiavhengige prosesser, og dette kam weed pa a forklare hva som har skjedd i
NAV-kontor @st. Stiavhengige prosesser vil si at uh@n vektlegger tidlig i forlgpet og de
beslutninger som tas da, bestemmer eller leggargier pa hvordan fremtiden vil bli og de
valg som skal tas i fremtiden. En sti velges frengio annen, og denne stien binder fremtiden
(Veggeland 2007:23). Kulturelle normer og verdimiyttet lokal tradisjon og historie, kan
begrense og/eller pavirke fremtidig endring ved/grense aktuelle handlingsvalg (Fimreite i
Baldersheim & Rose 2000:167). Dette kan gjgre a¢ oppskrifter blir frastgtt fordi
konteksten og den tidligere historien gir ulike mghéter og begrensinger i innfgringen.
Klemsdal (2008:27) skriver at det er en tendensttietablert praksis legger de sterkeste
faringene pa handteringen av den nye situasjongm® $ituasjoner gir etablert praksis
konkurranse i & dominere i spgrsmalet om hvordannge situasjonen skal handteres, ved at
tidligere praksis legger faringer pa hvordan sijrasn skal handteres (Klemsdal 2008:5).
Fordeler med stiavhengighet er at den gir stabibigg dybde i de uformelle verdiene og
normene. Det er da lettere for medlemmene a fondtie kulturelle rammer de skal forholde
seqg til, og lettere & forstd hva som er passerfdedatUlempene er at det kan gi manglende
fleksibilitet til organisasjonen og dens aktgr@esielt nar omgivelsene endrer seg raskt eller

man er i en omstiling (Christensen m.fl 2004:57).

Jeg vil hevde at sosialtjenesten i NAV-kontor @at hatt en sterk institusjonalisering, noe
som kan ha gjort de mindre tilpasningsdyktige amendringer. De er mer robuste og
stabile, og derfor vanskeligere & endre pa. Kominledar i NAV-kontor @st peker pa at det
er den korte tiden som har gjort at det er sa \aitgld fa til fullintegrering av de ansatte.
Dette kan ha sammenheng med at de har en sterfgarigasjonskultur som det derfor tar
lengre tid fer man far endret. Man kan hevde atrmédle normer og verdier har hatt
avgjgrende virkning pa hvordan de har sett pa atpofdt seg til NAV-etablering i
kommunen. A frigjare seg fra en historisk kontekssom kjent ikke lett, selv om man bevisst
forsgker, skriver Rgvik (1998:170).

Pa den andre siden kan man kanskje si at NAV-konést har veert svakere institusjonalisert
fordi det har veert lettere & endre den organisakjdturen og identiteten de hadde, til en ny
og felles kultur. Institusjonaliserte virksomhetegnger tid hvis endringer skal skje. Av den
grunn mener jeg NAV-kontor Vest ogsa kan ha vastitimsjonalisert, men fordi NAV-kontor

Vest var tidlig ute med forberedelser og bruktegléid pa etablering skjedde det mye endring
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fra eksisterende praksis. Det har i denne kommuwmamt et fokus pa dette med
organisasjonskultur og tilpasning til hverandreg ne brukte coach for a fa til & ga lettere ved
etableringDette viser at kontorene har forberedt seg uliksgléie NAV-etableringen og gjort
etableringen over ulik tidslengde. Dette kan vaerémsak til at det har gatt lettere eller uten
uenigheter i NAV-kontor Vest. Selznick skriver assiitusjonalisering og & skape en egen
identitet eller kultur med egne uformelle normer wgydier er en funksjon som enkelte
organisasjoner fyller lettere og mer fullstendigheandre (Selznick 1997:27), noe som kan
stgtte min pastand om at NAV-kontor @st har veent fimstitusjonalisert” enn NAV-kontor
Vest.

6.5 Oppsummering

| dette kapitelet har jeg belyst hva slags begrlseneasekommunene hadde for valget av
ledelsesmodell. Dette har jeg knyttet opp mot idetsforvaltningshensynene imitering og

differensiering, og om begrunnelsen og oversettelse intendert eller uintendert.

NAV-kontor Vest sin begrunnelse for & velge enketidelse ved sitt NAV-kontor var fordi
de mente stgrrelsen pa kontoret ikke tilsa noeta®ssuten mente de det la i NAV-malene
a bli noe nytt, sammen, noe de mente var letteie endeder. De hadde et gnske om a endre
det eksisterende for & bli noe nytt. NAV-kontor Webar av den grunn hatt
identitetsforvaltningshensynet imitering, fordi desket a samle stat og kommune, slik at de

delvis jobbet pa hverandres myndighetsomrader oga@ mer enn bare samlokalisert.

