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FORORD

Denne rapporten viser resultater fra en studie av omstillingen i Statped som Nordlandsforskning har
gjiennomfgrt pa oppdrag for Kunnskapsdepartementet. Studien inngar som del av en fglgeevaluering
som varer fra 2020 til 2025.

| den delen av studien som det rapporteres fra her, utdyper vi problemstillinger som er definert av
Kunnskapsdepartementet, og bygger pa teoretiske perspektiver som gjelder organisatorisk omstilling
blant annet i statlig virksomhet. Vi retter imidlertid oppmerksomheten i hovedsak mot erfaringer med
arbeidssituasjonen internt i Statped halvattet ar etter at den nye organisasjonsmodellen ble satt i verk
fra 1. mai i 2022. Datamaterialet er i hovedsak hentet fra intervjuer med ansatte, hovedtillitsvalgte,
Statpeds ledelse og representanter for brukerorganisasjoner, og i tillegg tallmateriale fra Statpeds
registre, og sentrale dokumenter som gjelder omstillingen.

Forskerteamet takker alle som har bidratt til denne rapporten. En saerskilt takk for verdifulle bidrag
rettes til deltakerne i casestudien, som har tatt seg tid til a3 snakke med oss gjentatte ganger, til
representanter for brukerorganisasjoner, og til direktgrgruppen og hovedtillitsvalgte. Vare
kontaktpersoner og dialogpartnere i Statped, Ann-Elise Kristoffersen og Kjell-Hakon Andersen, takkes
for nyttige innspill til arbeidet. Takk ogsa til vare kontaktpersoner i Kunnskapsdepartementet; Hakon
Kavli, Anne Kristine Larsen, Bodil Hafsas, Kristina Kvale og Anita Rolland Frolich Fuglesang. Eirik Weng
og Ann Toril Fossberg, Statped, har bidratt med tallmateriale, og fortjener stor takk for det.

Bodg, januar 2024

Forfatterne
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SAMMENDRAG

Bakgrunn

Fra 2020 har Statlig spesialpedagogisk tjeneste (Statped) veert i en omstillingsprosess som skal vare
frem til 2025. Omstillingen er forankret i Meld. St. 6 (2019-2020) som varslet endringer for Statped og
et nytt kompetanselgft for spesialpedagogikk og inkluderende praksis i kommuner og
fylkeskommuner. Statped skal blant annet snevre inn tjenester som gis til barn og elever med behov
for spesialpedagogisk hjelp, mens kommuner og fylkeskommuner skal bygge opp og styrke egen
kompetanse innenfor dette feltet. | forbindelse med omstillingen ble Statpeds organisatoriske struktur
lagt om, og fra 1. mai 2022 ble den regionbaserte inndelingen erstattet av én landsdekkende tjeneste.
Samtidig ble individbasert fagradgivning i hovedsak delt inn etter brukeres alder. Disse endringene i
virksomheten belyses i denne rapporten som er tredje delrapport i en fglgeevaluering av omstillingen
som Nordlandsforskning AS gjennomfgrer pa oppdrag for Kunnskapsdepartementet. Formalet med
rapporten er a identifisere forhold som det kan vaere hensiktsmessig a justere i forbindelse med den
videre omstillingen av virksomheten.

Problemstillinger

Kunnskapsdepartementet definerte et sett med problemstillinger som skal belyses for @ fremskaffe
kunnskap om noen av endringene som skjer i Statped i omstillingsperioden. | denne delrapporten er
det lagt spesielt vekt pa & besvare fglgende spgrsmal:

e Hvordan ser bemanningssituasjonen ut, og hvilke endringer har skjedd over tid?

e Hvordan utvikles tilbud og etterspgrsel av tjenester seg? Eventuelt, hvilke endringer har skjedd
over tid?

e Hvordan blir nytt mandat operasjonalisert i Statped, og hvordan erfares arbeidet med dette?

e Hvordan erfares medbestemmelse og medvirkning i omstillingsprosessen?

e Hvordan erfares arbeidsmiljget under omstillingen?

e Hvordan har nytt mandat for Statped blitt kommunisert til, og forstatt av brukerorganisasjoner?

Datamateriale

Analysene er i hovedsak basert pa data fra intervjuer med en gruppe ansatte som fglges over tid;
hovedtillitsvalgte; representanter for brukerorganisasjoner og Statpeds direktgrgruppe. Vi har i tillegg
vurdert tallmateriale for personellsituasjonen og sgknader om tjenester, og analysert sentrale
dokumenter som Kunnskapsdepartementets tildelingsbrev, og Statpeds strategi for perioden 2023-
2027. Data fra intervjuene med ansatte og direktgrgruppen er analysert pa tvers av informantgrupper
og fremstilt tematisk, mens data fra intervjuene med brukerorganisasjoner er presentert separat.
Hovedtrekk fra analysene er presentert nedenfor.

Resultater

Styring av Statped under omstillingsperioden

Styringen av Statped foregar gjennom styringsdialogen med Kunnskapsdepartementet, og via
departementets arlige tildelingsbrev. | Igpet av omstillingsperioden har styringsparameterne endret
seg fra a vaere kvantitativt orienterte til 3 handle om hva Statped gj@r og hvordan Statped organiserer
seg, i tillegg til hva Statped bidrar til. Ulike typer risiko har veert diskutert, inkludert tilgangen til
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kompetanse som har blitt uttrykt som bekymringsfullt i forkant og som realitet underveis, bade pa
grunn av hgy turnover og for fa som utdannes innenfor kritiske fagfelt. Oppbygging av kompetanse i
kommunene har gatt mer langsomt enn forventet. Et annet viktig risikomoment har veert at
operasjonaliseringen av det nye mandatet skal fgre til at enkelte barn med behov for spesialpedagogisk
hjelp, ikke fanges opp.

Samisk spesialpedagogisk stgtte (SEAD) har som en del av omstillingen fatt nytt mandat, som er det
forste mandatet for tjenesten. Tidligere var arbeidet deres beskrevet som en del av Statpeds mandat.
Til forskjell fra Statped, skal SEAD fortsatt arbeide med utfordringer som befinner seg pa niva 2 i
«trekanten» i Meld. St. 6 (2019-2020). Det nye mandatet er i den forstand en viderefgring og
tydeliggjgring av tidligere praksis. Kompetanse er en stor utfordring for SEAD, spesielt nar det kommer
til lulesamisk og s@rsamisk sprak.

Statpeds strategi for 2023-2027, staker ut kursen for organisasjonen etter omstillingen. Strategien
resonnerer med Kunnskapsdepartementets mal for Statped, og kan leses som en mate a posisjonere
‘nye’ Statped i det spesialpedagogiske feltet. Prioriteringene springer ut av Statpeds vurdering av
utfordringer for organisasjonens oppdrag i opplaeringssektoren, som mangel pa spesialpedagogisk
kompetanse, et fragmentert og lite koordinert tjenesteapparat og digitalisering.

Utviklingstrekk i personellsituasjonen og etterspgrsel av tjenester

Turnover blant personalet er fortsatt relativt hgy. Reduksjonen i personell er imidlertid noe lavere i
omfang i 2023 enn i tidligere ar. Staben har minket med til sammen 160 ansatte for hele
omstillingsperioden. Blant de 299 personene som har sluttet etter at omstillingen startet, har rundt en
tredjedel gatt av med pensjon. Rundt halvparten av dem var mellom 62 og 67 ar. For 2023 ser vi bade
en tendens til at faerre slutter og til at rekrutteringen gker.

Av dem som har sluttet, er flest fra fagomradene tegnsprak, sammensatte leerevansker, syn, sprak og
tale, hgrsel og administrasjon. Nyrekruttering har skjedd innenfor alle disse omradene, men uten at
det trer frem noe tydelig mgnster i tallmaterialet med tanke pa hvilke fagomrader som far erstattet
stillinger etter ansatte som har sluttet, og hvilke som ikke far det. Unntaket er tegnsprak, som bade
har tapt og rekruttert flest.

Etterspgrsel etter individbaserte tjenester fra kommuner/fylkeskommuner har minket fra 2019 til
2023, men sgknadsnivaet var stabilt fra 2022 til 2023. Antall brukere som fikk individbaserte tjenester,
fortsatte a falle ogsa etter 2022. Sgknader om systembaserte tjenester avtok frem til 2021, men gkte
igjen fra 2022, og er i 2023 noe hgyere enni 2019. Henvendelser til Sp@r-oss-tjenesten som ble etablert
i 2020, gikk ned i 2021 og 2022, men gker i 2023. Nedgangen i etterspgrsel etter individbaserte
tjenester gjelder alle fylker bortsett fra Trgndelag hvor antallet registrerte spknader for 2023 var
hgyere enn for 2019. Sgknadsmengden har ellers gatt i bglger og har variert i omfang fra ar til ar. Mot
slutten av perioden viser imidlertid spknadsmengden en stigende tendens for rundt halvparten av
fylkene. Viken, som det mest folkerike fylket, hadde hgyest antall sgknader totalt sett og samtidig den
stgrste reduksjonen. | motsatt ende av skalaen er Mgre og Romsdal som kommer ut med lavest antall
sgknader for hvert av arene. Selv om antall sgknader samlet sett har minket, har antall kommuner som
etterspgr tjenester, holdt seg stabilt pa vel 330 av 356 kommuner fra 2021 til 2023.



Bortsett fra koronapandemien, er det fortsatt uklart hva som ligger bak nedgangen i sgknader. Det er
forelgpig lite som tyder pa at kommuner og fylkeskommuner har styrket egen kompetanse i vesentlig
grad eller at antall barn og elever med behov for tjenester, jevnt over er redusert mens omstillingen i
Statped har pagatt.

Erfaringer med ny organisasjonsmodell

Kapittel 5 viser erfaringer knyttet saerlig til kompetanse, grensesnitt mellom divisjoner og avdelinger
og ledelse ett og et halvt ar etter at ny organisasjonsmodell ble satt i drift. Omorganiseringen, med
landsdekkende tjeneste, hari prinsippet beredt grunnen for a gke faglig spesialisering. Det er imidlertid
variasjoner mellom fagomrader og divisjoner. Mens flere ansatte opplever a fa mer spisset
kompetanse, som en fglge av a kunne konsentrere seg om et snevrere utvalg saker, erfarer andre at
fagomradet snevres inn og fragmenteres pa mater som kan svekke fagutviklingen generelt. Samtidig
er det en utfordring at kompetansen ikke alltid er pa rett sted som en fglge av den nye
divisjonsinndelingen. A kalibrere Statpeds kompetanse med etterspgrselen og hvor den fins, er en

pagaende prosess.

Et viktig premiss fgr omorganiseringen var at det ikke matte bli «for tette skott» mellom de nye
divisjonene og avdelingene. Her er det ulike synspunkter og erfaringer blant de ansatte. En utfordring
med den nye organiseringen har vaert overgangene mellom barnehage og skole, og mellom trinn
innenfor skolesektoren. Tidligere kunne samme person i Statped fglge elevene i disse overgangene i
sine regioner, men nd sammenfaller overgangene mellom divisjoner i Statped med overgangen mellom
barnehage og skoletrinn. Dette har vaert forsgkt Igst pa litt ulike mater, men ser fortsatt ikke ut til a
veere endelig landet.

Fgr omstillingen var det gnsker om en mindre hierarkisk organisasjon hvor ansattes autonomi stod
sterkt. Den faglige autonomien ser ut til 3 veere bevart i Statped, og ansatte rapporterer stort sett om
rom for a ta initiativ de anser som ngdvendige. En direkte konsekvens av omorganiseringen, er det
gkte omfanget av fjernledelse og av kollegiale relasjoner som foregar over digitale flater. Som i forrige
delrapport finner vi at personlig relasjon til neermeste leder, og hvordan ledelse utgves, er viktigere
enn geografisk naerhet mellom leder og ansatt. Det er ogsa en tendens til at jo lengre en har veert
fiernledet, jo mer positiv er en til denne formen for ledelse. En annen erfaring er at det er mer
utfordrende a ivareta kollegiale relasjoner nar man ikke sitter samme sted som andre i egen avdeling,
noe som igjen fgrer med seg bade en «faglig og en sosial ensomhet». Flere avdelinger har forsgkt a
bgte pa dette ved a gjenskape «den uformelle praten rundt kaffeautomaten» digitalt.

Operasjonalisering av nytt mandat

Operasjonaliseringen av nytt mandat for Statped er en av omstillingens sentrale prosesser. Som et
etterspgrselsdrevet system trenger organisasjonen en mate a handtere etterspgrselen pa. Med
omstillingen kommer det fgringer om a redusere tjenesteproduksjonen, i alle fall i utgangspunktet.
Operasjonaliseringen av nytt mandat handler dermed om, som en informant uttrykte det: «a
bestemme hvor stor dgren inn til Statped skal vaere.» Men hvor stor dgren inn til Statped skal vaere er
et spgrsmal som involverer mange interessenter, fra ansatte til brukerorganisasjoner. Prosessen for a
beslutte hvilke saker som er varige, omfattende og komplekse, og dermed innenfor mandatet, har
pagatt siden tidlig i omorganiseringen. Den kan dermed forstas som en kontinuerlig diskusjonsprosess,



hvor Statped er i dialog med seg selv og det omkringliggende feltet med mal om a finne den mest
hensiktsmessige st@rrelsen pa dgren inn til organisasjonens tjenester.

En bekymring i denne prosessen har veert hvorvidt kommunene er i stand til 3 ta over oppgaver som
kunne bli definert ut av Statpeds tilbud. Det har ogsa vist seg vanskelig en gang for alle a definere hva
som skal forstas som «varig, omfattende og komplekst». Defineringen av hvilke vansker som ligger
innenfor og utenfor Statpeds nye mandat griper direkte inn i de ansattes oppfatning av hvem de er til
for, og feler et profesjonsetisk ansvar for a hjelpe. Prosessen med a definere hva som er varig,
omfattende og komplekst gar sann sett til kjernen i de grunnleggende verdier, forestillinger og
vurderingsmater Statped bygger pa, og den har involvert bade ansatte og brukerorganisasjoner. En
fordel med dette er man har kunnet mobilisere bred kunnskap om hva som er hensiktsmessig og ikke
nar det kommer til reduksjon av Statpeds tilbud. En ulempe har imidlertid veert at en del ansatte
opplever en viss tretthet av stadig a definere hvem som faller innenfor mandatet.

Brukerorganisasjoners erfaringer

Erfaringer med omstillingen i Staped varierer mellom brukerorganisasjonene. Flere har hittil ikke
registrert at brukergrupper som de representerer, har fatt et svekket tilbud, men de antar samtidig at
det kan vaere for tidlig a se virkninger av omstillingen pa lokalt niva. Andre har derimot erfart betydelige
kutt, for eksempel i tilbud om elevkurs, tilbud til voksne innenfor enkelte fagomrader og tilbud i
skjeeringspunktet mellom helse og opplaering. Til tross for variasjon i erfaringer ble det uttrykt en felles
bekymring for at nedskjaering av Statpeds tilbud vil ramme barn og elever fordi mange kommuner
verken har kapasitet eller gkonomi til a erstatte dette, og vil neppe kunne bygge opp tilstrekkelig egen
kompetanse, selv om det pagar en omfattende satsning i Kompetanselgftet. Om det ikke tas hensyn
til lokale forutsetninger og begrensninger, vil det, slik flere ser det, bli vanskelig a sikre lik tilgang til
tjenester av lik kvalitet i hele landet. Det er heller ingen som ser mulighet for at det som beskrives som
uvurderlige elevkurs, som har vaert gjennomfg@rt nasjonalt, kan erstattes av noe tilbud pa lokalt niva.

Medvirkning og arbeidsmiljg

Ansattes erfaringer fra medvirkningsprosesser varierer fortsatt. Mens noen gjerne vil uttrykke sin
mening om det som foregar under omstillingen, gnsker andre a avgrense sitt engasjement til forhold
som angar det daglige arbeidet, eller «melder seg ut» fordi de erfarer en form for medvirknings-
tretthet. Likevel trer det i denne rapporten frem en type misngye som flere har erfart i Igpet av hele
omstillingsprosessen som handler om at Statped «gjerne vil hgre, men ikke lytte». Som eksempler pa
dette, nevnes manglende innflytelse pa hvordan fysiske lokaler skal innredes ved noen av lokasjonene.
Arbeidsplasser skal der gjgres om til apne landskap med «free seating» til tross for at ansatte, og seerlig
fagradgivere, har papekt at dette er uegnet for mye av virksomheten som utfgres i organisasjonen. Det
ble beskrevet som szerlig opprgrende at en undersgkelse om kontorlokaler hadde blitt gjennomfgrt
etter at det var tatt beslutninger om hvordan lokalene skulle utformes.

Under omstillingen har arbeidsmiljget vaert pavirket av bade en individuell og en kollektiv uro pa grunn
av den langvarige prosessen og usikkerhet forbundet med nedskalering av virksomheten, og hvilke
virkninger dette kunne fa for arbeidsoppgaver, fagmiljg, antall stillinger og antall lokasjoner.
Atmosfaeren som ble beskrevet hgsten 2023, synes @ vaere endret i positiv retning, av flere grunner:
Det planlagte budsjettkutt for 2024 var blitt stoppet; ingen ansatte ser ut til & bli sagt opp; ingen
navaerende lokasjoner skal legges ned; og gkning i ansettelser reduserer arbeidsbelastningen. Likevel
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beskrives vedvarende utfordringer for arbeidsmiljget. Disse ble knyttet til mangel pa faglig og sosial
kontakt mellom kollegaer pa grunn av omfattende bruk av hjemmekontor, fagmiljger som er splittet i
flere avdelinger, og omgang via digitale flater som vurderes som lite egnet til & skape et godt
arbeidsmiljg.

Avslutning med noen anbefalinger

Under omstillingen har Statped kuttet 115 millioner kroner av et planlagt budsjettkutt pa 155 millioner
fordi nedtrekket pa 40 millioner kroner for 2024 ble stoppet. Inkludert i utgiftskuttet ligger kostnader
til personell som er minket ved at staben er redusert med til sammen 160 personer. Rundt 300 ansatte
har selv sagt opp sin stilling eller gatt av med pensjon. Statpeds ledelse har dermed vaert «spart» for a
gjennomfgre en aktiv nedbemanning i form av oppsigelser, noe som ofte erfares som det mest
krevende for ledere i en omstillingsprosess. Budsjettkuttet som ble stoppet, og en viss trygghet for at
ingen vil bli sagt opp, synes a ha dempet noe av den individuelle og kollektive uroen som har kommet
frem i tidligere rapporter. Det ser ogsa ut til a bidra til ro i organisasjonen at ingen lokasjoner avvikles,
og at det foregar ny rekruttering innenfor flere felt. Likevel er det mange som slutter, og dette skaper
bade bekymring og frustrasjon blant ansatte fordi det samtidig tapes betydelig kompetanse. Et
ytterligere frustrasjonsmoment handler om at det fortsatt er uavklart hva som skal innga i den faglige
virksomheten, og at det dermed fglger en viss usikkerhet med tanke pa om brukere som har behov for
spesialpedagogisk bistand far den hjelpen de har behov for.

Med utgangspunkt i momenter som er nevnt over, vil vi anbefale Statped a:

e vurdere tiltak for a styrke og beholde etablerte fagmiljger

e vurdere dagens dimensjonering og den geografiske fordelingen av kompetanse opp mot
arbeidsbelastning for ansatte

e vurdere tiltak som kan hindre at organisatoriske skillelinjer svekker fagutvikling og tjenester til
sluttbrukere

e vurdere om fleksibiliteten er stor nok til at ansatte og mellomledere kan opptre pragmatisk nar det
gjelder organisatoriske skillelinjer, og vurdere metoder for a hgste erfaringer slik at grensesnittene
mellom avdelinger og divisjoner kontinuerlig forbedres med tanke pa samarbeid pa tvers

For Kunnskapsdepartementet kan det vaere hensiktsmessig a:

e vurdere Statpeds mandat opp mot den praktiske virkeligheten og mot utfordringer med a avgrense
hva som faller innenfor «varige og omfattende behov» og «saerlig komplekse saker»

e vurdere en mer omfattende kartlegging av hva som ligger til grunn for nedgangen i antall sgknader
til Statped

e vurdere mater a kartlegge om barn og elever far god og rask hjelp nar de trenger det, uavhengig
av hvilken instans som gir tilbudet



1 INNLEDNING

1.1 BAKGRUNN FOR RAPPORTEN

Denne rapporten er tredje delrapport i fglgeevalueringen av den pagaende omstillingen i Statped.
Omistillingen er forankret i Meld. St. 6 (2019-2020) Tett pad — tidlig innsats og inkluderende fellesskap i
barnehage, skole og SFO hvor fglgende endringer ble varslet for Statped:

e Virksomheten i Statped skal ikke lenger ha regionskontorer med eget geografisk nedslagsfelt. Den
skal organiseres som en landsdekkende tjeneste der hele landet far tilgang til Statpeds kompetanse
uavhengig av hvor kompetansen er geografisk plassert. Statped skal fortsatt ha lokasjoner pa flere
steder.

e Forskningsvirksomheten skal avvikles. Kunnskapsdepartementet skal opprette et nytt senter for
forskning pa spesialpedagogikk og inkludering. Utdanningsdirektoratet skal styrke sitt
utviklingsarbeid innenfor spesialpedagogikk og inkludering.

e Statped skal avgrense og utvikle sine tjenester i trad med nytt mandat.

e Utdanningsdirektoratet skal ha hovedansvaret for utviklingsoppgaver innenfor det spesial-
pedagogiske omradet, ogsa nar det gjelder digitalisering og bruk av IKT i det pedagogiske arbeidet.

e Ansvarsfordelingen mellom Statped og helsesektoren skal avklares og samarbeidet skal bedres. Det
er satt ned en arbeidsgruppe pa tvers av sektorene som skal foresla endringer.

e Styringen av Statped flyttes fra Utdanningsdirektoratet til Kunnskapsdepartementet (dette tradte i
kraft 1. januar 2020)

e Samisk spesialpedagogisk stgtte (SEAD) vil fortsette a veere en del av Statped, men skal fa et saerskilt
mandat som skal utarbeides i Ippet av omstillingsperioden.

1.2 PAGAENDE OMSTILLING | STATPED

Omstillingen forlgper over en femarsperiode fra 2020 til og med 2024. | overgangsperioden er det
forventet at Statped opprettholder sine tjenester og utvikler tjenestetilbudet rettet mot barn og elever
med varige, omfattende eller sarlig komplekse behov for tilrettelegging. Tjenesteutviklingen i
organisasjonen skal skje i samarbeid med kommuner og fylkeskommuner. Samtidig skal Statped i
overgangsperioden bidra til kompetansebyggingen i kommuner og fylkeskommuner innenfor omrader
som kommuner og fylkeskommuner skal handtere selv, i takt med nedskaleringen av Statped.

Det nye mandatet for tjenesten ble lagt frem i februar 2021. Fra da av tok ledelsen i Statped over den
praktiske gjennomfgringen og konkretiseringen av det nye mandatet. Ifglge presiseringer fra
Kunnskapsdepartementet (2020a) viser begrepet «mandat» i denne sammenhengen til hvilke rammer
som skal gjelde for Statped, og til hvilke roller, oppgaver og ansvar som organisasjonen skal ha. Forsgk
pa konkretisering av mandatet pagar fortsatt.
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Som del av omstillingen, skulle det etter planen kuttes 155 millioner kroner fra Statpeds budsjett. |
perioden 2021-2023 ble organisasjonens disponible midler redusert med til sammen 115 millioner
kroner,! mens et planlagt nedtrekk pa 40 millioner kroner for 2024 ble stoppet.

1.3 ORGANISATORISKE ENDRINGER OG OMSTILLINGSPROSESSER

Omstilling av statlig virksomhet kan innebaere ulike typer organisatoriske endringer, inkludert
geografiske flyttinger, effektivisering i form av nedbemanning og/eller virksomhetsoverdragelse (DF@
2020, Difi 2016, KMD 2018, Meld. St. 1 (2019-2020)). Det vil si at omstillinger bergrer organisasjons-
struktur sa vel som bemanning og kompetanse. For 3 lykkes i en omstillingsprosess stilles det saerskilte
krav til endringsledelse, da spesielt sett i sammenheng med motstand mot endring som ofte oppstar i
forbindelse med slike prosesser (Jacobsen og Thorsvik, 2016). Motstand kommer ofte fra
organisasjonens interessenter som kan vaere myndigheter, politikere, departementer, ansatte, media
og befolkningen generelt og brukere spesielt. Hvordan ledere pa forskjellige nivaer klarer a identifisere
motstand mot endring og gjgr endringsarbeid ut fra dette, har betydning for ledelse av endringene
(Kaufmann og Kaufmann, 2009:281). Mellomledere har derfor en seerlig viktig funksjon i
omstillingsprosesser og bgr inkluderes bade fgr, under og etter at beslutninger tas. Mellomledere
spiller dessuten en betydelig rolle nar det gjelder a skape forstaelse for endring, og har en viktig
posisjon i kommunikasjonen mellom forskjellige deler og nivaer i organisasjonen (Pettersen mfl. 2012).

Omistillinger i organisasjoner kan klassifiseres pa flere mater. Et vanlig skille gar mellom inkrementelle
og radikale organisasjonsendringer (Dahlin og Behrens, 2005, Norman og Verganti, 2014). Radikale
organisasjonsendringer er komplekse og omfatter strategisk og politisk ledelse sa vel som
innovasjonsledelse. En politisk styrt omstillingsprosess i Statped innebaerer en radikal endring for
organisasjonen. | denne omstillingen inngar blant annet omfattende endring av organisasjonsstruktur,
avvikling av forskningsvirksomhet, avgrensning og utvikling av tjenester i trad med nytt mandat, og
avklaring av ansvarsfordeling og bedre samarbeid mellom Statped og helsesektoren. Videre flyttes
styring av organisasjonen fra Utdanningsdirektoratet (Udir) til Kunnskapsdepartementet (KD), og det
skal utarbeides et saerskilt mandat for SEAD. Busch og medforfattere (2007) identifiserer fire faser i en
radikal organisasjonsendring: (1) Eksponering- og erkjennelsesfasen, (2) klargjgringsfasen, (3) ledelse
av selve omdannelsen, og (4) stabiliseringsfasen. Ser man Statpeds omstillingsprosess i lys av Buschs
fire faser, er eksponeringsfasen gjennomfgrt med bakgrunn i fgringer gitt i Meld. St. 6 (2019-2020),
mens klargjgringsfasen handler om utarbeidelse av mandat og konkretisering av endringene i Statped.
Ledelse av omdannelsen gjelder endringer som skal foregda over en femarsperiode. Mens
stabiliseringsfasen sikrer at implementeringen stabiliseres, det vil si at omstillingen nar malene for nytt
mandat, kan tidspunkt for stabiliseringen variere i forskjellige deler av organisasjonen.
Folgeevalueringen tar fgrst og fremst for seg de tre siste fasene, i hovedsak klargjgringsfasen og
ledelsesfasen, og identifisering av maloppnaelse vurdert opp mot nytt mandat.

Andre forhold som har betydning i omstillingsfaser, dreier seg om ressurser og egenskaper ved
virksomheten og ved brukere av virksomheten (Greenhalgh et al., 2004). Samarbeidsforhold har ogsa
betydning inkludert hvordan mulige barrierer for vellykket samarbeid, handteres (se f.eks. Andrews og
Weerness, 2011).

1 Kilde: Kunnskapsdepartementet.
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1.4 ASPEKTER SOM UTFORSKES | STUDIEN

Johnson og medforfattere (2017) viser at Statped er godt rustet for @ lykkes med strukturelle og
organisatoriske endringer. Forfatterne pekte samtidig pa at ansattes medbestemmelse og medvirkning
ikke var godt nok ivaretatt. Det samme gjorde Deloitte og Proba samfunnsanalyse (2017). God og
hensiktsmessig kommunikasjon om omstillingen, om det nye mandatet og om de prosessene dette
innebaerer, er ogsa viktig a ta hensyn til. Dette er aspekter som belyses i fglgeevalueringen generelt.
Den fgrste delrapporten fra studien tok opp disse aspektene, vel og merke i en tidlig fase av
omstillingen (Andrews og Hustad, 2022a). Tidligere studier har vist nytten av a fastsette «indikatorer»
som vurderes underveis. Med dette menes at det settes opp malsetninger og at maloppnaelse
vurderes fortlgpende. Pa bakgrunn av «Plattform for ledelse i staten» (Fornyings- og administrasjons-
departementet 2008) retter vi i studien oppmerksomheten mot sammenheng mellom grunn-
funksjoner og fire fokuseringsomrader i lederskap. Modifiseringen i tabellen er basert pd mal for
omstillingen av Statped og funn fra tidligere fglgeevalueringer av omstilling i offentlig sektor.

Tabell 1 Temaer og fokuseringsomrdader i folgeevalueringen

Temaer Fokuseringsomrader

Omstillingen Mal, resultater og Samarbeid og Kompetanse, Medbestemmelse og
brukerretting samordning lzering og utvikling medvirkning

Strategi Hvilken strategi legges til | Hvordan inkluderes Hvordan blir nytt Hvordan blir
grunn for a samarbeidspartnere* | mandat forstatt og medbestemmelse
implementere nytt i omstillingsarbeidet? | operasjonalisert? ivaretatt?
mandat for Statped?

Gjennomfgring Hvordan utvikles Hvilke prosesser er Hvordan Hvordan legger
tjenestetilbudet i trad iverksatt for a sikre sammenfaller det ledelsen til rette for
med nytt mandat? inkludering av faglige og medbestemmelse og
Hvordan stgtter ny samarbeidspartnere? | administrative medvirkning i
organisering opp under Hvordan forstar arbeidet i Statped omstillingen?
tjenestetilbudet? samarbeidspartnere med nytt mandat?

Hvordan pavirker Statpeds nye
omstillingen mandat, og hvordan
tjenesteleveransen i forholder de seg til
omstillingsperioden? dette?

Relasjonsbygging | Hvordan fordeles Hvordan fungerer Hvilken Hvordan arbeider
oppgaver knyttet til strategi for kompetanse blir ledelsen for & ivareta
omstillingsfasen? inkludering av viktig a utvikle i de ansatte i
Hvordan sammenfaller samarbeidspartnere? | Statpeditrad med omstillingen?
ansvarsfordelingen i Hvem er viktig i nytt mandat for Hvilke situasjoner er
henhold til nytt mandat? | naveerende fase? virksomheten? spesielt utfordrende

Hvilke utfordringer og hvordan lgses de?

identifiseres, og hva Hvordan opplever de

er mulige Igsninger ansatte at ledelsen

pa disse? legger til rette for
medbestemmelse og
medvirkning i
omstillingsprosessene?

Kommunikasjon Hvordan skal Hvilken informasjon Hvordan blir nytt Hvordan fungerer den

og informasjon omstillingen far mandat interne
kommuniseres internt og | samarbeidspartnere? | kommunisert til kommunikasjonen
eksternt? Hvilken informasjon samarbeidspartnere | med de ansatte?
Hvordan fungerer etterspgr de? og sluttbrukere?
kommunikasjonsmetoder Hvordan forstar
intern og eksternt? samarbeidspartnere

og sluttbrukere
Statpeds nye
mandat?

