


Hva finnes bak

Na er aret ved veis ende, og en epoke er over for
oss NAV-ansatte. Reformperioden er over. Fra
nyttar skalviveere i ordinaer drift. Tja, helt s enkelt
er det vel ikke. Fortsatt gjenstar mye arbeid fgr vi
kan regne med at etaten er i en normal driftssitu-
asjon. Likevel, da vi planla dette nummeret av
Gaiden syntes vi det var pa sin plass & se litt pa
status og de erfaringer som er gjort siden etaten
ble opprettet. Vi har prgvd & vise dette gjennom &
besgke arbeidsplasser som pa hver sin mate kan
dele av sine erfaringer. Store og sma kontor har
forskjellige utfordringer ndr NAV-kontoret skal
opprettes. Forskjellige lgsninger er valgt nar kom-
petanse fra tre enheter skal sammen i et NAV-
kontor. Hva som er beste tilneerming er det
vanskelig & ha noen fasit pa. Det er stor variasjon
mellom NAV-kontorene. Hva kommunene gnsker
& hamed i NAV-kontoret er forskjellig. Dette betyr
at nesten ingen NAV-kontor er like. De ansatte |
NAV har sveert forskjellig jobbinnhold avhengig av
i hvilken kommune man jobber. Det samme gjelder
0gsé brukerne vare. Brukerne gar nd inn en dgr,
men hva som befinner seg bak den dgra er av-
hengig av hvilken kommune du bor i.

Vi far stadig tilbakemeldinger pa den tgffe
arbeidssituasjonen vare medlemmer stéri. Dette
b&de direkte fra medlemmer og tillitsvalgte, fra
media og gjennom bl.a. Arbeidstilsynets gransking
av NAV. Etatens skyhgye sykefraveer viser vel 0gsa
at det ikke er lett & vaere NAV-ansatt for tiden. Aret
2009 ble vanskeligere enn det jeg hadde forventet
ved arets begynnelse, og fortsatt er det krise i NAV.
Det har likevel veert en viss politisk forstaelse for
de store utfordringene vi har hatt. Det ble bevilget
ekstra midler i lgpet av 2009, og i statsbudsjettet
for 2010 legges det opp til en viderefgring av denne
tilleggsbevilgningen. Det betyr ikke at vi har et ro-
lig &r foran oss, selv om noe har kommet mer p&
plass. Grensesnittproblematikken er mindre. Det
vurderes nd mer effektive mater & jobbe p&. Organ-

NAV-dgra?

isatoriske endringer blir vurdert. Dette gir oss
forhapentligvis en noe enklere hverdag som ansatt
iNAV. Jeg har likevel ingen tro pd at dette alene vil
gi oss en normal arbeidshverdag kommende ar.
Oppgavemengden vil nok fortsatt ikke st& i forhold
tilantall ansatte til & gjgre denne jobben. Da ma det
faktisk foretas prioriteringer. Med prioriteringer
herer ogsa nedprioriteringer. Her har ledere pa de
fleste niva et stort forbedringspotensial. Det er
sjeldent & hgre ledere som er tydelig pa hvilke
oppgaver som skal nedprioriteres.

Gaiden var nylig pa skitur med en tidligere
kollega. Hun valgte & g& av med AFP mens hun
ennd har god helse. For & kunne disponere tiden til
andre aktiviteter. Det fokuseres mye pa senior-
politikk. Det & beholde seniorene i arbeid. Det er
viktig at arbeidsgiver legger til rette, slik at man
som senior har et reelt valg. Samtidig ma det veere
akseptert a faktisk kunne velge @ g& av med AFP.
Det & kunne prioritere andre interessante gjgremal.
Det skal ikke vaere slik at man som 62-aring skal
ha darlig samvittighet for & slutte i jobb. Ei heller
matte forklare dette med at man ikke har fatt til-
rettelagt arbeidet, at omstillingen har blitt for tgff
osv. Mitt hap er at man kan st& i en jobb hvor man
trives og mestrer oppgavene, inntil man tar et valg
om av-slutte yrkeskarrieren for & bruke tiden til
andre interessante oppgaver. AFP skal vaere en
rettighet, mens det & sta i jobb skal vaere en
mulighet.

Na naermer juleferien seg. For meg er hgytids-
dager viktig. Det & ha noen dager som bryter med
hverdagen. Dager man kan gjgre andre ting, eller
kanskje ingen ting. Nyt disse fridagene. Med dette
gnsker jeg alle en god jul og et riktig godt nytt ar.

\uC&;vvv\L, Neordaa

Hanne Nordhaug,
redaktgr

«Det finnes nesten ikke eksempler rundt om i verden
pa at store reformer lykkes. Det gar som regel galt.»

Tom Christensen, professor i samfunnsvitenskap
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Dagliglivet p et stort g lite

HARSTAD: Med omtrent 70
medarbeidere pa lgnnings-
listen, kan NAV Harstad med
rette omtales som et stort
NAV-kontor.

Terje Evensen (tekst)

| Harstad har NAV-kontoret vaert i drift
overkant av to ar og ryktene sier at de
har brukt tida godt bade fgr og etter eta-
blering. Hva de har gjort, vil gjerne NTL-
tillitsvalgt Unni Borng Skeie og varatil-
litsvalgt Bjarne Glad fortelle om.

- Nar NAV blir omtalt, handler dette
stort sett om negative historier, mener
Glad.

- | Harstad kjenner vi oss imidlertid
lite igjen i disse historiene. Vi har fatt til
mye og har mange positive erfaringer.

Involvering. Da Gaiden gnsker en konkre-
tisering av det de har fatt til i Harstad,
kommer svaret uten ngling fra Glad.

- Fra fgr NAV ble etablert, har det
veart en bevisst strategi fra var leder
Lisbeth Ringstad & ta de ansatte med
parad. Formelle organer, som medbe-
stemmelsesapparat og arbeidsmiljgut-
valg, har veert der fra fgrste stund og
fungerer godt, forteller Glad. De ansatte
er veldig aktive og har tatt utfordringen
ledelsen gav dem med sin invitasjon til
samarbeid.

Kulturbygging. | Harstad forteller de 0gsd
om et kulturarbeid som startet lenge
for NAV ble etablert, hvor de ansatte selv
var ansvarlige for gjennomfgringen.

- Hospitering pa tvers av de tidligere
etatene var enviktig del av dette, minnes
Glad.

- Fjellvandring, batturer og tureri
skog og mark skaper trivsel og samhold.
Vi har ogsa nylig hatt ei hel HMS-uke
med morgentrim, korte turer morgen
og ettermiddag og et eget HMS-torg med
informasjon om for eksempel medbe-
stemmelse og arbeidsmiljg. Dette er
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NAV Harstad pa full fart mot méalet om & bli verdens beste NAV-kontor.

tiltak som er initiert og bejublet fra
ledelsen.

Ser de ansatte. God ledelse havneri stor
grad om & evne & se sine ansatte. Med
sine 70 ansatte, er dette en utfordring
som blir tatt pd alvor i Harstad, i falge
Skeie og Glad.

- Vi har en ledelse som gjg@r seg
bevisst tilgjengelig for de ansatte. Dette
skjer gjennom uformelle besgk i avde-
lingene og tilstedeveerelse i det sosiale
miljget. Kombinasjonen av en synlig til-
stedeveerelse og aktiv medvirkning,
bidrar til en sunn bedriftskultur. Vi er
0gsd bevisste pd a holde &pne dgrer
mellom de fire avdelingene p& kontoret,
noe som er viktig for & fa innblikk i hver-
andres fagomrader.

Utfordringer. Selv om NAV Harstad p
mange mater er en solskinnshistorie,
vil ikke de NTL-tillitsvalgte legge skjul
pa at de ogsd har utfordringer.

- Vihar hatt en stor faglig lekkasje.
20 medarbeidere har gatt til pensjons-
enheten og vi har mattet rekruttere nye
medarbeidere omtrent hver méaned. Vi
foler at vi nd er pa en minimumsbeman-
ning og frykter ytterligere nedtrekk av
ressurser. Vi har ogsa sykefraveerstall
som ikke ertilfredsstillende. Men en del

av denne historien er at vi tar |IA-arbei-
det pd alvor og rekrutterer medarbeidere
med helsemessige begrensninger. Syke-
fraveeret er en del av prisen vi betaler
for & ha et inkluderende arbeidsliv.

Bedre oppfalging. Harstad leverer gode
resultater, men akter ikke & hvile pa
laurbaerene, i falge Glad.

- Vi haristor grad fatt gkonomien
pa plass for vare brukere, men dette far
na den effekten at de etterspgr oppfal-
ging, noe vi ma bli bedre pd. Vi ma
dessuten fokusere bedre pa service
overfor lokale bedrifter. Dette er forhold
som krever oppmerksomhet og orga-
nisering i kontoret.