NAV-kontor @st sin begrunnelse for & velge todetldise var fordi barnevern skulle

samlokaliseres med sosialtienesten, og de haddensdeder. Dette farte med seg noen
organisatoriske utfordringer som gjorde enhetldelse vanskelig. | tillegg mente de det var
viktig & beholde den tidligere praksis som haddeyéut godt. Todelt ledelse ble falt som en
mindre konkurrent til etablert praksis, og dermedret de den anbefalte ledelsesmodellen.
NAV-kontor @st har dermed hatt identitetsforvalgghensynet differensiering, fordi de

gnsket & beholde mye av den eksisterende prakgignosamlokalisering med begrenset
samarbeid var deres tolkning av hvordan NAV sku#re. Dette viser at NAV-kontorene har
tolket NAV-reformen ulikt, de har gjort ulik konkisering ved oversettelse. Denne ulike
tolkningen har fart til at NAV-kontor @st har valgt modifiserende eller radikalt modus for

sin oversettelse, hvor de har brukt seg av detfgnadene de hadde. NAV-kontor Vest har
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valgt et reproduserende modus, hvor de ikke hattlseg av de mulige frihetsgradene. Dette
har fart til ulik grad av omforming fra den eksirgiede praksis, som vist i kapitel 5. | NAV-
kontor Vest er det tydeligere enn i NAV-kontor et man skal bort fra den tidligere
situasjonen med tre separate etater (eller tojigstaig kommunal), med hver sine

ansvarsomrader.

Jeg har argumentert for at NAV-kontor Vest har ggr rasjonell strategisk, eller intendert,
oversettelse av den anbefalte ledelsesmodellenvddett bevisst og planlagt valg a skulle ha
enhetlig ledelse, noe det var enighet om. Hos NAYiter @st kan man pa den ene siden si at
det var en intendert oversettelse a velge todaélée, men ogsa at det var mer ubevisste og
uintenderte forhold som farte til at man endret debefalte ledelsesmodellen. Fra den
kommunale siden var det et bevisst valg & ikke Vilh enhetlig ledelse fordi det ville state an
mot sosialtienestens mate a jobbe pa, og slik skapéikt. Pa den andre siden kan ulike
gnsker om ledelsesmodell blant de kommunale oliget@insatte har fart til en interessekamp
som har fart oversettelsen i ulike retninger, séilddutt endte opp med todelt ledelse.

NAV-kontor @st og Vest representerer to forskj@ligegitime praktiske lgsninger og
tolkninger av proposisjonens mal og gnsker om tehodell. Fordi det kun er anbefalt
lasning & i det minste ha enhetlig administratidelse er ikke NAV-kontor Vest sin
ledelsesmodell mer riktig enn NAV-kontor @st sidéésesmodell. Om det er en av disse som

fungerer "best” er det for tidlig & si noe om, rsmen heller ikke ligger til denne studien.
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KAP 7 AVSLUTNING:

7.1 Sammenfatning

Innholdet i denne komparative studien har veert N&&blering og valg av ledelsesmodell
ved to NAV-kontor. Den har tatt utgangspunkt i tommuner som har flere likhetstrekk,
blant annet nar det gjelder starrelse, antall émsatd NAV-kontoret og etableringsperiode.
Til tross for dette har de valgt ulike ledelsesnii@idehenholdsvis enhetlig og todelt ledelse.
Fra statlig hold er det anbefalt en enhetlig legletgy minimum enhetligdministrativiedelse.
Oversettelsesteori er teorien som skal forsgkeldai@ hva som har skjedd i casekontorene.
Oversettelsesteori angar hva som skjer med enlliereoppskrift nar den mgter oversetterne i
organisasjonen. En grunnforutsetning er at oppskribearbeides og endres for a tilpasse den
til lokale forhold. Hensikten med oppgaven var &/&e hvordan oversettelse av den anbefalte
ledelsesmodelloppskriften har foregatt ved to NAdAor. Ved & se pa to kontorer som har
valgt ulik ledelsesmodell gnsker jeg a fa frem asjoner ved NAV-etablering. Dette har blitt
gjort gjennom to forskningsspgrsmal: Hvordan owutese ledelsesmodellene? og hvilke
hensyn ligger til grunn for ledelsesmodelloverdsttie. Studien har sett pa
overfgringsaktiviteten ved mgte mellom en sentd® og de lokale oversetterne. Etter et
bakgrunnskapitel, teorikapitel og et metodekapitat denne studien fokusert pa disse to
spgrsmalene. | tillegg har denne studien ogsaneettpa den todelte styringslinjen som er

spesiell for NAV-reformen.