*Utdanningsdirektoratet, kommuner og fylkeskommuner, utdannings- og forskningsinstitusjoner og Statpeds sluttbrukere.
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1.5 TIDLIGERE DELRAPPORTER

Den fgrste delrapporten fra studien (Andrews og Hustad, 2022a) var basert pa kvalitative og
kvantitative data som var samlet inn rundt et halvt ar etter at det nye mandatet ble lagt frem, og
ledelsen for Statped tok over arbeidet med omstillingen. | tillegg til medvirkning i og styring av
omstillingen, ble oppmerksomheten rettet mot omstillingens konsekvenser for ansattes arbeids-
situasjon og arbeidsmiljg. Studien viste at ansatte ikke bare fglte uro og usikkerhet med tanke pa
arbeidssituasjonen fremover, men at de ogsa fglte seg sliten som fglge av omstillingsarbeidet. En av
flere grunner til uroen blant de ansatte, og fgrst og fremst fagradgivere, var at det fortsatt var for
utydelig hvilke oppgaver de i fremtiden skal ta seg av, hvilke brukergrupper de skal tilby tjenester,
hvilken kompetanse organisasjonen trenger og hvilken plass Statpeds ansatte skal ha i «laget rundt
barnet». Basert pa resultater som kom frem i rapporten, anbefalte vi departementet & vurdere
folgende for a redusere belastningen, bade pa ansatte og pa ledelse i Statped:

e Hva kan gjgres for 3 ta bedre vare pa de ansatte?

e Hva kan gjgres for a redusere usikkerhet i arbeidssituasjonen for de ansatte?

e Hvilken type kompetanse vil det vaere bruk/ikke bruk for?

e Hvordan kan ngdvendig kompetanse sikres/beholdes?

e Hva kan gjgres for a hindre svekkelse i arbeidsmiljget?

e Er samarbeidet mellom ledelse, fagforeninger og verneombud godt nok?

e Fungerer det nye mandatet som et tilstrekkelig godt «styringsverktgy» med tanke pa
nedskalering?

e Er styringssignaler for virksomheten tilstrekkelig tydelig og tilstrekkelig langsiktig?

e Er styringsdialogen og ansvarsforholdet mellom Kunnskapsdepartementet og Statped rundt
omstillingen, godt nok avklart?

| delrapport 2 (Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023), tok vi opp traden fra fgrste delrapport (Andrews
og Hustad, 2022a) og utforsket videre problemstillinger som ble bergrt der, med en naermere utdyping
av temaene. Vila i tillegg vekt pa a fa frem erfaringer med den nye organisasjonsmodellen som ble satt
iverk fra 1. mai 2022. Fra da av ble Statped en landsdekkende tjeneste. Den nye organisasjonsmodellen
bestar av syv divisjoner, hvor en av divisjonene har et padriveransvar i arbeidet med a utvikle Statpeds
nye direktoratsfunksjon. | den nye modellen ble fagradgivning innenfor de fleste vanskeomradene delt
inn i tre divisjoner etter brukeres alder. Rapporten viser betydelige utfordringer bade med
landsdekkende tjeneste, med gkning i reisevirksomhet, og aldersinndeling av fagradgivning som ble
vurdert som uheldig bade for fagmiljg og for fagutvikling. Dimensjonering av virksomheten og hgy
turnover blant ansatte ble ogsa erfart som utfordrende. Andre forhold som kom frem som uavklart,
var prosessen med a definere hva Statped kan tilby av tjenester fremover, hva som faller inn under
betegnelser som «varige og omfattende behov» og «saerlig komplekse saker», antall kontorsteder og
alternative lokaliseringer av virksomheten. Rapporten ga grunnlag for a anbefale ledelsen i Statped om
a gjgre fglgende:

e vurdere dagens dimensjonering og den geografiske fordelingen av kompetanse opp mot
arbeidsbelastning for ansatte

e veie utgifter til kontorsteder og reisevirksomhet opp mot reisebelastning for ansatte og mulig
svekkelse av det faglige tjenestetilbudet
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e vurdere konsekvenser av papekt tap av spisskompetanse, og eventuelle tiltak som kan bidra til a
beholde denne

e vurdere tiltak som kan hindre at organisatoriske skillelinjer svekker fagutvikling og tjenester til
sluttbrukere

e vurdere tiltak som kan redusere usikkerhet og uro i arbeidssituasjonen og svekkelser av
arbeidsmiljpet

Et mer avgrenset mandat for Statped skulle etter planen frigigre midler slik at kommuner og
fylkeskommuner gjennom Kompetanselgftet for spesialpedagogikk og inkluderende praksis kunne
bygge opp kompetanse tettere pa barn og elever, og med det kunne tilby rask og god hjelp til dem som
trenger det. Datamaterialet bade fra denne delstudien av omstillingen i Statped og fra evalueringen av
Kompetanselgftet (Wendelborg mfl., 2022, 2023) tyder imidlertid pa at det kan vaere et langt skritt
igjen a ga fer kompetansen lokalt har nadd et gnsket niva. Reduksjonen i sgknader, som kommer frem
i delrapport 2, kan ikke uten videre tolkes som at behovet for bistand fra Statped er tilsvarende
redusert. Et spgrsmal som kan stilles, er om det i omstillingen i Statped tas tilstrekkelig hensyn til at
oppbyggingen av ngdvendig kompetanse lokalt og regionalt kan ta mye lenger tid enn det som ble
forutsatt da omstillingsprosessen ble planlagt. Basert pa erfaringer og utviklingstrekk som kommer
frem i rapporten, anbefalte vi Kunnskapsdepartementet a:

e vurdere nedskaleringstakten i Statped
o (re)vurdere det planlagte budsjettkutt for Statped i 2023, og om det er risiko for at budsjettkuttet
kan svekke tjenestetilbudet til sluttbrukere.

1.6 PROBLEMSTILLINGER

Kunnskapsdepartementet definerte et sett med deskriptive problemstillinger som skal belyses for a
bringe frem kunnskap om endringene i Statped i omstillingsperioden. Departementet gnsker blant
annet a fa innsikt i om tiltakene og aktivitetene som er satt i gang, er hensiktsmessige for a na malene
for endringene, om arbeidet er hensiktsmessig organisert, og om hvordan forhold som arbeidsmiljg og
medvirkning blir ivaretatt. Fglgeevalueringen skal ogsa gi svar pa hvordan det nye mandatet for
Statped blir operasjonalisert, og om hvordan samarbeidspartnere, kommuner og fylkeskommuner, og
sluttbrukere forstar og mottar det nye mandatet.

| denne rapporten fglger vi i hovedsak opp temaer som ble belyst i Delrapport 2 (Andrews, Bragtvedt
og Hustad 2023), og funn som kom frem i den. Her ser vi naermere pa hvordan arbeidssituasjonen
erfares ett og et halvt ar etter at ny organisasjonsmodell ble innfgrt og etter at all fagradgivning ble
landsdekkende. Arbeidet med a operasjonalisere nytt mandat, og erfaringer med dette, fglges ogsa
opp. | tillegg til dette, og som et nytt aspekt i studien, retter vi oppmerksomheten mot representanter
for brukerorganisasjoner og deres erfaringer med omstillingen hittil. Mer spesifikke problemstillinger
som er belyst i denne rapporten, er fglgende:

- Hvordan ser bemanningssituasjonen ut, og hvilke endringer har skjedd over tid?

- Hvordan utvikles tilbud og etterspgrsel av tjenester seg? Eventuelt, hvilke endringer har skjedd
over tid?

- Hvordan blir nytt mandat operasjonalisert i Statped, og hvordan erfares arbeidet med dette?
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- Hvordan erfares medbestemmelse og medvirkning i omstillingsprosessen?
- Hvordan erfares arbeidsmiljget under omstillingen?
- Hvordan har nytt mandat for Statped blitt kommunisert til, og forstatt av brukerorganisasjoner?

1.7 OPPBYGNING AV RAPPORTEN

Rapporten er bygd opp tematisk etter problemstillingene som er spesifisert over. De forskjellige
kapitlene er imidlertid basert pa analyser av forskjellige typer datamateriale. Det metodiske designet
og datagrunnlaget er presentert naermere i kapittel 2. | det pafglgende kapitlet (kapittel 3) er
oppmerksomheten rettet mot Kunnskapsdepartementets fgringer for omstillingsarbeidet i Statped, og
det Statped selv skisserer som strategier for virksomheten fremover. Kapittel 4 bygger pa et tilsvarende
kapittel i delrapport 2 (Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023). Her fglger vi opp hvordan dimensjonering
av virksomheten og sgknader om tjenester har utviklet seg i tiden fra omstillingen startet i 2020 og
frem til arsskiftet 2023/2024. Kapittel 5 belyser ulike sider ved de ansattes arbeidssituasjon, erfaringer
med den nye organisasjonsmodellen og hvordan omstillingen har virket inn pa deres praktiske arbeid.
Operasjonalisering av det nye mandatet for virksomheten og prosessen rundt dette, er hovedtema i
kapittel 6, mens medvirkning og arbeidsmiljg belyses i kapitlene 7 og 8, henholdsvis. Analysene i de
fire kapitlene fra 5 til 8 er basert pa data fra intervjuer med ansatte, tillitsvalgte og direktgrgruppen.
Kapittel 9 er viet til brukerorganisasjonenes erfaringer med omstillingen i Statped, og deres
vurderinger av mulige konsekvenser for brukergrupper som de representerer. | sluttkapitlet diskuterer
vi sentrale utviklingstrekk ved omstillingen basert pa erfaringer som de forskjellige informantgruppene
har gjort seg i Ippet av ett og et halvt ar etter at den nye organisasjonsmodellen tradte i kraft og
virksomheten ble landsdekkende. Der Igfter vi ogsa frem noen punkter som gjelder omstillingen og
dimensjonering av virksomheten, som vi mener at departementet bgr vurdere naermere.
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2 DATAMATERIALE OG METODE

2.1 INNLEDNING

Felgeevalueringen, som helhet, skal bidra til innsikt i hvordan omstillingen samsvarer med intensjonen,
om det finnes felles forstaelse av hva som skal oppnas, og om hvordan omstillingen mottas internt i
organisasjonen sa vel som i kommuner og fylkeskommuner, blant samarbeidspartnere og av
brukerorganisasjoner og sluttbrukere. Andre temaer som skal belyses, er blant annet arbeidsmiljg og
medvirkning, hvordan Statped bidrar med kompetanse inn i Kompetanselgftet for spesialpedagogikk
og inkluderende praksis, og om hvordan tjenestetilbudet i Statped utvikles i trad med nytt mandat.
Studien er organisert i fem deler og er basert bade pa kvantitative og kvalitative forskningsmetoder.
En av delstudiene er en kvalitativ casestudie som gjennomfgres ved fire Statpedlokasjoner, og
inkluderer en gruppe ansatte ved hver av disse som fglges over tid. Et slikt design gir rom for a granske
aspekter innenfor et forskningsfelt pa en utdypende mate (Flyvebjerg, 2011; Yin, 2009), og er dermed
godt egnet til 3 gi innsikt i det kompleksitetsbildet som trer frem i forbindelse med den organisatoriske
omstillingen som pagar i Statped. Grundige casestudier kan ogsa gi grunnlag for substansiell
generalisering av funn gjennom & diskutere det som kommer frem i studien, opp mot annen relevant
forskning og teori (Patton, 1990).

Datamaterialet som er analysert for denne rapporten, er i hovedsak hentet fra denne delstudien, men
er supplert med tallmateriale som gjelder hele virksomheten, med data fra andre intervjuer og fra
utvalgte dokumenter. Datamateriale stammer i tillegg fra observasjon og uformelle samtaler.
Naermere beskrivelser av metodisk tilnserming og datasett finnes nedenfor.

2.2 ANALYSE AV DOKUMENTER

Dokumenter som er analysert for denne rapporten, er av litt ulik karakter og av ulikt omfang. Sentrale
kilder har veert dokumenter og mgtereferater fra styringsdialogen mellom Kunnskapsdepartementet
og Statped. | kapittel 3 har vi sett spesielt pa tildelingsbrev og referater fra etatsstyringsmgter.
Statpeds arsrapporter fra omstillingsarene og den nye strategien har ogsa veert analysert.
Enkeltdokumenter som inngar i datamaterialet, er blant annet presentasjon fra mgte i nasjonalt
brukerrad og veileder for tjenesteforlgp. | analyser av dokumentene har vi lagt szerlig vekt pa temaer
som har vaert beskrevet av ansatte i casestudiene, og problemstillinger med betydning for ansattes
tjenesteutgvelse og arbeidssituasjon. En bakenforliggende problemstilling i lesingen av de ulike
dokumentene har veert hvordan temaer som tas opp, bergrer Statpeds tjenesteproduksjon.

2.3 KVALITATIVE INTERVJU

De kvalitative intervjuene som inngar i datamaterialet som denne rapporten er basert pa, er
giennomfgrt blant fglgende: i) en gruppe pa 32 ansatte som deltar i casestudien fra fire
Statpedlokasjoner, og som fglges opp med intervjuer to ganger per ar, ii) hovedtillitsvalgte, iii)
direktgrgruppen, og iv) representanter for brukerorganisasjoner.
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Utvalget av ansatte som deltar i casestudien, er bredt sammensatt. De er rekruttert internt ved fire
lokasjoner som varierer i stgrrelse pa staben og i geografisk beliggenhet. Ansatte i utvalget er plassert
i alle divisjonene i den nye organisasjonsmodellen, og i flere avdelinger i noen av divisjonene. De
representerer tjenester som bidrar med alt fra fagradgivning, undervisning og leeremiddelproduksjon
til IKT, interne tjenester, administrasjon og fagstrategi. Deltakernes alder variere fra tidlig i trettiarene
til midt i sekstiarene, og de dekker et spenn i ansettelsestid i Statped fra ett ar til godt og vel tretti ar.
De ansatte i caseutvalget har blitt intervjuet to ganger i 2023. Det fgrste intervjuet var med hver av
dem enkeltvis, mens det andre ble gjennomfgrt i gruppe ved de fire lokasjonene som inngar i studien.
Gjennom casestudien far vi frem ansattes praksis, erfaringer og generelle vurderinger over tid. Med
dette far vi et godt innblikk i hvordan omstillingen manifesterer seg, og av hvilke endringer som skjer i
tjenestetilbudet, i ansattes arbeidssituasjon og i hvordan endringer handteres. Seks av deltakerne i
utvalget sluttet i Statped i 2023. Fire gikk av med pensjon, en fikk ny stilling innenfor Universitet- og
hgyskolesektoren, mens en hadde vaert langtidssykemeldt. Disse ble erstattet med nye deltakere
rekruttert fra de samme lokasjonene. | tillegg ble en ny deltaker rekruttert varen 2023 som erstatning
for en som flyttet til en annen lokasjon hgsten 2022. Det utdypende datamaterialet som vi har fra
oppfelging over tid av en gruppe pa til sammen vel 40 ansatte, bidrar til betydelig innsikt i de
prosessene som studeres.

Det fgrste intervjuet med ansatte i 2023, ble foretatt per telefon eller Teams, de fleste i mai og juni,
mens det andre intervjuet i hovedsak ble gjennomfert i grupper i november. Enkeltintervjuer ble
giennomfgrt med nyrekrutterte medlemmer i caseutvalget og med enkelte som var forhindret fra a
delta i gruppeintervju. Gjennomfgringen av intervjuene har veert inspirert av Spradley’s (1979)
etnografiske tilneerming, hvor det legges vekt pa en tematisk organisering som har apning for at
detaljerte erfaringer og eksempler kan utbroderes. Blant temaene som ble tatt opp, var ny
organisasjonsmodell og hvordan den virker inn pa eget arbeid, og generelle erfaringer fra omstillingen,
inkludert konsekvenser for arbeidsmiljg og medvirkning.

De hovedtillitsvalgte ble intervjuet i gruppe. Det samme ble Statpeds direktgrgruppe. | disse
intervjuene ble oppmerksomheten rettet mot forskjellige aspekter ved omstillingen i forskjellige faser
og pa forskjellige niva. Det ble pa forhand utarbeidet intervjuguider for hver av informantgruppene.
Direktgrgruppen fikk denne tilsendt i forkant av intervjuet. Temaene var basert pa forhold som hadde
kommet frem i tidligere rapporter fra fglgeevalueringen, og pa forelgpige analyser av intervjuer med
ansatte og av sentrale dokumenter. Vi gnsket a fa innblikk i et bredt spekter av erfaringer, og i tillegg
avdekke mulige utfordringer og eventuelle konfliktlinjer internt og pa tvers av grupper og nivaer. Et av
siktemalene var a fa frem om omorganiseringen sa langt ser ut til 8 samsvare med intensjonen med
omstillingen.

En gruppe pa seks brukerorganisasjoner ble valgt ut blant medlemmer i nasjonalt brukerrad. | valg av
organisasjoner la vi vekt pa a fa med en viss bredde i vanskeomrader og i type organisasjon og st@rrelse
pa organisasjonen. Alle som ble invitert, takket ja. Pa grunn av utfordringer med a finne tidspunkt for
intervju fgr arsskiftet 2023/2024 foreslo en organisasjon at de kunne levere skriftlig svar pa spgrsmal
om egne erfaringer med omstillingen. Representanter for de andre organisasjonene ble intervjuet,
enten enkeltvis eller i gruppe med fra fire til seks representanter. Spgrsmal i disse intervjuene dreide
seg om temaer som: samarbeid og kontakt med Statped; tiloud fgr og under omstillingen til
brukergruppen som organisasjonen representerer; og konsekvenser av omstillingen for
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brukergruppen, inkludert konsekvenser av Statpeds nye mandat. | intervjuene deltok enkelte
organisasjoner med representanter som i tillegg til generelle erfaringer, formidlet egne erfaringer
enten som foresatt til sluttbruker, eller som sluttbruker selv.

Intervjuene varte fra rundt 60 minutter med enkeltinformanter til mellom en og to timer for gruppene.
Lydopptak ble brukt i enkelte intervjuer, mens i andre ble det tatt grundige notater som ble skrevet ut
i etterkant. Gruppeintervjuer med casedeltakere ble gjennomfgrt i fysiske mgter, mens de @vrige var
digitale. Datamaterialet fra intervjuene med ansatte, inkludert direktgrgruppen, er analysert bade
separat for hver informantgruppe og pa tvers av informantgruppe, og deretter fremstilt tematisk.

2.4 UFORMELLE SAMTALER OG OBSERVASJON

| tillegg til datamaterialet som vi har beskrevet over, inngar verdifull informasjon fra et mgte mellom
Statped og nasjonalt brukerrdd fra september i 2023. Der deltok en forskere som observatgr digitalt
via Teams. Andre mgtedeltakere var ogsa til stede digitalt, men de fleste deltakerne mgtte fysisk i
Statpeds lokaler i Oslo. Mgtet varte i fire timer, med forberedte presentasjoner og pafglgende
diskusjoner. Grundige notater ble nedtegnet. Ogsa informasjon fra uformelle samtaler inngar i vart
datagrunnlag. Her er det i hovedsak snakk om ting som kommer frem i samtaler med ansatte og ledere
i Statped og i departementet i forbindelse med presentasjon av resultater fra studien, og samtaler per
telefon i forbindelse med avtaler om intervju med blant andre representanter for bruker-
organisasjoner. Dette datamaterialet bidrar til 3 fylle ut og nyansere det bildet som avtegner seg etter
analyser av data fra dokumenter, intervju og statistikk.
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3 OMSTILLINGEN SETT FRA ET STYRINGSPERSPEKTIV

Den overordnede styringen av Statped foregar gjennom styringsdialogen med Kunnskaps-
departementet (KD). Begrepet styringsdialog rommer dokumenter, rapporter og mgter mellom
partene som brukes i styringen. Et sentralt element i denne dialogen er tildelingsbrevene fra
departementet. Disse legger fgringer for Statped for det kommende aret. Et annet viktig mgtepunkt i
styringsdialogen er etatsstyringsmgtene. Vi vil i dette kapittelet Igfte fram noen overordnede temaer
fra denne styringsdialogen og sette dem inn i kontekst. Hovedformalet med dette kapitlet er saledes a
introdusere noen overordnede problemstillinger fra dialogen mellom KD og Statped, og pa den maten
skjerpe leserens blikk for de etterfglgende kapitlene.

3.1 KUNNSKAPSDEPARTEMENTETS STYRINGSSIGNALER

| tildelingsbrevet for 2024 skisserer KD hovedmal for kunnskapssektoren generelt og Statped spesielt.
Kapittel 4 i tildelingsbrevet handler om Statped, og det slas her fast at ferdigstillingen av
omstillingsprosessen er en sentral prioritering. | tillegg skal Statped fortsette sitt arbeid for & stgtte
skole- og barnehageeiere i & gi barn, unge og voksne med varige, omfattende og komplekse behov
tilrettelagt opplaeringstilbud i et inkluderende fellesskap. A operasjonalisere varig, omfattende og
kompleks er et sentralt element i omstillingen, og vi vil komme narmere inn pa dette i kapittel 6.

Tildelingsbrevet oppgir tre hovedmal for Statped i 2024, rettet mot omradene kompetanseutvikling,
tegnsprakoppleering og leeremiddelproduksjon:

Hovedmal 1: «Kommuner og fylkeskommuner far tjenester og stgtte til kompetanseutvikling som
fremmer laering, utvikling og deltakelse i et inkluderende fellesskap til barn og elever med varige og
komplekse spesialpedagogiske behov.» Dette hovedmalet er operasjonalisert i styringsparametere
som spesifiserer hva KD skal rette oppmerksomheten mot i styringen av Statped:

e Oppbygging av kompetanse i kommuner/fylkeskommuner innen Statpeds mdlgrupper

e Konkretisering og formidling av tjenestetilbudet til Statped

e Fordeling av tjenester i landet, etter alder og fagomrader

e Bidrag til utdanningene pd fagomradene

e Bidrag til inkluderende fellesskap i barnehagen

e Bidrag til mer inkluderende opplzering

e Statpeds bidrag til forbedret laeringsutbytte hos elever, laerekandidater og laerlinger innen sin
mdlgruppe

e Innsats for samordnede tjenester pad tvers av sektorer, herunder ogsa laerebedrifter ndr det er
relevant

e Sgknadsinngang til Statped og tid saksbehandling

Hovedmal 2: «Barn og elever med rett til oppleering i og pa tegnsprak er inkludert bade i et
norsk/samisk og et norsk tegnspraklig fellesskap».
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Styringsparametere:

e Samarbeid hjemkommune og Statped som alternativ opplaeringsarena
e Antall elever som mottar oppleering i og pa tegnsprak

Hovedmal 3: kKommuner og fylkeskommuner har tilrettelagte leeremidler og pedagogisk materiell som
fremmer leering, utvikling og deltakelse for tegnspraklige, blinde og sterkt svaksynte barn og elever i
et inkluderende fellesskap.»

Styringsparametere:

e Videreutvikling av leeremiddelproduksjonen

e Leveranse av bestilte leeremidler og pedagogisk materiell til avtalt tid

e Det samlede tilbudet rettet mot elevene og kommunene knyttet til utvikling, tilrettelegging,
produksjon, valg og bruk lzeremidler i kommunene

| tillegg nevner tildelingsbrevet mal for Diamanten skole som skal fortsette med et tilrettelagt
oppleeringstilbud hvor elever «gis mulighet til 3 veere aktive deltakere i egen laering og utvikling.»

Hovedmalene og styringsparameterne er nesten identiske med det som ble gitt i tildelingsbrevet for
2023. | tildelingsbrevet finnes ogsa mer konkrete oppdrag og fgringer. Vi vil ikke gjengi alle disse her,
men finner det verdt a nevne fglgende omrader:

e Elevkurs pa sansetapomradet: KD ber om a bli involvert i Statpeds videre vurdering av elevkurs fgr
det tas beslutninger om a avvikle eller nedskalere disse. Dette kan forstas i lys av en tidligere dialog
mellom Statped og brukerorganisasjoner om viderefgring eller utfasing av elevkurs.

e Videreutvikle Statpeds lokaliseringer: KD har i samarbeid med Kommunal- og distrikts-
departementet vurdert Statpeds utredning om lokalisering, og har besluttet at Statped fortsatt
skal veere lokalisert i fplgende kommuner: Alta, Kautokeino, Tromsg@, Bod@, Trondheim, Bergen,
Gloppen, Stavanger, Kristiansand, Holmestrand, Gjgvik og Oslo. Med unntak av kontoret pa Drag i
Hamargy (som regnes inn under kontoret i Bodg), og en ansatt i Tromsg, er denne listen over
kommuner sammenfallende med de kommunene Statped er lokalisert i dag. Det betyr at endringer
i hvor Statped har kontorer i sa fall ma skje innenfor den nevnte kommune. Tildelingsbrevet
palegger ogsa Statped a arbeide langsiktig med & utvikle robuste fagmiljger «seaerlig pa stedene
som i dag har fa ansatte og lav sentralitet». Det apnes ogsa opp for at denne utviklingen,
fordelingen av ansatte og kompetanse mellom kontorer i Oslo og mindre steder, blir et tema
utover selve omstillingsperioden.

Tildelingsbrevet for 2024 gir et nyttig innblikk i fgringer for Statped fra KD, og flere av temaene nevnt
her vil vi belyse i andre kapitler med utgangspunkt i intervjuer med blant andre ansatte. For 3 ha et
bredere bakteppe for kommende kapitler vil det vaere nyttig med en oversikt over den delen av
styringsdialogen som gar utover tildelingsbrevet for 2024.
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3.2 DEN BREDERE STYRINGSDIALOGEN

Oppdragene og fgringene fra tildelingsbrevet fra KD for 2024 gir et innblikk i saker som star hgyt pa
dagsordenen i slutten av 2023. Gar vi til tidligere tildelingsbrev ser vi at brevet for 2023 var naermest
identisk med 2024 nar det kommer til hovedmal og styringsparametere for Statped. Gar vi lenger
tilbake finner vi et skifte i styringsparametere mellom brevet for 2022 og 2023. Frem til 2022 var
styringsparameterne i hovedsak kvantitativt orientert. Eksempler pa parametere fra brevet for 2022:

e Antall tjenester gitt av Statped

e Antall skriftlige klager pa gitte tjenester mottatt hos Statped
e Gjennomsnittlig ventetid/saksbehandlingstid

e Antall kurs arrangert

e Deltakere pa kurs

Holdt opp mot styringsparameterne for 2023 og 2024 ser vi en orientering mot hva Statped gjgr og
hvordan de organiserer seg (oppbygging, konkretisering, fordeling), eller hva Statped bidrar til
(inkluderende fellesskap i barnehagen, inkluderende opplaering). Hvilke praktiske konsekvenser denne
endringen eventuelt vil ha for styringen av Statped, er for tidlig & si noe om, men vil vere et
oppmerksomhetspunkt i framtidig datainnsamling.

Det er ogsa verdt a merke seg at tildelingsbrevet for 2022 nevner utfasing av arbeidsomrader som
fglge av nytt mandat som en sentral parameter for styring. Dette er ikke nevnt i verken 2023 eller 2024.
| stedet handler parameterne som dreier seg om Statpeds tjenester etter 2022, om konkretisering og
formidling av tjenestetilbudet, i tillegg til fordelingen av tjenester i landet. Konkretisering, formidling
og fordeling av Statpeds tjenester bgr forstas i lys av en sentral malsetting med omstillingen, nemlig
likere tjenester til kommuner. | Meld. St. 6 (2019-2020) ble to hovedutfordringer trukket fram for
Statpeds tjenesteyting: Statped nar ikke ut til kommuner som trenger deres kompetanse, samtidig som
Statped yter tjenester til enkelte kommuner som kommunene bgr kunne handtere selv. Med andre
ord er det et premiss for omstillingen at det er et «merforbruk» av tjenester i noen kommuner, og et
«underforbruk» i andre, og at dette er noe som bgr endres.

3.3 RISIKO I STYRINGSDIALOGEN

Kapitlet fram til na har Igftet fram vesentlige momenter fra styringsdialogen mellom KD og Statped,
med vekt pa skriftlige fgringer fra departementet. Vi vil nd se naermere pa hvordan risiko i
omstillingsprosessen har veert vurdert underveis. Dette er interessant fordi temaene som tas opp i
styringsdialogen, tangerer flere av temaene vi vil omtale senere i denne rapporten, for eksempel
kapitlene 5 og 6.

I 2021 var omstillingen fortsatt i en tidlig fase. | etatsstyringsmgtene ble flere risikomomenter tatt opp
fra bade KD og Statpeds side. Flere av bekymringene kretset rundt kompetanse. Dette gjaldt blant
annet en bekymring for at Statped ville miste viktig kompetanse pa grunn av turnover i
omstillingsperioden.
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En annen bekymring var hvorvidt Statped ville bli i stand til & opprettholde tjenestetilbudet sitt
innenfor det nye mandatet, samtidig som organisasjonen skulle omorganiseres og bygges ned. Statped
poengterte ogsa risikoen for manglende synkronitet mellom nedbygging av kompetanse i egen
organisasjon og oppbygging av kompetanse i kommuner og fylkeskommuner i forbindelse med
Kompetanselgftet (se ogsa delrapport 2 - Andrews, Bragtvedt og Hustad 2023 - om omstillingen for
mer om denne problemstillingen). En bekymring for Statped pa et tidlig tidspunkt, var hvorvidt
behovene hos sarbare barn ville bli oppdaget og fulgt opp tidlig nok, som beskrevet i referatet fra
etatsstyringsmgtet april 2021:

Statped skal jobbe seg oppover i trekanten. Kommunene skal ogsa nedover i det gule omradet.
En effekt av dette kan vaere at det oppstar et vakuum i midten, der er det mange som skal
hjelpes. En risiko knyttet til dette kan vaere at flere barn presses «oppover i pyramiden».
(Etatsstyringsmgte april 2021)

En utfordring relatert til dette fremhevet fra Statped i samme mgte er at varige, omfattende og
komplekse utfordringer som hgrer hjemme i «niva 3» i trekanten, altsa det Statped skal drive med
etter det nye mandatet, ofte avdekkes pa «niva 2», altsa nivaet der barnehager, skoler og PP-tjeneste
er de sentrale i laget rundt barnet. | det samme mgtet ble lokalisering sett pa som en mulig mate a
gjore innsparinger pa for Statped i forbindelse med omorganiseringen:

@konomi i omstillingen: KD er enige i at en god organisering av lokalisering er et viktig tiltak. Vi
legger opp til god dialog mellom Statped, KD og KMD.

Etter at Hurdalsplattformen i 2021 slo fast at statlige tjenestesteder ikke skal legges ned, papekte
Statped risikoen for at mye av driftsmidlene ville bli bundet opp i lokaler. Som nevnt i punkt 3.1, er det
i tildelingsbrevet for 2024 slatt fast hvilke kommuner Statped skal ha tilstedevaerelse i.

| 2022 var ivaretakelsen av sarbare barn fortsatt en hovedbekymring for Statped. Spesielt ble det pekt
pa forsinket saksgang hos PP-tjenesten i mange kommuner, forarsaket av manglende kapasitet i
tjenesten. Det papekes at dette medfgrer en fare for at problemer innen sprdk/tale og sasmmensatte
laerevansker ikke blir avdekket, eller avdekkes for sent:

Utfordringen er ifglge Statped at mange PP-tjenester har sa mye a gjgre, at de ikke har

kapasitet til @ ta kontakt med Statped eller forsta nar de ma kontakte Statped.
(Etatsstyringsmgte november 2022).

Dette peker tilbake til problemformuleringen i Meld. St. 6 (2019-2020) hvor noen kommuner har et
merforbruk og noen et underforbruk av Statpeds tjenester, og viser ogsa hvordan noen av de sentrale
risikomomentene ved omstillingen ikke ngdvendigvis har sin opprinnelse i Statpeds omstilling, men i
interne forhold hos andre aktgrer. | 2022 er ogsa fgrste gang alvorlig skolefraveer dukker opp i den
skriftlige styringsdialogen, og Statped oppfordres til 8 ha en dialog med Utdanningsdirektoratet om
teamet. En vedvarende bekymring i styringsdialogen, og som heller ikke utelukkende springer ut av
omstillingen, er behovet for kompetanse innenfor sansetapomradene. Statped har kompetanse, men
har ingen mulighet til & drive et undervisningstilbud.
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Mot slutten av 2022 formidlet Statped i etatsstyringsmgte til departementet at det meste av
potensialet for innsparing na var tatt ut, og at grensen var nadd for hva man kunne klare 3 kutte uten
at det gikk ut over tjenestene til barn og unge gverst i trekanten. Statped hadde pa dette tidspunktet
redusert med 110 ansatte.

Nar vi har konsentrert oss om risiko i styringsdialogen mellom departementet og Statped er det bade
fordi dette gir et viktig bakteppe for a lese Statpeds nye strategi, som vi vil komme tilbake til mot
slutten av dette kapitlet, og fordi flere av temaene som har veert diskutert mellom KD og Statped,
tangerer det ansatte forteller om i intervjuene. Fgr vi gar over til Statpeds nye strategi skal vi se
naermere pa en del av Statped som har et eget mandat som skiller seg fra Statpeds nye mandat, nemlig
Samisk spesialpedagogisk tjeneste, SEAD.

3.4 SEAD: FRA STORTINGSMELDING TIL NYTT MANDAT

Samisk spesialpedagogisk stgtte (SEAD) nevnes eksplisitt i Meld. St. 6 (2019-2020) som danner
grunnlaget for omstillingen av Statped. Her slas det fast at:

e SEAD skal fortsatt jobbe med tjenester pa spesialpedagogiske omrader av mer generell
karakter.

e SEAD vil fa et eget mandat som utarbeides i den femarige omstillingsperioden.

e Organiseringen av SEAD skal vurderes i Igpet av omstillingsperioden.

e Samisk hggskole og Nasjonalt senter for samisk i oppleringen trekkes fram som
samarbeidspartnere med mal om & sikre et sterkt samisk fagmiljg og kunnskapsutvikling, i
tillegg til god sammenheng mellom det allmennpedagogiske og spesialpedagogiske feltet.

For omstillingsprosessen var SEAD en del av Statped Nord, mens det i den nye divisjonsinndelingen er
plassert i divisjon 3. SEAD har seks ansatte fordelt pa fire kontorsteder (Kautokeino, Alta, Tromsg og
Drag i Hamargy), og skal ha kompetanse innenfor nord-, sgr- og lulesamisk. | 2023 ble SEADs nye
mandat vedtatt, og vi gjengir her noen sentrale punkter:

e SEAD skal fortsatt gi tjenester av mer allmenn spesialpedagogisk karakter (niva to i trekanten)
fordi «Samiske barn og elever med behov for szerskilt tilrettelegging er en marginal gruppe i
Norge. Det forventes ikke at kommuner eller fylkeskommuner uten stgtte har tilstrekkelig
kompetanse for a legge til rette et likeverdig, tilpasset og inkluderende tilbud for denne
gruppen.»

e Med bakgrunn i dialogen med kommuner og fylkeskommuner om deres behov skal SEAD
utvikle samiskspraklige spesialpedagogiske laeringsressurser og kartleggingsmateriell rettet
mot samiske barn og unge med behov for saerskilt tilrettelegging. SEAD har ogsa en sentral
rolle i 3 tilgjengeliggj@re disse ressursene.

e SEAD har ansvar for hele alderssegmentet og alle fagomradene til Statped. Tverrdivisjonelt
samarbeid og samarbeid pa tvers av avdelinger blir dermed saerlig sentralt for SEAD.

e SEAD skal ogsa samhandle med nasjonale og regionale myndigheter i Sverige og Finland der
det er relevant og ngdvendig.*

*| en tidligere versjon av rapporten sto det at SEAD skal samarbeide med «nasjonale og regionale
myndigheter i Norge og Finland». Dette er feil og ble 5. november 2024 rettet til «nasjonale og
regionale myndigheter i Sverige og Finland».
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e SEAD skal sikre at Statped sitt tjenestetilbud baserer seg pa god forstaelse for samisk sprak og
kultur

e SEAD skal drive med samiskspraklig spesialpedagogisk kartlegging, radgivning og veiledning pa
lulesamisk, sgrsamisk og nordsamisk

SEAD sitt ansvarsomrade med det nye mandatet spenner dermed fra oppfglging i individsaker med PP-
tjeneste og skole, til ansvar for at Statpeds helhetlige tjenestetilbud har god forstaelse for samisk sprak
og kultur. Videre skal SEAD sammen med andre aktgrer som Samisk hggskole og Nasjonalt senter for
samisk i opplaeringen, sikre og utvikle et sterkt samisk fagmiljp og kunnskapsutvikling innenfor det
samiske spesialpedagogiske feltet. Det er grunn til & tro at en sentral utfordring for SEAD i dette
arbeidet vil veere tilgangen til kompetanse nar det kommer til samisk sprak, spesielt gjelder dette
lulesamisk og sgrsamisk. For sistnevnte sprak er det spesielt vanskelig a ansette personer med relevant
kompetanse ifglge ansatte ved SEAD.