Alle ma bidra. Selv om utfordringene er
reelle, mener Unni Borng Skeie og
Bjarne Glad fra NTL NAV at de i Harstad
har klart & etablere en bedriftskultur
som skaper samhold og engasjement.

- Var leder har fra fgrste stund hatt
en helt serigs visjon om at vi skulle lage
verdens beste NAV-kontor. Det var vel
ikke fritt for at visjonen avstedkom en
delironiske og overbarende kommen-
tarer. | dag har vel disse kommentarene
tilen viss grad forstummet i kjglvannet
av bedre og bedre resultater og gkt triv-
sel pa kontoret.



NAV-kontor

TANA: NAV Deatnu-Tana
har til sammen 5,5 statlige
og kommunale arsverk og
en leder i 50 % stilling. Her
rapporteres det om et godt
arbeidsmiljg og store faglige
utfordringer.

Hanne Nordhaug (tekst) Jostein Hegli (foto)

Tana fikk NAV-kontor i februar 2009. Da
Gaiden var pd besgk mgtte vi en godt
sammensveiset gjeng. Her jobber stat-
lig og kommunalt ansatte sammen om
felles oppgaver. Etableringen har veert
krevende. NAV-leder Stig E. Moldjord
forteller at han ikke forventer optimal
drift fgr etter innfasing av arbeidsav-
klaringspenger.

Stort fagomrade. Det har veert hard
jobbing fra alle ansatte for & fa NAV-

kontoret pa beina. P3 et lite kontor er
det fa personer & fordele oppgaver pa.
Dette betyr at medarbeiderne far et stort
fagfelt & hdndtere. Noe som ogsa betyr
behov for kompetansehevning pa mange
omrader for hver enkelt ansatt. Moldjord
forteller at det da kan veere vanskelig &
fa tid til b&de oppleering og det daglige
arbeidet pa kontoret. Nar NAV-kontoret
i tillegg har bistatt forvaltning med saks-
behandling, blir det vanskelig & f& kaba-
len til @ g& opp. Moldjord forteller at
bemanningen i forhold til prosjekt- og
etableringsfasen har veert krevende.
Dette har medfgrt en ekstra belastning
pa kontorets ansatte.

Kompetansebygging. Aetat i Vadsg dekket
tidligere Tana kommune. Dette innebar
at det ikke var kompetanse pd Aetats
oppgaver ved etablering av NAV i Tana.
Her har fylket veert kreative, og medar-
beidere med aetatskompetanse er til-
knyttet flere sma& NAV-kontor. NAV
Deatnu-Tana har fatt tilfgrt slik kompe-
tanse i1 25 % stilling i en periode. Dette

bidrar til at kontoret far bygget kompe-
tanse pa dette fagomradet.

Stig E. Moldjord er leder bade for NAV
Deatnu-Tana og NAV Nesseby. | tillegg til
lederrollen bistar han med saksbehandler-
oppgaver pa begge kontorene. Dette gir
spennende, utfordrende og lange arbeids-
dager for NAV-lederen. Moldjord etterlyser
mer fokus pa sosialfaget i NAV. Han fgler
at han mangler fora for & diskutere dette
fagomradet. Moldjord gnsker ogsa en mer
generell diskusjon om hvilke kommunale
oppgaver som kan og bar legges til NAV.

Godt arbeidsmiljg. Til tross for stort
arbeidspress og mange nye oppgaver
skryter de ansatte av et godt arbeids-
milje. Det er et godt samhold pa konto-
ret, og medarbeiderne stiller opp for
hverandre. Her harvi heller ingen tyde-
lige skiller mellom statlige og kommu-
nalt ansatte. Sykefravaeret ved NAV
Deatnu-Tana ligger pa 1-2 %. De ansatte
fremhever at de trives p& jobb, og at dette
kan forklare det lave sykefraveeret.
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midten NAV-leder



Sentral styring i NAV

NAV-reformen ga de lokale NAV-kontorene
stor handlefrihet til & utvikle den nye vel-
ferdstjenesten. | praksis har sentral styring
gitt sterke feringer pa lokal utvikling.

Hanne Nordhaug (tekst)

NAV-reformen har gjort de lokale NAV-kontorene
til kjernen i den nye helhetlige tjenesteytingen.
Men NAV-kontorene finnes ikke, de ma skapes,
sier forskerne Tone Alm Andersen og Knut Fosse-
stal ved Arbeidsforskningsinstituttet (AFI). De har
underskt hvordan sentral styring av lokal utvik-
ling har preget den lokale iverksettingen. Nylig
presenterte forskerne sine funn under en midt-
veiskonferanse om evaluering av NAV-reformen og
i en artikkel i Tidskrift for velferdsforskning.
Gjennom Etableringsprosjektet, fylkets
prosjektmedarbeidere og ikke minst konsulentfir-
maet Ernst & Young har det vert sterk statlig sty-
ring av lokal utvikling. NAV-kontorene har opplevd
at det finnes en ferdig definert forstaelse av hva
som er riktig. Hva som er NAV-tanken. Slik har en
standardisering blitt innfgrt via overtalelse, vei-
ledning og konsulenthjelp. Statens faringer farte
til at lokale planer matte justeres.
Politisk beslutninger og styringsgrep
fra direktoratet har ogsa vert styrende for
utviklingen av NAV-kontoret. Dette er alt fra
beslutninger om etablering av pensjons- og
forvaltningsenheter til innfgring av kvalifise-
ringsprogrammet, arbeidsavklaringspenger og
arbeidsevnevurdering. Dette har tatt ressurser
fra arbeidet overfor brukerne, fra sakshehand-
ling og ikke minst fra utviklingsoppgavene.
Fossestal fortalte under midtveiskon-
feransen at effektiviseringsgevinstene ved
opprettelse av forvaltningsenheter sé langt
er sma eller ingen. Gevinsten ligger i framtid,
mens ressursene allerede er tatt ut fra NAV-
kontorene. Dette gir konsekvenser for lokalkon-
torene. Mens de venter pa gevinsten, utvikles
overlevelsesmekanismer for & mestre stress og
manglende ressurser. Dette kan komme i form
av ansvarsfraskrivelse, forenkling av oppgaver
0g enkle lgsninger. Innarbeiding av feil vaner kan
gd pa bekostning av mal og langsiktige lgsninger.
NAV-reformen fordrer samarbeid og tilgjen-
gelighet, ikke bare linjestyring ovenfra og ned.
Dette bade i forhold til den organisatoriske utvik-
lingen av NAV-kontoret, og ikke minst i den nye
oppgavelgsningen for NAV. Forskningen viser at sa
langt er disse behovene i liten grad ivaretatt.
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- Forsinket oppstart

Ngttergy gnsket & bli pilotkontor
I Vestfold. | stedet ble de ett av ti
NAV-kontor med forsinket oppstart.

Hanne Nordhaug (tekst)

NAV ble opprettet fra 1. juni 2006, og reform-
perioden skulle vare ut 2009. | lgpet av denne
tiden skulle alle landets kommuner ha eta-
blert NAV-kontor. P& grunn av bygnings-
messige forhold blir imidlertid ti NAV-kontor
fgrst dpnet i 2010. Dette er kontorene i
Drammen, Bergenhus, Gamle Oslo, Nord-
strand, Kristiansand, Kvinesdal, Sogndalen
Ngttergy, Voss og Lgrenskog.

Full aktivitet. P& Ngttergy er de nd pa god vei
mot offisiell &pning av NAV-kontoret. NAV-
leder startet i jobben 1. mai. Bygget er under
tak. Arbeid og trygd har bodd sammen siden
september 2008. Sosial er gode naboer en
gangavstand unna. Offisiell 4pning og flytting
i nytt bygg er planlagt 15. februar 2010.

Positiv leder. NAV-leder p& Ngttergy, Lise
Thomassen, forteller at Ngttergy hadde et
sterkt enske om 4 bli pilotkontor. Vi gnsket &
veere i ferersetet og veere med & dra i gang
NAV-reformen. | etterpaklokskapens lys ser
vi imidlertid at vi har blitt spart for mye mer
enn vi tapte pa a ikke bli pilotkontor. N3 er vi
mer modne til & starte opp. De andre konto-
rene har provet og feilet pd mange omrader,
mens vi har sluppet unna denne ekstra-
belastningen.

Noen utfordringer. N3 skal reformen vaere |
havn og det er forventinger til at det skal
begynne & roe seg pa NAV-kontorene. Det
snakkes om innholdsreformen og utvikling
pa kontorene. Thomassen regner med at det
ogsa vil veere forventninger til NAV Ngttergy
pa dette omradet. Hos oss ma faktisk hoved-
fokus vaere & klare seg gjennom en hektisk
etableringsperiode, presiserer Thomassen.
Dette betyr ogsd at vi ikke vil kunne klare 3
innfri alle resultatkrav.