7.2 Studiens hovedfunn og konklusjoner

Til sammen 8 informanter fra de to casekommunen&/{kdntor @st og NAV-kontor Vest
og 2 informanter fra fylkesniva (Fylke 2, og Fylkg har gjennom personlige intervjuer og
telefonintervjuer svart pa mine forskningsspgrsiodli fra dette har studien kommet fram til

falgende konklusjoner.

Den farste konklusjonen er: ulikt oversettelsesnsoflarer til ulik omforming av bade
oppskrift og organisatorisk praksis ved kontordt AV-kontor Vest har de et reproduserende
modus med oversettelsesregelen kopiering, pa deefalte oppskriften om enhetlig ledelse.
Dette farer til liten omforming av den anbefaltddisesmodellen, men det farte til en starre
omforming av den organisatoriske praksis ved aamatte jobber i team og pa hverandres
myndighetsomrader. De fglte det ikke var behowafbbenytte seg av de mange frihetsgradene
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som fantes ved ledelsesmodellvalget, og i NAV-paskapet generelt. | NAV-kontor @st var

det vanskelig a klassifisere om de hadde et radikér modifiserende modus, med

oversettelsesreglene omvandling eller fratrekkidgésing. Uavhengig av klassifiseringen i

modus gjorde de en stgrre omforming av den ankedfdielsesmodellen, noe som farte til at
det skjedde liten endring organisatorisk og destite tett opp til eksisterende praksis. De
falte i denne kommunen behov for & benytte segeamenge frinetsgradene som fantes i
NAV-partnerskapet, blant annet nar det gjaldt Isesiodellvalg.

Den andre konklusjonen er: ulike identitetsforvialgshensyn |a bak begrunnelsen om valget
av ledelsesmodell. | NAV-kontor Vest var deres nitig av NAV-reformen a skape en ny
organisasjon, a bli noe mer enn samlokalisertagdtsbe pa tvers av de tidligere skillelinjene.
| tillegg mente de at starrelsen pa deres NAV-koikke tilsa at det trengtes mer enn én
leder. Dette tilsier identitetsforvaltingsstrategienitering. | NAV-kontor @st var det bestemt
at barnevernstjenesten skulle samlokaliseres meW-khtoret fordi sosialtienesten (som
skulle legges til NAV) hadde samme leder som barevAt de hadde samme leder og at
bare sosialtjenesten skulle legges til NAV-kont@lkdpte noen organisatoriske utfordringer
hvor de mente at todelt ville vaere mest hensiktsige®r bade de ansatte i barnevern og
sosialtienesten, og ikke minst brukerne av disseejtene. | tillegg var det et gnske spesielt
fra de kommunale ansatte & beholde det som vaungdfende fra fgr. De mente det var til
dels store forskjeller mellom de statlige og komailan ansatte i arbeidsmate, og
sosialtienestens ansatte ville ikke gi slipp pa denialfaglige arbeidsmaten. Dette tilsier

identitetsforvaltningsstrategien differensiering.

Denne studien har ogsa vist at de hensynene stihgténn for valget av ledelsesmodell kan
veere mer eller mindre intenderte eller uintendédgeggrunner for oversettelsen som er
valgt. Jeg har vist at kommune Vest mest sannsymighatt en intendert oversettelse av
ledelsesoppskriften, mens kommune @sts uenighdedetsesmodell kan veere en uintendert
grunn til at todelt ledelse ble valgt. Det kan ofsaveert en mer intendert og bevist grunn til

at sosialtjenestens ansatte gnsket todelt ledelse.

Denne studien viser at det kan veere flere veianéilet om et velfungerende NAV-kontor.
Noen tar en ’lett vei” med ny praksis tett opp tildligere praksis, mens andre tar en
"vanskeligere vei” hvor stgrre endringer gjgres dien tidligere praksis. Dette viser at det

ngdvendigvis ikke finnes en rett mate, eller destdanate. Ledelse og ledelsesmodell er
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kanskje ikke den avgjgrende komponenten ved etaglegller ordinaer drift for sikre
maloppnaelse. Det kan tyde pa at det er andre koemper som er avgjgrende. Det betyr at
variasjoner i utforming av NAV-kontor er et posttiglement ved NAV-reformen, da det tar

hensyn til de lokale forhold og behov.