3.5 STATPEDS STRATEGI 2023-2027

| 2023 vedtok Statped ny strategi som skal gjelde frem til 2027. Strategien gir oversikt over utfordringer
i opplaeringssektoren og Statpeds tre hovedmal. Dokumentet gir et nyttig innblikk i Statpeds
prioriteringer og selvforstaelse etter omorganiseringen. Det understrekes blant annet at Statpeds
tjenester skal «bidra til at de som er tett pa barn, unge og voksne med varige, omfattende og szerlig
komplekse behov for tilrettelegging, kan gi et godt tilpasset tilbud i et inkluderende fellesskap.» De tre
hovedmalene: kompetanseutvikling, tegnsprakoppleaering og laeremidler tangerer med malene KD har
angitt i tildelingsbrevene. | strategidokumentet listes seks innsatsomrader som gir retning for
prioriteringer. Her presiseres det at Statped skal styrke:

1. det kunnskapsbaserte og praksisnzere kompetansetiloudet som treffer kommuner og
fylkeskommuners behov

2. kompetansen om sprak og kommunikasjon som grunnlag for deltakelse, leering og utvikling hos
vare malgrupper

3. det spesialpedagogiske arbeidet med samiske barn og elever

4. kompetansen til barnehagelarere og leerere i 8 anvende laeremidler for blinde, svaksynte og
tegnspraklige

5. samarbeidet med universitets og hggskolesektoren ved a identifisere og falge opp behov for
innovasjon, forskning og utdanning

6. rollen som tjenesteytende fagdirektorat, og veere en synlig, tilgjengelig og relevant aktgr i
opplaringssektoren

Prioriteringene i strategien springer ut av det Statped trekker fram som de sentrale utfordringene for
utfgringen av Statpeds oppdrag i opplaeringssektoren. Mangel pa spesialpedagogisk kompetanse i
oppleeringssektoren, et fragmentert og lite koordinert tjenesteapparat i tillegg til digitalisering trekkes
fram som utfordringer. Lest opp mot styringsdialogen presentert tidligere, byr ikke Statpeds nye
strategi pa store overraskelser. Snarere bgr den forstas som en posisjonering av det omstilte Statped i
sektoren, og et signal til samarbeidspartnere om Statpeds rolle i opplaeringssektoren.
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4 DIMENSJONERING AV VIRKSOMHETEN OG
ETTERSP@RSEL ETTER TJENESTER

4.1 INNLEDNING

Mens omstillingen i Statped har pagatt, har det skjedd betydelige endringer i organisasjonen. En
milepel er den nye organisasjonsmodellen hvor virksomheten ble organisert i syv divisjoner, og hvor
all fagradgivning ble landsdekkende. Ogsa andre endringer har gitt utslag, som for eksempel
reduksjonen i antall ansatte og nedgangen i antall sgknader. | dette kapitlet fglger vi opp
utviklingstrekk som ble |gftet frem i Delrapport 2 (Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023) og undersgker
hvordan situasjonen ser ut ett ar senere. Som i den forrige rapporten, rettes oppmerksomheten mot
personellsituasjonen, mot hvordan denne har utviklet seg totalt sett og innenfor hvert enkelt fag- eller
tjenesteomrade, og hvordan fordelingen av personell har utviklet seg geografisk. Nar det gjelder
utvikling i etterspgrsel etter Statpeds tjenester, ser vi f@rst og fremst pa formelle sgknader, totalt og
fylkesvis, og pa henvendelser til Spgr oss-tjenesten.

4.2 ANTALL ANSATTE FRA 2019-2023

Tabell 2 viser utvikling i antall ansatte og antall arsverk over perioden fra 2019 til og med 2023. | denne
perioden er det en nedgang i antall ansatte pa til sammen 156. Opplysninger i tabellen varierer noe fra
det som kommer frem i tabell 3 og figur 6, fordi opplysninger i tabell 2 viser gjennomsnitt for hele aret.

Tabell 2: Fordeling av ansatte og drsverk i perioden 2019-2023.(Antall). Kilde: Statped Arsrapport 2021-2023.

2019 2020 2021 2022 2023
Ansatte 727 695 648 597 571
Utfgrte arsverk 621 611 553 502 494

Tabell 3: Ansatte som har sluttet og begynt i perioden 2020-2023 fordelt etter fagomrdde. Kilde: Statped

2020 2021 2022 2023
Fagomrade Sluttet | Ansatt | Sluttet | Ansatt | Sluttet | Ansatt | Sluttet | Ansatt
Syn 12 1 6 9 6 0 8 1
Horsel 6 4 11 3 6 2 4 0
Sprak/tale 6 1 10 1 7 0 2 3
Sammensatte laerevansker 14 4 9 1 7 3 4 0
Ervervet hjerneskade 2 0 3 3 3 0 2 0
Samisk spesialpedagogisk 2 1 2 1 1 1 1 1
tjeneste (SEAD)
Forskning og utvikling (FoU) 2 0 0 0
Tegnsprak 17 9 8 7 12 6 6 10
Alternativ og supplerende 1 0 1 0
kommunikasjon
Dgvblinde 2 5 2 0 0 2 7 4
Diamanten 7 4 1 0 5 2 6 6
Laeringsressurser og 7 1 3 2
teknologiutvikling SLoT*
Staber 3 2 6 0 2 0 3 2
Utviklings- og digitaliserings- 1 0 1 0
enheten (UDE)**
Laeremidler/laeringsressurs 1 5 5 3
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Spor oss 1 0 1 1
Kommunikasjon 1 1 3 1 0 1 0 2
Administrasjon, inkl. tolk 9 2 15 9 6 10 1
Fagstrategi/Virksomhetsstyring 4 2 3 7
Kk %k

Sum 91 35 80 33 65 30 63 41

* Laeringsmidler og laeringsressurser er registrert som egen kategori fra 1/5 2022.
**|kke egen enhet etter 1/5 2022
***Fagstrategi og Virksomhetsstyring er lagt til som enhet fra 1/5 2022.

Mens omstillingen i Statped har pagatt, har 299 personer sluttet mens 139 har begynt (tabell 3). Dette
betyr at antall ansatte er redusert med til sammen 160 personer. Tabell 3 viser at turnover har variert
noe fra ar til r og etter fagomrade. Antall ansatte som har sluttet per ar har gradvis minket fra 91 i
2020 til 63 i 2023. Samtidig minket ogsa rekrutteringen frem til og med 2022. For 2023 peker pilen
oppover for nyansettelser. Av dem som har sluttet, er flest fra tegnsprak og administrasjon, og fra
fagomradene sammensatte laerevansker, syn, hgrsel og sprak og tale. Tegnsprak som i Igpet av
perioden har tapt flest ansatte, i alt 43, har ogsa fatt ansatt flest, det vil si 32. Administrasjon og
sammensatte laerevansker har tapt flest stillinger samlet sett, med henholdsvis 29 og 26.

Blant ansatte som deltok i spgrreskjemaundersgkelsen hgsten 2021, var det fgrst og fremst ansatte
under 50 ar som oppga at de hadde planer om a si opp sin stilling. Rundt en av fire kunne da tenke seg
a starte pensjonstilvaerelse tidligere enn de ellers ville ha gjort (Andrews og Hustad, 2022a).
Tallmateriale fra Statped fra 2022 viste at godt og vel halvparten av de ansatte var 50 ar eller eldre,
mens vel 20 prosent hadde passert 60 ar. Av de 299 som har sluttet i Igpet av perioden 2020-2023, har
98 gatt av med pensjon. Rundt halvparten av dem (47) var mellom 62 og 67 ar. Andelen som
pensjonerte seg fgr de fylte 67, var hgyere i 2022 (13 av 16) enn i 2020 (15 av 31) og 2021 (9 av 29). |
2023 valgte 10 av 22 3 ta ut pensjon f@gr ordinzaer pensjonsalder.

Ved omtrent samme turnover som det har veert de siste arene, og ved at nedtrekket pa 40 millioner
kroner utgar, forventer Statped at antall arsverk i 2024 vil vaere rundt 594 (tabell 4).

Tabell 4 Forventet utvikling i Grsverk ved omtrent samme turnover som per desember 2020 - 2023. Kilde:
Statpeds /irsrapporter 2021-2023
2020 2021 2022 2023 2024

642 600 565 535 594

Tabell 5 viser fordeling av ansatte i ny organisasjonsmodell etter divisjon og avdeling per 1/5 2022 og
31/12 2023 (se Vedlegg). Fgrste mai i 2022, hadde Statped registrert 627 ansatte og til sammen rundt
590 arsverk, fordelt pa syv divisjoner og 36 avdelinger i tillegg til i direktgrens stab og stgttesystem.
Antall ansatte varierer mye bade mellom divisjoner og mellom avdelinger. For divisjonene strekker
spennet seg fra 12 til 127 ansatte, hvor Divisjon 2, Barnetrinn, er den stgrste. Tegnsprak og
dgvblindhet, som inkluderer Diamanten skole i Oslo (Divisjon 4), er nest stgrst med 122 ansatte.
Divisjonene Barnehage (Divisjon 1) og Ungdomstrinn med videregaende skole og voksne under
opplaering, inkludert SEAD (Divisjon 3), har i underkant av 100 ansatte (93 og 94), mens Administrasjon
(Divisjon 7) er fort opp med 78 ansatte og Leeremidler og leeringsressurser i Divisjon 5 med 68. Deretter
kommer Fagstrategi med 33 og ORG Statped med 12.
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Antall avdelinger i hver divisjon varierer fra tre til syv, mens stgrrelse pa avdelingene, malt i antall
ansatte, varierer fra 2 til 32, hvor den stgrste avdelingen er Laeremidler — syn, innenfor Divisjon 5,
Leeremidler og leeringsressurser. Hgsten 2022 ble Direktgrens stab Eksternt samarbeid lagt ned. De
ansatte der ble flyttet til Visksomhetsstyring, statistikk og analyse i Divisjon 6. Reduksjonen pa
narmere 50 ansatte i perioden fra mai 2022 til utgangen av 2023 er fordelt pa fire divisjoner;
Barnehage, Barnetrinn, Ungdomstrinn/ VGO/VO og Administrasjon, med en nedgang fra 9 til 16
ansatte. Nedgangen er stgrst for Barnetrinn og Ungdomstrinn.

Tabellen viser ogsd noe variasjon mellom fagomrader pa tvers av divisjonene, hvor for eksempel
sammensatte leerevansker, syn og hgrsel har hatt nedgang for alle aldersgrupper som inngar i hver av
divisjonene. Divisjoner for Laeremidler og leeringsressurser og Fagstrategi og virksomhetsstyring har
derimot hatt en liten gkning i personellressurser, mens i divisjon for tegnsprak og dgvblindhet er
personellsituasjonen uendret.

Tabell 5: Avdelinger, antall Grsverk og antall ansatte i hver divisjon per 01.05.22 og 31.12.23. Kilde: Statped

01.05.22 31.12.23
Div Ars- Ars-
nr Divisjon Avdeling verk |Ant| verk |Ant
ORG Statped Statlig spesialpedagogisk stgttesystem 2 2 1 1
ORG Statped Direktgrens stab Eksternt samarbeid 3,8 4
ORG Statped Kommunikasjonsstab 6 6 7,4 8
Divisjon Laeremidler og laeringsressurser 2 2 3 3
Divisjon Laeremidler og leeringsressurser | Laeremidler — tegnsprak 15,67 | 17 16| 17
5 | Divisjon Leeremidler og laeringsressurser Leeremidler — syn 31,25| 32| 32,25| 33
Divisjon Laeremidler og leringsressurser Leeringsressurser 10,9 12 10| 11
Divisjon Laeremidler og leringsressurser | Teknisk produksjonsmiljg 5 5 7 7
Divisjon Tegnsprak og dgvblindhet 1,5 2 3 4
Divisjon Tegnsprak og dgvblindhet Tegnsprakoppleering barn 0-9 ar 154 | 18 18,4 | 20
Divisjon Tegnsprak og dgvblindhet Tegnsprakopplaering barn 10-16 ar 20| 21 14,5| 16
Divisjon Tegnsprak og dgvblindhet Tegnsprak kurs sgsken og foreldre 24,6 | 27 26,4| 30
. Diamanten skole for elever med
Divisjon Tegnsprak og dgvblindhet dgvblindhet 25,94 | 28 24,5 | 27
Kombinerte sansetap og dgvblindhet
Divisjon Tegnsprak og dgvblindhet medfgdt 13,4| 14 10,8 | 13
Kombinerte sansetap og dgvblindhet
Divisjon Tegnsprak og dgvblindhet ervervet 11,1 12 12| 12
Divisjon Barnehage 2,8 3 3,8 4
Divisjon Barnehage Hgrsel 17,7 19 14,7 | 15
Divisjon Barnehage Syn 19,85| 22| 18,05| 19
1 | Divisjon Barnehage Sprak/tale 18,6 | 20 18,8 | 19
Divisjon Barnehage Sammensatte leerevansker 13,5| 14 12| 13
Divisjon Barnehage Alternativ og supplerende kommunikasjon 6,6 7 6 7
Divisjon Barnehage Sp@r oss 7,3 8 6,3 7
) Divisjon Barnetrinn 4 4 3 3
Divisjon Barnetrinn Hgrsel 19,3 20 14,5 16
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Divisjon Barnetrinn Syn1 17,3 19 16,1 17
Divisjon Barnetrinn Syn 2 17,5| 18 17| 17
Divisjon Barnetrinn Sprak/tale 23,85| 25| 22,05| 24
Divisjon Barnetrinn Sammensatte leerevansker 20| 20 16| 16
Divisjon Barnetrinn Ervervet hjerneskade 19,8| 21 16,8 | 18
Divisjon Ungdomstrinn, VGO, VO 3 4 3 3
Divisjon U-trinn, VGO, VO Hgrsel 18,9 19 14,9 | 16
Divisjon U-trinn, VGO, VO Syn1l 14,3 | 15 10,2 | 11
Divisjon U-trinn, VGO, VO Syn 2 10,6 | 12 8,6 9
Divisjon U-trinn, VGO, VO Sprak/ tale 14,8 | 15 13| 14
Divisjon U-trinn, VGO, VO Sammensatte laerevansker 22,6 23 19,4| 20
Divisjon U-trinn, VGO, VO Samisk spesialpedagogisk tjeneste (SEAD) 6 6 5 5
Divisjon Fagstrategi og virksomhetsstyring 2 2 2 2
Divisjon Fagstrategi og virksomhetsstyring | Virksomhetsstyring, statistikk og analyse 10| 10 12,6 13
Divisjon Fagstrategi og virksomhetsstyring | Fagstrategi og kunnskapsmekling 11,5 12 12,3 13
Divisjon Fagstrategi og virksomhetsstyring | Digitalisering, prosjekt og prosess 8,8 9 7,7 9
Divisjon Administrasjon 2 2 3 3
Divisjon Administrasjon @konomi 9| 10 7,5 8
Divisjon Administrasjon HR og internjuridisk 7 7 7,5 8
Divisjon Administrasjon IKT 14| 16 12| 14
Divisjon Administrasjon Arkiv/dokumentasjon 12,6 13 11,9| 13
Divisjon Administrasjon Interne tjenester 15,6 | 18 10,6 | 11
Divisjon Administrasjon Interne tjenester tolker 11| 12 9| 10
Totalt 590,36 | 627 | 541,55 | 579
Tabell 6: Type personell — fordelt etter stillingskategori og kjignn. Kilde: Statped Arsrapport 2021 og 2022
Ansatte Kvinner Menn
Stillingstype (antall) (%) (%)
2021 | 2022 | 2023 | 2021 | 2022 | 2023 2021 2022 2023
Toppledelse 12 10 9 83 60 56 17 40 44
(direktgrgruppen)
Mellomledere 37 36 36 70 78 78 30 22 22
(avdelingsledere)
Seniorradgivere 387 383 380 80 79 80 20 21 20
Radgivere 123 106 91 81 85 82 19 15 18
Konsulenter (senior- 27 23 28 52 52 61 48 48 39
[forste-)
Undervisningspersonell 26 26 24 80 86 83 20 15 17
Pvrige 24 13 11 58 62 64 42 38 36
Totalt 636 597 579 78 78 79 22 22 21

| intervjuet som ble gjennomfgrt med hovedtillitsvalgte i forbindelse med delrapport 2 (Andrews,
Bragtvedt og Hustad, 2023), ble det understreket at i arbeidet med ny organisasjonsmodell hadde det
veert forsgkt a fa redusert antall ledere, men dette hadde ikke lyktes. De pekte samtidig pa at noe av
gkningen i lederstaben henger sammen med den nye direktoratsfunksjonen og bistand til Kunnskaps-
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departementet i forbindelse med den. Lederstaben ser stort sett ut til 8 ha holdt seg stabil i antall etter
innfgring av den nye organisasjonsmodellen, men med en liten reduksjon i toppledelsen, fra 12 til 9
(tabell 6). Kjgnnsfordelingen med bortimot 80 prosent kvinner i staben totalt har ogsa holdt seg stabil.
Kjgnnsfordelingen i toppledelsen har derimot jevnet seg noe mer ut fra 2021 til 2023.

4.3 GEOGRAFISK FORDELING OG LOKALISERING AV PERSONELL

Da den nye organisasjonsmodellen var pa plass, var de ansatte fordelt pa 12 lokasjoner. Oslo og Bergen
hadde henholdsvis tre og to kontorsteder hver, mens en av de ansatte som var knyttet til lokasjonen i
Bodg, har kontorsted i Drag i Hamargy kommune. Personell som tilbyr tjenester innenfor SEAD er
lokalisert i Kautokeino, Alta og Drag. Det vil si at de befinner seg i nordsamisk og lulesamisk omrade,
mens ingen er i sgrsamisk omrade.

Ansatte Alta
2021/2022/2023 Tromss 11/9/8
roms
636/597/579 24/24/22 Kautokeino
.—
3/3/3
Bodg
13/11/11
Trondheim
122/112/111
Sandane
— 0
2/2/2
Gjpvik
P L
Bergen ° 20/16/18
100/88/82 Oslo
284/268/261 Holl d
Stavanger Qﬂ
o Kristiansand
29/33/31

Figur 1: Antall ansatte i Statped i 2021, 2022 og 2023 fordelt ette geografisk lokasjon. Kilde: Statped 2022,
2023, 2024.

Kartet i figur 6 viser at alle Statpeds lokasjoner er opprettholdt i 2023 etter en omfattende
gjennomgang av hvilke lokasjoner det kunne vaere hensiktsmessig a beholde, og hvilke som med fordel
kunne avvikles (se kapittel 3). Ved utgangen av 2021 hadde de st@rste byene, Oslo, Trondheim og
Bergen, til sammen 506 ansatte. Det vil si rundt 80 prosent av alle i organisasjonen. De gvrige 20
prosentene var noe ujevnt fordelt mellom de gvrige lokasjonene med flest i Kristiansand (29), Tromsg
(24), Holmestrand (23) og Gjgvik (20). Deretter kommer Bodg med 13, Alta med 11, og Stavanger med
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6, mens Kautokeino og Sandane hadde henholdsvis 3 og 2 ansatte. Ett ar senere var nedgangen i antall
stgrst i Oslo med en reduksjon pa 16, mens ansatte i Bergen var redusert med 12 og i Trondheim med
10. Lokasjonene i Alta, Gjpvik og Bodg hadde mistet enten to eller tre hver. Samtidig var staben gkt i
Holmestrand med to og i Kristiansand med fire. Fordelingen av personell i 2023 viser ingen betydelige
endringer fra aret fgr. Reduksjon i antall ansatte ser ut til 3 ramme alle lokasjonene utenom
Kautokeino, Bodg, Sandane og Holmestrand, men med stgrst reduksjon i Oslo og Bergen. Det kan
likevel tenkes at én ansatt mindre i Alta blir mer merkbart der enn en reduksjon pa syv personer i Oslo.

4.4 SPKNADSMASSE OG BRUK AV TJENESTER

| lppet av de siste fire arene har Statped registrert en gradvis nedgang bade i etterspgrsel etter
individbaserte tjenester og i antall brukere av slike tjenester. Mens antall sgknader i perioden fra 2019
til 2023 minket med til sammen 537, fra 1970 til 1433, har sgknadsmengden holdt et stabilt niva pa
rundt 1430 fra 2022 til 2023 (tabell 7). Reduksjon i antallet brukere som fikk individbaserte tjenester,
har derimot fortsatt a falle etter 2022, og er redusert med til sammen 980 over hele firedrsperioden.
Spknader om systembaserte tjenester ble redusert frem til 2021, men gkte igjen fra 2022 og videre til
2023 hvor sgknadsmengden da var noe hgyere enn i 2019. Henvendelser til Spgr-oss-tjenesten som
ble etablert i 2020, minket noe i 2021 og 2022 sammenlignet med apningsaret, men ser ut til & gke
igjen fra 2022 til 2023 (se naermere omtale nedenfor).

Tabell 7: Oversikt over tjenester og spknader. (Antall). Kilde: Statped Arsrapport 2021, 2022 og 2023

2019 2020 2021 2022 2023
Brukere som fikk tjenester i perioden 7349 7289 6917 6674 6369
(individbaserte)
Sgknader om individbaserte tjenester* 1970 1595 1502 1430 1433
Systembaserte tjenester (inkludert kurs) 2321 1918 1862 1950 1565
Sgknader om systembaserte tjenester** 243 185 166 210 279
Henvendelser til Spgr oss N/A 4044 3236 2914 3177

* Sgknader fra PPT, henvisninger og Straks-tiltak.
** Systembaserte tjenester gis ogsa pa andre grunnlag enn etter sgknad

For tidsrommet som vi ser pa her, har Statped levert individbaserte tjenester til de aller fleste av
landets kommuner, det vil si til 335 av 356 kommuner i 2021 og 332 kommuner bade i 2022 og i 2023
(Statped 2024). Antall sgknader om denne typen tjenester varierer imidlertid geografisk, etter fylke. |
2019 strekker spennet i sgknader seg fra 89 til 491, hvor Mgre og Romsdal kommer ut med det lavest
antallet og Viken med det hgyeste (figur 2). Fra sa godt som alle fylkene, har sgknadsmengden minket
samlet sett fra 2019 til 2023, men i varierende grad og varierende fra ar til ar (figurene 2-6). | tillegg
ser vi en tendens til at sgknadsmengden gker fra omtrent halvparten av fylkene mot slutten av
perioden, mens andre har vekslet mellom nedgang og gkning i deler av tidsrommet (figur 7). Fylket
som topper listen over antall sgknader, Viken, har registrert hgyest reduksjon i sin spknadsmengde
med til sammen 182 over hele perioden. Utenom Viken, har nedgangen i antall sgknader veert stgrst i
Oslo, Agder, Innlandet og Vestfold og Telemark. Rogaland, var blant fylkene med hgyest
sgknadsreduksjon i fgrste del av perioden, men er blant fylkene med mest gkning fra 2020 til 2023. Et
annet utviklingstrekk som kan vaere verdt a8 merke seg, er at sgknadsmengden fra Oslo, Vestland og
Trgndelag var relativt lik i 2019 (figur 2). Endringskurvene tok deretter ulike retninger. Det vil si at
Trgndelag bade hadde en samlet nedgang i sgknadsmengde som er lavere enn nedgangen i Oslo og
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Vestland, og kom mot slutten av perioden ut med et noe hgyere antall sgknader enn det fylket hadde
fra starten av. | de andre fylkene har sgknadsmengden gatt litt i bglger, men alle har hatt nedgang
totalt. Mgre og Romsdal har hatt det laveste antallet sgknader for hvert av arene i perioden.

2019
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Nordland ~[eepg—— 120
Troms og Finnmark ~ [Jeee——— 1195
Mgre og Romsdal ~[efgmmmm—= 89

H Individbasert ® Systembasert

Figur 2: Fylkesvis fordeling av sgknader om individbaserte og systembaserte tjenester for 2019. Kilde: Statped
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Figur 3: Fylkesvis fordeling av sgknader om individbaserte og systembaserte tjenester for 2020. Kilde: Statped
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Figur 4: Fylkesvis fordeling av sgknader om individbaserte og systembaserte tjenester for 2021. Kilde: Statped
(2022)

2022
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Figur 5: Fylkesvis fordeling av sgknader om individbaserte og systembaserte tjenester for 2022. Kilde: Statped
(2023)
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2023
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Figur 6 Fylkesvis fordeling av sgknader om individbaserte og systembaserte tjenester for 2023. Kilde: Statped
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Figur 7 Utvikling i antall sgknader om individbaserte tjenester fra 2019 til 2023 etter fylke. Kilde Statped (2024)
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| samme periode som antall sgknader om tjenester fra Statped har gatt ned, er ogsa
saksbehandlingstiden redusert, til dels i betydelig grad seerlig for individbaserte tjenester. Mens tiden
som gikk med til saksbehandling i 2019, var 63 dager i gjennomsnitt, viser tabell 8 at gjennomsnittet i
2023 var nede i 37 dager.

Tabell 8: Saksbehandling og ventetid — antall dager i gjennomsnitt. Kilde: Statpeds Arsrapport 2021 og 2022

2019 2020 2021 2022 2023
Individbaserte tjenester 63 47 44 53 37
Systembaserte tjenester 26 25 20 23 22

Statped bistar ogsa med andre tjenester enn det som klassifiseres som individbaserte og
systembaserte tjenester. Ett eksempel er Spgr oss-tjenesten, som ble etablert i 2020 som et
lavterskeltilbud hvor i utgangspunktet alle skal kunne ta kontakt i form av a ringe, sende e-post eller
«chatte» for a fa rad om barn, unge og voksne med sarskilte behov (Statped, 2023). Ogsa
henvendelser til denne tjenesten har gatt ned i perioden, med i alt 1130 fra 2020 til 2022, men med
en liten gkning igjen i 2023. Figur 8 viser noe variasjon i fordelingen av antall henvendelser fra 2021 til
2023, bade mellom og innad i hver av aktgrkategoriene som tar kontakt. Det kan dessuten vaere verdt
a merke seg at «UH-sektoren» er f@grt opp som egen kategori i 2023 blant dem som henvender seg til
tjenesten sammen med «Voksne pa vegne av seg selv». PP-tjenesten, som i hovedsak sender formelle
spknader pa vegne av kommuner og fylkeskommuner, ser ut til a8 ta oftest kontakt med Sp@r-oss-
tjenesten, med rundt dobbelt sa mange henvendelser i 2021 som skole og foresatte (1179 mot 592 og
621). Forskjellen mellom disse kategoriene er stgrre i 2023, hvor PP-tjenesten har gkt merkbart i antall
henvendelser sammenliknet med 2021, mens henvendelser fra foresatte og skoler har minket. En liten
gkning vises derimot for henvendelser fra helsetjenesten.

Henvendelser til Spgr oss-tjenesten
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Figur 8: Henvendelser til Spar oss-tienesten i 2021 og 2023 etter type aktgr. Antall. Kilde: Statped Arsrapport for
2021 og 2023.
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Ifglge beskrivelser i intervjuene med ansatte i caseutvalget og med direktgrgruppen, er det fortsatt
usikkert hvor mye av nedgangen i sgknader som skyldes koronapandemien og ettervirkninger av den.
Tallmaterialet fra perioden 2019 til 2023 (tabell 6) viser altsa at antall sgknader ikke gker i vesentlig
grad etter at alle koronarestriksjoner ble opphevet, i alle fall ikke nar det gjelder sgknader om
individbaserte tjenester samlet sett. Om sgknader om individbaserte tjenester splittes opp i
underkategorier (figur 9), gker imidlertid det Statped der kategoriserer som Individbaserte tjenester
til forskjell fra Henvisning etter avtale (fra helsetjenesten), Strakssak og Henvisning uten avtale, som
er redusert over perioden.

Soknader etter type og ar
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Figur 9: Sgknader om individbaserte tjenester etter type og dr 2019-2023 (Antall). Kilde: Statped
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5 ERFARINGER MED OMSTILLINGEN ETT OG ET HALVT
AR ETTER NY ORGANISASJONSMODELL

5.1 INNLEDNING

Farste mai 2022 fikk Statped ny organisasjonsmodell og gikk da formelt over fra inndeling i regioner til
en landsdekkende tjeneste hvor det meste av fagradgivningen ble splittet i tre divisjoner etter
sluttbrukeres alder.? Dette kapitlet er i hovedsak konsentrert om erfaringer med den nye
organisasjonsmodellen etter at den har veert i drift i ett og et halvt ar. | analysearbeidet har vi
strukturert datamaterialet fra intervjuene etter tema. Heller enn a gi en overfladisk oversikt over
bredden i erfaringene har vi valgt a ga grundigere inn i noen utvalgte temaer. Disse har til felles at de
opptar ansatte i Statped, samtidig som de tangerer sentrale temaer i styringsdialogen mellom KD og
Statped. | arsrapporten for 2021 beskrev Statped hvordan de for & lykkes med & ivareta sin nye rolle
som direktorat og bidra til politikkutvikling og departementets arbeid, ma «xsammenfatte det vi erfarer
«stykkevis og delt» i arbeidet vart» (Statped 2022a:59). Hvorvidt Statped lykkes med dette avhenger
ikke av den nye organisasjonsmodellen alene, men er ogsa et spgrsmal om hvilken praksis og kultur
den legger grunnlaget for. Dette gnsker vi a gi et riss av gjennom & lgfte fram nyanser i erfaringene
blant Statpedansatte slik de fremkommer i intervjuer gjort i caseutvalget. Vi vil fgrst og fremst
konsentrere oss om fglgende temaer:

Kompetanse: En bekymring i den tidlige fasen av omstillingen var tap av kompetanse som fglge av hgy
turnover. Kompetanse er ogsa et gjennomgangstema i styringsdialogen, og KDs tildelingsbrev for 2023
slar fast at Statped skal «jobbe langsiktig med a utvikle robuste fagmiljger seerlig pa stedene som i dag
har fa ansatte og lav sentralitet». En f@glge av overgangen fra regioner til landsdekkende tjeneste skulle
tilsi at ansatte far anledning til 3 «spisse» sin kompetanse ytterligere, gjennom a konsentrere seg om
faerre typer utfordringer innenfor samme alderssegment. Hvordan opplever de ansatte utviklingen i
Statped nar det kommer til kompetanse?

Grensesnitt mellom divisjoner og avdelinger: En bekymring i Statped fgr det ble valgt ny
organisasjonsmodell var at det ikke matte bli for «tette skott» mellom de nye enhetene. En sentral
fering fra KD for omorganiseringen var i tillegg at behovet for videreutvikling av spisskompetanse og
flerfaglig samarbeid matte ivaretas. Dette fordrer samarbeid pa tvers av avdelinger og potensielt ogsa
divisjoner. Vi vil se naermere pa hvordan ansatte erfarer grensesnittet mellom avdelinger og divisjoner.

Ledelse: Arbeidsgruppen som forberedte forslagene til ny organisasjonsmodell, pekte pa flere
utfordringer. Noen av disse kretset rundt utgvelsen av ledelse, som gnsket om en mindre hierarkisk
organisasjon, autonome medarbeidere og felles kultur (Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023). Hvilke
erfaringer har de ansatte i Statped med utgvelsen av ledelse, og hva tenker de om fjernledelse, som
har blitt den vanligste formen for ledelse etter at tjenesten ble landsdekkende?

2 For et overblikk over den nye inndelingen, se Vedlegg og Andrews, Bragtvedt og Hustad (2023).
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5.2 KOMPETANSE

Fagradgivere i Statped som tidligere var organisert i regioner, ble ved overgangen til landsdekkende
divisjoner ogsa innplassert i nye avdelinger. En konsekvens av dette er at fagradgivere ble del av andre
faglige fellesskap enn tidligere. En tydelig tendens i datamaterialet er at stgrrelsen pa lokasjonen hver
enkelt kommer fra, ser ut til @ virke inn pa vurderinger av denne overgangen, som ogsa pekt pa i
Andrews, Bragtvedt og Hustad (2023). Deltakere i caseutvalget fra mindre Statpedlokasjoner opplever
a ha blitt del av et stgrre fagmiljg:

Na etter omorganiseringen sa er jeg jo i en mye stgrre avdeling, sa personlig sa far jeg spisset
meg mye mer inn mot et bestemt omrade.

Deltakere i caseutvalget fra stgrre lokasjoner opplever derimot @ ha gatt fra et stort til et mindre
fagmiljp, og peker pa flere utfordringer med dette, som for eksempel at kvaliteten pa tjenestene kan
svekkes:

Jeg er skeptisk til den retningen vi gar i nd, om vi greier a opprettholde kvalitet med sa fa folk
og med aldergrupper spredt pa tre avdelinger og geografisk. Det skjer en faglig fragmentering
og folk fgler seg litt alene. Dette er uforenelig med a fa til et sterkt fagmiljg som skal vaere i
stand til 4 ivareta kvalitet i tjenesten. Vi ma tenke utvikling av fagomrader, og komme bort fra
aldersinndelte avdelinger. Og sa ma vi ha et brukbart antall personer og fa inn mer spisset
kompetanse.