Sosialfaglig kompetansebygging. Ngttergy har
benyttet ventetiden godt. Kommunalt ansatte

“LedefVedNAV.
Natiefoy,Lide:
"'Sma‘ssen I*

rundt om p& NAV-kontor har brukt mye tid
og energi pa a leere seqg statens datasystemer,
tiltaksportefglje etc. Med utsatt oppstart har
de pa Ngttergy i stedet brukt tid pa overfaring
av sosialfaglig kompetanse fra kommunale
til statlige ansatte. Dette gjgr at hele konto-
ret har en mye sterkere felles faglig plattform
a starte med nar NAV Ngttergy offisielt dpnes.
NAV-leder ser derfor heller ikke faren for at
sosialfaget skal forsvinne under NAV-
etableringen.

Talmodige ansatte. NTLs plasstillitsvalgt pa
Ngttergy er June Helen Berg. Hun forteller
om gode prosesser i forkant av etableringen.
Lokalene blir kiempefine, og hos oss blir det
kun cellekontor. Selv om vi har veert lokalisert
i to forskjellige bygg har vi klart & bygge gode
relasjoner mellom statlig og kommunalt
ansatte. Visamarbeider godt, og kommunens
ansatte kommer ofte innom og finner seg et
ledig kontor i det statlige bygget. Dette
bygger bade faglige og sosiale band. Berg
for-teller at det heller ikke blant de ansatte
blir sett pd som negativt at de har mattet
vente lenge pa etableringen.

Tyvstartet. N& skal det ogsé fortelles at
kontoret har tyvstartet litt. Kommunens
ansatte jobber noe med arbeidsevnevurdering
og bistar med oppfelging av felles brukere.
Noen vakter i brukersenteret tar de ogsa.
Her ser vi nytten av & jobbe sammen om
sakene. Stemningen er god, men 0gsa vi har
mer enn nok a gjere, understreker Thomas-
sen. P& Ngttergy gnsker de likevel ikke &
problematisere for mye i forkant, for som
NAV-leder papeker: «Tenk om det gikk helt
fint & etablere NAV Ngttergy».

FOTO: BERNHARD GRENNEVIK.
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Som ansatt i NAV kan du fa
sveert varierte arbeidsoppgaver.

Kreativiteten har vaert stor nar
det gjelder a fylle NAV-kontoret
med innhold.

Hanne Nordhaug (tekst)

At gkonomisk sosialhjelp skal ligge i NAV-
kontoret er politisk besluttet. Lokalpolitikere
har i tillegg hatt sveert varierende gnsker og
behov nar det enkelte NAV-kontor har blitt for-
met. Gaiden har funnet fram til en del spesielle
tienester som har blitt lagt til NAV, kanskje litt
utenfor det som folk flest tenker pd som neer-
liggende oppgaver for et NAV-kontor.

Stor variasjon. NAV jobber med rusproblema-
tikk, men at dette ogsd innebeerer skjenke-
bevilling og skjenkekontroll er kanskje mer
ukjent. Det er lett & skjgnne hvorfor. Skal NAV
kunne formidle mennesker til arbeid og akti-
vitet, bgr de ha kontroll pa edruskapen i
lokalsamfunnet. | tillegg kan brukere f& utle-
vert metadon p& NAV. Mattilsyn er et annet
felt NAV nd tar ansvar for. Kosthold og
arbeidsevne henger naturlig sammen.
Gjennom NAV-etableringen har medar-
beiderne blitt gode pa flytteprosesser. Denne

kompetansen har man ogsa sett verdien av.
N3 har det 0gsa blitt en NAV-tjeneste 3 fysisk
flytte innbo for sosialklienter. Med dette for-
sgker NAVs medarbeidere & ga flyttebyra-
bransjen i neringen.

Andre oppgaver man kan fa som NAV-
ansatt er d jobbe pd institusjon for mindre-
arige asylsgkere. Her har NAV-medarbei-
derne bade bestillerrollen, og skal selv drive
institusjonen. Dette viser at noen trekker
mantraet «jobb smartere» veldig langt.

En mer vanlig oppgave pa et NAV-kontor
er & fatte vedtak i tvangsbehandling innen
rusomsorg. Gaiden er kjent med at dette kan
veaere utfordrende for NAV-ledere pad sma
kontor. Barnevern er et annet fagfelt som na
inngar i NAVs tjenestepakke. Eller hva med
3 stikke innom NAV-kontoret for a sjekke
kvotetildeling innen fiske? Det er mulig & &
et inntrykk av at noen forsgker & gjgre NAV
til Velferds-Norges svar pa Biltema. Eller var
det snakk om litt for mye Mgllers tran?

NTL reagerer. Nestleder i NTL NAV, Esther Van
Veen, forteller at innhold i NAV-kontor na er
tatt opp med arbeidsgiver. Vignsker en disku-
sjon om hva slags kommunale tjenester som
skalinn pa et NAV-kontor, og hvordan staten
gjennom fylkesdirektgrene arbeider for & f&
et tjenesteinnhold som er i samsvar med
intensjonene bak NAV-reformen.

Kommunalt innhold
I NAV-kontor

Kommunene har stor frihet til a velge
hvilke tjenester de gnsker inn i det lokale
NAV-kontor. De fleste velger mer enn
minimumslgsningen.

Hanne Nordhaug (tekst)

Bruker kommunen den frihet de har fatt

til & velge hvilke tjenester de gnsker inn i
NAV- kontoret? Dette forskte forsker Lars
Chr. Monkerud ved Institutt for offentlige sty-
ringsformer, Handelshayskolen B & gi svar pa
under NAV-evalueringens midtveiskonferanse i
slutten av oktober.

Utgangspunktet er at skonomisk sosial-
hjelp skal legges inn i NAV-kontoret. Ut over
dette kan andre tjenesteomrader legges inn
etter lokale forhandlinger. Her er det store
variasjoner i hva som velges, og totalt er 64
forskjellige lasninger valgt. De fleste velger
& legge inn rushehandling, boligvirkemidler,
gjeldsradgivning og flyktningtjeneste.

Monkerud forteller at noen kommuner
anser det uheldig & skille arbeidet med ett
omréde fra et annet, og velger & legge tje-
nesteomrader som hgrer faglig sammen inn i
NAV-kontoret. For eksempel vil arbeidsrettet
aktivitet ved lgsning av et rusproblem samti-
dig kunne kreve hjelp med boligsituasjonen.
Brukergrupper som har behov for individuelle
hjelpetiltak vil ofte samtidig ha behov for visse
basistjenester som for eksempel bolig og
rusbehandling. Dette gjar at brukeres totale
tiltaksbehov kan styre valget av kommunalt
innhold i NAV-kontor. Kommunene mé ogsa
prioritere mellom forskjellige satsningsomré-
der og - profiler. Her kan det vaere ulike lokal-
politiske behov og oppfatninger som avgjer hva
som gnskes inn i NAV-kontoret.

Reformen preges systematisk av samord-
ning av «frivillige» kommunale tjeneste- og
tiltaksomrader. Dette kan vere fornuftig ut fra
lokale behov. Variasjon i valg gjer at brukere
moter en der i den ene kommunen, mens NAV-
daren fgrer et annet sted i neste kommune.
Monkerud spar om dette peker mot en stan-
dardisering av innhold pd NAV-kontor. Eller kan
dette tolereres fordi forskjeller i organisering
er uten betydning, eller kan oppveies med
kvalitet pa andre omrader?
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| noen kommuner har

Vardg, samlokalisert med NAV-kontoret.

otor spesialistkompetanse

NAV-etableringen gatt veldig
smertefritt. NTL-medlemmer
I Vardg har gjort seg sine
betraktninger.

Hanne Nordhaug (tekst) Jostein Hegli (foto)

NAV Varde ble dpnet i januar 2008. Her
valgte de 3 beholde gamle arbeidsopp-
gaver. Medarbeiderne jobber fortsatt
med det de hadde best kompetanse pa
for NAV-etableringen. Dette har fgrt til
at de ikke har hatt samme press som
mange andre kontor ved oppstart. Her
er det ikke restanser. Kontoret patar seg
oppgaver for andre enheter. N& skal det

Britt Isaksen, Ann Kari Strand, John Arne Harjo og
Gerd Tove @yen trives godt pd jobb i Vardg.

samtidig sies at Vardg hadde gode resul-
tater ogsa for NAV-etableringen. Disse
faktorene fremheves som suksesskri-
terier for NAV Vardg.

Forvaltning har ogsd en avdeling i

Denne kompetansen kommer ogsa NAV
Vardg til gode. Medarbeidere pa forvalt-
ning forteller at de synes det er gay &
bli spurt til réds av NAV lokal, og stiller
gjerne til samtale med brukere ved
behov. En slik positiv holdning gjer det
enkelt for medarbeiderne pa NAV Vardg
& fa svar pa sine spgrsmal.