NAV-kontor @st er et eksempel pa en kommune somaveelge todelt ledelse kjaper seg tid
til & tilpasse seg til NAV-reformen og alle de rséim skal nds. NAV-kontor Vest er derimot
et eksempel pa en kommune som ved & velge enlextiise har gjort en rask og forholdsvis
smertefri implementering av NAV-reformen. Detteerigt NAV-reformen kan realiseres pa
ulike mater og under varierte organisasjonsformgriemlelsesmodeller pa grunn av ulike
tolkninger av NAV-reformen. Denne studien viseubite tolkninger av NAV-fgringene farer

til ulik implementering, og variasjoner mellom korgne oppstar.

Denne studien har koblet seg opp til et forholdsw# forskningsfelt som ser pa Raviks
tilneerming og spredning av ideer og oppskrifternibe studien kan veere et nytt bidrag til
denne tilneermingen da den kobler NAV-reformen ogreettelsesteori. Jeg vil hevde
oversettelsesteorien har belyst mye av valgenet gjondt ledelsesmodell i empirien.
Oversettelsesteori er dermed en teori som kan brpgeNAV-reformen og den anbefalte
ledelsesmodellen enhetlig ledelse. Det er pa santie et noe snevert syn pa
etableringsprosessen, og mange forhold blir kanekgéatt, som for eksempel uenigheten
mellom partene ved etablering og ikke minst andnmgl@ringer og valg som ble tatt samtidig
som kan ha pavirket prosessen. Til tross for dewmer jeg denne studien har fatt belyst
ledelsesmodellvalget ved to NAV-kontor pa en noeealedes og god mate. Nar det gjelder
teoretiske generaliseringer vil jeg trekke fremRatviks moduser i dette tilfellet kan veere
vanskelig a skille. Dette gjelder spesielt radilajt modifiserende modus. Som vist i studien
falt NAV-kontor @st sitt ledelsesmodellvalg i en digse klassifiseringsboksene, men hvem
av dem var noe vanskelig & bestemme. Powell mD%2®in noe mer detaljerte inndeling
belyste noen omrader som Rgvik ikke er inne panBenndelingen inneholdt en kategori for
differensiert mottak som passet bedre for NAV-kori#st, med "den aktive motstander’-

kategorien.
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7.3 Avsluttende kommentarer — NAV-reformens utfordinger og muligheter

Etablering av NAV-kontor er snart ved veis endeordé, da alle kontorer skal veere etablert i
lapet av 2009 (med unntak av noen fa som har f&tttelse). Det vil bli interessant a se

hvordan fordelingen av enhetlig og todelt ledelséovdele seg ved etableringsslutt.

Nar det gjelder ledelsesmodellene i fremtiden angkg a trekke frem det flere av mine
informanter nevnte; at den naveerende styringsdatirkke vil bli vaerende. Flere har ikke tro
pa den mellomfunksjonen som er i dag, med det ted#yrings- og rapporteringssystemet.
De hevder det vil bli enten statlig eller kommundltelingen som er i dag er veldig krevende,
derfor tror de at det over tid vil utvikle segdilbli en sammenslaing. P& den andre siden kan
dette kanskje veere en deling som vil ga seg til,mé& kunnskap og erfaring pa partnerskap

og denne typen styring oppnas.

Alle hovedinformantene tok ogsa opp dagens (va@@9p sterke negative fokus pa NAV-

reformen og problemer som har oppstatt ved ulikeder. Dette mener de kan ha innvirking
pa hvordan NAV-reformen, og ikke minst hvordan istyrog ledelse, vil se ut i fremtiden.

Det sterke negative mediekjaret som har veert gigd @t det ikke lenger er sa attraktivt
verken & jobbe i NAV, eller si at man jobber i NABette mener noen informanter kan ha
innvirkning pa hvordan man utfgrer jobben, ogltitishvordan NAV-malene oppnas.