For de som erfarer a ha kommet inn i et stgrre fagmiljg er opplevelsen en ytterligere spissing av egen
kompetanse:

Jeg vil jo si at jeg var mer potet fgr. Da jobbet vi jo med alt, sant? Sann som kollegaen min, vi
er to som jobber med [fagomrade] na. Hun jobber jo kun med det. Hun har jo jobbet i 25 ar
kun med [fagomrade]. Mens jeg har jo jobbet 5 prosent med det, kanskje maks. Ellers har jeg
gjort alt annet. Utredninger og hjelpemidler og sakkyndig vurdering. Alt det her har jo vi gjort.
Sa det er jo uvant for meg a bruke sa mye tid bare pa [fagomrade]. Men det er jo ogsa litt godt.
Det kjenner jeg jo na nar vi skal ha kurs. At jeg har fatt tid til a fordype meg litt mer i det.

Dette illustrerer en av konsekvensene for den interne kompetanseutviklingen i Statped etter
omorganiseringen. Der man tidligere matte ta saker med et stgrre spenn i regionen, kan noen na
spesialisere seg enda mer enn fgr. Bade er bade en konsekvens av inndeling etter alder, og av
landsdekkende divisjoner. | det store bildet ser vi altsa en utvikling hvor fagradgivere opplever at
kompetansen deres blir mer spisset som en fglge av @ arbeide med et smalere spekter av saker.
Samtidig er det viktig @ understreke at dette bildet ikke er entydig. Enkelte casedeltakere, som ogsa
nevnt over, peker pa at divisjonsinndelingen kan fgre til mindre spissing for enkelte fagomrader:

Hvis vi hadde latt veere a dele oss i tre innenfor de ulike fagomradene, sa hadde vi hatt enda
bedre mulighet til 3 spisse oss mer. Jeg vet at jeg har veert heldig og kommet inni en stor, faglig
kompetent avdeling, sa jeg har fatt lov til & spisse meg, jeg har fatt lov til & utvikle meg. Men
[kollegaer] opplever egentlig det motsatte. At de har kommet inn i en avdeling som er mindre
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og skal dekke et stgrre omrade, og plutselig ma strekke seg mer og har mindre mulighet til 3
spisse deg.

Selv om en tendens i datamaterialet gar i retning av at fagradgivere erfarer at de far spisset
kompetansen sin mer enn fgr, som en fglge av endret praksis, trekker andre tendenser i motsatt
retning. Dette peker mot en sentral utfordring i omstillingen av Statped, nemlig best mulig utnyttelse
av kompetansen som finnes i organisasjonen. Som en av Statpeds direktgrer uttrykte det: «A f3 til
dette er ikke bare lett». Blant deltakere i caseutvalget hadde flere erfart at de hadde lite a gjgre, men
likevel ikke kunne ta saker i geografisk naerhet fordi de falt inn under en annen divisjon aldersmessig:

Sa det er klart, jeg kunne ha tatt saker her i [geografisk omrade] nar det gjelder yngre barn. Sa
det [blir litt dumt] at noen skal reise langveisfra for a ta den saken nar du har kompetanse
lokalt som kunne vaert brukt. [..] vi ma bruke kompetansen rett, selv om vi sitter i divisjoner og
er aldersplassert. Vi ma ha en viss smidighet og sunn fornuft.

Skal det komme noen reisende fra [lokasjon] eller [lokasjon], ndr de i stedet kunne sagt at den
kompetansen har dere i [lokasjon]? [..] Det blir litt kunstig iblant med divisjonsinndelingen
tenker vi.

Tendensene som er pekt pa over, illustrerer en spenning mellom det a vaere divisjonsinndelt etter alder
og landsdekkende, opp mot praktiske hensyn som hvor kompetansen faktisk befinner seg geografisk.
Dilemmaet for Statped blir, i disse tilfellene, om de skal holde hardt pa divisjonsinndelingen for a
utvikle aldersspesifikk kompetanse i divisjoner og avdelinger, eller veere pragmatisk for a redusere
reisebelastningen. En deltaker i caseutvalget som opplevde a ha lite a gjgre etter omorganiseringen og
gjerne ville fa saker fra andre divisjoner, ble forklart at divisjonsinndelingen ikke matte viskes ut:

Min leder sa vi godt kunne bidra litt pa tvers [av divisjoner], men vi ma passe pa at vi ikke flyter
for mye ut, fordi da blir grensene mellom divisjonene utydelige.

Enkelte casedeltakerne forteller om en praksis som har bevegd seg i en mer pragmatisk retning nar det
gjelder hensyn til geografi og reisebelastning. Ogsa en slik praksis kan innebzere skjev arbeids-
belastning:

Vi skal reise mindre. Vi prgver pa en geografisk inndeling av saker. Det er et fatall i min avdeling
som er landsdekkende. Vi prgver a ta sakene i vart geografiske omrade. Da blir det skjev
belastning. Lederen min har begynt a tenke pa fordeling, men [lederen] ma tenke pa
budsjetter. Jeg vet ikke om det er snakk om a rekruttere flere.

Alle deltakere i caseutvalget hadde erfart at kollegaer har sluttet, av forskjellige grunner, mens
omstillingen har pagatt. Jevnt over ble denne endringen beskrevet som et tap bade for fagomradet og
for organisasjonen. Skifte av personell ble imidlertid i enkelte tilfeller ogsa vurdert som et potensial for
faglig utvikling:
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Mange slutter. Det er synd a miste kollegaer med hgy kompetanse. Men noen gnsker noe nytt.
Kanskje det ma en omstilling til for at noen skal tenke nytt. Min generasjon bytter [jobb] oftere
enn fgr. Vi er ikke lojal til en arbeidsgiver. Men det er mye kompetanse igjen. Vi kan ogsa fa
inn ny kompetanse og friskt blod. Det kan vaere nyttig a skifte ut og fa inn nye perspektiver.

5.3 SAMARBEID PA TVERS AV DIVISJIONER OG AVDELINGER

Organiseringen i divisjoner etter alder med egne fagavdelinger, krever ogsa flerfaglig samarbeid
dersom Statped skal nd sine mal. Dermed blir grensesnittet mellom fagavdelinger viktig. | den nye
organiseringen er det overganger som ma tas hensyn til mellom barnehage, barnetrinn og
ungdomstrinn.® Dermed blir tverrdivisjonelt samarbeid viktig for & sikre at barn blir ivaretatt i disse
overgangene. Nar det kommer til samarbeid mellom avdelinger er hovedinntrykket at fagradgivere
erfarer at det er lett & koble pa andre med supplerende kompetanse:

Hvis jeg ser at dette er sa sammensatt at jeg vil ha med meg en fra [fagfelt] inn i saken, sa
synes jeg at jeg veldig fort far gehgr for det.

Samtidig er det eksempler i datamaterialet pa ansatte som er kritiske til hvorvidt organisasjonen har
lyktes i & skape mer flerfaglig samarbeid:

Min erfaring er at siloer har blitt mer sementert enn tidligere. Vi har ikke lyktes med mer
flerfaglighet. Silotenkingen er en trussel mot likhet i tjenestetilbudet. Tilbud kan utvikles ulikt
pa tvers av alder. Vi prgvde a sla sammen [fagomrader og navn], men vi hadde utviklet helt
forskjellige mater a tenke og arbeide pa. Det ble utfordrende 3 sla dette sammen.

Det arbeides med det samme i flere divisjoner uten a vite om hverandre. ... Det skal veere like
tjenester, men det virker som om alle drifter i hver sin retning. Det burde ha veert samarbeid
med andre fagomrader [innenfor en aldersgruppe], men det blir ikke gjennomfgrt. ... Slik vi er
organisert, vet vi ikke hva de andre gjgr. Da blir det silotenkning. Det blir ogsa usikkerhet blant
ledere — «kan vi bruke den eller den»? Det blir lite foroverlent na vi hele tiden ma gjennom
linja. Dette skaper ogsa utrygghet blant ledere i systemet.

Deltakere i caseutvalget forteller ogsa om samarbeid pa tvers av divisjoner, men innenfor samme
fagfelt. Slikt samarbeid kan springe ut av faglige diskusjoner og refleksjoner mellom ansatte som
snakker sammen pa tvers av avdeling eller divisjon og slik identifiserer behov for samarbeid, som de i
ettertid far formell godkjenning til:

Informant: Det er litt sann fordi at hun som sitter pa nabokontoret mitt er der, og [avdeling]
mangler en del folk [..] sa har det blitt sann at jeg hjelper henne i to saker.

Intervjuer: Og det kan dere bare avtale dere imellom?

Informant: Nei, vi avtaler jo, men sd ma hun jo spgrre sin leder, om [leder] formelt kan spgrre
min leder. Men det har ikke vaert noe problem sa langt.

3 Overgangen mellom ungdomsskole og videregdende skole foregar i Statped innenfor divisjon 3.
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Utdraget over fra et intervju, illustrerer hvordan samarbeid pa tvers springer ut av behov identifisert
av praksisfellesskapet, som i ettertid godkjennes av de mer formelle beslutningsstrukturene. Vi kan
ikke her sla fast at dette er en kultur som gjelder i alle avdelinger i Statped, men dette tilfellet er et
eksempel pa ansatte som ikke venter pa instruks fra hgyere hold, men spiller en aktiv rolle i a
identifisere og imgtekomme behov i tjenesteutgvelsen. Det er dermed et eksempel pa det som var en
viktig malsetting med den nye organisasjonsmodellen, at den matte stgtte opp om autonome
medarbeidere. Det er imidlertid ikke usannsynlig at rommet for faglig autonomi for ansatte kommer
vel sa mye fra praksisen til mellomledere som fra den formelle organisasjonsstrukturen. Men det er
ogsa eksempler pa mer strukturerte samarbeid pa tvers, i dette tilfellet fordi strukturer for samarbeid
som eksisterte fgr omorganiseringen, har fatt anledning til a fortsette:

Informant: Vi har en gruppe som jobber med [tverrfaglig problemstilling] og der sitter vi i en
gammel gruppe som fortsatt bestar og er pa tvers av alle divisjonene, og der far vi fortsatt lov
a sitte, sa det er veldig positivt.

Intervjuer: Er dette noe som skal fortsette?

Informant: Jeg er spent, jeg hgrer alle de andre nettverkene er lagt ned, sa jeg er veldig spent
om vi far lov til 3 besta, men jeg haper det.

Divisjonsinndeling etter alder bidrar til at samarbeid pa tvers av divisjoner blir viktig for & ivareta barn
som skifter fra barnehage til barnetrinn og fra barnetrinn til ungdomstrinn. Etter omorganiseringen
krysser barna institusjonelle grenser ikke bare i utdanningssystemet, men ogsa i Statped. Data fra
intervjuene tyder pa at det er variasjoner mellom avdelinger i hvordan det arbeides for a handtere
slike overganger. Dette utdraget er fra et gruppeintervju med casedeltakere fra ulike avdelinger:

Informant 1: Det er jo en utfordring med at vi har divisjoner etter alder, hvis det kommer en
sak som er siste halvdel av barnetrinn, skal da barnetrinn ta den saken, eller bgr den ga til
ungdomstrinn? Kanskje bgr divisjon 3 ta den for a sikre en god overlapp.

Intervjuer: Hvordan Igser man slike saker i dag?

Informant 1: Det varierer fra sak til sak og fra saksbehandler til saksbehandler. Vi har nok vaert
litt pa leting etter ulike mater a gjgre det pa. Sa da gjgr man seg litt ulike erfaringer.
Intervjuer: Blir disse erfaringene Igftet opp pa et hgyere niva og sammenfattet?

Informant 1: Ja det fgler jeg absolutt, pa min avdeling har vi akkurat hatt mgte for a finne ut
av disse tingene.

Informant 2: Dit er vi ikke kommet pa [avdeling] enda, der har noen ganger divisjon 1 fulgt
saken selv om de har startet pa barneskolen.

Informant 3: Vi har fatt et skjema vi kan krysse av at vi gnsker en medsaksbehandler fra [annen
divisjon] nar det naermer seg en overgang.

Utdraget viser at ulike avdelinger handtere overganger pa ulike mater. Det ma her papekes at da
divisjonsinndelingen fant sted 1. mai 2022 ble ikke overgangene mellom barnehage, barnetrinn og
ungdomstrinn aktualisert i saerlig grad utover hgsten 2022 fordi fagradgivere fikk fglge sine gamle saker
til de var avsluttet. Dermed ble hgsten 2023 den fgrste h@gsten hvor overganger mellom skoleslag skulle
handteres etter den nye organisasjonsstrukturen. Utdraget er ogsa et godt eksempel pa hvordan det
KD skriver i tildelingsbrevet for 2024 om overordnede utfordringer og prioritering: «et mer helhetlig
og semlgst utdannings og opplaringslgp» og «samordnet oppfglging», arter seg pa bakkeniva.
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Informantene i vare intervjuer stiller spgrsmal ved hvor sgmlgst og samordnet disse overgangene
fungerer.

5.4 ERFARINGER MED LEDELSE

F@r omorganiseringen var rom for faglig skjgnn, autonomi og utviklingen av felles kultur, saker som
ansatte og gruppen som utviklet nye forslag til organisasjonsmodell, engasjerte seg i. Hva slags
erfaringer finnes innenfor disse omradene i dag, halvannet ar etter overgangen til ny
organisasjonsmodell? | 5.1 viste vi et eksempel pa hvordan ansatte selv tok initiativ til 3 sette sammen
den ngdvendige kompetansen i en sak, som de sa fikk godkjent av ledelsen. | intervjuene med
deltakere i caseutvalget, er det fa som gir uttrykk for at rommet for faglig skjgnn og autonomi har blitt
innskrenket. Uttalelser nedenfor er et typisk eksempel:

Intervjuer: Fgler du at rommet for a utgve autonomi og faglig skjgnn er stgrre eller mindre na
enn fgr omorganiseringen?

Informant: Samme som fgr. Stor frihet til a ta vurderinger, faglige vurderinger, synes jeg. Og
sann som i forrige uke sa var det en sak som jeg skulle bista med, og det var i [fylke], og da vet
jeg at det er en sak pa vei inn, fordi jeg hadde drgfting med en i PPT, sa jeg visste at det var en
sak pa tur inn som var liksom en og en halv time unna. Sa da kan jeg si at det er lurt a vente til
den kommer inn, og vi kan se pa dem samtidig. Ja, og da er det jo ikke problematisk a fa til det.
Men vi har jo, her i [lokasjon] sa har vi jo, vi har jo egentlig alltid hatt stor frihet til &, i og med
at man hadde mange brukersaker, og sa skal man fa den her kabalen til & ga opp, sa vi har
liksom alltid hatt stor frihet egentlig til a legge opp reisen var selv, og det synes jeg egentlig at
vi enda har, alle sammen

De ansatte opplever slik sett ikke at den faglige autonomien er svekket. Likevel forteller flere ansatte i
samtale rundt andre temaer, om endringer som pa ulike vis dreier seg om utgvelsen av faglig autonomi:

Det blir sa mye prosedyrer og formaliteter. [..] En ting er hvis jeg trenger noen med [type
kompetanse] i samme divisjon, da er det litt styr, men ikke s3 mye. Men hvis den jeg trenger
hjelp av er i en annen divisjon, da kommer det heller noen reisende fra [lokasjon]. Dette er vi
ngdt til 3 Igse litt opp i tenker jeg. [..]

Snarere enn detaljstyring av utgvelsen av det daglige arbeidet, er det handhevelsen av den
landsdekkende divisjonsstrukturen som oppleves som inngripende. Men i det store bildet er inntrykket
at den faglige autonomien og rommet for ansatte til a utgve skjgnn, slik gruppen som utformet forslag
til ny organisasjonsmodell var opptatt av, er viderefgrt fra den tidligere organisasjonsstrukturen.

En annen side ved ledelse i nye Statped er det gkte omfanget av fjernledelse. | forrige delrapport
(Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023) kom det frem delte meninger om fjernledelse. Det ser imidlertid
fortsatt ut til at personlig relasjon til naermeste leder og maten leder utgver funksjonen pa, av noen,
tillegges storre vekt enn fysisk naerhet:
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Vi har en super [leder]. [Navn] tar opp alt som kommer av innspill, og styrer pa en god mate —
[Navn] er uredd nar det gjelder a ta opp ting. Jeg har hatt mange ledere. Jeg savner ikke
plassbasert ledelse. Leder svarer pa e-post samme dag og er rask til a avklare ting.

Andre peker pa fraveer av stedlig leder som et generelt problem, uavhengig av egen erfaring med
fiernleder. De brettet ut i detalj eksempler szrlig pa det mellommenneskelig som forsvinner.
Samlingen rundt kaffemaskinen, hvor smating kunne luftes, skjer ikke lenger. Leder far heller ikke
innblikk i dagsformen til ansatte i egen stab. Samtidig er det ingen som vil vaere «snitch og fortelle om
Kari som ikke har det bra». Sett fra enkeltes stasted, er det umulig a bli godt kjent via Teams. En slik
erkjennelse ser det ut til at noen ledere tar mer pa alvor enn andre ved at de ofte besgker de
forskjellige lokasjonene. Noen av dem som har stedlig leder, beskriver situasjon ved a vaere tett pa
leder som en form for privilegert situasjon:

Dette med fjernledelse er vanskelig. Jeg er sa heldig @ ha [navn] her. Jeg har hatt fijernleder
tidligere, og det fungerte greit, men flere kollegaer har erfart det som vanskelig. Vi far en
felelse av at vi er pa et A-lag og et B-lag, hvor vi som har naerleder, lever godt pa det.

Samtidig er det en tendens i datamaterialet til at jo mindre lokasjon, jo bedre synes man det fungerer
med fjernledelse. En forklaring kan vaere at mindre lokasjoner har veert mer vant til ikke a ha naermeste
leder ved samme lokasjon, mens ansatte ved st@rre lokasjoner har gatt fra naer- til fijernledelse.

5.5 KOLLEGIALE RELASJONER GJENNOM DIGITALE FLATER

°

Et annet fremtredende poeng i intervjuene med ansatte er at det er mer utfordrende a ivareta
kollegiale relasjoner nar man ikke sitter samme sted som andre ansatte i egen avdeling, som det blant
annet gar frem av et utsagn fra en av de tillitsvalgte:

Mange av de jeg representerer fgler pa en faglig ensomhet, det er ikke nok menneskelig
kontakt utenom skjermen. Faglig utvikling ma ngdvendigvis forega pa nett (...) det er fint nok,
men noen ganger ma en ga i dybden, og det synes mange er vanskelig a fa til digitalt. Det er
mye som forsvinner av kroppssprak, humor og nyanser i det digitale. Sa er det mange som
rapporterer om sosial ensomhet i tillegg til den faglige. Man jobber mer alene, reiser ut, bor
pé hotell.*

Dette har veert et tema i dialogen mellom ansatte og ledelsen i Statped, og pa flere avdelinger har de
spkt a bgte pa dette ved a forsgke a gjenskape «den uformelle praten rundt kaffeautomaten» digitalt.
| tillegg er det fysiske samlinger i avdelingene, og flere informanter rapporterer at de «tror det gar seg
til», med tanke pa ivaretakelsen av personlige relasjoner i en digitalisert hverdag (se ogsa kapittel 8).
Samtidig er det variasjoner mellom avdelinger i hvor vellykkede digitale initiativ er for a gjenskape
«den uformelle praten rundt kaffeautomatenn».

Det burde vaert sann at leder kom inn og sa «da kan dere snakke sammen her i 20 minutter, sa
kommer jeg etterpa», da hadde man blitt tvunget til 3 veere sosial. Men da jeg tok det opp fikk

4 Sitatet er parafrasert for lesbarhet og av plasshensyn.
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jeg beskjed om 3 ta initiativ til det selv, og da blir resultatet at folk ikke fgler seg forpliktet til &
mgte opp, og da prioriterer de det heller ikke.

Gjennomgaende ser det ut til at der mellomledere har bestemt rammene for uformelle digitale
mgteplasser, men uten ngdvendigvis a delta selv, har det fungert godt, mens der dette ansvaret blir
outsourcet til de ansatte, har det vaert vanskelig a fa det til a fungere tilfredsstillende. Eksemplene her
handler om sosialisering innad i avdelinger, men ogsa pa tvers av fysisk avstand gjennom bruk av
digitale flater. Et annet viktig moment nar det kommer til 3 skape en felles kultur, er at det kan bidra
til en felles praksis nar det kommer til selve tjenesteproduksjonen. Flere forteller om kulturkollisjoner
etter omorganiseringen til avdelinger:

Det har veert litt forskjellig praksis rundt dette med hvordan tjeneste er det vi faktisk skal gi,
eller hvordan skal de se ut. Noen tar veldig pa alvor at vi er en stgttetjeneste for PPT, og mener
vi hovedsakelig skal veilede PPT, sa skal de veilede videre pa et vis. Det har veert litt forskjellig
syn pa dette i Statped, men jeg har jo veldig direkte veiledning til [fagperson i kommune]. Jeg
tror noen ganger det er litt kulturkraesj [mellom de gamle regionene] [..]. Kanskje en region har
vaert vant med at skoler og barnehager far veldig tett veiledning, sa er det andre som mener vi
skal veilede PPT, sa skal PPT veilede skoler og barnehager.

Hgsten 2023 piloterte Statped prosjektet Tjenesteforlgp som etter planen skal rulles ut i
organisasjonen i Igpet av 2024. Dette prosjektet har som mal  gjgre Statpeds individbaserte tjenester
likere med tanke pa kvalitet og tilgang, gjennom & lage felles retningslinjer for prosessen og
samarbeidet mellom aktgrer. Dette prosjektet vil kunne ha stor betydning for a utvikle en felles kultur
i Statped fordi felles praksis danner grunnlag for felles erfaringer. Det er ogsa mulig a se for seg
potensielle konfliktlinjer mellom det ansatte anser som sin faglige autonomi og en standardisering av
tjenesteleveransene.

5.6 ENDRINGER I TIENESTETILBUD

| intervjuet med direktgrgruppen spurte vi om hva Statpeds ledelse er mest forngyd med av det som
har foregatt under omstillingen. Som svar, ble det fgrst og fremst pekt pa at organiseringen med «en
dgr inn» har gitt og gir likere tilgang til tjenester. Omleggingen til landsdekkende enheter har altsa gitt
likere tilgang til spisskompetansetjenester i hele landet, slik Statpeds ledelse vurderer det. Deltakere i
caseutvalget stgtter ledelsens vurderinger av «en dgr inn»-konseptet. En av casedeltakerne beskrev
dette som intet mindre enn det aller viktigste som har skjedd under hele omstillingen:

Det er en stor fremgang med «En dgr inn»-prosjektet. Saksbehandlingstid er na nede i 21
dager. Og oppstart med fgrste mgte kan skje innen to uker etter at vedtaksbrev er sendt ut.
Det er det beste som har skjedd med hele omstillingen — og det beste som har skjedd i Igpet
av 20 ar [i Statped]. Det er en stor forbedring. Noen er skeptisk til om dette er mulig, men
lederne vil at vi skal forsgke dette. Vi har ogsa fatt nye sgknadsskjemaer. Det er bestemt at vi
skal be om faerre vedlegg — det kan vi fa i fgrste samtale om noe mangler. Det fgrste mgtet skal
bare veere med PPT. Tidligere kunne sgknader bli staende som mangelfull i flere maneder om
noe manglet. Na kan vi fa mer informasjon i fgrste mgte. Jeg liker endring. Det er fascinerende
a se hva som skjer.
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Andre endringer i tjenestetilbudet var det ikke like stor begeistring for. Et eksempel er digitale mgter
med sluttbrukere. Praksisen startet i forbindelse med koronapandemien, og har deretter blitt fast
etablert. Ifglge enkelte deltakere i caseutvalget er det besluttet fra Statpeds @gverste ledelse at mgter
med sluttbrukere skal forega digitalt, bortsett fra det fgrste mgtet. Beskrivelser i intervjuene tyder pa
at et slikt «palegg» ble bade oppfattet og handtert pa ulike mater. Mens ledere i noen avdelinger hadde
apnet for at fagradgivere selv kan vurdere hvilken form for kontakt med sluttbruker som er mest
hensiktsmessig, holdt ledere for andre avdelinger seg mer strikt til utspill fra toppledelsen. Deltakere i
caseutvalget la imidlertid for dagen ulike syn pa bruken av digitale mgter med sluttbrukere, som
illustrert i eksemplene nedenfor:

Om arbeidsoppgaver er i Rogaland, i Bergen eller i Hammerfest, gar det helt fint med digitale
meter. Jeg har hatt gode fagmegter digitalt med PPT og skoler der ute. Sluttbruker kan fa en
god pakke [via digitale mgter].

Det ma vaere en misforstaelse at det bare skal veere ett fysisk mgte med sluttbrukere. .... Noen er

bekymret for at de skal stgpes inn i en type fold [etter bestemmelser fra ledelse]. Men jeg har ikke
erfart at det star noe sted at jeg skal arbeide pa en annen mate enn jeg har gjort.
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6 OPERASJONALISERING AV NYTT MANDAT

6.1 INNLEDNING

Kunnskapsdepartementet (2021b) beskrev i Virksomhets- og gkonomiinstruks for Statped hvilket
ansvar og hvilke ansvarsomrader som skal ligge til organisasjonen. Denne instruksen omtales i en rekke
av departementets dokumenter som Statpeds «nye mandat». Ogsa Statpeds ledelse og ansatte bruker
betegnelsen «mandat» i omtale av virksomhetens ansvarsomrade og oppgaver. Tabell 9 gjengir
hovedtrekk fra departementets presisering av hvilke tjenester, hvilke fagomrader og hvilken
kompetanse Statped skal kunne tilby kommuner og fylkeskommuner.

Tabell 9: Statpeds ansvar. Kilde: Kunnskapsdepartementet (2021b:4)

Statped skal bidra til at sektormalene for barnehagen og grunnopplaeringen blir nadd. Statped er en statlig
stgttetjeneste for kommuner og fylkeskommuner i deres arbeid for at barn, unge og voksne med varige og
omfattende behov for saerskilt tilrettelegging far gode, tilpassede barnehage- og oppleeringstilbud i
inkluderende fellesskap.

Statped er en landsdekkende, flerfaglig virksomhet som skal gi tjenester og kompetanse med lik kvalitet og lik
tilgang til alle kommuner og fylkeskommuner i hele landet. Statped skal gi tjenester pa sma og seerlig
spesialiserte fagomrader, naermere definert som syn, hgrsel, ervervet hjerneskade, kombinerte sansetap og
dgvblindhet, tegnsprak og alternativ og supplerende kommunikasjon (ASK).

Statped kan i tillegg gi tjenester i saerlig komplekse saker innenfor fagomradene sammensatte laerevansker og
sprak/talevansker. Statped skal vedlikeholde og utvikle spisskompetanse innenfor sine fagomrader, slik at
Statpeds tjenester er av hgy faglig kvalitet og tilfgrer kommuner og fylkeskommuner oppdatert kunnskap og
kompetanse.

Statped skal gjennom Samisk spesialpedagogisk stgtte (SEAD) gi landsdekkende tjenester til samiske brukere
innenfor Statpeds fagomrader, jf. eget mandat.

Statped skal gi faglige rad til departementet i saker som gjelder Statpeds malgrupper og fagomrader. Statped
skal systematisere sin kunnskap slik at den kan gjgres relevant for departementets politikkutvikling.

6.2 «TREKANTEN»

Formuleringer i tabell 9 hvor Kunnskapsdepartementet beskriver hvilke tjenester Statped skal kunne
bidra med i kommuner og fylkeskommuner, fglger i hovedtrekk opp departementets gjennomgang av
virksomheten i Meld. St. 6 (2019-2020), Kapittel 7, om Et bedre statlig stgttesystem. Et sentralt
element i det kapitlet er det som ofte omtales som «Trekanten». Denne «trekanten» (figur 10) bestar
av tre nivaer hvor det er skissert ulike utfordringsomrader for barn og elever, og hvilke instanser som
har oppgaver innenfor hvert omrade. | figuren knyttes Statped kun til det gverste nivaet hvor det gar
frem at organisasjonen skal bidra med tjenester til «barn og elever med varig og omfattende eller
saerlig komplekse behov for saerskilt tilrettelegging». Den samme gruppen av barn og elever skal ogsa
fa bistand fra PP-tjenesten, skoler, barnehager og andre i laget rundt (Meld. St. 6 (2019-2020:93)).
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Inkluderende

fellesskap Bunco

elever med
varige og omfat-
tende eller sarlig
komplekse behov for
saerskilt tilrettelegging

Barnehager, skoler,
PP-tjenesten,
resten av laget
rundt og Statped

Barnehager, skoler,
PP-tjenesten og
resten av laget
rundt

Barn og elever med behov for
saerskilt tilrettelegging

Barnehager, skoler,

PP-tjenesten og

resten av laget
rundt

Alle barn og elever har behov for et tilpasset tilbud

Figur 10 Innsats rettet mot tre nivder av behov. Kilde: Meld. St. 6 (2019-2020:93)

Da den nye organisasjonsmodellen ble satt i verk, informerte Statped kommuner og fylkeskommuner
om at fem spesifiserte landsdekkende fagdivisjoner skal bidra med like spesialpedagogiske tjenester
over hele landet, og at tre av divisjonene vil gi radgivingstjenester fordelt etter aldersnivaene
barnehage, barnetrinn, ungdomstrinn/videregaende opplaering og voksenoppleaering (Statped 2022b).
| det samme brevet ble det poengtert at Statped fremover skal gi tjenester til og bidra med
kompetanseoppbygging i kommuner og fylkeskommuner innen sma og saerlig komplekse saker, og
videre at «[klommuner og fylkeskommuner forventes selv @ ta ansvar for mer hgyfrekvente
vanskeomrader». Statped skal fortsatt tilby tjenester innenfor det som regnes som «varige,
omfattende og komplekse utfordringer eller behov», det som i forkortet form ofte omtales som VOK.

Bade i Delrapport 1 og i Delrapport 2 fra fglgeevalueringen av omstillingen i Statped, kommer det frem
at det nye mandatet for virksomheten ikke har blitt oppfattet som tilstrekkelig klargjgrende med tanke
pa hvilke tjenester som kommuner og fylkeskommuner kan forvente a fa stgtte til fra Statped (Andrews
og Hustad, 2022a, Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023). For mange fagradgivere innebar det ikke noe
nytt at virksomheten skal rettes inn mot brukere med varige, omfattende og komplekse utfordringer
eller behov. Dette bar heller ikke bud om en tydelig retning med tanke innsnevring av virksomheten.
For fagradgivere virket det som om arbeidsoppgaver «pa papiret» var de samme som fgr. Det vil si at
oppgavene befinner seg «gverst i trekanten» (figur 10) hvor det er snakk om tilbud til gruppen av
brukere som er nevnt over. Ansatte i stilling som fagradgiver har altsa oppfattet at de i hovedsak skal
tilby de samme tjenestene som tidligere, samtidig som virksomheten skal nedskaleres. Prosessen med
a definere hva som skal innga i betegnelsen VOK, har fortsatt i 2023 og har veert et tilbakevendende
tema i intervjuene med deltakere i studien. Her ble ogsa forslaget til nedskalering av virksomheten i
form av en 30-punktsliste (se Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023), tatt opp (se nedenfor).
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6.3 FORS@K PA NEDSKALERING

Det har altsa veert ulike oppfatninger om VOK-prosessen, og om hvor stort omfanget er pa Statpeds
tjenester til brukere med «varig, omfattende og komplekse behov». Prosessen med a operasjonalisere
det nye mandatet handler grunnleggende sett, som en av lederne uttrykte det, om a:

A finne ut hvor stor man mener dgra skal vaere inn til Statped. Blir den for stor fungerer vi ikke,
blir den for liten gar vi glipp av noen.

Nar det her siktes til at dgren blir for stor, handler det om faren for at Statped far flere saker enn de
greier a handtere. Som et etterspgrselsdrevet system, trenger organisasjonen en mate 3 handtere
etterspgrselen pa. Med omstillingen fglger det med et palegg om a redusere tjenesteproduksjonen, i
alle fall i utgangspunktet. Vi har vist i kapittel 4 hvordan antallet sgknader har gatt ned, dermed har
ikke presset pa a gjgre «dgren mindre» vaert like sterkt som det kunne ha vart uten denne nedgangen
i antall spknader. Den andre delen av sitatet over peker pa risikoen for ikke a fange opp barn som
trenger hjelp. Dette har ogsa veert en bekymring fra Statpeds side i dialogen med KD (se kap. 3). Det
kan veere fruktbart & forsta VOK-prosessen som Statpeds dialog med seg selv og sitt omkringliggende
felt, med mal om a finne den mest hensiktsmessige stgrrelsen pa denne dgren. | det fglgende vil vi se
naermere pa erfaringer fra ulike sider av denne prosessen.

Ved inngangen til 2023 arbeidet en gruppe sammensatt fra flere fagfelt og lederniva med en liste over
forslag til endringer i Statpeds tjenester, den sakalte 30-punktslista. Denne ble senere avviklet, og
diskusjonene ble fgrt videre innen de ulike fagfeltene. Det har imidlertid vist seg vanskelig a definere
en gang for alle hva som skal vaere varig, omfattende og komplekst innen de ulike fagfeltene. Som en
leder forklarte i intervju: «Kriteriesettet innen hvert fagomrade er en kontinuerlig diskusjonsprosess.»
Blant deltakere i caseutvalget var det bekymringer knyttet til om kommunene ville vaere i stand til a ta
over oppgaver som kunne bli definert ut av Statpeds tilbud:

En ting som har veert bekymringsfullt og frustrerende, er denne tanken om [3 ta feerre
oppgaver for kommunene]. Noen [kommuner] er store og har masse kompetanse, mens andre
er sma og mangler kompetanse. Kanskje har de stort giennomtrekk av fagfolk ogsa. Og noen
far ikke tak i fagfolk i det hele tatt. Sa skal vi forvente at kommunen skal ha kompetanse [pa
hegyfrekvente vansker] selv. Da er jeg redd for [at noen barn ikke far den hjelpen de trenger].

leg tenker jo at [fagomrade] er sa spisst i seg selv at man nesten ikke kan forvente at
kommunene har noe szerlig kompetanse.