Ved NAV Vardg fremhever medar-
beiderne ogsa et godt arbeidsmiljg med
stor takhgyde og vide fullmakter. Kon-
toret kan vise til et sveert lavt sykefra-
veer. Her i Vardg er det bra & jobbe. Selv
om ikke alle p& kontoret kan alt, har vi
til sammen all den kompetansen som
er ngdvendig for & gjgre en god jobb,
presiserer NTL-medlemmene i samtale
med Gaiden.

Generalister pa oppfelging

Oppfelging blir sett pa som ett
fagomrade i Larvik. Her er det
uvesentlig for oppgave-
lgsningen om lgnna kommer
fra stat eller kommune.

Hanne Nordhaug (tekst og foto)

Etter ett &rs drift som NAV-kontor kan
medarbeiderne ved NAV Larvik se til-
bake p& et spennende, men sveert hek-
tisk ar. Her satset de pa oppfslging pa
tvers av gamle etatsgrenser fra fgrste
dag. Dette har veert krevende, men
resultatet har blitt et NAV-kontor med
helhetlig brukeroppfglging.

Noe spesialisering. Selv om kontoret har
valgt & organisere oppfglgingsarbeidet
etter generalistmodellen, betyr ikke
dette at alle jobber med alt. Her har vi
organisert oss slik at noen jobber spe-
sielt med ungdom, andre med minori-
tetsspraklige og vi har fagveiledere
blant annet innen rus og psykiatri, for-
teller avdelingsleder i brukeroppfelging
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Elisabeth Stokke. Opp-
gavene er imidlertid
fordelt etter gnsker,
interesser, kompe-
tanse og kontorets
behov. Ikke etter hvor
medarbeiderne tid-
ligere jobbet. Innenfor
de aller fleste fagom-
rader jobber det med-
arbeidere fra alle de
tre gamle etatene. Hos
oss er det nd slik at bade ledere og med-
arbeidere sliter med & huske hvem som
er statlige og kommunalt ansatte. Det
synes vi er et godt tegn pd at vi er kom-
met langt i prosessen med a bli et hel-
hetlig NAV-kontor.

Elisabeth Stokke

er avdelingslederi
brukeroppfglging
ved NAV Larvik.

Kompetansebygging. Stokke innrgmmer
at kompetansebyggingen har vaert kre-
vende. Medarbeiderne fra kommunen
har brukt mye tid pa oppleering i Arena,
statlig regelverk og tiltaksportefglje. For
& klare & holde unna oppfglgingsopp-
gaver valgte vi etter hvert egne personer
som bisto med denne oppleeringen, for-
teller hun. Dette betydde at andre erfarne

medarbeidere kunne konsentrere seg
om f.eks attfgringsarbeidet. Slik slapp
vi unna de store restansene.

Sosialfaglig fokus. Svaert mye energi har
til nd blitt brukt til & leere statlig regel-
verk og datasystem for de kommunalt
ansatte. Dette fokuset, og intensiteten i
opplaeringen fgrte nok til at mange fglte
at det sosialfaglige aspektet forsvant.
Dette har veert ngdvendig for & skape en
god plattform & jobbe videre pd, og det
harvaert en helt ngdvendig prioritering.
Videre har arbeidet med & jobbe og ut-
vikle en felles oppfalgingsmetodikk med
bl.a. arbeidsevnevurdering virket sam-
lende. Vi opplever mange likhetstegn
med sosialfaglig jobbing. For ansatte |
tidligere sosial "dukker” nd det sosial-
faglige opp igjen. Og ikke minst far de
statlige innputt og vinklinger de fgr ikke
hadde fokus pa. Vi har hatt mye opp-
lzering pa statlig tiltaksgjennomfgring
og virkemidler. N3 vil vi rette oppmerk-
somheten mot de kommunale tjenestene
slik at vii ennd sterre grad far etablert
helhetsperspektivet, forteller Stokke.



Livet etter NAV

2009 startet med at den
tidligere helsetjenesteforvalt-
ningen i NAV ble overfgrt til
Helsedirektoratet. Men 200 av
medarbeiderne er fortsatt en
del av NTL NAV-familien.

Terje Evensen (tekst og foto)

I hgst kunne Gaiden hgre et hjertesukk
fra en av medarbeiderne i virksomheten
som na beerer navnet HELFO. Denne
medarbeideren og NTL NAV-medlem-
met mente at Gaiden bare skrev om
NAV. Dette ble av redaksjonsutvalget
oppfattet som en sépass berettiget
anklage at vi fant det rimelig & finne ut
av hva som né rgrer seg hos vare tid-
ligere kolleger. | Orkdal ville de gjerne
fortelle om dette.

Go'fot-teorien. HELFO er n& inndelt i seks
regioner i Norge. Fjernarbeidsplassen
i Orkdal er organisatorisk en del av
HELFO Midt-Norge, med sitt regionkon-
tori@rsta. | Orkdal sitter det 14 ansatte,
blant annet NTL-tillitsvalgt i regionen,
Bjgrg Lian. Hun forteller om en arbeids-
plass med et utmerket arbeidsmiljg.

- Viidentifiserer oss med Nils Arne
Eggens go'fot-teori. Denne handler om
samspill og at vi sammen blir gode. Her
tar vivare pa og bygger opp under hver-
andre og vi er bevisste pa & avlaste hver-
andre pa tvers av seksjonene. Ved at vi er
en fjernarbeidsplass, har viingen leder
her, men er uansett godt vant til & lgse
utfordringene vi star overfor, forteller
hun.

Telefon- og videomgter. Fra sin fjern-
arbeidsplass méa bade regiontillitsvalgt
og verneombud forholde seg til leder
som sitter langt unna Orkdal. De fortel-
ler at samhandlingen i all hovedsak skjer
gjennom telefon- og videomgter. Bjgrg
Lian forteller om ménedlige medbe-
stemmelsesmater (MBA og AMU] med
fast agenda.

il

- Viopplever imidlertid at de fleste saker
er informasjon fra ledelsen og fa med-
bestemmelsessaker.

Som verneombud deltar Annett Israels-
en ogsa pa disse mgtene. Hun sitter ellers
i HELFO sitt sentrale arbeidsmiljgutvalg

Usikkerhet om fjernarbeidsplassene. Lian
og Israelsen forteller om utfordringer
knyttet til flernarbeidsplassene i regio-
nen, spesielt i Neergy.

- Tidligere jobbet det fem personeri
Neergy, men fra nyttar 2010 er det kun tre
medarbeidere igjen der oppe. Var leder
er ganske klar pd at de som har sluttet
der ikke erstattes. Det samme gjelder her
i Orkdal. En av vare ansatte fikk ny jobb i
starten av 2009, heller ikke hun ble erstat-
tet. Dette «gnager» litt pad oss, det ma vi
veere eerlig pa. Hvis det ansettes nye folk
i regionen er det hele tiden snakk om regi-
onkontoret. Vi er spesielt bekymret for
Neergy akkurat nd. Tenker pa de som er
igjen, de ser at en etter en forsvinner og
ikke blir erstattet. | tillegg er det en med-
arbeider der som har mulighet til & ta ut
AFP om et par ar. Var pastand er at det er
en skjult agenda/politikk pd en bevisst
nedlegging av fiernarbeidsplassene. Dette
benektes imidlertid av ledelsen.

Ved fiernarbeidsplassene er det ogsa
bekymring over at nye stillinger med
hgyere lgnn, blir lagt til regionkon-
torene.

- Det samme med ansvarsfulle

L

Regionstillitsvalgt for NTL i HELFO, Bjgrg Lian og verneombud Anette Israelsen sitter begge pé fiernarbeidsplass i Orkdal.

arbeidsoppgaver. De ansatte ved
regionkontoret har et fortrinn ved at de
kan sgke pa disse stillingene, samt kreve
hagyere lgnn pga. ansvar m.m. Dette fgrer
derfor til en stgrre mulighet for lgnns-
0og kompetanseutvikling for de som
jobberiregionkontorene sammenlignet
med arbeidstakere ved fjernarbeids-
plassene, dersom disse ikke vil flytte
da, forteller NTLs tillitsvalgte i
Orkdal.

Samhandlingen med NAV. Selv om
HELFO har skilt lag med NAV, finnes det
fortsatt visse b&nd, noe Israelsen for-
teller mer om.

- Vi benytter fortsatt NAV sine IKT-
systemer. Det blir jobbet iherdig med &
etablere egen plattform gjennom
Helsedirektoratet, men inntil dette gar
i orden, er det uproblemtisk & forholde
seg til NAV. Hvis vi far problemer, mgter
vi kun velvilje fra brukerstgtten i NAV,
erfarer Israelsen.

«Regn med 0ss». Bjgrg Lian og Annett
Israelsen er forundret over at ledelsen
ikke vil satse mer pd fjernarbeids-
plassene.