Et annet viktig forhold som kan endre den naveerestglingen er situasjonen og tiden vi na
er inne i, med finanskrise og hayere arbeidsledigbiglen ett av hovedmalene er a fa flere i
aktivitet og arbeid blir kanskje NAV-reformen spé en test i denne "krisen”. Ved mye fokus
pa arbeidsretting vil det kunne bli mer behov fikhét i tjenester og dermed en

standardisering, med mindre lokal autonomi og s$ifpag. Et forhold som kan motvirke

mindre fokus pa deler av tjenestene i NAV, for ekgel sosialtjenester, er de stadig nye
virkemidlene som settes inn. For eksempel vil Kisgringsprogrammet sette mer fokus pa

sosialtienestene.

Klemsdal (2008) legger vekt pa at endringer skjele itiden, sa ogsa ved NAV-kontor.
Samarbeidsavtalene gjelder for ett ar av gangekangiermed justeres og endres etter hvert
som kontoret erfarer hvordan deres organiseringagarbeid fungerer. Kanskje vil noen

kontorer med enhetlig ledelse ga over til todedelse, eller kanskje noen med todelt ledelse
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vil ga over til enhetlig ledelse. Nye arbeidsmaigrtjenester vokser frem uansett hva slags
ledelsesmodell kontorene har. Det vil si at hved\kontor utvikler seg og omformer seg
over tid, kanskje uavhengig av hva slags modell soralgt tidligere i prosessen.
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Vedlegg 1 Intervjuguide hovedinformanter
Innledende:
Hva er din yrkesbakgrunn?

Hva var din rolle i NAV-etableringen?

Hvordan er NAV-kontoret organisert? Hvor mangeeredra de ulike etatene?

Gjar dere oppgaver pa hverandres myndighetsomrader?

Fortell om prosessen mot etablering:

Nar og hvordan begynte dere med NAV-etablering?

Hadde dere samarbeid mellom etatene far etablering?

Ledelsesmodell:

Hvorfor valgte dere enhetlig ledelse/todelt ledelska var begrunnelsen?
Var det viktig & "samle”/"skille” stat og kommune?

Vurderte dere todelt ledelse/enhetlig ledelse?

Opplevd press:

Opplevde dere press fra NAV i fylket/statlig nivarmlet gjaldt organisatoriske lgsninger?
Hadde NAYV i fylket anbefalte organisatoriske pak&endarder? Hadde de klare gnsker for
det organisatoriske?

Faler du at kommunesektoren har veert en likeveydither med staten?

Egen kommunes erfaringer/forvalte egen identitet:

Var det viktig & ivareta egen identitet/verdierdsglokale behov?
Hvordan har kommunens erfaringer, normer, gnskerogjer pavirket valg ved
etableringen?

Har det veert noen konflikter/frustrasjoner i etaipigen ang. stat og kommune?

Andre kommuners erfaringer:

Har andre kommuners erfaringer hatt noe a si fgamisatoriske valg?

Hvorfor og hvordan er disse forsgkt etterlignet?
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Kommunens handlingsrom:

Faler du at kommunen fikk ivaretatt det lokale Hanggrommet?
Har NAV-etablering effekter for lokal autonomi?

Fgler du at kommune og stat jobber pa ulike m3es2 med todelt eller enhetlig ledelse da?

NAV-tankegangen:

Hva er ditt inntrykk av NAV-tankegangen?
Kan ledelsesmodell ha noe a si pd NAV-tankegangen?

Er det noen dilemmaer eller paradokser ved NAV+raén?

Annet:

Hva er ditt inntrykk av NAV-reformen?

Har du inntrykk av at kommunene i Fylke 1 og Fykker like organisatorisk? Hvorfor tror du
de er det/ikke er det?

Hva tror du om fremtiden til enhetlig/todelt lede=tsFremtiden til NAV-reformen generelt?
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Vedlegg 2 Intervjuguide tilleggsinformanter

Hva er din stilling ved NAV-kontoret i dag?

Hva var din rolle i NAV-etableringen?

Var det noen klare gnsker for ledelsesmodell?

Hva oppfattet du var begrunnelsen for valg av leeahodell?

Hvem oppfatter du tok ledelsesmodellvalget?

Foler du stat og kommune jobber/jobbet pa ulikeen?aHvordan?

- ble dette tatt hensyn til ved ledelsesmodellvi&lge

Faler du det var likeverdighet mellom stat og kommued NAV-etableringen?

- har stat og kommune fatt ivareta handlingsrommet

Faler du at ledelsesmodellen valgt har noen orgtoriske utfordringer?

- problematisk med to styringslinjer?
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