Bekymringen for kompetansen i sma kommuner er ikke ny og var ogsa beskrevet i delrapport 2
(Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023). En annen bekymring som gikk igjen innen flere fagfelt, var at
vanskene som det arbeides med, allerede |3 gverst i trekanten, og at det dermed ikke var rom for a
slutte 3 tilby tjenester:

[Fagomrade] er jo lavfrekvent i utgangspunktet. Jeg skjgnner jo at vi ma skrelle bort noe, men
jeg er bare veldig spent pa hva det egentlig vil veere, men det er mulig de merker dette mere
pa andre avdelinger.
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Disse sitatene illustrerer ulike oppfatninger og syn pa hva Statped skal gjgre, og hvorfor
operasjonaliseringen av det nye mandatet bgr veere en dialogbasert prosess. A definere hvilke vansker
som faller innenfor og utenfor Statpeds nye mandat griper direkte inn i de ansattes oppfatning av hvem
de er til for, og hvem de fgler et ansvar for 3 hjelpe. VOK-prosessen gar til kjernen i de grunnleggende
verdier, forestillinger og vurderingsmater som Statped bygger pa. Enkelte deltakere i caseutvalget
uttrykte en tretthet i forbindelse med arbeidet med VOK. Noen hadde likevel tillit til at deres felt ikke
ville bli smalere, mens andre etterlyser naermere avklaring:

leg vet bare at vi pa [fagfelt] har definert oss som VOK, [sa vi kan fortsette som fgr]. Jeg vet
ingenting om den videre prosessen [med a definere VOK]. Jeg fgler bare at det har fadet ut, og
jeg bare bidrar pa en mate. Jeg vet faktisk ikke hvor den star, for & vaere helt zerlig.

Hele VOK-prosessen har kokt litt bort. Vi har blitt faerre og vi ma bare konsentrere oss om det
kommunene mener er komplekst. Vi ma samle oss om det vi skal gjgre, men det er fortsatt
usikkert hva det er. ... Det er egentlig en tragedie med den VOK-prosessen som det ikke ble
noe av.

Blant lederne i Statped kom det ogsa til uttrykk en viss risiko som ble forbundet med & utvikle for
spesifikke kriterier for hva som var pa niva 2 og hva som var pa niva 3 i trekanten:

Faren med spesifikke kriterier for inntak er at man blir for individrelatert og at man ikke tar
hgyde for de kontekstuelle forskjellene pa skoler for eksempel. Hvis vi ser pa
sgknadsinngangen og hva som skjer med sgknadene er det veldig fa saker vi avslar.

6.4 VOK I PRAKSIS

Vi har vist noen eksempler pa hvordan VOK-prosessen ble opplevd blant ansatte, og deres bekymringer
for kommuners manglende mulighet til & plukke opp oppgaver som Statped slepper. Pa lederniva ble
det ogsa ansett som en risiko a miste de «kontekstuelle forskjellene» av syne i prosessen med a utvikle
kriterier. De ansattes opplevelse av endringer i tjenestetilbudet peker imidlertid mot at resultatet, i
alle fall forelgpig, ikke har blitt s omfattende som mange fryktet i tidligere faser av omorganiseringen.
Tvert imot er det vanskelig a finne mange eksempler i vare data pa tjenester som Statped ikke lenger
tilbyr, eller at spknader i stgrre grad blir avslatt enn tidligere. Pa spgrsmal om det er saker som i dag
blir avvist som tidligere ville blitt tatt inn i Statped, svarer informantene i stor grad nei. Enkelte har
derimot fatt nye typer saker:

Nei, det tror jeg altsa ikke. Det som jeg opplever faktisk er at jeg far flere systemsaker, og det
har jo veert spennende.

Selv om opplevelsen blant ansatte er at de i stor grad yter de samme tjenestene som fgr, finnes det
handfaste kriteriesett som har kommet ut av VOK-arbeidet, som en leder beskrev:

Vi har laget et skriv som er vedlegg til mandatet vart. [..] et kriteriesett om hva vi venter at
kommunene bgr kunne handtere selv. For eksempel nar det kommer til sprak handler det om
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hva PPT skal kunne gjenkjenne, oppdage og vurdere. [..] Men det er klart det er ulike personer
med ulike erfaringer, og vi treffer ulike steder geografisk.

Vi har tidligere vist at det har veert en nedgang i antallet individbaserte saker i Statped (jfr. kap. 4.4),
men dette kommer fgrst og fremst av en nedgang i antall sgknader fra kommuner og fylkeskommuner,
ikke pa grunn av avslag fra Statpeds side. En informant ga uttrykk for at det er vanskelig for ledelsen i
Statped a utdefinere konkrete tjenester fra Statpeds tilbud. Her var det snakk om bade a finne frem til
holdbare kriterier og a fa bred oppslutning om forslag som lanseres:

Jeg tror vi ma arbeide mer med hva vi skal slutte med. Det er store temaer som direktgrmgtet
tar opp. Det er vanskelig for dem a holde pa det de har bestemt. Brukerorganisasjoner gar
direkte pa politikere nar radgivere og ledelse mener noe.

Brukerorganisasjonenes erfaringer skal vikomme naermere inn pa i kapittel 9. Hvorvidt det er vanskelig
a holde pa det som er bestemt, eller om Statped er lydhgre ovenfor brukergrupper, kommer an pa
gyet som ser, men utsagnet illustrerer hvordan prosessen med a operasjonalisere det nye mandatet
involverer mange interessenter.

6.5 D@REN INN TIL STATPED

| starten av kapitlet siterte vi en leder som forklarte faren med a gjgre dgren inn til Statped for liten,
slik at det ikke fanges opp barn som trenger bistand. Vi sa i kapittel 3 hvordan forhold utenfor Statped,
som arbeidsbelastningen i PP-tjenesten, ble ansett som en risiko (se ogsa Andrews og Hustad, 2022b).
Dette er et perspektiv som ogsa kommer fram i intervjuene med ansatte:

Jeg har hgrt PPT snakke om at det ikke er noen vits & sgke fordi de tror de ikke far noe hjelp.
At de liksom har [tolket signalene fra Statped pa den maten]. Jeg har i alle fall ikke tro pa at
nedgangen handler om at kommunene har fatt sd mye kompetanse. Sa det er jo en bekymring.
[..] At det er feerre sgknader gjgr jo at man lurer pa hvor lenge det ventes fgr det sgkes. Men
vi har jo fatt signaler om at PPT unnlater a sgke til oss fordi vi stiller krav [..] om at de skal veere
pa moter, fgre referat og slike ting. Og de er jo veldig presset allerede i PPT, sa & kontakte oss
gir dem enda mer a gjgre.

VOK-prosessen handler om stgrrelsen pa dgren inn til Statped, men sitatet over viser hvordan det er
en rekke forhold som ligger utenfor Statpeds kontroll som avgjgr hvor mange som kommer fram til
dgren. Derfor har det veert ngdvendig a «bruke vettet», som en av de tillitsvalgte uttrykker det:

Nar man lager en slik organisasjon, sa blir det laga pa skrivebordet, slik og slik skal det se ut. Sa
blir det neste spgrsmalet: Greier vi @ aktualisere oss med den tenkematen? Sa har vi fatt litt
tilbakemelding fra omgivelsene, at det er en del vi ikke forstar. En del radgivere har ogsa
rapportert om at det er fortsatt noe forvirring omkring hva vi skal gjgre av oppgaver. Sa det er
hele tida bevegelse mellom slik er det pa papiret, og det at man ma bli forstatt og aktualisere
seg i praksis. Sa en har en fglelse av tillemping, eller hva som er ordet. Man skal jo fa det til i
praksis ogsa. Det er lov a bruke vettet, for a uttrykke seg slik.
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| dette perspektivet, hvor Statped «aktualiserer» seg i dialog med feltet, er det flere eksempler pa
omrader hvor det har veert «bevegelse mellom slik det er pa papiret» og i praksis, som en leder
uttrykker det:

Vi er ikke i en situasjon i omstillingen der vi kan si «dette er Statpeds tilbud, take it or leave it».
For eksempel har vi mattet ga mange runder med leppe, kjeve og ganespalte, for det var en
klar deling mellom helse og utdanning, men sa viste det seg a veere veldig vanskelig a fa til.
Fordi helseregioner har en helt annen styringsmodell. Det er en veldig liten gruppe med
eksperter, og a splitte denne ville ikke tjent malgruppen. [..] Slik har vi jobbet steg for steg. Vi
ma finne Igsninger med brukerorganisasjoner, kommuner og helse for a finne ut hvordan
Statped skal bli om fem ar. Det er realiteten vi jobber innenfor.

Sett fra en av deltakerne i caseutvalgets side, er det ngdvendig a fa avklart bade hva som ikke skal
gjores, hva det kan gjgres mindre av og hva som kan gjgres pa andre mater. Her bgr ledelse og
fagradgivere finne Igsninger i fellesskap:

Grasonesaker som gjelder sprak/tale og SLV — disse kan vaere ok, men det kan vaere kortvarige
saker hvor det kan gis rad og veiledning i mgte med PPT, og sa kunne avslutte saken etter ett
mgte eller to. Noen ganger vil radgivere holde pa avtalene. Om saken ikke har veert aktiv i Igpet
av [antall dager], kan leder ta opp om saken kan avsluttes. Det er viktig a fa avsluttet saker som
er ferdig. Vi kan ogsa se om saker kan gjgres pa andre mater.

Blant tillitsvalgte var det ogsa en oppfatning om at det i dialogen mellom Statped og det bredere
spesialpedagogiske feltet oppstod konstruktive Igsninger:

Nar det kommer til praksis igjen, hva sektor trenger, hvilke behov som er meldt og sa videre,
sa styrer det jeg opplever som en praktisk fornuft.

Hvis fordelen med denne dialogen var et «fornuftig» tilpasset tjenestetilbud fra Statped til ulike
brukergrupper, var en ulempe en tretthetsfglelse blant ansatte som ventet pa avklaringer rundt deres
felt, som en av de tillitsvalgte poengterte:

I noen tilfeller er det nok brukerorganisasjoner som kommer med sterke tilbakemeldinger. For
eksempel elevkurs, der har det kommet fra brukerne. Dette kom pa 30-punktslista, radgiverne
var frustrerte og opptatt av elevkurs, at det var bra for brukerne, og sa har det vaert mye frem
og tilbake. Og sa opplevde vi nesten at radgiverne ble utmattet og forsonte seg med at det
skulle bort. S& kommer det nye signaler, at dette skal ikke bort, men det skal vaere bare for de
med spesialundervisning. Da synes jeg at signalene fra radgiverne er at de ikke har den samme
gnisten, men gir uttrykk for mer en «tvangstrgye». Jeg tror det skjer noe med fagfolkene, det
er en utmattende prosess.

Dette illustrerer hvordan dialog med feltet ogsa kommer med omkostninger i form av manglende

avklaringer for ansatte. Utfordringen i den videre prosessen er & balansere behovet for dialog med
feltet og kapasiteten i organisasjonen nar det kommer til uavklarte prosesser.
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/7 MEDVIRKNING OG MEDVIRKNINGSPROSESSER

7.1 INNLEDNING

Ansattes medbestemmelse har veert, og er, et gjennomgangstema i fglgeevalueringen fordi
Kunnskapsdepartementet gnsker innsikt i hvordan dette blir ivaretatt i Statped i omstillingsprosessen.
Resultater som kommer frem i de forrige delrapportene (Andrews og Hustad, 2022a, Andrews,
Bragtvedt og Hustad, 2023), tyder pa at medvirkning samlet sett har vaert mer omfattende i denne
omstillingen enn i andre, tilsvarende prosesser i samme organisasjon. Sett fra direktgrgruppes side,
har det i denne runden veert lagt an en relativt bred medvirkningsprosess hvor organisasjonens gverste
ledelse har vaert reelt apen for innspill underveis. Denne fremstillingen fikk delvis stgtte fra de ansattes
fagforeninger via gruppen av hovedetillitsvalgte som var involvert i den fgrste perioden av omstillingen.
Deltakere i caseutvalget skisserte derimot deler av omstillingen som en lukket prosess. De hadde blant
annet erfart lite lydhgrhet seerlig i forbindelse med innvendinger mot at brukeres alder skulle legges
til grunn for inndeling av virksomheten i tre av divisjonene i den nye organisasjonsmodellen.

| dette kapitlet belyser vi i hovedsak medvirkningsprosesser som kom til uttrykk i intervjuene med
deltakere i caseutvalget vel ett ar etter at det hadde blitt giennomfgrt stgrre endringer som innfgring
av ny organisasjonsmodell og omleggingen til landsdekkende tjeneste for all fagradgivning. Data fra
intervjuet med de hovedetillitsvalgte er her tonet litt ned fordi de hadde fungert i vervet i relativt kort
tid fgr intervjuet ble gjennomfgrt. | rollen som hovedtillitsvalgt, hadde de derfor ikke veert involvert i
stgrre medvirkningsprosesser knyttet til omstillingen, og heller ikke deltatt i forhandlinger med
Statpeds gverste ledelse.

7.2 OM A BLI HORT, UTEN A BLI LYTTET TIL

| intervjuet ga casedeltakere uttrykk for at de bruker sin rett og sin plikt til medvirkning pa ulike mater
og i forskjellig grad. De beskrev ogsa forskjellige erfaringer med medvirkningsprosesser som de har
veert involvert i, mens omstillingen har pagatt. Erfaringer ser ut til & variere szerlig etter hvilken
sammenheng det er snakk om. Det vil si at erfaringer fra medvirkning eller medbestemmelse, og
muligheten for dette, i det daglige arbeidet skiller seg fra medvirkning som gjelder den organisatoriske
omstillingen eller deler av den:

Generelt i avdelingen har jeg erfart @ ha medvirkningskraft bade f@gr og etter
omorganiseringen. Jeg har medvirkning i egen arbeidshverdag. Dersom jeg sier at jeg ikke har
kapasitet, blir det nok tatt hensyn til .... Men omstillingen ....

En casedeltaker bemerket at medvirkning «blir litt hva man gjgr det til», men la til at mange oppfatter
at medvirkningsprosessene i organisasjonen er litt «spill for galleriet», selv om de har hatt mulighet til
a si hva de mener. Et slikt «spill for galleriet», som det ble referert til, ble imidlertid beskrevet av flere
deltakere i caseutvalget som deres generelle erfaring fra medvirkningsprosesser i den pagaende
omstillingen. Apenbar misngye og frustrasjon handlet det siste halve aret av 2023 om endringer ved
lokasjonen til flere av deltakerne i caseutvalget. | intervjuene ble det fortalt om en pagaende og
omfattende prosess med & avklare virksomhetens arealer og lokaler, med tanke pa beliggenhet,
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stgrrelse og bruk. Ved noen av Statpeds lokasjoner har det vaert snakk om a flytte virksomheten til nye
lokaler og/eller & gjgre om pa eksisterende lokaler. Informanter som blir bergrt av de aktuelle
endringene, uttrykte forstaelse for at det ma gjgres noe med bygningsmassen. | intervjuene pekes det
pa at deler av lokalene er uegnet for dagens virksomhet og/eller har veert konstruert for & huse
oppgaver som ikke lenger skal utfgres av ansatte i Statped, som for eksempel forskjellige typer testing
og utredninger, og noen undervisningsoppgaver. Et betydelig antall ansatte har dessuten sluttet slik at
deler av kontorlokalene ikke er i daglig bruk:

Det er ingen tvil om at vi har for mye areal, og at det er ngdvendig med gkonomiske tiltak for
a redusere utgifter som gar med til bygningsmassen. [Eksempel pa endring] — vi kan tjene noen
millioner pa det. ... det er slgseri a ha sa store lokaler med sa fa.

Jeg er enig i at vi ikke skal fratse i arealer. Det hjelper a kutte pa bygninger, det er mange
millioner a spare per ar.

Beskrivelser i intervjuene tyder altsa pa at Statpeds ledelse far stgtte bade for a ha besluttet at noe ma
gjores med dagens lokaler og for & ha startet denne prosessen. Det ble ogsa antydet at Satpeds ledelse
velger en type grep i sitt kostnadskutt som gjgr det mulig 8 beholde personell, fordi en reduksjon i
antall ansatte erfares verre enn reduksjon i areal i en presset organisasjon. Misngyen som kom til
uttrykk, handlet om det som casedeltakere beskrev som manglende innflytelse pa hvordan den fysiske
arbeidsplassen skal utformes enten i nye lokaler eller ved omgjgring av eksisterende lokaler. | denne
sammenhengen ble det etterlyst en reell medvirkningsprosess, som vil si at ansatte inviteres til 3 bidra
med innspill i forkant av beslutningsprosessen. | individuelle intervjuer sa vel som i gruppeintervjuer
fortalte deltakere i caseutvalget at en undersgkelse var blitt gjennomfgrt blant de ansatte pa et
tidspunkt hvor beslutninger allerede var tatt:

Det ble gjennomfgrt en spgrreunderspkelse for a ivareta de ansatte. Men vi skjgnte ikke
hvordan den kunne brukes. Den kom etter at valg og rammer var lagt. Vi far inntrykk av at det
krysses av at dette er spurt om, men vi far ikke svar pa spgrsmal om hvordan dette er brukt.
Jeg lurer pa om vi blir hgrt, men vi blir vel ikke det. Dette har veert snakket om ...

Det er «artig» med prosesser. De henter inn PWC og Statsbygg og kjgrer undersgkelser, og sa
leser vi i referat fra direktgrmgte at det allerede er bestemt. Undersgkelsen viste at flertallet
gnsket cellekontor, men det ble ikke hgrt. ... Det er mye diskusjon rundt lunsjbordet om apne
landskap. Det er trist at det kjgres en prosess hvor det lates som om det foregar en
medvirkningsprosess, men beslutningen er tatt, uten at det tas hensyn. Arealmessig er det
sikkert lurt med apne landskap, men ikke arbeidsmessig for radgivere.

Hvor mye [medvirkning] har vi egentlig? De spgr hva vi trenger, men de har jo allerede bestemt
seg. Vi har nok ikke mye pavirkning eller medbestemmelseskraft. Vi har tatt opp mye med
[fagforening], men vi ser lite igjen. .... De [Statped] er palagt & ha det [medvirkning]: - «Jeg
hgrer hva du sier», men det blir ikke gjort noe med det, det blir ikke tatt pa alvor.

Den gjennomgaende erfaringen var at; det blir mye medvirkning pa papir, men ikke i praksis.. og at; de
[Statpeds ledelse] vil hgre, men ikke lytte. Innvendinger og misngyen som kom frem i intervjuene,
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handlet imidlertid ikke bare om det som ble omtalt som en kritikkverdig prosess, hvor det var fanget
opp at beslutninger var tatt f@r ansatte hadde fatt svart pa undersgkelsen, men ogsa om Igsningene
som hadde blitt valgt. Ifglge beskrivelser i intervjuene er det besluttet at kontorlokalene i hovedsak
skal innredes som apent landskap med «free seating» og soner med multifunksjonsrom. Et slikt
innredningskonsept beskrives som uegnet for virksomheten, og seaerlig for arbeidsoppgaver som
fagradgivere utfgrer:

Det er ingenting som tyder pa at det er fordeler med apne landskap. Det er billig, og det kan
se pent ut. Det ser fint ut med jobbsoner og sosiale soner, men for jobben var med sensitive
opplysninger, er det ikke ideelt. A sitte med tette hodetelefoner hele dagen er kjiempeslitsomt.
Nar vi sitter sa spredt geografisk, ma vi kunne ringe en kollega spontant om ngdvendig. Vi kan
ikke Igpe rundt med PC for a finne et egnet lokale. Det krever mye a legge til rette et egnet
lokale. Og sa kommer alle individuelle tilpasninger som vi som ansatte, har rett til ... —
tilrettelagte lysforhold ... tilrettelagte stoler — tre, fire forskjellige krakker uten rygg. Det er
mange behov som ma tilrettelegges for. Hvordan skal de fa dette til med free seating i dpent
landskap. Vi oppfordres til a bruke vitenskap, men her tas det ikke hensyn til at fysisk og psykisk
helse pavirkes negativt.

Vi har spurt: «Vet dere ikke hvilke arbeidsoppgaver vi har»? Vi kan ikke ga att og fram mellom
stillekontor — da far jeg ikke gjort noe annet. Jeg har taushetsbelagte, sensitive og medisinske
opplysninger. Jeg ma skjerme skjermen for hva som star der. ... Det er trendy, med stillesoner,
prosjektsoner og interaksjonssoner. Mange soner kan ikke fungere. Jeg nekter a tro at en
interigrarkitekt vet hva radgivere i Statped gjgr. Vare gnsker blir ikke hgrt. Det skal veere free
seating. Om viinnvender at forskning sier at det er hgyere sykefraveer, far vi til svar at forskning
viser hgyere trivsel. Vi ma ha plasser for uavbrutt arbeid. Ingen skal se skjermene vare. |
[system] vises navn pa bruker godt. Personvern og taushetsplikt ma gjenfinnes i maten vi
arbeider pa.

De bergrte casedeltakerne forteller at det er Statsbygg som legger fgringer for hvordan lokalene skal
se ut, men, som det gar frem av intervjuutdragene over, reagerer de pa at Statpeds ledelse ikke synes
a ha innvendinger mot Igsninger som kan vare uegnet for deler av virksomheten:

Statsbygg kjgrer pa med sine rutiner, selv om alle vet at det ikke virker. Er [fagomrade] med pa
flyttelasset eller ikke? Det er uklart. Vi har fatt noe gjennomslag [med antall «lommer»].
Multirom skaper uro og stress. Man blir som nomade som springer fra rom til rom med PC
under armen.

Kontorlandskap og dele kontor kan veaere greit, men det krever mange tilgjengelige stillerom.
Vi driver med taushetsbelagte ting. Det er bestemt at det skal veere «lommer». Mange viste til
forskning pa effektivitet og pa psykisk helse. Jeg haper at de som driver med dette, skjgnner
omfanget og virksomheten som vi driver med.

Enkelte fortalte at de hadde unnlatt a svare pa undersgkelsen fordi den var vanskelig a forsta. Ansatte
hadde blant annet blitt bedt om a ta stilling til Igsninger uten at det var kjent hva Igsningen gikk utpa.
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En annen deltaker i caseutvalget bemerket at uakseptabel innredning av kontorlokaler, sett fra denne
informantens side, kunne vaere grunn til oppsigelse:

Vi svarer pa undersgkelser som sendes ut om dette. Vi bruker kanaler med alle bokstaver,
fagforeninger og verneombud. Om vi kommer pa nytt sted og ting ikke fungerer, ma jeg sgke
nye jobb.

7.3 APEN FOR DET SOM KOMMER

Deltakere i casestudien vurderer apenbart bade medvirkningsprosesser og sitt eget engasjement i slike
prosesser, pa litt ulike mater. Det vil si at det i intervjuene ogsa kommer frem oppfatninger som bryter
med det som uttrykkes i punktet over. For noen er det fgrst og fremst viktig a kunne medvirke i det
daglige arbeidet og & kunne ha innflytelse pa prosesser som gjelder egne arbeidsoppgaver. Innenfor
dette omradet beskriver flere at de erfarer hgy grad av medvirkning. Enkelte beskriver imidlertid ogsa
at forhold som gjelder omstillingen og endringer i virksomheten som helhet, stenges ute, eller skyves
bak i bevisstheten. Det fortelles om flere grunner til dette, blant annet at medvirkning blir for
anstrengende, det krever for mye energi, og det gar utover daglige arbeidsoppgaver. Det er heller ikke
alle saker som vurderes som verdt a bruke tid pa, som det gar frem av intervjueutdragene nedenfor:

Personlig har jeg ikke engasjert meg sa mye [i omstillingsprosessen]. Omstilling er krevende. |
just go with the flow. Jeg fglger med i flyten. Det krever for mye a8 medvirke. Det krever for
mye energi. Om jeg fglte at noe bergrte meg sterkt, hadde jeg sikkert medvirket. Det kan ta
mye tid og energi a delta, og sa irritasjon over ikke a bli hgrt. ... Jeg far mye spgrreskjemaer pa
mail om kontor og lokasjoner og arbeidsmiljg ... Jeg unngar dette ved bare a flyte med. ...

Det med mulig flytting til nye lokaler og mulig omgjgring til free seating: Der flyter jeg bare
med. Det er der [kontorlokaler med free seating] samfunnet gar, men jeg er spent pa hvordan
det gar uten cellekontor. Det blir det det blir, og sa far vi gjgre det beste ut av det. .... Det kan
bli mye positivt med det ogsa.

A vaere tilbakeholden i medvirkningsprosesser, handlet ikke bare om at «det krever for mye» eller at
det er irriterende «a ikke bli hgrt». Det ble ogsa antydet at det kunne vaere en viss «risiko» forbundet
med a ytre seg, eller a si sin mening, som en deltaker i caseutvalget som naermer seg pensjonsalder,
bemerket: Nd vdger jeg a kritisere organisasjonen. Det hadde jeg kanskje ikke gjort om jeg var 55.

7.4 MEDVIRKNINGSTRETTHET

| delrapport 2 (Andrews, Bragtvedt og Hustad 2023) kom det til syne en form for medvirkningstretthet.
Dette handlet om at ansatte verken hadde «tid eller ork» til a involvere seg. De hadde vart gjennom
flere omstillingsprosesser i Statped og hadde «gitt opp», blant annet fordi de hadde erfart at de ikke
blir hgrt. Informasjonsmengden ble dessuten vurdert som narmest uoverkommelig & forholde seg til.
Det samme gjaldt for alle saker ansatte blir bedt om 3 ta stilling til og mene noe om. Medvirknings-
tretthet, som fortsatt kommer til uttrykk i 2023, handlet imidlertid ogsa om at enkelte gjennom en
relativt lang karriere i Statped hadde engasjert seg i saker som gjelder virksomheten, men har na
trappet litt ned pa eget engasjement.
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8 ARBEIDSMILI@ET | ORGANISASJONEN

8.1 INNLEDNING

Jeg fgler meg ikke sa alene lenger. Alle i [gruppe] var nye og de var langt vekk. Jeg savnet a sla
av en prat i forbifarten. Jeg var alene i [avdeling], men na har jeg blitt kjient med andre selv om
det er digitalt. [Antall] av de andre pa gangen er i andre divisjoner. De samarbeider med
hverandre i fysiske mgter — de er heldige, men jeg kjenner det ikke i hjertet som jeg gjorde i
[forrige] hgst.

Som for medvirkning og medbestemmelse som er belyst i kapittel 7, inngar ansattes arbeidsmiljg ogsa
blant temaer som er giennomgaende i felgeevalueringen. Sgkelyset rettes bade mot om, og eventuelt
hvordan, omstillingen pavirker arbeidsmiljget, og hvordan arbeidsmiljget ivaretas i organisasjonen i
Igpet av den perioden som omstillingen pagar. Spgrreskjemaundersgkelsen fra hgsten 2021 (Andrews
og Hustad 2022a) viste at en betydelig andel av ansatte var bekymret for at omstillingen ville virke
negativt inn pa deres arbeidsmiljg. Bekymringen syntes a veere stgrst blant ansatte under 50 ar. Data
fra intervjuer som ble gjennomfgrt etter at den nye organisasjonsmodellen ble operativ, stgttet opp
under denne bekymringen. Casedeltakere skildret varierende erfaringer bade fra tiden fgr og tiden
etter at omstillingen startet. Svekkelser i arbeidsmiljget som ble knyttet til omstillingen, handlet blant
annet om at prosessen var langvarig, at det var stor usikkerhet rundt sa vel fremtidige arbeids-
oppgaver som fagmiljp og dimensjonering av virksomheten, og om bekymringer for mulige oppsigelser
og nedleggelse av lokasjoner (Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023).

Dette kapitlet tar opp aspekter ved arbeidsmiljget i en omstillingsperiode som har vart godt og vel tre
ar, og hvilke erfaringer som trer frem i ansattes beskrivelser. Vi undersgker ogsa spesifikt om det er
trekk ved den nye organisasjonsmodellen som ser ut til & virke inn pa arbeidsmiljget enten i positiv
eller negativ retning.

8.2 VARIASJION MELLOM AVDELING OG LOKALSJON

Fortellinger om arbeidsmiljget etter at den nye organisasjonsmodellen ble operativ, tyder pa at den
organisatoriske endringen har virket inn pa arbeidsmiljget pa mater som ikke inngikk i bekymringene
som deltakere i caseutvalget hadde pa forhand. Ett av aspektene som kommer frem, handler om
organiseringen av fagmiljger som tidligere var delt i fire regioner med et visst antall lokasjoner i hver
region. Etter omleggingen til landsdekkende tjenester ble deler av virksomheten splittet opp i
avdelinger etter fagomrader som syn, hgrsel, sprak-tale og andre, mens hvert fagomrade i tillegg er
delt mellom flere divisjoner etter sluttbrukeres alder. Disse endringene ser ut til & pavirke
arbeidsmiljget pa forskjellige mater. Blant annet virker det som om den organisatoriske splittelsen har
fert med seg splittelse i tilhgrighet eller tilknytning ikke bare faglig, men ogsa sosialt. Pa spgrsmal om
erfaringer med arbeidsmiljget, refererer noen i sine svar spontant til det som erfares i avdelingen,

enten avdelingen befinner seg ved en lokasjon eller pa tvers av lokasjoner:

Jeg har det bedre na enn pa lenge. Det var litt tungt en stund. Jeg fglte at jeg var i et vakuum.
... Men ting i avdelingen [ved en lokasjon] har falt pa plass. ... Det er mange hyggelige folk her.
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Det er veldig trivelig i avdelingen [pa tvers av lokasjoner]. ... Vi har fast fredagskaffe i en halv
time. Den er digital. Trivselskomiteen kan ha laget en Quiz, eller presenterer noen gater. .... Vi
ma gjgre ting sammen. Det er ikke alltid at hele avdelingen er med, men folk stiller opp. Det
fungerer. ....

For andre er det fgrst og fremst lokasjonen som er referansepunktet. Vurderinger av arbeidsmiljget
generelt sett, bade i avdelingen og ved lokasjonen, varierer imidlertid. Ulike vurderinger ser ut til a
henge sammen med flere forhold, blant annet med den enkeltes tilhgrighet, om den i hovedsak er
knyttet til avdelingen eller til lokasjonen. Ansiennitet i Statped ser ogsa ut til @ spille en rolle.
Casedeltakere med lang ansettelsestid synes a veere mer opptatt av det som foregar ved lokasjonen
som helhet, enn av det som skjer i avdelingen, mens andre med kortere ansettelsestid eller som har
blitt ansatt mens omstillingen har pagatt, synes a veere mer opptatt av miljget i avdelingen. For noen
casedeltakere handlet med andre ord arbeidsmiljget om relasjoner i avdelingen, selv om kontakten
narmest utelukkende var digital, mens for andre handler arbeidsmiljget fgrst og fremst om kollegiale
relasjoner ved lokasjonen. Som en konsekvens av at stgrre fagomrader ble delt etter sluttbrukeres
alder, mistet flere kontakten med sine naermeste kollegaer, bade den daglige kontakten ansikt-til-
ansikt og den faglige kontakten med diskusjoner og/eller smaprat i forbifarten:

Jeg hadde flere naere kollegaer pa lokasjonen f@gr omstillingen. Na er det blitt stgrre avstand til
dem. Dette har betydning bade for fagmiljget og for arbeidsmiljget. Vi har forsgkt a lage til litt
faglig [en dag i uken]. Det blir ikke det samme som fgr, men jeg har fatt nye kollegaer, sa det
er litt pluss og litt minus. ... Vi skal ta opp arbeidsmiljg [type mgte], men jeg vet ikke helt. Det
er litt ubehagelig a ta det opp.

Pa lokasjonen pa [arbeidsstedsadresse] er det [arbeidsmiljget] godt, men i avdelingen er det
litt utfordringer. Det er bedre na enn for to ar siden. Det er bra at noen av de gamle har sluttet.
Vi har fatt bort litt gammel bagasje. Noen har hatt en litt ufin mate a veere pa. Jeg er med pa
digital kaffekopp [i avdelingen] av og til. Det er ikke sa viktig, men jeg gjgr det pa grunn av plikt.
Det fungerer ikke helt. Vi blir tvunget til sosial kontakt, men Igst prat gar ikke like lett. Vi prgver
a treffes innimellom. Det er mindre folk her [pa lokasjonen]. Jeg har selv hjemmekontor. Jeg
har veert der [pa lokasjonen] og det er ingen pa gangen. Noen ganger er vi [antall] til lunsj,
andre ganger [antall]. Men mandag og fredag pleier det a veere folk.

Avdelingen og kollegaer er ikke her lenger. Tidligere hadde vi alltid lunsj i avdelingen og vi ble
da oppdatert. Det er fa til stede ... Jeg blir glad om vi kan diskutere fag i lunsjen, men det blir
for sjelden.

| forlengelsen av det skillet som ble trukket opp mellom arbeidsmiljget i den enkelte avdeling og ved
lokasjonen hvor den enkelte er tilknyttet, ga flere deltakere i caseutvalget uttrykk for at de var oppgitt
over Statpeds relativt nylige medarbeiderundersgkelse. Den hadde vist at arbeidsmiljget i
organisasjonen i hovedsak fungere bra. Beskrivelser i intervjuene tyder imidlertid pa at spgrsmal i
undersgkelsen om dette temaet hadde vaert vanskelig & besvare fordi det ikke hadde vaert mulig a
differensiere mellom erfaringer knyttet til henholdsvis avdeling og lokasjon. Det hadde heller ikke vaert
mulig a fgye til kommentarer om dette eller utdype egen respons, fordi det ikke var lagt til et apent
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svarfelt. Sett fra disse casedeltakernes side, ga derfor undersgkelsen et skjevt bilde av kvaliteten ved
arbeidsmiljpet.