- Vi er mange og vi er flinke. Vi gjgr en
god jobb og viser til gode resultater, selv
uten en ledelse som kan bidra til daglig
oppfglging og motivasjon. Dette er frihet
under ansvar som fungerer utmerket og
pa den maten er HELFO avhengig av oss.
Sa regn med oss, sier Lian.
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Gjennom sin opphavsmann Nils Arne Eggen, kan opp-
rinnelsen til go'fot-teorien stedfestes til Orkdal. HELFO
I kommunen identifiserer seg gjerne med slike tanker
man innerst inne vet, men som man altfor lett glemmer
I hverdagens kjas og tillaerte vaner.

e Det problemorienterte menneske kontra det l@gsningsorienterte

e Kollektivets styrker kontra individets

e At positiv feedback fgrer til gkt innsats og vilje til forbedring

e At humgr og temperament er viktig
e At omstillingskompetanse star helt sentralt
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Etter 43 ar i arbeidsmarkedsetaten og NAV meldte
Bodil Nordhagen overgang til pensjonisttilveerelsen.

Terje Evensen (tekst og foto)

| 1966 var Per Borten statsminister i Norge.
The Beatles gav ut det legendariske albumet
«Revolver» og Wenche Myhre sang den offisi-
elle VM-sangen «Vinter og sne» under ski-VM
i Oslo. Noe annet som skjedde i 1966 var at 23
ar gamle Bodil Nordhagen fikk jobb i arbeids-
markedsetaten i Elverum. Nordhagen hadde
en kontorstilling i et privat firma, men sgkte
en jobb i Staten som hun syntes virket spen-
nende.

- Det var mange sgkere til stillingen,
minnes hun, men etter & ha veert i jobbintervju,
ble hun innstilt og senere tilsatt.

Lederopplzring for kvinner. Vi tar n& et 20 &rs
sprang i tid. | 1986 arbeidet Bodil Nordhagen
fortsatt ved Arbeidskontoret i Elverum. Utover
3 skaffe seg mye fagkompetanse gjennom 20
ar, hadde hun aldri hatt vesentlige ambisjoner
om & avansere og skape seq en karriere. Andre
ville det annerledes.

- Etaten lanserte i 1986 et tilbud om leder-
oppleering for kvinner. Min fylkesarbeidssjef pa
denne tida mente jeg burde ta deli en slik opp-
leering, noe som nok ellers ville vaert en frem-
med tanke for meg, forteller Nordhagen.

- Men sammen med elleve andre kvinner
fra hele Norge fikk jeg ta del i noe som den
gangen var en banebrytende opplaering. Jeg
fikk et meget verdifullt nettverk og jeg fikk troen
pa at ledelse var en veg jeg faktisk kunne ga.

Apendgr. Muligheten bgd seg allerede aret etter,
da stillingen som distriktsarbeidssjef i Elverum
ble lyst ledig. | mai 1987 var Bodil Nordhagen
pa plassi sjefsstolen. Fra denne dagen formet
hun i praksis en ledelsesfilosofi som i stor grad
handlet om & se sine medarbeidere. - Jeg var
opptatt av & ha en dpen dar til enhver tid og
veere tilgjengelig for de ansatte pd kontoret,
forteller hun.

- Den kompetansen og erfaringen medar-
beiderne har, er en sveaert viktig ressurs for
oppgavelgsningen og for utviklingen av konto-
ret. Som leder ville jeg bidra til & benytte res-
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sursene pa en best mulig méate. Konto-
rets suksess ville 0gsd avhenge av et
godt samspill med eksterne samarbeids-
partnere, som for eksempel andre eta-
ter, naeringslivet, skoleverket og helse-
sektoren. Det var viktig for meg a pleie
et godt forhold til disse samarbeidspart-
nerne og at vi ikke minst skulle mgte
vare brukere med en positiv og imgte-
kommende holdning. A skape gode opp-
levelser for bade brukere og medarbei-
dere, var en forutsetning for & fa til gode
lgsninger.

NTL-medlem fra hjertet. Umiddelbart etter
ansettelsen i 1966 ble Nordhagen NTL-
medlem. Noe annet alternativ har hun
aldrivurdert.

- NTL-medlemskapet har gitt meg
mye verdifull erfaring og kunnskap som
jeg ikke ville veert foruten. Jeg har gode
minner fra Sgrmarka og ser 0gsa tilbake
pa to perioder i landsstyret med glede,
forteller hun.

- Fra mine ar som leder vil jeg 0gsa
se tilbake pd medvirkningen fra de til-
litsvalgte som en viktig forutsetning for
arbeidsplassens utvikling.

Fikk nok. Nordhagen valgte etter hvert &
trappe ned, noe som i stor grad hadde
sammenheng med prioriteringene hun
som leder matte forholde seg til.- | Aetat
ble det et stadig sterkere fokus pa for-
midlingstall, minnes hun.

- | dialogen med overordnete fikk jeg
etter hvert en opplevelse av at tall og
statistikk, ikke minst formidlingstall, var
det som betydde mest. Formidlingstal-
lene skulle nés uten tilfgrsel av nye per-
sonellressurser. Ledere som ikke hadde
tilfredsstillende formidlingstall, matte
stadig begrunne og forklare hvorfor for-
midlingstallene ikke var nadd. Det stred
mot min yrkesstolthet at kvaliteten i
arbeidet som helhet fikk s& lite betyd-
ning, og i 2001 valgte jeg & trappe ned til
en saksbehandlerstilling. Jeg angret ikke
en dag pa dette og er glad for alt nytt jeg
fikk laere i en annen stilling.

Statter NAV-tanken. Da NAV ble etablert
i 2006 var dette pa sett og vis realiserin-
gen av en arbeidsmate som Bodil Nord-
hagen hadde stgttet opp under i mange
ar.

- Tverrfaglig samarbeid til brukernes
beste var alltid en del av mine visjoner
for arbeidet i Aetat. A ha tett kontakt med
bade trygdeetaten og sosialetaten, var
en selvfglge. At dette ble til én etat 12006,
var et logisk grep som jeg stgttet og fort-
satt stgtter, sier hun, og legger til at hun
var forberedt pd at reformen ikke ville
forlgpe smertefritt. Hun har stor tro pa

at NAV pa sikt vil oppné gode resultater

i sitt arbeid, men ser med bekymring pa
noen tendenser.

-Jeg synes det er altfor mange mid-
lertidige stillinger i etaten. Dette skaper
usikkerhet for menneskene som eri stil-
lingene. Usikkerheten og gnsket om fast
ansettelse, gjgr at disse menneskene
ofte velger & «ga stille i dgrene» og ikke
stiller for mange spgrsmal ved for
eksempel arbeidsmaéter, oppgavelgsning
og organisering. P& denne maten gar
etaten glipp av verdifulle impulser som
kunne bidratt til en viktig utvikling, mener
Nordhagen og legger til at NAV har sveert
viktige samfunnsoppgaver.

-Jeg gnskervirkelig at NAV som orga-
nisasjon skal greie & utvikle og opprett-
holde entusiasme og engasjement, noe
som er helt avgjgrende hvis intensjonen
med NAV-reformen skal realiseres.

Enaktiv pensjonist. At Nordhagen etter 43
ar i det offentlige valgte & trekke seg ut
av yrkeslivet, betyr ikke at hun gnsker
stgrre grad av passivitet for kropp og
sinn.

- Jegvalgte & bli AFP-pensjonist fordi
tida nd er moden for & bruke livet mitt pa
nye arenaer og andre mater. Det er viktig
& starte pensjonisttilvaerelsen mens en
ennd har helse, er oppegdende og har
engasjement. Det er ikke tvil om at det er
arbeidslivet som har hatt mesteparten
av mitt fokus gjennom 43 ar. N ser jeg
fram til & disponere tida mi mer sjal,

kunne vaere mer pa hytta i Rendalen, reise
og oppleve, veere mer sammen med bar-

nebarna, venner og familie, foruten fort-

satt @ engasjere meg i lokalmiljget og
«smake pa» lokalpolitikken.

Bodil Nordhagen har heller ikke brent
bruene til det gamle miljget som hun
hadde i sine yrkesaktive ar.

- Visom fortsatt lever av de tolv kvin-
nene som fikk ta del i lederopplaeringen
i 1986, mgtes én gang i aret pa Nottergy.
Der er det mye livserfaring som skal
utveksles. Jeg haper at min egen erfaring
0g mine tanker om hvordan mgte andre
mennesker gjennom ledelse og medar-
beiderskap, ikke skal g& ut pa dato i
NAV.



Ny statsrad - samme kurs?

Terje Evensen (tekst)

Denne overskriften er Lant fra programmet til
L0 Stats kartellkonferanse som tradisjonen tro
nylig ble arrangert pa Gol. Pa &rets konferanse
fikk blant annet den nye statsraden i Fornyings-
0g administrasjonsdepartementet (FAD), Rigmor
Aasrud, anledning til @ presentere seg. Det er
FAD som har ansvaret for den statlige arbeids-
giverpolitikken, sa pa kartellkonferansen var
Rigmor Aasrud blant sine egne.

Bakteppet for statsradens innledning er
det faktum at vi stér foran et hovedoppgjer til
varen. Et lannsoppgjer skaper alltid forventnin-
ger hos de ansatte som er bergrt, ogsé setti lys
av at drets mellomoppgjar ble beskjedent hva
angdr kroner og gre. Aasrud gjorde fint lite for
a fyre opp under eventuelle forventninger. Hun
snakket mye om ansvarlige rammer, om at par-
tene ma ta et felles ansvar for sysselsettingen
0g unnga at kostnadsnivéet heves vesentlig.
Likelgnn og utjevning av lennsforskjeller er et
viktig mal for statsraden, men hun poengterte
at dette ma skje innenfor rammene.

Rigmor Aasrud gnsker & videreutvikle
staten som en attraktiv arbeidsgiver, en
arbeidsgiver som evner & rekruttere og beholde
arbeidskraft. Hun hevdet at den viktigste
grunnen til at folk skifter jobb, er darlig
ledelse. En undersakelse som nylig er gjen-
nomfgrt, viser at ansatte i stat og kommune
er mindre forngyd med sine ledere enn ansatte
i nringslivet. Mellomledere i stat og kom-
mune far derimot godt skussmal for sin evne
til & involvere medarbeidere i beslutninger som
angdr dem. Aasrud vil ha ledere som inviterer
til medbestemmelse og samarbeid og forventer
at lederne skaper attraktive arbeidsplasser. |
sin posisjon som statens arbeidsgiver gnsker
hun & lytte og hun er avhengig av en god dialog
med partene.

Statsraden fikk en viktig oppfordring under
kartellkonferansen. Det framkom et snske
om at statens arbeidstakere kan fgle at det
faktisk har betydning for arbeidsgiverpolitikken
hvorvidt det er en borgerlig regjering eller en
redgrann regjering som styrer landet. Vérens
hovedoppgjer vil vise i hvilken grad statsréden
folger opp utfordringen.
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Hovedvernombud i NAV, Else Kristine Husabg er opptatt av at etaten kontinuerlig har livsfasepolitikk pa dagsorden.

NAVs hovedverneombud Else Kristine Husabg mener at interessante

arbeidsoppgaver, gkonomi og arbeidsmiljg er viktig for & fa eldre arbeids-

takere til & sta i arbeid sa lenge som mulig.

Terje Evensen (tekst og foto)

Uten at hun har klare tall p& dette, mener
Husabg at NAV-reformen kan ha fgrt til en
avgang fra yrkeslivet blant AFP-berettigete
arbeidstakere.

- Jeg kjenner tilfeller der ledere ikke har
veert tilstrekkelig lydhgre overfor eldre
arbeidstakere, forteller Husabg.

- Gjennom NAV-etableringen har disse
blitt omplassert til arbeidsoppgaver de ikke
har fglt seg bekvemme med og har derfor valgt
& g av med avtalefestet pensjon. Dette under-
streker viktigheten av at ledere eristand til
se sine medarbeidere og kan benytte deres
enestdende kompetanse til arbeidsplassens
beste.

Redusert arbeidsbelastning. Husabg har ogsa
et inntrykk av at etaten kan bli bedre til &
benytte gkonomiske virkemidler for & holde
pa eldre arbeidstakere. -Det er opplagt at en
del eldre gnsker en redusert arbeidsbelastning
gjennom for eksempel & ga ned til 80 % stilling,
mener hovedverneombudet.

- Dette vil de gjerne gjgre uten at det gar
utover gkonomien. Vi har anledning til & utbe-
tale full lgnn til eldre arbeidstakere som
gnsker noe reduksjon i arbeidstid, men jeg
har et inntrykk av at andre statlige virksom-
heter forelgpig har veert dyktigere til & benytte
slike virkemidler.

Arbeidsmiljg. Bildet er ikke entydig. Husabg
understreker at det 0ogsé er eldre arbeidsta-
kere som velger & bli i arbeid sa lenge som
mulig og forteller om et arbeidsplassbesgk i
Finnmark denne hgsten.

- Jeg motte ei sprek og oppegdende kvinne
pa 68 &r som fortalte meg at hun ville fortsette
i arbeid til hun fyller 70 ar. Denne kvinnen
fortalte at hun opplever miljget pa arbeidsplas-
sen som veldig godt og helt avgjgrende for at
hun vil bli i arbeid sa lenge som mulig, for-
teller Husabg, som ber om at ledere og med-
arbeidere i etaten tar arbeidsmiljget p& alvor.
For egen del vil hun som hovedverneombud
jobbe for at det sentrale arbeidsmiljgutvalget
og vernetjenesten i hele etaten kontinuerlig
har livsfasepolitikk pa sin dagsorden.



Sjukdom og arbeidslivet

De siste ukene har statsministeren fokusert
pa fraveer og sjukdom som en funksjon av
de gode sykelgnnsordningene vi har i Norge.
Avtalen om inkluderende arbeidsliv har ikke
fungert, og hardere skyts ma til: Sjukelgnns-
ordningene ma bli darligere for den enkelte.
Det skal svi gkonomisk & veere sjuk. Dette
er en altfor enkel lgsning pa problemet.
Spersmalet er selvsagt hvorfor folk er
sjuke.

[A-avtalen inneholder en rekke tiltak.
Blant annet skal arbeidsgiver kontakte
arbeidstaker kort tid etter at hun har blitt
sjukmeldt. Gjennom sjukdomsforlgpet skal
arbeidsgiver og arbeidstaker i fellesskap
vurdere om arbeidstaker har en «rest-
arbeidsevne» og kan utfgre visse arbeids-
oppgaver fgr hun er helt frisk. |A-avtalen
beveger seg etter min mening p& grensen
av prinsippet om at diagnosen er en sak mel-
lom arbeidstaker og lege, ved at arbeids-
giver skal vaere med pd & vurdere arbeids-
takers arbeidsevne. Er det arbeidsgiver, som
har gkonomiske interesser av arbeidstakers
arbeidsevne, som skal vurdere dette, eller
er det legen? Arbeidsgivers gkte kunnskap
om arbeidstakers diagnose kan ogsa ha

virkninger for arbeidsforholdet pa lenger
sikt.

Bade IA-avtalen og svekkede sjukelgnns-
ordninger har som mal 3 fa flere tilbake i
jobb raskere. Her skal myndighetene sam-
tidig spare penger pa lavere sjukelgnnsut-
betalinger. Samtidig har vii Norge verdens
hgyeste yrkesdeltakelse. Dette betyr i seg
selv atvi m& forvente hoyt sjukefraveer. Nar
vi samtidig har relativt lite ferie, relativt hgy
pensjonsalder og relativt lange arbeidsda-
ger, og produktiviteten og presset i arbeids-
livet er hgyt, ma vi forvente enda hgyere
sjukefraveer. | s fall er det feil at den enkelte
skal betale for dette gjennom a bli «presset»,
enten av arbeidsgiver eller av darligere sju-
kelgnnsordninger, til & jobbe nér de er sjuke.
Dkt press pa den enkelte vil sannsynligvis
fore til at feerre ervillige til & delta i arbeids-
livet. Det vil igjen fgre til lavere verdiskapning
og samlet inntekt i samfunnet, i tillegg til de
enkeltskjebner de som faller utenfor repre-
senterer. Er det et slikt samfunn vi vil ha?

STEINAR JOHANSEN
NTL Forskningsinstitutter

Hvem har skylda for
etatens hgye sykefravaer?

| Dagens Neeringsliv kunne man nylig lese
atvar HR-direktgr Johan Wroldsen hevder
at sykefraveeret i etaten skylders hgy andel
kvinnelige ansatte. Ut fra at han ikke viste
noen interesse i & se naermere pa problemet,
mener jeg han mulig bgr vurdere sin stilling
som HR-direktgr.

Jeg har erfart at flere kvinnelige kol-
leger har reagert spontant negativt pa
denne uttalelsen. Dette mener jeg de har
god grunn til. Jeg jobber sammen med
mange kvinnelige kolleger med arelang
erfaring, som har gjort svaert solid arbeids-
innsats. Dette er de mest stabile arbeids-
takerne i etaten. De har aldri fraveer, er
lojale, bretter opp ermene og star p&. Disse

opplever nd & fa skylda for en voldsom
gkning i sykefraveeret.