8.3 HENSYN TIL KOLLEKTIVET ELLER TIL INDIVIDUELLE BEHOV

Ogsa andre skillelinjer enn dem som er beskrevet over, kommer til syne som betydningsfulle i
fortellinger om arbeidsmiljget. Blant disse var valg som ansatte gjgr som kan gagne fellesskapet, og
valg som tar hensyn til ansattes egne behov. | denne sammenhengen var det fgrst og fremst snakk om
valg av arbeidsplass, det vil si valg mellom a vaere til stede i kontorfellesskapet ved lokasjonen og a
arbeide hjemmefra. Ansatte i Statped fulgte oppfordringen om & etablere hjemmekontor sa lenge
koronarestriksjoner varte. Denne praksisen har imidlertid blitt opprettholdt, men i varierende grad og
av varierende grunner. Prosesser som handler om omstillingen, synes a ha veert en medvirkende faktor
til at hjemmekontor har veert foretrukket (Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023). Alle deltakerne i
caseutvalget var ikke like overbevist om at omstillingen er en vesentlig forklaring. Enkelte peker p3
andre forklaringer som ngdvendigheten av a ta hensyn til seg selv enten pa grunn av private forhold
eller pa grunn av forhold i arbeidsomgivelsene:

Jeg tror ikke det [bruk av hjemmekontor] har noe med omstillingen a gjgre. Flere har sett at
familieliv blir lettere med hjemmekontor, med barn som skal pa skole og pa trening. De som
ikke kom tilbake etter korona, tror jeg handler om egen sykdom eller sykdom i familien.

Omstillingen har bidratt til mye negativitet. ... Jeg ma tilpasse meg omgivelsene rundt meg, og
jeg har forutsetninger til a tilpasse meg endringer. Hvis ikke mister man mange muligheter. Jeg
har til tider trukket meg litt unna kollegaer hvis det blir for mye negativitet om arbeidet og
endring og lokasjoner og ledelse. Jeg har annet a veaere opptatt av enn a veere bitter. Folk ma
fa veaere frustrert og lei seg, men jeg vil ikke vaere en del av det. Jeg trekker meg heller litt unna.
Det sier kanskje litt om min egen helse og min fysiske og psykiske situasjon.

| intervjuer godt og vel ett ar etter at den nye organisasjonsmodellen var pa plass, beskrives imidlertid
bruken av hjemmekontor som en pagaende utfordring for arbeidsmiljget. Dette forsterker ogsa
utfordringer som knyttes til den organisatoriske inndelingen av virksomheten, som pekt pd i punkt 8.2:

Jeg har to hjemmekontordager per uke — det er lite folk pa gangen. Vi prgver a avtale med dem
jeg kjenner best. P& hele gangen med [antall personer] er det kanskje bare en. Totalt pa
lokasjonen er ikke arbeidsmiljget blitt bedre. Det er blitt mindre med det sosiale miljget, men
jeg trives sammen med dem jeg kjenner best og som jeg har faglige diskusjoner med. Det har
blitt mindre av uformelle samtaler og lunsj sammen etter korona. Forskjellige divisjoner har
f@rt til at relasjoner svekkes. Vi har ikke noe a gjgre med dem som er i andre divisjoner.

Pa lokasjonen er det til tider tomt i lokalene. Vi spiser lunsj sammen om det er noen der. ...
Sosialkomiteen [ved lokasjonen] lager til noe til sommer og jul. Tidligere hadde vi et eller annet
festlig eller hyggelig pa fredagene ... Det har veaert litt bytte av medlemmer i komiteen. Vi
trappet opp en periode med Ignningspils hvor vi mgttes pa bar eller til en kveldstur pa [sted].
Men mye falt ut pa grunn av korona.
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Enkelte understreker at arbeidsmiljget lokalt er godt, selv om de samtidig bemerker at de er oppgitt
over at det er sa lite folk til stede ved lokasjonen. Ansatte er ikke bare pa hjemmekontor, men er ogsa
pa reise. Samtidig fortelles det om tiltak som er satt i verk som forsgk pa a bedre arbeidsmiljget, bade
lokalt og for hele organisasjonen. Pa lokalt niva fortelles det om forskjellige arrangementer fra
sosialkomiteer, av varierende omfang og med varierende oppslutning. Tiltak som gar pa tvers av
lokasjoner, handlet fgrst og fremst om at muligheten til a arbeide hjemmefra er regulert. Som en
preveordning skal hjemmekontor nd kunne benyttes to dager i uken, etter sgknad. Denne
bestemmelsen synes a fa full oppslutning blant deltakere i caseutvalget. Det var ingen i vare intervjuer
som nevnte at de er uenig i forsgket pa a regulere bruken av hjemmekontor, verken med tanke pa
egen eller kollegaers arbeidssituasjon. Likevel erfarer flere at antallet som er til stede pa lokasjonen,
blir faerre i stedet for flere, som det antydes nedenfor:

Jeg merket ingen endringer f@r sommeren. Men na er jeg selv mest pa hjemmekontor. Jeg gar
jevnlig innom. Det jeg merker, er at det er stadig feerre til stede. Det er ikke noe naturlig
knutepunkt. Det er ikke sa lett & banke pa dgrer.

Det er lite folk. Mange er pa hjemmekontor. Ofte er det ingen her. Jeg vil gjerne treffe noen,
og kunne slenge ut en idé [og diskutere den].

Ved en av lokasjonene haper imidlertid noen av de ansatte pa at endring i fysiske lokaler (jfr. kap.7)
hvor det skal legges vekt pa estetiske kvaliteter ved innredningen, skal kunne friste medarbeidere til a
velge (kontor)fellesskapet foran hjemmekontoret:

Vignsker a fa et inspirerende arbeidsmiljg slik at folk skal fa lyst til 8 komme tilbake til kontoret.
Men det er knyttet bekymringer til et arbeidsplasskonsept hvor det er feerre arbeidsplasser
enn folk. Statsbygg har besluttet at det skal vaere free seating. De brukte mal fra konsulent,
ikke fra ansatte. Det er bekymringsfullt. Men vi har et mal om a fa folk tilbake pa kontoret. Vi
haper at [endrete] lokaler skal bli sa attraktivt at de kommer.

Andre deltakere i caseutvalget som ogsa er knyttet til en lokasjon hvor det er tatt beslutninger om at
kontorlokaler skal endres, er ikke fullt sa optimistisk som informanten bak intervjuutdraget over.
Konsekvensen av samme type endringer som det refereres til over, kan tenkes a bli det motsatte av
reduksjon i bruken av hjemmekontor:

Jeg haper at det ikke blir for mye apent landskap. Jeg ma ha det stille rundt meg. Det er lett a
bli avledet. Om det blir apent landskap, blir det mer hjemmekontor.

Et tydelig engasjement rundt hjemmekontorets betydning for arbeidsmiljget i organisasjonen, kom
ogsa frem i gruppeintervju med deltakere i caseutvalget. Der ble det tatt opp bade arsaker til og
konsekvenser av arbeid hjemmefra. Tiltak for & minimere negative konsekvenser ble ogsa tatt opp,
hvor eksempler bergrte hva som kan gjgres fra lederhold og hva hver enkelt selv kan gjgre. | en av
gruppene utspant fglgende diskusjon seg:

- Det har konsekvenser for arbeidsmiljget nar man ikke er der. Det blir nesten umulig.
- Etter korona burde alle ha kommet tilbake. Dette har vaert kignete handtert.
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- Det kan vaere behagelig a veere hjemme. Men faglig tilhgrighet er viktig. Sa fa folk som det er her
samtidig, er szerlig uheldig for de nye. Vi ma ta oss selv i nakken og komme hit for de nyes del — de
ma fa faglig tilhgrighet.

- Ledere ma gripe inn.

- Jeglurer pa hva lederen som sitter i [navn pa lokasjon] vet om av det som skjer her.

- Hjemmekontor blir brukt fordi det har blitt faerre parkeringsplasser - kanskje mest pa grunn av
korona, men ogsa pa grunn av omstillingen.

- Hva er vitsen med & veere pa kontoret nar mgter ma veere pa Teams, og om det skal veere
cellekontorer, kan folk like gjerne sitte hjemme

- Noen ganger er det litt spgkelsesaktig her pa en vanlig dag nar det er lite folk.

- Ja, narvi gar gjennom bygget her, er det som om Svartedauen har passert.

Flere reflekterer imidlertid over den ngdvendige balansegangen som trenger seg pa, fordi valg som
tas, og som gagner dem selv, kan ha negative konsekvenser for andre for eksempel nye kollegaer:

Hjemmekontor er veldig flott, det blir mindre stress. Jeg vil ikke bli fratatt den muligheten. Det
hadde vaert verre om jeg var ny. Jeg tenker pa de to nye. Nar tid snakket jeg med dem sist?
Noen kollegaer synes det er trist med fa pa kontoret. De er pa kontoret selv. .... Kollegaer er pa
digitale mgter. Tidligere var det aldri lukkete dgrer, men na er de lukket fordi vi sitter i mgte.
Vi sitter ikke sammen i digitale mgter, alle sitter pa sitt kontor. Jeg vet ikke om det er bestemt
[at det skal vaere slik]. ... Jeg far en darlig fglelse av a si noe negativt ...

8.4 ULIKE M@TEARENAER OG M@TEFORMERS BETYDNING FOR ARBEIDSMILI@ET

8.4.1 NARHET FYSISK OG PA AVSTAND

Hensyn til kollektivet pa den ene siden og enkeltindividet pa den andre siden, kom til uttrykk i
intervjuene som et spenningsforhold hvor aktive, individuelle valg stgter mot regulerende tiltak i
organisasjonen som begrenser muligheten til 3 benytte hjemmekontor. Et annet, og beslektet aspekt,
handlet om at arbeidsmiljget ikke bare pavirkes av sosiale relasjoner, men ogsa av faglige relasjoner
pa forskjellige arenaer. Her var det fgrst og fremst snakk om skillet mellom fysiske mgter og digitale
mgter, og erfaringer med hvordan kollegaer mgtes og omgas pa de forskjellige arenaene.

| intervjuene ble det bade pekt pa et savn av kollegaer i samme avdeling ved lokasjonen, som nevnt
over, og at kollegaer som er til stede ved lokasjonen, ofte er opptatt i digitale mgter, og dermed
vanskelig a fa kontakt med. Ogsa dette aspektet ble vurdert som mer uproblematisk for noen av dem
som hadde veert ansatt i Statped lenge enn for dem som hadde kortere ansettelsestid:

Vi er heldig her i [navn]. Vi kjenner mange nar vi har veert her sa lenge. Men det er kun [antall]
pa [avdeling]. Vi har stedlig leder, og det er en fordel. Personlig har jeg det greit. Jeg er [alder]
og slapper litt av etter hvert.

Enkelte deltakere i caseutvalget beskrev utelukkende positive erfaringer med relasjoner innad i egen
avdeling selv om all kontakt med de naermeste kollegaene foregikk digitalt fordi ingen av dem delte
fysisk lokasjon. Andre pekte derimot pa at bade de selv og kollegaer opptrer til dels annerledes digitalt
enn det de gjg@r fysisk, og at med det hemmes ogsa fagdiskusjoner:
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| digitale mgter kan jeg veere tilbaketrukket eller ta ordet. Det er ikke slik at jeg er spesielt stille
digitalt og apen fysisk. Det henger litt sammen.

Det har gatt seg litt til [med digitale mgter]. Men diskusjonen er litt endret. Det er lett 3
misforsta. Jeg er litt tilbakeholden med & ta ordet. Folk byr ikke pa seg selv pa samme mate. Vi
er sammen med folk som vi ikke kjenner. Faglige mgter blir heller ikke pa samme mate som
tidligere.

| forbindelse med omstillingen har mye av virksomheten blitt endret fra a veere plassbasert til a bli
digital. Noen konsekvenser av denne endringen for arbeidsmiljget ble tatt opp i ett av
gruppeintervjuene, hvor betydningen av a mgtes fysisk ble understreket:

- Vier egentlig en heldigital bedrift. Det ma vaere en arbeidsplass som ivaretar dette.

- Det er lite gruppediskusjoner med andre. Vi har ikke fysiske mgter [pa arbeidsplassen].

- Det er ikke lenger mulig a ha fysiske mgter.

- Jegharikke vaert pa et fysisk mgte pa flere maneder. Det var fint at vi skulle hit i dag [til intervjuet].
Vi ma bare leve med det.

- Vihadde opptelling i fjor hgst — 40 prosent var til stede. Vi skal kunne ha hjemmekontor to dager
i uken, men terskelen er lav for a veere hjemme en dag ekstra.

- Effektiviteten er bedre hjemme. Men vi ma ha et arbeidsmiljg, og da ma vi veere her.

- Jeg har bedre utstyr pa arbeidsplassen enn hjemme. Jeg har ikke valgt 8 ha hjemmekontor, men
det er greit @ ha muligheten. Det har hendt at jeg er alene pa jobb.

- Fleksibiliteten er bra, og tilpasset arbeidsoppgavene. Det har gjort arbeidslivet enklere. Det er
mindre stress, og bra nar det er darlig veer. Men om folk er mer hjemme enn pa kontoret, da
svekkes arbeidsmiljget.

- Deterannerledes avare pa kontoret. Man kan snakke med andre i gangen — de som det er naturlig
a snakke med. Jeg har sagt til [navn] at terskelen er hgyere for a skrive noe enn a avklare noe i
forbifarten. Man kan ikke spgke skriftlig. Jeg skriver aldri med store bokstaver. Jeg vet at jeg kan
ringe, men jeg ringer ikke pa Teams uten a ha spurt fgrst om det passer. Faglige spgrsmal far vi
drgftet — det er viktigere enn det sosiale.

Enkelte ansatte forteller om egne grep for a ivareta det de vurderer som verdifullt ved a3 omgas
kollegaer i egen avdeling ansikt-til-ansikt uten skjerm som filter, og samtidig styrke sosiale relasjoner
ved lokasjonen, som i fglgende eksempel:

Jeg er lite pa hjemmekontor. Jeg trives med kollegaer rundt meg. Men jeg merker at den
fleksibiliteten [mulighet for bruk av hjemmekontor] gir utslag pa arbeidsmiljget. Det er positivt
for den enkelte & ha den muligheten. Pa min avdeling er vi opptatt av at vi skal mgtes [pa
lokasjonen]. Vi har litt naerhet oss imellom. Jeg setter pris pa at vi holder pa den teamfglelsen
—ved 3 veere sammen, men det blir ikke noe hver dag fordi vi reiser. | lunsjen sitter vi sammen
med andre.

8.4.2 TEAMSTRETTHET

Den digitale arenaen inkluderer faglige sa vel som administrative og sosiale mgter, bade avdelingsvis
og pa tvers av avdelinger og divisjoner. Avdelingsvis, og fgrst og fremst fagavdelinger, arrangeres det,
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som beskrevet over, digitale fagmgter, digitale kaffekopper og digitale «fredagstreff». Beskrivelser i
intervjuene tyder pa relativt betydelig variasjon i hvordan mgtene fungerer bade med tanke pa hvor
mange som deltar og hvordan mgtene arter seg. Mens enkelte forteller om svaert positive erfaringer
bade fra sosiale treff og faglige mgter digitalt i egen avdeling, beskriver andre at bade i faglige og
sosiale mgter, er det enten «fa som kobler seg pa», eller som kobler seg pa uten kamera:

Teams har apnet verden. Det fungerer. Men 60 prosent av mgtene er darlige. Det har oppstatt
en Teamstretthet. | mgter er det minst syv som slar av skjermen.

Som pekt pa i Delrapport 2 fra fglgeevalueringen (Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023), reagerte flere
deltakere i caseutvalget pa bestemmelsen om at alle digitale mgter skal forega foran egen PC. Dette,
sammen med pavirkning fra tiden med koronapandemi og restriksjoner knyttet til dette, kan ha bidratt
til & forsterke den digitale trettheten:

Jeg er forferdelig sliten av digitale mgter — jeg er lykkelig hver gang jeg er fysisk sammen med
andre mennesker — Pa [lokasjon] er det ikke akseptabelt a sitte sammen — alle ma vaere pa
egen PC.

Jeg blir sliten av digitale mgter. Jeg ma ha store hgretelefoner, fordi lyden blir bedre. Uten kan
det bli ekko pa linjen.

Under pandemien fikk folk overdose av digitale mgter, og med digitale private treff i tillegg.

Andre momenter som kom opp i intervjuene med dem som var minst begeistret for eller mest trgtt av
digitale mgter, handlet om at det ofte ble mye forstyrrelser under mgtene, for eksempel fordi flere
«sitter hjemme pa Teams og har barn som grater i bakgrunnen».

Bestemmelsen om at fysiske mgter, for eksempel avdelingsvis, ma begrenses av kostnadshensyn, ble
ikke uten videre mgtt med begeistring. Her ble det gitt uttrykk for en viss usikkerhet innad i utvalget
om hva som gjaldt, om det var snakk om maksimalt to fysiske mgter i halvaret eller to i Igpet av et
kalenderar. Det ble imidlertid lagt til som moment at dersom det ma reises for a ha fysiske mgter, er
ogsa det slitsomt, seerlig for fagradgivere som fra fgr erfarer betydelig reisebelastning.

8.5 ANDRE FORHOLD AV BETYDNING

8.5.1 ARBEIDSSITUASJONEN

Varen 2023 understreket flere deltakere i caseutvalget at de registrerer en utbredt oppgitthet sa vel
som frustrasjon og pessimisme blant kollegaer pa arbeidsplassen. Det ble trukket frem flere grunner
til dette, blant annet at det etter flere ar med omstilling fortsatt er uklart hva ansatte skal gjgre og
hvordan de skal arbeide. Fortellinger i intervjuene som ble gjennomfgrt hgsten 2023, tyder imidlertid
pa at erfaringer har endret seg i Igpet av det siste halvaret. Informantene gir uttrykk for at det har blitt
mer ro i organisasjonen enn det har veert tidligere, og, for eksempel, at; ting vi var bekymret for, har
ikke blitt verre. Endringer i atmosfaeren som ble beskrevet, ble blant annet satt i sammenheng med
signaler som var fanget opp om at ingen av Statpeds navaerende lokasjoner skal legges ned, at ingen
ansatte ser ut til 3 bli sagt opp, og at de siste millionene med budsjettkutt var blitt stoppet. Alle var
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likevel ikke helt overbevist om at de nevnte beslutningene ville vaere endelige. Flere forteller i tillegg
om at arbeidsbelastningen er redusert fordi stillinger etter kollegaer som har sluttet, har blitt lyst ut
eller blitt besatt, som det ogsa gar frem av tallmaterialet som er presentert i kapittel 4. Kollegaer som
hadde vaert i permisjon eller som har veert langtidssykemeldt, hadde ogsa kommet tilbake i noen av
avdelingene. Alle disse aspektene ble pekt pa som vesentlig for arbeidsmiljget, blant annet fordi den
generelle stemningen med dette har blitt endret i mer positiv retning:
[Navn] begynte a snakke om nedbemanning for et halvt ar siden. Det er positivt at
budsjettkuttet stoppet. Det er en stor lettelse. .... Det har hatt betydning for stemningen. Vi
har nok @ bekymre oss om ellers, og na slipper vi a bekymre oss for stillinger. Jeg kjenner pa at
vi er fa, vi far ikke den fellesskapsfglelsen som vi hadde fgr. Kanskje vi na har hap om a fa inn
flere — men en svale gjgr ingen sommer.

Enkelte deltakere i caseutvalget antyder likevel at noen utviklingstrekk i organisasjonen har hatt
negativ innvirkning pa arbeidsmiljpet. Som eksempel pa dette, ble det fortalt at arbeidsbelastningen i
noen avdelinger, pa tvers av lokasjoner, til dels har blitt svaert ulik. Dette har skjedd fordi saker na
fordeles geografisk etter hvor sluttbrukere er lokalisert, bade for 8 dempe pa reisebelastningen og for
at fagradgivere skal kunne fortsette med saker som har startet fgr virksomheten ble landsdekkende.
Ifglge beskrivelser i intervjuene, har dette fgrt til at arbeidsoppgaver ikke bare er skjevt fordelt mellom
kollegaer i samme avdeling, med de konsekvenser som dette har for hver enkelts arbeidsbelastning,
men at dette ogsd bidrar til et uheldig konkurranseforhold mellom kollegaer, som eksemplet i
intervjuutdraget nedenfor illustrerer:

| avdelingen er det stor forskjell pa antall saker og tid til 3 gjgre andre ting, for eksempel a delta
i prosjektarbeid. Fagradgivere som har faerre brukere, kan skaffe seg annen type erfaring, og
skaffe seg et navn innad i Statped, som igjen kan pavirke deres karriere. Dette gar ut over
arbeidsmiljget.

| forlengelsen av utdraget over, ble det fgyd til at det er fordelaktig for fagradgivere a ha et visst antall
saker for a kunne bidra til faglig utvikling. Balansegangen mellom for fa og for mange saker var derfor
tveegget. Et annet aspekt ved arbeidssituasjonen som tillegges vekt i vurderinger av arbeidsmiljpet, er
hgy turnover i organisasjonen (jfr. kap. 4). En av casedeltakerne som narmer seg pensjonsalder,
vurderer naermest fra maned til maned om det kan veere pa tide a si opp stillingen og starte
pensjonisttilveerelsen:

Jeg trives godt med kollegaer. Det er et godt miljg. Men det er synd at flere slutter fordi de
ikke trives med situasjonen. De som slutter pavirker ogsa andre, og sa slutter de ogsa. Det blir
en negativ spiral. Hvilken verdi hadde «Vi-samlingene», som skattebetalerne har betalt for? ...
Den dagen jeg ikke synes det er kjekt lenger, da slutter jeg. Men jeg vil ikke ga ut dgren og
veere bitter. Jeg vet ikke helt hvor det lugger mest. Jeg er spent pa hva som skjer utover hgsten
og vinteren. Jeg er skremt over frafallet [antall som har sluttet], selv om det har vaert gnsket —
det er ofte de beste som slutter.

Ved noen av lokasjonene har det som nevnt i kapittel 7, veert snakk om a endre arbeidslokaler, enten
ved 3 flytte til andre lokaler i det samme geografiske omradet, eller bare ved & endre arealer og
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innredning. Der det var snakk om a flytte inn i nye lokaler, tydet beskrivelser i intervjuene hgsten 2023
pa at flere av informantene var litt mindre skeptisk til endringen da enn det de hadde vaertiintervjuene
et halvar tidligere. Dette kan handle om at noe av usikkerheten var blitt redusert fordi det mot slutten
av aret var kommet frem konkrete, avgrensete forslag til de aktuelle endringene.

8.5.2 LEDELSE OG LEDERSTIL

Ogsa forhold som gjelder ledelse i organisasjonen pekes pa som vesentlig for arbeidsmiljget, bade i
positiv og i negativ retning. | casedeltakeres fortellinger skilles det ofte mellom fjernledelse og stedlig
ledelse (jfr. pkt. 5.4). Mens en casedeltaker understreker at omstillingsprosessen ikke har pavirket
arbeidshverdagen pa noen mate, kanskje fordi jeg har hatt en tydelig og god leder, trekker en annen
frem et potensielt problem med denne formen for ledelse:

Fiernledelse pavirker arbeidsmiljget. Uten [leder] pa lokasjonen er det ingen som passer pa oss
lenger. ... Det er mye som skjer i kriker og kroker som ikke fanges opp. Om ikke kollegaer sier
fra, passes det ikke pa. ... Medarbeiderundersgkelsen viser at seks prosent erfarer mobbing.
Det er stor forskjell pa et godt fysisk og godt digitalt arbeidsmiljg. Vi har rett pa begge deler.
Dette blir ikke fanget opp med fjernledelse digitalt. ... Det er viktig med [toppleder] pa
lokasjonen. Det a@ kunne sla av en prat i forbifarten, og a spise lunsj sammen, det ma ikke
undervurderes. Na passes vi pa digitalt, ikke pa lokasjonen.
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9 BRUKERORGANISASJONERS VURDERINGER AV
OMSTILLINGEN OG FORHOLDET TIL STATPED

9.1 INNLEDNING

«Jeg er spent pa hva som reiser seg ut av denne asken»

Bade i Delrapport 2 (Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023) og i kapitlene 5 og 6 i denne rapporten
uttrykkes bekymringer for om alle barn og elever far god nok hjelp nar de trenger det etter den
omstillingen som har pagatt i Statped. Statpeds ledelse har ogsd pekt pa mulig svekkelse i
tjenestetilbudet som en risiko ved omstillingen (Statped 2022a). De uttalte bekymringene bunner blant
annet i at antall sgknader om individbaserte tjenester har minket, og en undring over om dette igjen
indikerer at omstillingen har skapt sa stor usikkerhet rundt hva som kan forventes av tjenester fra
Statped, at flere av landets PP-tjenester unnlater a sgke om bistand. Oppbygningen av kompetanse i
kommunene fglger heller ikke den samme takten som det i utgangspunktet var tenkt (Wendelborg mfl.
2023). | dette kapitlet ser vi pa hvordan omstillingen og konsekvenser av den, blir erfart og vurdert av
representanter for brukerorganisasjoner.

9.2 M@TEPUNKTER OG M@TEARENAER

Etter omleggingen til en landsdekkende tjeneste i forbindelse med den nye organisasjonsmodellen,
foregar samarbeidet mellom brukerorganisasjoner og Statped fgrst og fremst via mgter mellom
Statped og nasjonalt brukerrad som har representanter fra 12 brukerorganisasjoner. Frem til den nye
organisasjonsmodellen ble satt i verk, fantes det regionale brukerrad som var knyttet til hver av de fire
Statped-regionene. Partene har na faste mgter fire ganger i aret fysisk i Statpeds lokaler i Oslo, med
mulighet til & delta digitalt for dem som gnsker eller har behov for det. Andre mgtepunkter mellom
partene er faglige brukerrad, hvor vanskeomradene er fordelt pa fire rad og et ungdomsrad. | tillegg
kommer andre typer samlinger og seminarer.

| intervjuene ble representanter for brukerorganisasjonene spurt om hvilke erfaringer de har hatt med
overgangen fra @ ha kontakt med Statped i hver av de tidligere regionene til at kontakten na bare er
via en representant i nasjonalt brukerrad. Overgangen har apenbart ikke veert like stor for alle som ble
intervjuet, fordi noen av dem var med i landsdekkende brukerrad fgr omstillingen, og hadde dermed
ikke erfart den regionale kontakten og konteksten. Noen bemerket imidlertid at endringen fgrst og
fremst handlet om at det ble skaret ned pa antall mgtepunkter og antall brukermedvirkere. Andre som
selv hadde erfaring bade fra brukerrad nasjonalt og regionalt, beskrev derimot at kontakten mellom
partene i de regionale mgtene ikke bare var mye tettere, men ogsa kretset mer om Statpeds tjenester
og diskusjoner om praktiske forhold. De savnet derfor relasjonen mellom partene slik den var. Flere ga
likevel uttrykk for at viktige strukturer ma pa plass for at det nasjonale brukerradet skal fungere best
mulig. Ett av aspektene som trekkes frem, er at dette radet ma representere hele landet:

Vi hadde gode erfaringer fra regionalt brukerrad [vanskeomrade] i [region], som gikk mer pa
tvers av type funksjonshemminger. Na er det litt mer malrettet. Det jeg tenker er viktig for
framtiden, er at man i disse brukerradene man har n3, klarer @ bevare nasjonal variasjon, slik
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at det ikke blir bare Oslo og omegn, for det er noe jeg er opptatt av. Det er jeg ikke sikker pa
at vi har strukturer for 3 ivareta. Ved a droppe den regionale organiseringen, for a kunne
ivareta like tjenester i hele landet, ma det ogsa vaere representanter fra hele landet. Det er
selvsagt enklere nar det er en bussreise unna, enn nar det er en flytur og overnatting og litt til,
unna. Sikre strukturer kan sikre nasjonal likebehandling.

Det legges samtidig vekt pa at nasjonalt brukerrad er blitt mer profesjonelt, og at dette har hatt
betydning for medvirkningen pa ulike mater:

| nasjonalt brukerrad, er den store endringen at det er en brukerrepresentant som er leder av
utvalget, og det er greit. Men informasjonen blir tredd nedover der ogsa. Ting blir plutselig
bestemt.

Jeg har et inntrykk av at nasjonalt brukerrad, der er brukermedvirkningen mye mer reell, med
valgt leder og nestleder, mens i brukerrddet pa [vanskeomrade] har man ikke den modellen.
Vi har eksempler pa at man har gnsket a ta opp saker, og har fatt beskjed om at det skal man
ikke. Et eksempel er elevkurs. Det har vi tatt opp mange ganger og opplevd at det har veert
vanskelig & na fram, i det hele tatt a fa tatt det opp i brukerradet der man har fatt beskjed om
at dette tilhgrer det nasjonale brukerradet. Sa var det «enighet» om at dette skulle Statped
ikke fortsette med ....

Na er det ikke sa ensrettet som det er gnsket at det skal vaere, men vi fulgte den nye malen for
brukermedvirkning. ... Men det er ikke viktig bare a ha det [brukermedvirkning via nasjonalt
brukerrad], det er ogsa viktig at man hgres. Jeg er spent pa om vi blir involvert i evalueringen
av elevkurs eller ikke. Det gjenstar 3 se.

9.3 MEDVIRKNING | OMSTILLINGSPROSESSEN

Beskrivelser i intervjuene tyder pa at brukerorganisasjonene bade fikk litt varierende informasjon om
omstillingen og ble trukket inn i prosessen i varierende grad. Deler av det som skjedde i forkant av
omstillingen, hgsten 2020, var derfor ikke like klart for alle pa det tidspunktet som intervjuet ble
gjennomfgrt. Likevel var informantene ganske samstemte pa tvers av brukerorganisasjoner i
skildringene av hva de ble gjort oppmerksom pa og hadde oppfattet bade nar det gjaldt det som skulle
forega i forbindelse med omstillingen, og om formalet med den:

Jeg er usikker, men nei, vi skjgnte vel egentlig ikke helt hva som skulle komme, det tror jeg
ikke. Jeg vet at vi ikke sa det bildet som er na, komme. Vi ble introdusert for det gjennom de
rollene vi har gjennom Statped. Der fikk vi vite om prosessen.

Vivar opptatt av at alt som blir kommunalt blir veldig forskjellig. Lokale tilbud gir stor variasjon
i tjenestetilbudene. Dette var vi i stuss over, om det, at det ikke skulle lages noen regionale
overbygninger og ansvar for de delene som skulle ut av Statped og som fylkeskommune og
kommune skulle overta - det var vanskelig & se hvor det skulle ligge hen. Vi var redd for
pulverisering av ansvar og ulikhet i tilbud.
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Det har veert en krevende gvelse a sitte i brukerrad [vanskeomrade] der jeg har veert. Vi har
fatt informasjon underveis, om vi fikk det pa forhand vet jeg ikke, men vi ma vaere zerlig a si at
det var vanskelig & forsta hva de dreiv med. Vi har fatt tilsendt ulike modeller og tidslinjer og
sa videre. Selv om jeg er dreven som mor og forelder, har jeg lurt pa «hva er det de holder pa
med na». Det har veert vilje til & gi oss informasjon, det har vi opplevd. Men informasjonen har
veert enveis, det er i liten grad bedt aktivt om innspill. De har sagt, at det skal vi fa, men det
har skjedd lite.

Representanter for brukerorganisasjonene ga ogsa uttrykk for variasjon i eget engasjement i forkant
av omstillingen med tanke pa a bidra med innspill i ulike sammenhenger. De som hadde engasjert seg
mest aktivt, hadde levert hgringssvar til Meld. St. 6 (2019-2020):

Dette [omstillingen] kom som fglge av Stortingsmelding 6, som vi ogsa svarte pa som hgring.
Dette var egentlig ikke noe som var gnsket for var del, ma jeg si, dette var ikke en gnsket
omorganisering. [Spesifikk funksjon] er jo en lavfrekvent diagnose, sa vi har ikke sa mye 3 hente
pa at dette skal legges ut til kommuner. Vi representerer [brukergruppe] som er en stor
gruppe. ... Det er vanskelig a bygge opp kommunale tilbud. Men det er klart, vi bestemmer jo
ikke det, det er et politisk oppdrag. Vi ble dratt inn i det gjennom brukerrad og fagrad for
[spesifikk funksjon].

Enkelte fortalte imidlertid om at de ikke hadde blitt invitert «til hgring». De hadde blitt gjort
oppmerksom pa «hgringen» via ansatte i Statped, og hadde dermed fatt sendt hgringssvar pa egen
hand. Brukerorganisasjonenes eget engasjement ble imidlertid langt tydeligere etter hvert som
forslagene til nedskalering av virksomheten i Statped ble mer konkretisert, giennom prosesser det siste
halvannet aret:

Og det jeg ser nar jeg gar inn i dokumentene, er at noe av det fgrste vi fikk presentert, var at
vi fikk et dokument om nedskalering og utfasing av Statpeds oppgaver. Det er sikkert det som
skulle bli 30-punktlista. Vi svarte ut dette dokumentet ogsa, vi gav tilbakemeldinger pa de ulike
punktene.

De [Statped] ga ut dette dokumentet om nedskalering og utfasing. Det ble diskutert i
september 2022, og vi ga skriftlige innspill. Vi sa, som vi hele tiden har sagt, at kommunene
har lite erfaring med [vanskeomrade], at det er fa med [funksjonsnedsettelse], og at det for
oss er viktig at man beholder kunnskap og kompetanse i Statped. En del av diskusjonen har
gatt pa hvor denne gruppen er i pyramiden med de tre nivaene.

Ingen beskrev at hgringssvar til den aktuelle Stortingsmeldingen hadde blitt tatt hensyn til. Om innspill
i andre sammenhenger var blitt hgrt, er ogsa usikkert som det gar frem av fglgende responser pa et
oppfalgingsspgrsmal i intervjuet:

Det vil jeg ikke si. Vi har hatt noen konstruktive workshoper der vi har snakket fritt, der vi ulike

brukere har hatt veldig likt syn pa ting. Men hva som skjer med alle innspillene og momentene
som har kommet fram der, vet jeg ikke.
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Vi ga tilbakemelding pa en hgring, men opplevde at dette ikke ble tatt tak i, det ble opplevd
som en innspillsrunde, og ikke som en hgring.