Sykefravaeret har steget med 22 % siste
ar. Det er merkelig at Wroldsen ikke har veert
inne pa tanken om at dette kan ha noe 3
gjgre med omstillingen i etaten. Kvinnean-
delen har dessuten veert konstant hele denne
perioden. Nar vi i tillegg tenker pé arbeids-
tilsynets rapport, sa etterlyser jeg og mine
kolleger ett stgrre engasjement fra Wrold-
sen og HR-avdelingen i direktoratet. Jeg
forventer at de nd begynner & ta slitasjen i
etaten pd alvor.

JORUND GUSTAVSEN
Oslo

Min uholdbare
restansesituasjon

Terje Evensen (tekst)

I skrivende stund, drayt fire uker far jul, har jeg
et problem. Jeg har ikke kjgpt en eneste julegave.
Hver eneste ukjgpte julegave representerer en
ubehandlet sak for meg. Denne totale stabelen av
restanser skaper mye tankevirksomhet, truer min
sjelefred og far meg til & Lure pd hvorfor jeg ikke
organiserer dagene mine annerledes. Jeg snakker
med venner og kjente som forteller at de er a jour
0g jeg gremmes av min utilstrekkelighet.

Situasjonen er ikke helsvart. Jeg er for
eksempel i stand til & identifisere alle de ube-
handlede sakene. Jeg har sapass god oversikt over
slekt og venner som bgr begunstiges med julegave,
atjeg eri stand til 4 tallfeste disse restansene.
Det kan selvfplgelig skje at restansene sker tett
pa jul, som en falge av at jeg blir begunstiget med
uventede julegaver, men jeg haper jeg er i bered-
skap til 4 takle dette.

Jeg mé uansett vie oppmerksomhet til hvor-
dan jeg skal f bukt med restansene som na ligger
der. Selvfglgelig er reell medbestemmelse en god
lgsning. Jeg kan sparre hva folk snsker seg. Av
erfaring vet jeg at slik medbestemmelse gjar selve
julekvelden mye behageligere. Den bidrar til at jeg
kan gi en presang som faktisk er gnsket, heller
enn at jeg utsetter folk for belastningen & matte
late som om de er glade for noe som gar i glemse-
len 1. juledag.

Fraver av medbestemmelse kan fare til at jeg
tyr til snarveier og lettvinte lgsninger. | panikkens
stund blir jeg irrasjonell og kjgper presanger som
koster meg dyrt og skaper skuldertrekk i hjemmet.
En slik panikk skaper verken en god prosess eller
kvalitativt gode resultater, men jeg har r etter &r
gatt i denne fellen. Hvor blir det av den erfarings-
baserte lringen hva angdr julehandel? Jeg vil, jeg
vil, men jeg far det ikke til.

I svake gyeblikk tenker jeg at dette er en opp-
gave jeg bor sette ut til eksterne konsulenter. At
Jeg bar finne et klokt hode, overlate restanselisten
til denne og betale en sum for at dette kloke hodet
kan ta hand om julegaveinnkjgpet for meg. | dette
svake gyeblikket kjenner jeg at jeg allikevel eier
skam. Jeg gnsker virkelig ikke & bli sa utilstrekke-
lig at jeg ikke klarer & utfare det som strengt tatt
er en selvfalgelig del av egen oppgaveportefalje.
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Dlekate

Full City ulykken med store oljeutslipp langs kysten av Telemark og Vestfold krevde stor innsats

¢

fofe ya jobbmulighet

T

til oppryddingsarbeid. Dette ga jobbmuligheter for mennesker utenfor arbeidsmarkedet.

Hanne Nordhaug (tekst)

Rett over midnatt siste dagen i juli gikk
alarmen. Lasteskipet Full City var gatt
pa grunn utenfor Langesund, og store
oljemengder var p& avveier. Med en
bolgehgyde pd opp til seks meter fun-
gerte ikke oljeberedskapen, og store
mengder olje drev inn langs kysten av
Telemark og Vestfold. Det ble raskt klart
at detvar behov for en betydelig mengde
mennesker til & rydde opp i oljesglet. P&
Vestfoldsiden var det Larvik som ble
bergrt, og kommunen forsto ganske fort
at det var behov & hente inn betydelig
arbeidskraft.

Totalt 586 personer meldte interesse
for jobb, 0g 218 personer ble ansatt pa
midlertidig kontrakt. | tillegg stilte 100
brannmannskaper fra hele Vestfold, i
snitt 20 pr dag, og 35 personer fra kyst-
verkets depot styrke deltok. | tillegg
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hadde Larvik kommune pd det meste
13 personer i stab.

Ny mulighet. Brith Teigen i Larvik kom-
mune var hovedansvarlig for de midler-
tidig tilsatte. Hun forteller at mange av
disse sto helt pa utsiden det ordinaere
arbeidsmarkedet. Skipsulykken ga disse
nye muligheter. Teigen skryter avinn-
satsen som ble lagt ned. Vivar svaert
bevisst pd & motivere medarbeiderne.
Faktorer som spilte inn i dette var bl.a.
at arbeidet ble tilrettelagt, fast arbeids-
tid, gode lgnnsbetingelser, bespisning,
motiverende ledere, de ansatte ble hort,
ved ngdvendighet ble folk omplassert
tilandre oppgaver. Vi klarte a bygge en
god lagdnd, forteller Teigen.

Lite fravaer. Selv om mange av disse bade
hadde helseplager og ikke hadde vaert
i jobb p& lang tid hadde vi sveert lite fra-

vaer. Medarbeiderne fremhevet det som
positivt at de hadde noe & ga til og fikk
en annen dggnrytme. Det var godt & ha
en jobb og veere en del av et sosialt
fellesskap. De ansatte fglte ansvar for
jobben. De gjorde noe nyttig. For noen
var det 0ogsd en ny mulighet til & f3 attest
og gode referanser. Teigen mener at det
& jobbe i et engasjerende miljg med
ledere som hadde tid til dialog, ogsé var
vesentlig for at folk mgtte pa jobb til
tross for en del hindringer.

Mange vinnere. Til tross for miljgkata-
strofen ble det mange vinnere i denne
aksjonen. De ansatte fikk bygd opp selv-
tillit og trygghet, de ble sett og ble en
del av et sosialt samspill. For mennes-
ker som lenge har statt utenfor arbeids-
markedet var det positivt & oppleve
samhold, teamwork, ansvar, glede, og
en ny mulighet i arbeidslivet.



Organisasjonene pa banen

Nar det nd er lagt til rette for et bredt oppleeringsopplegg i rekruttering, skjer dette etter et

opprinnelig initiativ fra NTL NAV.

Hanne Nordhaug (tekst)

Direktoratet for forvaltning og IKT (Difi)
er et organ som skal bidra til & fornye
og utvikle offentlig sektor. | februari ar
ble partene i NAV, etter forslag fra NTL,
enige om & sgke Difi om kompetanse-
midler til egen etatsutvikling. Like fgr
sommeren kom beskjeden om at NAV
var tildelt 820 000 kroner, midler som
var tiltenkt kompetanseutvikling innen
medbestemmelse, rekruttering og |A.

| midten av oktober mgttes repre-
sentanter fra HR-avdelingen i direkto-
ratet og organisasjonene. | lgpet av noen
ukers dugnadsinnsats ble det med orga-
nisasjonenes medvirkning utviklet et
kursopplegg med tanke pd & implemen-
tere NAV sitt reviderte personalregle-
ment. Opplegget skulle favne en til-

settingsprosess, fra behovsanalyse, via
utlysning, intervjuer, innstilling og til
endelig tilsetting, hvor 0gsa behovet for
mangfold matte f& oppmerksomhet.
Sven Ivar Skodjevdg fra NTL NAV var
med pé dette arbeidet og han ser helt
klart nytten av et slikt kursopplegg.

- En tilsetting er en sveert viktig
investering for alle enheter i NAV. Dette
handler om & rekruttere arbeidskraft
som forhdpentligvis kan tilfgre etaten
kunnskap og kompetanse gjennom flere
ar. Det er helt vesentlig at slik rekrut-
tering far gode prosesser, mener
Skodjevag. Han er ogsa tilfreds med at
det har blitt lagt stor vekt pa organisa-
sjonenes medvirkning i rekrutterings-
prosessen.

- Et av malene med prosjektet, er &
fa en felles holdning til rekruttering i

NAV. Dette gjelder ogsa bruken av mid-
lertidige tilsettinger. Personalreglemen-
tet har noen minstemal for tillitsvalgtes
medvirkning, men nar vi har utviklet
dette kursopplegget, har vi gnsket en
bevisstgjgring av den ressursen de til-
litsvalgte faktisk representerer.

I manedsskiftet november/desember
ble det arrangert to seminarer for HR-
medarbeidere i hele etaten. Det vil bli
lagt til rette for at hele oppleeringen blir
tilgjengelig pd Navet. Leder i NTL NAV,
Jarle Berge, var til stede p ett av semi-
narene som ble arrangert. Han er for-
ngyd med at ideen som ble lansert for
arbeidsgiver, ble tatt pa alvor.

-Dette viser at NTL NAV kan veaere
med pa & sette dagsorden i etatsutvik-
lingen, noe vi fortsatt vil arbeide for.

Sendes til Norsk Tjenestemannslag, Mgllergata 10, 0179 Oslo, eller fakses til: 23 06 15 55

Navn:

Fgdsels- og personnummer (11 siffer]:

Adresse:

Postnr. /Sted

E-postadresse:

TUf. privat:

TIf. arbeid: TLf. mobil:

Arbeidssted

Adresse arbeidssted:

Far lgnn utbetalt av:

Lonnstrinn/Arslgnn:

Er du medlem i annet LO-forbund/eller forbund utenfor LO?

[Ja Ndi

H

vis ja - hvilket og n&r opphgrer medlemskapet:

Vervet av [navn og adresse):

Dnsket vervepremie:

Sted/dato:

Underskrift:

J
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VINNERE AV FORRIGE KRYSSORD:

Anne Attestog Graven, Asker
Sidsel Hamre, Bergen
Tor Magnussen, Kristiansand

Frist for innsending av kryssord-
lgsning er 1. februar 2010.
Konvolutten merkes med «Gaiden
desember 2009» og sendes til:
NTL NAV v/Hanne Nordhaug,

NAV Larvik, PB 143, 3251 Larvik.
Vi trekker ut tre vinnere som far
henholdsvis 5, 3 og 2 flax-lodd.
Her kan det veere store gevinster a
hente. Lykke til.

Sudoku

6 9 8
2 7 4|9
5 7
1 9
2|7 5|8
9 4
2 3
3|9 6 7
5 4 1

Fyllinn de tomme feltene slik at hver rad og
rekke inneholder alle tall fra 1til 9. Hvert stor-
felt pa 3x3 felter ma ogs& inneholde alle tall fra
1til9. Tallene kan kun en gang per rekke, rad
eller storfelt.
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Lasning:

Reformperioden
gar mot slutten

Sjglve reformperioden i NAV varer ut 2009. Likevel kan vi ikkje seie at NAV-refor-
ma er over. NAV-reforma vil vare 0gsd i 2010, sannsynlegvis 0ogsd i 2011 og vidare
framover. NAV-reforma er svaer og det tek meir enn tre &r & fa NAV pa plass.

27. oktober var det ein stor forskarkonferanse, ogsa kalla midtvegsevaluering,
om NAV i Oslo. Hovudkonklusjonane var som venta. NAV-reforma har ikkje svart
til forventningane sa langt, men det er likevel for tidleg & trekkje den endelege
dommen over NAV-reforma. Med andre ord; det er framleis «von i hangande
sngre». Det viser seg ofte at dei NAV-kontora som har fungert lengst ogsa fun-
gerer best. Det som er litt synd er at det kan sja ut som at alle NAV- kontora mé
gjennom dei same barnesjukdommane. Vi burde funne ein vaksine mot desse
innkgyringsproblemal!

Statsbudsjettet for 2010 var eit godt budsjett for NAV med 1,1, milliardar kroneri
paplussing. Likevel forer dette til ei viss nedbemanning i 2010 og at NAV ma
prioritere restansenedbygging sterkt ogsa neste ar. NTL NAV har gjennom
samarbeid med LO og NTL ein del av zera for at budsjettet for NAV blei s godt
som det blei. Likevel seier vi oss leie for at vi m& nedbemanne i 2010 og at kom-
mande ar ogsa ser ut til & bli eit nytt teft ar for dei tilsette i NAV. Omstillingar
kostar. Dessverre er det i stor grad vare medlemmer som ma betale prisen. Vare
medlemmer lengtar etter a jobbe etter intensjonen med NAV; betre tid til den
enkelte brukar og hindre utstgyting frad arbeidslivet. Innfering av arbeids-
avklaringspengar (AAP), 1. mars, har vi derfor store forventningar til. Dette sjglv
om vi veit at denne innhaldsreforma ogsa er sveert utfordrande for NAV.

NTL NAV var i Stortinget under komitéhgyring 2. november og
talte vadre medlemmers sak. | tillegg brukar vi LO og NTL for
& paverke den siste behandlinga av budsjettet i Stortinget.
Resultatet av dette arbeidet far vi oppunder jul nar det ende-
lege budsjettet blir vedteke. NTL NAV hapar spesielt pa at vi
far ekstramidlar for & fornye vart IKT-verktgy. Det trengst!

2009 gar mot slutten og dette aret har vore eit svaert aktivt
&r for NTL NAV. Eg vil med dette takke alle medlemmer og
tillitsvalde for den store innsatsen som har blitt lagt ned for
at NTL NAV framleis skal vere den stgrste og beste fag-
foreininga i NAV. Vi har hatt ein gledeleg medlemsvekst
12009 og passert over 6300 betalande medlemmer.
Vi har i tillegg mange dyktige medlemmer og
tillitsvalde som kjem med nyttige og viktige inns-
pel for at NAV skal fungere til det beste for tilsette
og for brukarane. Aktive medlemmer og tillits-
valde er kjernen i var organisasjon.

No star jula for tur og det er pa tide & kople av
med familie og venner. Ro og kvile fortener alle
som jobbar i NAV!

Ha ei retteleg god jul! Vi mgtest vi til eit nytt,
spennande og utfordrande

&ri 2010, %(

Jarle ge
Leder NTL NAV

7
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B-PostAbonnement
Returadresse: NTL NAV

c/o Arbeids- og velferdsdirektoratet,
Postboks 5, St.0Olavsplass 0130 Oslo

Ved NAV Servicesenter trener de styrke,
kondisjon og koordinasjon gjennom magedans.

Orientalske

tendenser | nora

Gjennom magedansen har NAV
Servicesenter (NSS) i Mo i Rana
sgrget for a bli etatens svar pa

Det fjerne @sten.

Terje Evensen tekst) Stig Magne Bie (foto)

Heidi Sjgberg er NTL-tillitsvalgt pa
NSS og en vesentlig grunn til at mage-
dansen kom til Mo.

- Det hele startet vel med at jeg
var i Egypt i mars, minnes Sjgberg.
Der s& jeg magedans flere ganger,
noe jeg selv fikk lyst til & leere. Dette
gav meg ogsa innfall til & kjgpe et
magedanskostyme mens jeg var i
Egypt.

Orientalsk sommerfest. Fortsettelsen
pd historien er en sommerfest pa

NSS med et orientalsk tema. Sjgberg
forteller at de til denne festen hadde
leid inn en danser som behersker
magedans.

- Etter at hun hadde opptradt
matte alle opp pa gulvet for & danse.
De aller fleste syntes dette var gay.
Gjennom gyeblikkets inspirasjon og
en tendens til & veere litt tgff i trynet,
sa jeg at NTL skulle draigang mage-
danskurs. Da hgsten kom tenkte jeg
at mine kolleger hadde glemt dette.

Men neida. Da Sjgberg fikk etter-
lysninger av kurset i magedans, tok
hun kontakt med tidligere innleide
danser som stilte opp med sine kunn-
skaper.

- Vivar 14 damer til & begynne
med og er nd 10-12 som fremdeles
henger med. Men vi har reagert med
en viss undring pa at ingen menn vil
stille opp pa disse kursene, forteller
Sjgberg med en utilslgrt oppfordring
til mannlige kolleger.

- Treningen foregar i det stgrste
mgterommet pad NSS og i mangel av
speil bruker vivinduene. Dette ma
veere artig for eventuelle forbi-
passerende.

Oppvisning. Framgangen for de mage-

dansende NAV-ansatte var s& merk-

bar at de allerede etter fem kurs-
kvelder dristet seg til en oppvisning
pa arbeidsplassens hgstseminar.

- Vére herlige arbeidskolleger var
et imponert publikum som gav oss
mye skryt og gode tilbakemeldinger.
Vivar syv personer som vaget & stille
pd oppvisning, men etter tilbake-
meldingene & dgmme, blir vi flere
senere. A danse uten bare mager har
sannsynligvis gjort det mer ufarlig
for noen, antyder Sjgberg.

En fantastisk treningsform. NSS fort-
setter med magedansen etter jul og
med Heidi Sjgbergs begeistring er
det lett & skjgnne hvorfor.

- Magedans er en fantastisk
treningsform hvor vi far trent styrke,
kondisjon og ikke minst koordina-
sjon. Vi ma veere veldig konsentrerte
nar vi skal isolere muskler og beve-
gelser, s& det er mye latter og stay
nar vi holder p&, erfarer hun far
kommer med et hjertesukk i forbin-
delse med hva kompetanseut-
viklingen medfgrer.

- Det er med dette som med alt
annet. Jo mer du leerer, jo merinn-
ser du alt du harigjen & lzere.