Det er positivt nd som de har fatt en del av den grunnleggende strukturen pa plass,
workshopene har vaert en positiv opplevelse, jeg fgler at vi har blitt lyttet til. Men sa er det
bekymringen, om i hvilken grad nar man fram til slutt. Det skal videre til giennomfgring, og den
skal gjennom flere instanser og ut til Statped ogsa.

Enkelte av brukerorganisasjonene har imidlertid reagert pa at aspekter som for dem har vaert sveert
vesentlig med tanke pa konsekvenser for brukergruppene som de representerer, bare har veert
handtert som orienterings- eller informasjonssak av Statped, eller preget av lite apenhet:

F@r var det delt etter syn, hgrsel og sa videre, og i dag etter barnehage, skole og videregaende.
Det skjedde uten at brukerradet fikk informasjon. Vi fikk det presentert som en beslutning som
allerede var tatt. Sanne har vi hatt flere av. En veldig stygg sak, fra omstillingsprosessen. Nar
Statped la ned [type tilbud] ...... disse ble plutselig lagt ned. Noe vi oppdaget tilfeldig. Hva skjer
her? Jo, det hadde statt noe om det i et nyhetsbrev fikk vi hgre. Og da er vi i et brukerrad og
har ikke fatt hgrt noe om dette. De synes det er enklere a hoppe over oss.

Jeg satt i brukerrad [region] tidligere, over til [region] na. Mye av omorganiseringsprosessen
har fgrst og fremst veert preget av bekymring for nedskjaeringer og hvordan det ville ramme
ungene vare, mer enn om selve organiseringen. ... Vi har fatt noe informasjon, men
organiseringen de har valgt med modellen, det har vaert mer som en informasjonssak.

Prosesser med Statped har ikke vaert sa tillitsvekkende. De har vaert preget av lite apenhet, og
vi har veert avhengig av at en fugl ma hviske oss i gret ....

9.4 ERFARINGER MED OMSTILLINGEN

9.4.1 INNVIRKNING PA DET GENERELLE TJENESTETILBUDET

Som umiddelbar respons pa spgrsmal om omstillingen i Statped har fgrt til merkbare endringer i
tjenester for den gruppen av sluttbrukere som den enkelte brukerorganisasjon representerer, pekte
flere pa at hittil har ikke endringer manifestert seg i konkrete tilbud. Noen presiserte imidlertid at
sluttbrukere kan ha erfart endringer som ikke har blitt meldt inn til brukerorganisasjonen, eller at det
er for tidlig a fange opp endringer; vi faler at vi enda ikke har sett det hele bildet, at ikke alle endringen
har slatt inn. Det pekes samtidig pa at endringer kan ha skjedd ved at faerre sgker:

Det er det som er med denne gruppen. Folk som har fatt tilbudet fgr, far stort sett tak i hjelpen
de skal ha. Sa dukker det opp nye arskull med barn, og det er avhengig av hvordan de blir
informert, hvordan de far hjelp og sa videre. Nasjonalt sies det at det avvises fa. Jeg tenker at
mange av hjelperne til ungene sikkert far like mye hjelp fra Statped som de fikk fgr med de nye
Ipsningene. Men jeg er redd for at det er mange som ikke sgker om hjelp fordi det er en
oppfatning av at man ikke far hjelp. Skolevegring er et veldig godt eksempel. For dette er
diffust, og det er unger som er sarbare fra fgr. S kom det en pandemi, og en ny mate a
forholde seg til om man ma pa skolen eller ikke. Det er mange familier som strever med det.
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Sa er det hvordan man kan tilrettelegge i forhold til dette, hvem kan man ringe nar
konfliktnivaet begynner a bli vanskelig.

| intervjuet pekte informanter pa eget initiativ pa at omlegging av rutiner skulle sgrge for lik praksis
over hele landet. Pa spgrsmal om hva de har erfart sa langt etter at tjenesten er blitt landsdekkende,
om det er forskjeller i hvem som far tilbud avhengig av hvor de bor, var svarene relativt samstemte.
Det ble ogsa her gitt uttrykk for at endringene har vart for kort tid til at det kan trekkes konklusjoner:

Vi har ingen spesielle tilbakemeldinger pa det, nei. Men jeg opplever ogsa at vi har ikke sett alt
enda, at vi ma komme litt ut av den omorganiseringen for a se hvordan det setter seg og
hvordan det blir. Jeg kan ikke se at tilbudet er lagt enda, jeg tror om to ar sa har vi svarene.

Representanter for en av brukerorganisasjonene bemerket at de hadde erfart betydelig stgrre forskjell
i forbindelse med omstillingen i Statped fra 2012-2016. Da hadde tilbud til sluttbrukere blitt overfgrt
fra nasjonale kompetansesentre for spesifikke funksjonsnedsettelser til regionale Statpedkontor hvor
den faglige spisskompetansen som fantes i de tidligere kompetansesentrene, ikke var tilgjengelig alle
steder:

| den gamle organiseringen av Statped, da var [vanskeomrade] en egen fagenhet. Slik jeg
opplevde det med min unge, nar det var aktuelt a8 begynne i barnehagen sa var det ingen som
kunne noe om det. S& da kom det [aktuelle] teamet til barnehagen, og underviste om hva
[vanskeomradet] er, hvordan man kan tilrettelegge for barnets behov, veldig hands on, tett
pa, over mange ar. Denne muligheten finnes fortsatt, men fra a veere gode team regionalt, sa
ble de spredt ut pa alle regionene og ble nettverksorganisert. Det er ikke lenger det samme
tette fagmiljpet med spisset fagkompetanse over tid. Og dette er ogsa en gruppe, hvor - hvor
er det i trekanten man er —det er milde og moderate [utfordringer], som gir folk masse trgbbel
og som ikke vises, men som krever mye tilrettelegging pa skolen som lzerere ikke kan noe om,
som grenser opp mot helse, men hvor det er den pedagogiske tilretteleggingen som er viktig.
For eksempel bare behovet for hvile, det er mangel pa kunnskap om hva behovet for hvile
betyr. Statped hadde fgr mer mulighet til 3 veilede i den andre delen av pyramiden og ikke
bare i toppen.

Vi fikk ogsa hgre om unntak fra erfaringen som beskrives over, om at omstillingen ikke har vart lenge
nok til at konkrete endringer merkes av sluttbrukere. Noen av disse var fortellinger om spesifikke tilbud
som har blitt kuttet som for eksempel elevkurs og tilbud i tilknytning til disse (se punkt 9.5), og som
det har blitt reist tydelige innvendinger mot

Et giennomgaende trekk i beskrivelsene som kommer frem i intervjuene, er imidlertid ros av Statped,
og sarlig av fagradgiveres tilbud til enkeltbrukere, med uttalelser som: Statped spiller en utrolig sentral
rolle for at mine barn skal kunne fa en likeverdig skolegang og bli selvstendige individer. Noen trakk
ogsa frem positive utviklingstrekk med nye tiloud som er etablert, blant annet tilbud som er tilgjengelig
digitalt:
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De har ogsa brukt omstillingen til 4 tenke annerledes, til 4 lage innhold som kan ligge pa nett
og brukes om og om igjen for eksempel, der man kanskje f@r var avhengig av at det kom et
menneske til skolen og veiledet.

| tillegg Ipftet flere informanter spesifikt frem «Sp@r oss tjenesten» som en positiv endring i forbindelse
med omstillingen. Her ble det samtidig lagt til at tjenesten etter hvert har fatt en liten bismak pa grunn
av det som var blitt oppfattet som en beslutning om at tjenesten i hovedsak skal forbeholdes
profesjonelle og offentlige instanser. Det vil si at ansatte i PP-tjenesten, i skoler og barnehager og/eller
ansatte i andre tjenester skal kunne benytte seg av tjenesten ved behov for & diskutere saker, og
eventuelt i forkant av at en formell sgknad om bistand fra Statped ble sendt:

Spgr oss tjenesten har vaert gull. ... Det har veert en del diskusjon - det er sagt at foreldre er en
viktig gruppe. ... Det ble endret for bare noen maneder siden til at ogsa foreldre kan spgrre.
Dette er viktig, det kan veere en hjelp, det er en veldig god tjeneste som de absolutt ma
fortsette & gi ogsa til foreldre og ikke bare til fagfolk som de prgvde a snu det til.

Hvorvidt det har veert formulert eksplisitt at det bare er fagpersoner som fremover skal kunne
henvende seg til «Spgr oss»-tjenesten, fremstar som litt uklart for denne informantgruppen. Det gis
uttrykk for at uttalelser og omtale pa nettsider kan bidra til a skape forvirring rundt Spgr-oss-tjenesten
med tanke pa om den er ment som lavterskeltjeneste ogsa for foresatte, eller om de skal stenges ute:

Jeg trodde vi hadde krangla nok om det ... Det har ikke veert definert at foreldre ikke kunne
ringe, men de hadde formulert seg som om det var en trang vei inn dit. Men de har
omformulert dette for tanken var at dette skulle vaere en lavterskelvei inn.

Jeg mener det var en glidende greie. Det startet som prgveprosjekt i Midt-Norge. Da var det
alle kan ringe, ingen spgrsmal var for sma eller for store. Sa har man antakelig funnet ut at man
ma begrense litt for at alle skal fa svar. | nasjonalt brukerrad kommer det na frem at de er
opptatt av a veere lavterskel, men det er nesten umulig a finne dette pa nettsiden.

Jeg ser at det fortsatt star at den [Sp@r oss tjenesten] skal vaere - at den er for ansatte, og sa
star det foreldre og det spesialpedagogiske stgttesystemet under. Sa dette er noe vi har
krangla om, hva er det de egentlig sier, og hvordan sier dere [Statped] det, for at folk skal tgrre
aringe. For mor til trearingen som ikke har begynt a snakke, og barnehagen sier at de bare skal
vente a se, sa vet mor ikke hva det spesialpedagogiske stgttesystemet er, og da ma ogsa denne
telefonen kunne veilede om hvem man skal ta kontakt med og sann. Det er slik det er med
hjelpetjenestene, at vi kan hjelpe deg med akkurat dette her. ... Det er derimot ingen man kan
ringe for a fa overordnet hjelp.

9.4.2 TJENESTER PA TVERS AV HELSE OG OPPLARING

Tjenester som involverer bade helse og oppleering var sentrale for flere av brukerorganisasjonene.
Brukergruppene hadde imidlertid svaert forskjellige behov, og var rammet av endringer eller foreslatte
endringer i Statpeds tilbud i forskjellig grad. Som svar pa et spgrsmal om praksis er lik i hele landet eller
om det finnes regionale forskjeller i tilfeller hvor Statped skal samarbeide med spesialist-

69



helsetjenesten og Regionale helseforetak (RHF), fikk vi hgre om ulike erfaringer. Noen pekte pa en
risiko for at variasjon i kommunenes vurderinger kunne fgre til ulikhet i praksis:

Informant: Du har «strakstilbudet» straks en [funksjonsnedsettelse] er oppdaget. Sa har du
[tilbud], som var et kurstilbud, opp mot [tilbud] som er [innhold i tilbud]. Strakstilbudet
fortsetter, det er viktig. Sa er det tjenestene som er veiledningstjenester. Hvis kommunene
ikke har kompetanse pa feltet, sa skal de be om hjelp fra Statped, og sa skal Statped ga inn.
Utfordringer har mer vaert at kommunene ikke vet, og ikke kan etterlyse hjelp.

Intervjuer: S3 kommunen er den stgrste flaskehalsen?

Informant: Ja, for du ma fgrst erkjenne at du ikke har kompetanse, og det er det ikke alle som
har. Jeg vet ikke om dette blir bedre med omorganiseringen, jeg tviler pa det.

Representanter for brukerorganisasjoner hvor sluttbrukere har fatt bistand bade fra Statped og fra
spesialisthelsetjenesten ga uttrykk for at de hadde ulik innsikt i samarbeidet mellom de to instansene,
inkludert hvilke avtaler som gjelder, og hvilke avtaler som er endret. De beskrev ulike erfaringer, som
pekt pa over, ogsa nar det utfordringer som bade involverer spesialisthelsetjeneste og
spesialpedagogikk. Signaler om endring i avtaler ser ut til & ha blitt oppfattet ulikt og til dels skapt
forvirring, som det gar frem av intervjuutdragene nedenfor. Her nevnes eksempler fra forskjellige typer
vanskeomrader uten at dette er knyttet til den brukergruppen som informantene representerer:

De fleste ungene i toppen av trekanten fglges av begge [Statped og spesialisthelsetjenesten].
| et mgte med sykehuset - kommunen kunne ikke dette med ASK selv om de sier at de kan det
- da sa jeg at nd ma noen komme inn og fortelle hva som er riktig. Vi kan ikke som foreldre la
skolen fortsette a prgve sa lenge de gjgr feil. Da sa habiliteringstjenesten at Statped kommer
ikke lenger ut for & veilede. A jo [det gjgr de], da er det noe med forstaelsen.

Det er reelt, og riktig, men sa er det forskjell pa det a ha generell kompetanse om autisme [som
eksempel], og det a ga inn spesifikt med veiledning. Autismefeltet er komplisert fordi
spesialisthelsetjenesten ogsa har ansvar der. Men for eksempel utviklingshemming, et barn
med det, sa skal kommunen ha kompetanse pa det, men det kan vaere behov for veiledning og
kompetanse spesifikt knyttet til det barnet hvis foreldre er misforngyd med tilbudet. Det er
noe med den gamle rollen til Statped som kunne komme inn med veiledningskompetanse i
bredt, som var viktig for mange. Det drukner litt i ... P syn og hgrsel er dette dramatisk og
alvorlig, det kan veaere kognitivt sterke unger som trenger oppleaering i punktskrift og annet for
a veere i opplaering. Men sa er det mange andre kompliserte ting i skolen som man ikke har
kompetanse pa hverken ved a veaere leerer eller spesialpedagog, som jeg kanskje opplever at
Statped var litt mer .... Jeg tenker at det alltid vil vaere behov for en slik ekstern
veiledningstjeneste knyttet til behovene til ungene. Na blir det ingen som holder i dette.

Enkelte har likevel erfart forslag til betydelig endringer, som bade brukerorganisasjoner og andre
hadde reagert pa og protestert mot:

Uansett hva vi sa om hva det [endringen] ville ha & si for vare brukere, og om var bekymring
for kvaliteten — Statped var klar pa at de ikke ville ha noe med dette [feltet] & gjgre.
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[Spesialisthelsetjeneste] ville splitte og bygge opp noe nytt. .... Statped sto pa sitt. ... Statped
forspkte seg pa spissing. De ville ikke vaere involvert i helsehjelp.

Brukerorganisasjonen i eksemplet over, hadde hatt kontakt med andre fagteam, og hadde drevet
lobbyvirksomhet rettet mot bade politikere og andre beslutningstakere. De hadde ogsa erfart & fa
stgtte fra ansatte i Statped i at den aktuelle brukergruppen har utfordringer som hgrer hjemme bade
innenfor helsefeltet og innenfor opplaeringsfeltet. Sprik i oppfatninger mellom instansene ble i
intervjuet beskrevet som lite tillitsvekkende, noe som i dette tilfellet fgrst og fremst rammet Statpeds
ledelse, ikke Statpeds ansatte indikert med utsagn som: «Vi har hgy tillit til fotsoldatene [fagradgivere]
...». Statped hadde argumentert med at kommunene har ansvar for a stille med kompetanse som
ivaretar brukergruppens behov. Sett fra brukerorganisasjonens side; «kan man ikke bare dra en stor,
svart strek mellom helse og utdanning». Etter det som ble antydet som en opprgrende prosess eller
en hard dragkamp mellom partene, hadde Kunnskapsdepartementet tatt beslutning om at
samarbeidet mellom Statped og spesialisthelsetjenesten om den aktuelle brukergruppen, skulle
fortsette.

9.4.3 ALDERSINNDELT FAGRADGIVNING

En av utfordringene med den nye organisasjonsmodellen, sett fra flere av casedeltakernes side,
handlet om at det meste av fagradgivningen ble delt inn etter brukeres alder, med mulige
konsekvenser bade for kontinuitet i tjenestetilbudet og for fagutvikling. Representanter for noen av
brukerorganisasjonene beskrev ulike erfaringer med aldersinndelt fagradgivning, blant annet fordi
fagradgivningen for enkelte av vanskeomradene var landsdekkende fra fgr uten a vaere aldersinndelt.
Pa spgrsmal i intervjuet om dette aspektet ved den nye organisasjonsmodellen var merkbart eller
hadde gitt utslag i tjenestetilbudet, varierte bade svar og refleksjoner mellom organisasjonene. Ingen
av dem hadde merket spesifikke endringer, eller fatt tilbakemeldinger fra brukere om endringer i
praksis. Noen kommenterte imidlertid at de hadde erfart mangel pa kontinuitet fgr den organisatoriske
omstillingen som har pagatt na, mens andre uttrykte bekymring for at aldersinndelingen kunne fgre til
svikt ved overganger fra en alderskategori til en annen. Pa det tidspunktet som intervjuene ble
gjennomfgrt, ga denne informantgruppen generelt sett uttrykk for at de var mer opptatt av mulige
nedskalering og utfasing av deler av tilbudet, enn av trekk ved selve organisasjonsmodellen, selv om
utfordringer som gjelder kontinuitet ogsa ble pekt pa:

Vi har ikke fatt noen tilbakemeldinger som tyder pa at det [aldersinndelt fagradgivning] har
hatt noen konsekvenser. Vi stussa kanskje litt pa tankegangen nar de presenterte det, men vi
har ikke fatt noen spesielle tilbakemeldinger. Det alle er opptatt av, er elevkurs og at
radgivningstjenesten fortsetter. Men det kan ogsa skyldes at det er prematurt, at man ikke har
fatt ..., jeg tror rett og slett det er for tidlig.

Nei, men jeg har prgvd a henge meg litt pa videregaendegjengen, for det er der de stgrste
svakhetene er. Men ikke pa systemniva. ... Det har ikke veert stabile fagfolk siden de gikk over
til regioninndeling. Sa det er mange ar siden det er opplevd slik [stabilitet i fagradgivere].

Du har barneskoler, ungdomsskole og videregaende for seg, og det aller mest sarbare (som
erfaren mor), det er overgangen mellom ulike typer tjenester, kontinuiteten. Nar ting er
kommet i gang fungerer det, men det er overgangen som er kritisk. Der er det en sarbarhet.
Kanskje er opplegget blitt bra i barnehager, men sa er det ikke en selvfglge at det fglger med
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til skole for barnet. S& kommer det kanskje ny Statpedkontakt inn som ma laere seg barnet a
kjenne. En ting er at organisasjonen er sarbar, men dette, disse overgangene, er jo ogsa en
veldig sarbar periode ogsa for funksjonsfriske barn. Sa der er jeg opptatt av at Statped bygger
inn overgangsordninger i sin organisasjon for a unnga dette.

Som svar pa et oppfalgingsspgrsmal om bekymringer i forbindelse med overganger, ble fglgende
bemerket:

Det er en bekymring basert pa erfaringer med overganger fra barnehage til skole. Vi hadde
samme Statpedkontakt fra barnehage til skole og slapp den overgangen. Det snakkes mye pent
om at man skal ha ordninger for overganger, men i praksis er det ikke alltid sa lett at det skjer.
Man ma ha gode rutiner og den rette kompetansen, men ogsd kompetanse om det konkrete
barnet.

9.5 BEKYMRINGER FOR AVVIKLING OG NEDSKALERING AV TILBUD

En tydelig tendens i intervjuene, pa tvers av brukerorganisasjoner, var bekymring for hva som kommer
til a skje fremover med konkrete tilbud. Noen av brukerorganisasjonene hadde erfart at tilbud allerede
hadde blitt kuttet, men delvis tatt inn igjen uten at det fremtidige tilbudet var tilstrekkelig avklart. Her
var det i seerlig grad snakk om endringer i kurstilbud til brukergrupper med spesifikke
funksjonsnedsettelser. Informantene understreker at endringer som er satt i verk eller foreslatt nar
det gjaldt kursvirksomhet, har vaert bade overraskende og feilslatt, sett fra deres side, fordi hensyn til
hvilken betydning disse kursene har for brukergruppen, synes a ha veert oversett, som eksemplene pa
uttalelser nedenfor illustrerer:

Elevkursene, de nasjonale, som har veert gjennomfgrt av Statped til og med 2022, de var
landsdekkende slik at alle kunne melde seg pa. Statped definerte dette ut. De mente at dette
ikke lenger var noe de skulle besgrge. ... Vi hadde ikke sett for oss at denne argumentasjonen
skulle komme. De [Statped] mener at det ikke gar sa mye pa oppleering, de hadde mer
argumentert for at det er sosialt. Men det er bare halve sannheten. Forskning stgtter dette
0gsa, at elever lzerer mye om sitt [funksjonstap] som de tar med seg til skolen. Det er stor grad
av leering i det og ikke bare sosialt fellesskap. Det har veert protest fra brukerorganisasjoner ...
Det er tjenester vi gnsker skal fortsette for vi vet at de er viktige for brukerne. ... Det er litt rart
at de [Statped] skal sitte og evaluere dette selv.

Vi er misforngyd med det som gjelder elevkurs. Det ble sagt den gangen at dette med [deler
av tilbud] ikke ville fa betydning for tilbudene. ... Men det var det som skjedde, at det ble
avviklet. ... man fikk inntrykk av at disse kursene ikke har veert viktige, men dette er bare
vikarierende og tull, for kursene er kjempeviktige. ... De la ned alle kurs, ja. Sa har vi protestert,
og sa har de na kurstilbud til [noen spesifiserte]. ... Jeg er redd for at mange med
[funksjonsnedsettelse] kommer til 8 miste tilbud rundt i landet.

Det mest gjennomgaende argumentet har veaert at det ikke er Statped sitt ansvar a drive
elevrettet virksomhet pa den maten. Hvem har sagt det? Hvis det er slik at kurs er en mate a
treffe flere elever pa, hva er problemet med det? Kursene var den sammenhengen datteren
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min kunne treffe Statped med direktekontakt, med kvalifiserte personer med [type
profesjonsbakgrunn]. Jeg vet ogsa at Statped sine radgivere ser dette som verdifullt for sin
egen del. Det med kurs, der fgler vi at det har veert en agenda bak kulissene, og sa har de ogsa
brukt alle slags argument overfor oss.

Den faglige verdien av elevkurs som det pekes pa i intervjuutdragene over, ble ogsa lgftet frem av
deltakere i caseutvalget som vist i Andrews, Bragtvedt og Hustad (2023). Informanter fra
brukerorganisasjoner forteller, som nevnt over, at deler av kursvirksomheten har blitt tatt inn igjen,
etter sterkt press bade fra dem og andre. Enkelte kurs var bare delvis viderefgrt ved at elever ved faerre
klassetrinn far tilgang, og/eller at tilbud som har startet igjen, varierer alt etter hvilken type
funksjonsnedsettelse det er snakk om. | denne informantgruppens fortellinger om kutt i tilbudet til
visse brukergrupper, refereres det blant annet til det som i kapittel 6 omtales som «30-punktslisten»
som ble presentert hgsten 2022, hvor det var foreslatt at Statpeds kursvirksomhet skulle tones ned
eller fases ut. | forlengelsen av bekymringer som handlet om kutt i kursvirksomheten, ble den
pagaende prosessen med a definere hva som faller inn under betegnelsen «varige, omfattende og
komplekse utfordringer og behov», bergrt. Her var det snakk om hvilke typer funksjonsnedsettelser og
hvilke typer brukergrupper som faller innenfor eller utenfor det gverste nivaet i «trekanten» som
skisseres i Meld. St. 6 (2019-2020) (jf. figur 10). Ett sentralt spgrsmal for brukerorganisasjonene var om
deres brukergruppe befinner seg pa niva 2 i trekanten som kommunene selv skal ta seg av, eller pa
niva 3 hvor bistand kan sgkes fra Statped. Ett annet spgrsmal var hvordan det kan vaere mulig a trekke
et klart skille mellom brukere som kan plasseres pa forskjellige niva etter kriterier som er gitt:

Jeg tror vi er enig om at var gruppe kan vaere bade niva 2 og niva 3 [i «trekanten»], mange har
tilleggsvansker og utfordringer, sa det spgrs hva du legger i det. Det gverste nivaet heter (leser
tekst). [Funksjonsnedsettelse] er varig og ikke noe som forsvinner. Jeg tror det [generelt] er en
slags enighet om at [funksjonsnedsettelse] er pa bade niva 2 og niva 3. ... Det er viktig at det er
en nasjonal tjeneste som sitter med dette ellers blir det for sarbart. ...

Spissen pa trekanten er jeg ikke sa kjempebekymra for. Det skulle selvsagt ha skint enda mer
igiennom. Men det er niva 2 jeg er seerlig bekymra for. Mange kommuner handterer dette
godt, de har erfaring og kompetanse og kan bli god, men sa er det noen kommuner som ikke
har dette — og hvor gar disse og hva gjgr de nar det oppstar et behov, det bekymrer meg. Nar
et barn star ved dgren er det ikke tid nok til at en ansatt kan skolere seg. For noen kommuner
er Downs en kjempeutfordring fordi de har det sa sjelden. Dette er kanskje litt preget av min
manglende tro pa akkumulering av kunnskap i kommunene. .... Det typiske er disse ASK-
brukerne. Det handler ikke sa mye om hva Statped har blitt, men hva habiliteringstjenestene
og kommunene tror at Statped har blitt.

Selv om det understrekes at forslag til hvilke tilbud som skulle nedskaleres eller fases ut, ikke gjelder;
«de [Statped] har sagt selv at de ikke kaller det en 30-punktliste, det er sagt muntlig at det er en liste
som ikke er en liste», tyder uttalelser i intervjuene pa at det fortsatt er uklart og forvirrende for flere
av brukerorganisasjonene hva Statped skal bidra med fremover:

Det er litt uklart. De hadde en liste over ting de skulle slutte a gjgre, og en diskusjon rundt det.
Det er lenge siden den [listen] har veert oppe til diskusjon. .... Men det er pa [vanskeomrader]
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at det vises sarlig godt de begrensningene ved Statped, og at tilbudet skjeres ned. ...
Elevkursene for eksempel, at Statped tar mindre ansvar for det, og for foreldreveiledning. ...
Det er viktig at Statped sier hva de er n3, etter at de lenge har veert god til 3 fortelle hva de
ikke er.

Jeg kommer fra en velvillig kommune, men kompetansen finnes ikke, og det har ikke veert
mulig & skaffe den. .... Det er altsd bekymring for hvilke tjenester som blir borte. Blir det mindre
bespk og feerre kurs? Faller det bort? Det er det som har preget omorganiseringsprosessen
fremfor alt.

Den [30-punktslisten] var overraskende konkret, men det er ganske lenge siden. ... Det jeg
tenkte mest pa, var det med sammensatte leerevansker, som veldig mange unger med en
utviklingshemming sliter med ... Jeg erindrer at jeg tenkte at na far ikke de ungene noe hjelp.

Som en oppfgling av uttalelsen i intervjueutdraget over om sammensatte leerevansker, ble det spurt
om ikke dette er noe som PP-tjenesten skal ha kompetanse til & ta seg av, bemerket informanten at:
«Jo, men det er ikke alltid kompetansen er supertopp der heller». | den videre utdypingen pekes det
pa det som oppfattes som et uavklart ansvarsforhold mellom ulike instanser:

Foreldre har et positivt forhold til og inntrykk av Statped. .... Det oppleves som positivt nar
Statped kommer til skolen for bade foreldre, barn og leerere. Men nar Statped reiser igjen, sa
blir det et tomrom. Og der er det manglende avklaring, hva som er Statped sitt ansvar i ettertid.
Det blir gjort kartlegginger som kommer pa bordet, og sa star laereren igjen, masse blir glemt,
og sa forvitrer det. Dette handler ogsa om rolleforstaelse. Hva gjgr Statped da, sitter de og
venter pa neste telefon? Det gj@r de i praksis, ja, viser det seg. Og da er det noe med hva som
er deres mandat og hva de gj@r pa eget initiativ.

Statpeds tidligere arbeid med for eksempel fagutvikling og forskning innenfor spesifikke fagomrader
og sma felt, ble tatt opp av enkelte. Det ble uttrykt undring over hva som har skjedd med fagfeltene,
og om det er grunn til 3 tro at disse omradene blir tilstrekkelig godt ivaretatt nar dette er flyttet ut av
Statped og over til Universitet- og hgyskolesektoren:

Jeg vet ikke hvordan det jobbes med, men det var noe som heter [spesifisering]. Det har
druknet litt etter omorganiseringsprosessen, og jeg vet ikke hva som kommer ut av prosessen.
Men dette er viktig for a stimulere [funksjonsomrade].

Det er ogsa noe vi lurer veldig pa hvordan skal ga, vi er i villrede. Statped satt pa forskningen
fer, og om dette senteret - vi har rett og slett hgrt veldig lite om det. Det skulle ta opp i seg
forskning pa disse feltene, ogsa [fagomrade], men vi aner ikke hva som kommer til a skje der.
Det er veldig diffust for meg hva som kommer til & skje der. Det er viktig at vi har en
kompetanse og en praksis pa feltene, sa det er kjempeviktig at den forskningen fortsetter. Det
er mange svar vi ikke har. Det ligger kanskje i sakens natur, men ...

Blant andre tilbud som var savnet, nevnes tilbud til voksne som, ifglge omtalen, hadde fungert godt
tidligere, men som na; har bare stille blitt faset ut eller har lydigst blitt borte, og sendt over til
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kommunene. Mastergradsutdanning i synspedagogikk ved NTNU ble ogsd tatt opp som et
usikkerhetsmoment selv om statlige bevilgninger for denne er sikret fremover. Bekymringen her
handlet om at antallet med denne typen utdanning er redusert og at fagfeltet en periode har befunnet
segi «ingenmannsland» pa grunn av uvisshet knyttet til utdanningstilbudet, og at det derfor vil komme
noen ar der man vil havne noe bakpa.

Et annet aspekt som kommer til uttrykk i intervjuene, handlet om at omstillingen kan ha fgrt med seg
et visst konkurranseforhold mellom brukergrupper eller forsterket det som pa forhand har veert erfart
som en forskjellsbehandling eller en skjevhet i tilbud. Det vil si at noen erfarer at enkelte brukergrupper
blir bergrt i mindre grad av omstillingen enn andre, uten at informantene ser noen klar logikk i det som
oppfattes som en forskjellsbehandling, enten det var snakk om konkrete tilbud, satsning pa utdanning,
eller leeremiddelproduksjon:

[Funksjonsomrade], de er ikke sa bergrt av endringene i Statped. Jeg vet ikke hva som er blitt
resultatet for [vanskeomrade]. Jeg tror de strever med litt av det samme som oss. Men vi
opplever at [funksjonsomrade] far mange oppdrag fra departementet som kompensasjon for
[tilbud] som ble nedlagt, de har en sterkere rolle. Sa de merker nok ikke endringene sa mye
som andre gjgr.

Vi kunne tidligere fa kurs i flere uker i Statped, men de har gradvis blitt bygd ned. For
[vanskeomrade] har man fortsatt et tilbud. Statped har ogsd et helt annet opplegg for
[funksjonsnedsettelse] i voksen alder. Men man har ikke tilsvarende for voksne som mister
[funksjon]. Det er en stor utfordring.

9.6 KOMPETANSE NZART BRUKERE ELLER @KONOMISK INNSPARING?

De fgrste delrapportene fra fglgeevalueringen (Andrews, Bragtvedt, og Hustad, 2023; Andrews og
Hustad 2022a) viser en relativt utbredt skepsis blant ansatte med tanke pa realismen i a na sentrale
malsettinger for omstillingen, som for eksempel lik tilgang til tjenester av lik kvalitet. Den samme typen
skepsis uttrykkes av representanter for brukerorganisasjoner pa tvers av organisasjon. Ingen kjente til
om sgknader innenfor omradet som de representerer, hadde minket, eller om bistand fra Statped til
brukergruppen har blitt redusert. Enkelte kommenterte imidlertid at de har merket lite eller ingenting
av kompetanseoppbygging i kommunene i forbindelse med Kompetanselgftet for spesialpedagogikk
og inkluderende praksis, som har pagatt parallelt med omstillingen i Statped. Representanter for en av
brukerorganisasjonene bemerket for eksempel at ingen av landets kommuner har meldt inn behov for
kompetansegkning innenfor det fagomradet som de selv representerer, selv om lokal kompetanse
jevnt over erfares som mangelfull:

Det er ingen kommuner som har etterspurt opplaering pa kompetanseomradet [spesifisering].
Det er ikke disse lavfrekvente gruppene de [kommunene] konsentrerer seg om. Det
underbygger at du ma ha et nasjonalt senter for a hente kompetanse fra. Sa jeg tipper at bildet
er ganske uendret med hensyn til kompetanse pa kommunalt niva.

Ifglge beskrivelser i intervjuene, hadde Kompetanselgftet, som er nevnt over, veert tatt opp i megter
mellom nasjonalt brukerrad og Statped hvor partene til dels har hatt en felles oppfatning av den
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aktuelle satsningen: Vi brukerorganisasjonene er like spent som Statped pd hva som egentlig skjer, og
hdper at de [kommunene] snart kommer seg over «vi skal kartlegge og se hva som skjer-kneika» sd vi
kan samle kunnskap». Som en gjennomgaende tendens i intervjuene, uttrykkes det liten tro pa at
kommuner og fylkeskommuner kan bygge opp tilstrekkelig kompetanse innenfor det spesial-
pedagogiske feltet. Den skeptiske innstillingen handlet ikke utelukkende om mangler ved den lokale
satsningen, men om forestillinger fra sentralt hold om at det pa lokalt niva skal kunne Igses flere
oppgaver innenfor dagens ressurstilgang bade nar det gjelder gkonomi og kompetanse:

Vi skjgnner ingenting (ler). Nei, jeg bruker a si at jeg er veldig spent pa hvordan kommunene
far det til, for det er fgrste gang i historien man prgver a endre tjenesten med ..., jeg kjenner
ellers helsetjenesten godt, og det er ikke akkurat slik at det flyttes millioner ut til kommunene,
men de blir bare bedt om a ta oppgaver. Jeg tror ikke kommunene er i stand til 8 akkumulere
spisskompetanse over tid. De fungerer ikke sann, at det sitter folk der over tid og fyller pa
erfaringer og blir kompetente pa spisse ting. Det er mer slik at noen blir litt flinke og kanskje
var det noen som en gang var flink pa dette, og hvordan vet man det og hvordan finner man
denne personen ... De [kommunene] er knapt i stand til & koordinere vanlige Igp for unger som
har helt standard utfordringer. Det er kanskje negativt, men vi opplever ikke norske kommuner
som spesielt leerende organisasjoner. Man er forngyd sa lenge man har en funksjon, men er
ikke sa ngye med hvem som har denne funksjonen. Erfaringen er at i de aller fleste tilfellene
ma man bygge fra scratch hver gang. Da er alle disse ressursene bortkastet, sant. Det kan
hende jeg tar feil, at bare man har tilstrekkelig finansiering sa blir kommunene laerende
organisasjoner, men jeg har ikke helt trua pa det.

Vi har en velvillig kommune, men her trenger de kompetanse. Vi prgvde a sgke etter det, men
fikk ikke det. Skulle de fa denne kompetansen i kommunen, matte de utdanne egne folk til det.
Dette tar tid, og det er faktiske barn som detter ut pa grunn av dette. Man ma ha dette tilbudet
hele veien, det er en kompetanse du ogsa ma ha tilgjengelig overfor voksne. Det er barn,
voksne og andre som detter av. Hva nar Statped ikke er der, med oppfelging i kommunene?
Der er det positivt at vi i brukerradet er tatt med, i forhold til KS og beste praksis-veileder om
hva kommunene bgr gjgre. For det er i kommunene og i forstaelsen der av hva som er
ngdvendig a sette inn, som er avgjgrende, for den [forstaelsen] er ikke der i alle kommuner.
Har du en kommune som forstar hvor krevende det er & gi utdannelse til en med
[funksjonsnedsettelse], forstar kommunen det, er det ikke et problem. Statped har ikke noen
myndighet i forhold til hva kommunene kan sette inn. En ting er en veileder, men det er
gnskelig & veere mer tydelig. Departementet bgr veere tydeligere her, pa hva man skal sette
inn. Jeg har hgrt radgivere, nar de har veert i var kommune, si at de syns det er fint at rektor og
fagpersoner mgter opp, mens pa andre skoler har de mgtt bare en enkelt person. Det burde
veere tydeligere krav til hva kommunene skal stille med, og hva Statpeds myndighet er overfor
kommunene.

Det pagaende Kompetanselgftet i kommuner og fylkeskommuner har blant annet blitt oppfattet som
et engangslgft, med de begrensninger som legges i en slik forstaelse av satsningen:

Veldig kort, nei jeg tror ikke det [at Kompetanselgftet far betydning] i forhold til sterkt [type
funksjonsnedsettelse], fordi det er sa marginale grupper. Det er sa fa [type elever], det er sa

76



sma tall at en normal kommune vil ikke fa en elev engang, sa slik kompetanseoppbygging gir
lite i forhold til denne gruppen. S3 at man har tatt penger fra Statped og gitt til
Kompetanselgftet, har bare vaert til ulempe for [type elever]. ... Jeg er bekymret for at
kompetansen vil forsvinne ut med de som har fatt kompetansen i den runden, i dette
engangslgftet. Jeg er helt enig med det [navn] sa, selv med velvilje sa er det ikke mulig for
kommunene a opprettholde kompetansen. ... Dette gjelder ikke bare de [type elever]. Det er
en del andre ogsa som bruker hjelpemidler til [type opplaering), for der vil ogsa kompetansen
vaere lav pa skolene.

Jeg har mast litt, szerlig med alternativ og supplerende kommunikasjon. Det ma de kunne i en
kommune som [navn], med stor og fleksibel kunnskap. Som foreldre er man helt stuck dersom
man ikke far til 3 utvikle Igsninger som fungerer, og leereren som har ansvar ikke far det til. Og
dersom man ikke har veiledningstilbud i eller utenfor kommunen, har man ingen 3 spille ball
med. Men kommunen mener de har god kompetanse (ler). ... Med eget barn, har vi brukt
masse ressurser pa a bygge opp et system rundt. Pa skolen ble de veldig god pa dette, en lzerer
var flink og fikk masse erfaring. Hva skjer med henne [leereren]? Jo, nar ungen forlater skolen,
sa slutter hun i skolen og far jobb i Statped. Det betyr jo at kunnskapen som er jobbet opp her,
ikke blir viderefgrt til andre unger. Kompetansen sitter ikke igjen i kommunen. Da er det
kompetansemiljget borte.

Likhetstankegang hvor det er snakk om at alle barn og elever skal ha lik tilgang til tjenester av lik
kvalitet, engasjerer ogsa representantene for brukerorganisasjonene, som nevnt over. Ser de for
eksempel for seg at bosatte i en liten kommune i Finnmark kan fa samme type tilbud som en som bor
i en bydel i Oslo? Det er dpenbart enighet om at likhet kan vaere mulig innenfor noen omrader, men
langt fra alle: Vi er et for lite land til at vi kan ha tilbud i alle kriker og kroker pa slikt som er sjelden og
krever mye kompetanse. Ulikheter, som fremheves, henger ikke bare sammen med vurderinger av
kompetansetilgang, men ogsa med lokal gkonomi og geografi:

Likhetstanken, en dgr inn, er bra. Men jeg vet blant annet at en familie som bor i nord, ikke
fikk kompensert for reiseutgifter og ikke kunne delta pa et kurs. En mor sa det ville kostet
15000 for a ta fly ned og derfor ikke kunne. Det er mellom ett og to ar siden. Det var for a delta
i [tilbud]. Reiseutgifter gir forskjellbehandling. Man far dekket det hvis det er innenfor helse,
men ikke innenfor opplaering, sa der er det et uheldig system med hensyn til likeverdig
deltakelse. Det er nok ikke likeverdig, slik disse eksemplene viser. ... Det er litt ulikt i
kommunene, i noen kommuner far man det dekket og i noen blir det ikke dekket. Det skaper
ulikhet i system og i mulighetene til 3 delta.

De har valgt en annen type organisering na enn tidligere for @ unnga ulikheter mellom
regionene, men navarende organisering har ogsa en del sarbarheter, det er viktig a ta tak i.
Der ma man ha inne tiltak.

Sa er det ogsa oppfelging av ungdomsskole og videregaende, og der sier Statped selv at de er
bekymret fordi de far urimelig fa henvendelser, og tallet er nedadgdende. Og nar de ikke far
henvendelser, sa drar ikke Statped. Fra og med ungdomsskolealder og oppover, opplever
elvene de besgkene som invaderende og stigmatiserende. Det er et team som skal fokusere

77



pa denne eleven - det forbaskede «laget rundt barnet» som mgter opp i klasserommet. Hvis
noen bruker begrepet «laget rundt barnet», det er fa ting som provoserer meg mer, for
foreldrene er ikke inkludert her. Det er helt feil. Det har vaert noen diskusjoner om det er mulig
a fglge opp ungdommer pa en annen mate enn man gjgr i barnehage og barneskole, men
forelgpig har det vaert lite rom for & diskutere det. Det hadde veert naturlig 3 gjgre det i
forbindelse med en slik omorganiseringsprosess.

Pa tvers av brukerorganisasjon blir det reist spgrsmal ved grunnlaget for omstillingen. Det blir her pekt
spesielt pa at det er faglige argumenter som eksplisitt Igftes frem, som at kompetansen ma flyttes
nzaermere barn og elever slik at de raskere skal kunne fa den hjelpen de trenger. Flere mistenker likevel
at gkonomi og mal om gkonomisk innsparing gar foran ideologiske eller faglige begrunnelser for
endringer i tjenestetilbud. | intervjuutdragene nedenfor er det fgrst og fremst kutt i kursvirksomhet
for elever med visse typer funksjonsnedsettelser som kommenteres:

Vi har vel fglelsen av at hadde det ikke veert for pengene, hadde det veert mye lettere 3 fa til
elevkurs. Hvis det ikke er pengene, sa blir det jo helt uforstaelig. Dette gar pa
brukermedvirkning; nar alle organisasjoner sier at det er et grep som man ma gjennomfgre, og
nar fagpersoner i Statped sier at dette er viktig, sa er det uforstaelig at man ikke gjgr det.

Man fgler jo at det er gkonomiske begrunnelser som ligger til grunn her, at det blir veid opp
mot hverandre. Men man trenger begge, bade veiledningen ute, og kursene for at det skal bli
likeverdige muligheter. Mitt inntrykk nar jeg har snakket med [type fagradgivere] i Statped, sa
forstar de vare argumenter. Sa du sitter med en fglelse av at det er litt andre argumenter som
ligger til grunn. ... Det sosiale er ogsa viktig. Ifra Statped var de begeistret for disse kursene -
kjempeviktig, blant annet hvis du ser pa tallene for mobbing og ekskludering, det er tall du aldri
ville akseptere for en annen gruppe. Jeg har opplevd at barn som ikke ville bruke [type
hjelpemiddel], plutselig gnsket det, nar de fikk mg@gte andre. Man trenger tid for a etablere
relasjonene, som kan vare livgivende, men da ma man ha ... krusene til a treffes.

Det med gkonomi har vaert en gjennomgaende diskusjon i brukerradet. ... Vi har hatt mange
slike diskusjoner der vi egentlig ikke er uenig faglig, men sa er det gkonomi. Det har veert en
vanskelig faktor for oss brukerorganisasjoner. Og vi har ikke innsyn, sa vi aner ikke. Vi er
avhengig av a ta den informasjonen vi far, og ma bare si «ok».

Som oppsummering i intervjuet ga flere uttrykk for at haper det er mulig for Statped a reversere noen

av de foreslatte endringene som de ser har negative konsekvenser for brukergruppene som de
representerer.
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10 OPPSUMMERING OG DISKUSJON AV HOVEDFUNN

10.1 INNLEDNING

Denne rapporten fglger opp utviklingstrekk fra Delrapport 2 (Andrews, Bragtvedt og Hustad, 2023) og
gar videre inn i problemstillinger som ble tatt opp der. Mens den forrige rapporten var konsentrert om
umiddelbare endringer i kjglvannet av den nye organisasjonsmodellen, retter vi na blikket mot
erfaringer ett og et halvt ar etter at virksomheten ble lagt om. Vi ser narmere pa ansattes
arbeidssituasjon og pa deres vurderinger av kompetanse, fagmiljg, ledelse og samarbeid internt og
eksternt. Etterspgrsel etter tjenester og endringer i tilbudet, inkludert operasjonalisering av nytt
mandat, granskes ogsa. | denne rapporten tar vi dessuten steget utenfor Statpeds rammer og belyser
brukerorganisasjoners erfaringer fra omstillingen.

Analysene er i hovedsak basert pa data fra intervjuer med en gruppe ansatte som fglges over tid;
hovedtillitsvalgte; representanter for brukerorganisasjoner og Statpeds direktgrgruppe. Vi har i tillegg
vurdert tallmateriale for personellsituasjonen og sgknader om tjenester, og analysert sentrale
dokumenter som Kunnskapsdepartementets tildelingsbrev, og Statpeds strategi for perioden 2023-
2027. | dette kapitlet Igfter vi frem og diskuterer hovedtrekk ved utviklingen, med vekt pa hvilken
retning den ser ut til a ta. Deretter skisserer vi forslag til justeringer som kan vurderes.

10.2 ENDRINGER | PERSONELL OG S@KNADSMASSE

Turnover blant personalet er fortsatt relativt hgy. Andrews, Bragtvedt og Hustad (2023) viste en
nedgang pa 138 ansatte i perioden fra 2020 til 2022. Reduksjon i antall ansatte fortsatte i 2023, men i
et noe mindre omfang. Ved arsskiftet 2023/2024 hadde staben minket med til sammen 160 personer
for hele omstillingsperioden, men na ser vi en tendens til at faerre slutter og til at rekrutteringen gker.
Blant de 299 personene som har sluttet etter at omstillingen startet, har rundt en tredjedel gatt av
med pensjon. Rundt halvparten av dem var mellom 62 og 67 ar.

Av dem som har sluttet, er flest fra fagomradene tegnsprak, sammensatte laerevansker, syn, sprak og
tale, hgrsel og administrasjon. Nyrekruttering har skjedd innenfor alle disse omradene, men uten at
det trer frem noe tydelig mgnster i tallmaterialet med tanke pa hvilke fagomrader som far erstattet
stillinger etter ansatte som har sluttet, og hvilke som ikke far det. Unntaket er tegnsprak. Dette
fagomradet har bade tapt flest ansatte i antall og fatt rekruttert flest.

Andrews, Bragtvedt og Hustad (2023) pekte pa utfordringer knyttet til dimensjonering av
virksomheten. Fordelingen av ansatte ble ogsa i intervjuene i 2023 erfart som problematisk. Eksempler
som kom opp, handlet blant annet om at saker i enkelte avdelinger na fordeles etter geografi for a
begrense reisevirksomheten. Dette, igjen, hadde resultert i en skjev fordeling av saker mellom
fagradgivere i samme avdeling. Skjevhet i arbeidsbelastning ble ogsa pekt pa som resultat av at hensyn
til forskjeller mellom «a mgte sluttbrukere rett over gaten, og a reise ut i helikopter for 3 mgte dem»,
ikke alltid ble tatt.

79



Samtidig med at staben i Statped minker, avtar bade etterspgrsel etter individbaserte tjenester fra
kommuner/fylkeskommuner og antall brukere av slike tjenester. Mens antall sgknader sank fra 2019
til 2023, var sgknadsnivaet stabilt fra 2022 til 2023. Antall brukere som fikk individbaserte tjenester,
fortsatte derimot a falle ogsa etter 2022 (tabell 7). Sgknader om systembaserte tjenester minket i
begynnelsen av perioden, men gkte igjen fra 2022, og er i 2023 noe hgyere enn i 2019. Henvendelser
til Spgr-oss-tjenesten som ble etablert i 2020, minket de to fgrste drene sammenlignet med
apningsaret, men ser ut til 3 gke igjen i 2023.

Nedgangen i etterspgrsel etter individbaserte tjenester gjelder for alle landets fylker bortsett fra
Trgndelag hvor antallet registrerte sgknader for 2023 var hgyere enn for 2019. Ogsa for dette fylket
ser vi en bglge med nedgang i begynnelsen av omstillingsperioden fgr sgknadsmengden begynner a
stige. Sgknader fra de gvrige fylkene er redusert i varierende omfang og varierende fra ar til ar, men
mot slutten av perioden viser sgknadsmengden en stigende tendens for rundt halvparten av dem.
Viken, som det mest folkerike fylket, hadde hgyest antall sgknader totalt sett og samtidig den stgrste
reduksjonen. | motsatt ende av skalaen er Mgre og Romsdal som kommer ut som det fylket med lavest
antall sgknader for hvert ar. Selv om antall sgknader samlet sett har minket, har antall kommuner som
etterspegr tjenester, holdt seg stabilt pa et hgyt niva fra 2021 til 2023.

Det er fortsatt uklart hva som ligger bak reduksjonen i antall spknader om individbaserte tjenester.
Noe av nedgangen henger sannsynligvis sammen med koronapandemien i 2020 og 2021, med
nedstengning i tjenestetilbud og anbefalt restriksjon i fysisk kontakt. Tallmaterialet tyder ikke pa at
antall sgknader samlet sett har gkt etter at alle koronarestriksjoner ble opphevet, men nedgangen ser
ut til 3 ha stoppet, som pekt pa over. Forklaringer utenom koronapandemi, kan vaere flere. Ansattes
hypoteser om hvorfor det er slik, varierer: En mulighet er at «kkommuner tror de ikke lenger far hjelp
av Statped og dermed slutter a spke». Dette tok Statped grep for a bgte pa via brev til kommuner og
fylkeskommuner om hva organisasjonen kan bistd med. En annen hypotese er at PP-tjenesten er
overarbeidet og mangler kapasitet til spknadsarbeid. En mer optimistisk vurdering, sett fra ansattes
side, er at kommunikasjonen mellom Statped og kommunene fungerer godt og at kommunene forstar
hvilke saker som na er utenfor Statpeds mandat, og derfor arbeider for a skaffe seg kompetanse til a
lpse disse sakene selv, som det finnes eksempler pa. | hvor stor grad Spg@r-oss-tjenesten bidrar til a
avklare hva det spkes om eller ikke sgkes om, er forelgpig ukjent.

10.3 NEDSKALERING OG SPISSING AV TJENESTETILBUDET

Ifglge Kunnskapsdepartementets (2021b) fgringer skal Statped holde ved like og utvikle
spisskompetanse innenfor sine fagomrader, slik at tjenester holder hgy faglig kvalitet og tilfgrer
kommuner og fylkeskommuner oppdatert kunnskap og kompetanse. Med tap av ansatte tapes
imidlertid ogsa spisskompetanse i organisasjonen. For at et fagfelt bade skal holdes ved like og utvikles,
ma det, ifglge deltakere i caseutvalget, vaere tilstrekkelig mange fagpersoner innenfor hvert felt, noe
som ogsa kom frem i Andrews, Bragtvedt og Hustad (2023). Slik flere av vare informanter ser det, har
splittelsen av sentrale fagomrader etter brukeres alder, bidratt til en ytterligere svekkelse av
fagmiljgene. En annen utfordring som trer frem i studien, er mangel pa avklaring rundt hva Statped
skal gjgre eller ikke gjgre fremover. Kunnskapsdepartementet har skissert fglgende oppgaver:
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Statped skal gi tjenester pa sma og saerlig spesialiserte fagomrader, naeermere definert som syn,
hersel, ervervet hjerneskade, kombinerte sansetap og devblindhet, tegnsprak og alternativ og
supplerende kommunikasjon (ASK). Statped kan i tillegg gi tjenester i seerlig komplekse saker
innenfor fagomradene sammensatte laerevansker og sprak/talevansker (jfr. tabell 9).

Statped har arbeidet med operasjonalisering av det nye mandatet. Likevel er det etter tre ar fortsatt
uklart bade for ansatte og for brukerorganisasjoner hvilke praktiske endringer det nye mandatet vil
resultere i for brukere. Den uavklarte situasjonen vekker en viss bekymring hos de samme
informantgruppene selv om Statpeds ledelse na har gatt bort fra forslaget til nedskalering og utfasing
av oppgaver som ble lagt frem hgsten 2022, og som er bergrt i Andrews, Bragtvedt og Hustad (2023).
En neaerliggende grunn til at Statpeds fremtidige oppgaver er uavklart, kan veere at «saerlig komplekse
saker» er utfordrende & skille ut fra saker som faller utenfor Statpeds mandat. | intervjuene pekes det
pa at grasonetilfeller, som det finnes mange av, ma tas hensyn til, og disse kan bli vanskelig a fa passet
inn i en avgrenset definisjon.

10.4 SAMARBEID VERTIKALT OG HORISONTALT

| arbeidet med den nye organisasjonsmodellen var det gnskelig for Statpeds ledelse & unnga for tette
skott, bade vertikalt og horisontalt i organisasjonen. | delrapport 2 (Andrews, Bragtvedt, Hustad 2023)
beskrev vi ansattes opplevelser av rigide grenser mellom avdelinger og divisjoner. Det er fortsatt flere
ansatte som erfarer dette. Likevel trer det frem en tendens i datamaterialet som indikerer at det
halvannet ar etter overgangen til divisjonsstruktur oppleves lettere 3 ta initiativ til og a fa adgang til,
samarbeid pa tvers, selv om formelle strukturer ikke er pa plass. En mulig forklaring pa dette er at
mellomledersjiktet na har en viss erfaring med den nye organisasjonsstrukturen, og dermed ikke er
like bekymret for at «grensene mellom divisjonene flyter ut» som en informant uttrykte det. Den nye
organisasjonsmodellen skulle ogsa stgtte opp om «autonome ansatte». Som vi viser i kapittel 5, tar de
ansatte ofte initiativ til samarbeid pa tvers, med utspring i faglig refleksjon i praksisfellesskapet.

Med den nye organisasjonsstrukturen speilet divisjonsinndelingen i Statped skillene mellom
barnehage, barnetrinn og ungdomstrinn med videregaende skole. Det betyr at barn som star foran en
overgang i skolesystemet ogsa star ovenfor en overgang mellom divisjoner i Statped. Dermed blir slike
overganger et spesielt viktig oppmerksomhetspunkt for Statped, slik at barn med vansker blir ivaretatt
av stgttesystemet i en sarbar fase. Vare funn peker mot ulikheter mellom avdelinger og divisjoner i
hvordan slike overganger ivaretas. En fordel med dette er at det i en overgangsperiode kan hgstes
ulike erfaringer, men for a sikre like tjenester for alle i slike overganger, er det viktig a evaluere de ulike
erfaringene og enes om en form for beste praksis.

10.5 OMSTILLING, ANSVAR OG INSTITUSJONELL IDENTITET

| vare analyser trer det frem en type skille i orientering og i vurderinger mellom forskjellige
informantgrupper. Skillelinjen gar pa den ene siden mellom ansatte, seerlig dem som bistar med
tjenester direkte rettet mot sluttbrukere, og pa den andre siden Statpeds ledelse og representanter
for Kunnskapsdepartementet. Mens ansatte primaert synes a vaere opptatt av at barn og elever far den
hjelpen de har behov for, uavhengig av hvem som gir tilbudet, virker Statpeds ledelse og
departementet mer orientert mot forvaltningsmessig oppgavefordeling og av hvilken instans i det
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offentlige hierarkiet som har det formelle ansvaret, med uttalelser som at det er kommunene som er
«pliktsubjekt» og at «det er kommunene sitt ansvar» at barn og unge far dekket sine behov for bistand
av spesialpedagogisk karakter. Statpeds ledelse har riktig nok uttrykt at det i forbindelse med
omstillingen som pagar, kan vaere en risiko for at barn og elever ikke far den hjelpen de trenger. Nar
temaet «like tjenester av lik kvalitet i hele landet» kommer opp, ser det ogsa ut til at Statpeds ledelse
er opptatt av at organisasjonens tjenester skal vaere tilgjengelig for alle og av samme kvalitet, mens
ansatte, som nevnt, er opptatt av at alle som trenger bistand av spesialpedagogisk karakter, far dette
i lik grad og av lik kvalitet. Ansatte ma pa den andre siden verken ta hensyn til operasjonalisering av
nytt mandat, eller vaere ansvarlig for & holde budsjettrammer og kutte i virksomheten i trad med
instrukser fra departementet.

Om omstillingen i Statped vurderes som en reform, impliserer omstillingen at det skjer endringer i de
verdier, forestillinger og grunnleggende vurderingsmater som organisasjonen bygger pa (Sandvin
1996). Dette kan kalles en organisasjons institusjonaliserte identitet (Brunsson og Olson, 1993). Med
dette menes at identiteten ikke er bestemt i organisasjonen alene, men formes i det videre feltet som
organisasjonen er en del av. | tilfellet Statped kan vi tenke oss alle profesjoner som er involvert i laget
rundt barnet som en del av dette feltet. Det inkluderer, i tillegg til ansatte i Statped: PP-tjenesten,
pedagoger og spesialpedagoger i skole og barnehage, administrativt personell i kommunal
oppvekstsektor, utdanningsinstitusjoner, Barne- og ungdomspsykiatrisk poliklinikk (BUP) og bruker-
organisasjoner. Det sentrale poenget her er at det en fagradgiver, for eksempel, i Statped fgler ansvar
for, ikke bestemmes av organisatoriske endringer i Statped alene, men ogsa av den bredere
institusjonelle konteksten. Vi kan for eksempel tenke oss at en spesialpedagog med svaert spisset
kompetanse vil fgle et sterkt ansvar for a hjelpe barna som er avhengig av denne kompetansen. Denne
ansvarsfglelsen, og denne maten a forsta virkeligheten pa, kan fgre til sterk skepsis og sterke
innvendinger mot omorganisering om de erfarer at denne gjgr det vanskeligere for dem a gjgre det de
selv oppfatter at de, profesjonelt og etisk sett, har plikt til a gjgre.

Det noe forslitte uttrykket «kultur spiser strategi til frokost», som ofte tilskrives Peter Drucker, peker
pa noe av det samme. Det er hvordan tjenesteutgvere selv oppfatter sin plikt som avgj@gr hvordan de
betrakter omorganiseringen. Omstillingen i Statped er sa vidt vi kan bedgmme, ikke del av en stgrre
endring i den institusjonaliserte identiteten i feltet. Det betyr ikke at den ikke kan fgre til det, og det
kan tenkes et scenario hvor Statpeds nye mandat sammen med Kompetanselgftet for
spesialpedagogikk og inkluderende praksis til sammen fgrer til bredere endringer nar det kommer til
fagpersoners forstaelser av ansvar, arbeidsdeling og grenser mellom organisasjoner.

Prosessen med a definere hva som faller innenfor betegnelsen «varig, omfattende og komplekse»
utfordringer og behov for tilrettelegging (VOK-prosessen) i omstillingen av Statped, griper direkte inn
i dette gjennom forsgk pa a konkretisere og operasjonalisere det nye mandatet, som pekt pa i punkt
10.3 og i kapittel 6. Denne handler om mange ting, hvorav en er «a gjgre dgra inn til Statped smalere»,
slik en direktgr uttrykte det i et intervju. Ansattes innvendinger mot og skepsis knyttet til denne
prosessen, kan forstas i lys av det som er nevnt i de forrige avsnittene. Fagradgivere bekymrer seg for
forspk pa det de anser som innsnevring av deres profesjonelle ansvar for sarbare barn, fordi de har
erfart at oppgaver ikke plukkes opp i den andre enden, som det ogsa gar frem av evalueringen av
Kompetanselgftet (jfr. Wendelborg mfl. 2023). En annen utfordring er at ikke alle spesialpedagogiske
vansker lar seg definere og male like lett som mange medisinske diagnoser. Spesialpedagogiske
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vansker er i stgrre grad vevd inn i det sosiale nettverket barnet inngar i. Som flere deltakere i
caseutvalget har papekt nar det kommer til like eller likeverdige tjenester til kommuner: «Hva som er
komplekst kommer jo helt an pa hvor du befinner deg, i [kommune med fa ansatte i PP-tjenesten] er
det mye som er komplekst som ikke er komplekst i Oslo». Realiteten pd kommunalt niva, handler
dessuten ofte om kutt i stillinger, generelt, i stedet for gkning, og som evalueringen av
Kompetanselgftet viser, er det ikke kompetansegkning innenfor typiske spesialpedagogiske temaer
det i f@rste rekke sgkes stgtte til (Wendelborg mfl., 2023). | kapittel 6 beskriver ledere i Statped og
tillitsvalgte hvordan det er en kontinuerlig dialog mellom Statped og det spesialpedagogiske feltet for
a definere behovet for, og tilbudet av, Statpeds tjenester. En informant beskriver utfallet av denne
dialogen som en praktisk fornuft. Med stopp i det planlagte budsjettkuttet for Statped i 2024 er det a
hape at disse prosessene far tid til 3 utspille seg.

Pa spgrsmal om hva som har endret seg i hvem som mottar tjenester, eller om hvilke tjenester Statped
har sluttet a gi, er inntrykket at langt de fleste deltakere i caseutvalget opplever at de gir samme type
tjenester som fgr. Det er i det store og hele vanskelig a finne eksempler pd tjenester som er
etterspurte, nar det gjelder individbaserte tjenester, som Statped har sluttet a gi. Dette kunne pa
forhand antas a bli et problem, siden nedtrekket i Statped har vaert pa 115 millioner kroner, og det er
160 feerre ansatte. Statped er grunnleggende sett «etterspgrselsdrevet». Med samme etterspgrsel
som fg@r, er det naturlig @ tenke at organisasjonen er avhengig av a fa til en nedskalering av
tjenesteutgvelsen, men som vi har sett, har denne i liten grad bidratt til & fase ut tjenester. Arsaken til
at ikke alle fagradgivere i denne situasjonen er fullstendig overarbeidet, er at antallet sgknader har
gatt ned, som viser til i punkt 10.2 og kapittel 4.

Ansattes bekymringer for om barn og elever far den hjelpen de trenger, og direktgrgruppens
vurderinger av risiko, som pekt pa over, har fgrst og fremst veert basert pa at antall sgknader om
tjenester fra Statped fortsatte a synke etter at de strenge tiltakene knyttet til koronapandemien ble
opphevet. En viktig problemstilling for Statped i de kommende arene, er hva som skjer hvis
spknadsmengde skulle ta seg opp igjen. Er prosessen kommet langt nok til at Statped da kan skille
mellom saker som faller innenfor og utenfor mandatet? En vesentlig gkning i antallet sgknader vil fgre
til at spgrsmalet om arbeidsdeling mellom Statped og kommuner igjen stilles skarpere. Hvordan
organisasjonen vil handtere en slik gkning kan bero pa flere faktorer, en av dem er i hvor stor grad
operasjonaliseringen av Statpeds nye mandat henger sammen med den institusjonaliserte identiteten
i organisasjonen. Gjenspeiler operasjonaliseringen av det nye mandatet den plikten og det ansvaret
som medlemmene i profesjonen kjenner seg igjen i? Hvis det er stor avstand mellom disse stgrrelsene
er det rimelig a anta at det vil vaere stor motstand blant fagradgivere til a avvise saker som involverer
sarbare barn som de fgler ansvar for, selv om det formelt er kommuner som er «pliktsubjekt» i de
tilfellene.

10.6 FRA STEDLIG TIL HYBRID, DIGITAL VIRKSOMHET — NOEN UTFORDRINGER

Den nye organisatoriske strukturen og overgangen fra a yte regionbaserte tjenester med utspring i
geografiske lokasjoner, til & bli en landsdekkende tjeneste, for omrader som ikke var det fra fgr, har
ikke bare hatt innvirkning pa utfgrelsen av aktuelle arbeidsoppgaver. Ogsa arbeidsmiljget ser ut til 3
pavirkes av denne endringen pa ulike mater. Fagmiljger som ble splittet etter sluttbrukeres alder og
fordelt pa flere divisjoner og spredt geografisk, har for eksempel fgrt til at det ved hver lokasjon finnes
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fa ansatte innenfor hver avdeling, noen steder bare en ansatt. Kollegaer ved lokasjoner som tidligere
hadde et utstrakt samarbeid innenfor samme fagomrade, har i den nye modellen liten eller ingen
kontakt med hverandre. Samtidig ser det ut til at ansattes tilhgrighet varierer eller har skiftet. Det vil
si at for noen har avdelingen blitt deres primaere arena, mens for andre er lokasjonen mest
betydningsfull. Vurderinger av arbeidsmiljpet reflekterer dette skillet: Der noen legger vekt pa det som
foregar mellom kollegaer i avdelingen, selv om kontakten i hovedsak er digital, legger andre vekt pa
relasjoner lokalt, bade faglig og sosialt. Denne forskjellen kan delvis knyttes til trekk ved den enkelte
avdeling og den enkelte lokasjon, men det ser ogsa ut til at ansiennitet i Statped kan ha betydning. For
casedeltakere som har vaert ansatt lenge og kjenner kollegaer ved lokasjonen, synes lokasjonen a vaere
det primaere referansepunktet for vurderinger av arbeidsmiljget. Likevel, deltakere i caseutvalget pa
tvers av lokasjon og uavhengig av ansiennitetslengde, beskriver mangel pa faglig og sosial kontakt ved
lokasjonen som et stort savn.

Utfordringer med fa ansatte i hver avdeling ved en lokasjon, synes a bli forsterket av omfattende bruk
av hjemmekontor. | intervjuene trer det frem et tydelig spenningsforhold mellom kollektive behov pa
den ene siden og individuelle behov pa den andre. Kollektive behov handler i hovedsak om bade faglig
og sosial verdi av 8 omgas kollegaer fysisk, mens hjemmekontor kan ivareta individuelle behov. | og
med at virksomheten i hovedsak foregar digitalt og ikke lenger er stedlig eller knyttet til en geografisk
lokasjon, argumenteres det for at arbeidet like gjerne kan forega hjemmefra. Et slikt spenningsforhold
mellom hva som kan gagne kollektivet og hva som kan gagne hver enkelt ansatt, er ikke spesifikt for
Statped. Praksis med hjemmekontor, som startet under koronapandemien og som har vart ved i
ettertid, erfares som en utfordring i mange organisasjoner (se f.eks. STAMI 2021). Som et forsgk pa a
redusere negative virkninger, har Statped na begrenset bruken av hjemmekontor til to dager i uken
etter sgknad.

Noe som ifglge deltakere i caseutvalget kan tenkes a lede til mer bruk av hjemmekontor i stedet for
mindre, er planlagte endringer i kontorlokaler ved noen av lokasjonene. Endringer som handlet om
nedskjeering i arealer, fikk giennomgaende stptte bade fordi dette er kostnadsbesparende og fordi
deler av dagens arealer er blitt overflgdig bade som fglge av betydelig reduksjon i staben og endringer
i deler av virksomheten. | intervjuene ble det imidlertid fortalt at apne kontorlandskap med free
seating skal vaere hovedprinsipp for ny innredning. Mens en slik Igsning ble hilst velkommen av noen i
utvalget, uttrykte andre, og de fleste, at dette var uegnet for a kunne utfgre eget arbeid pa en
tilffredsstillende mate, og innenfor gjeldende personvernreglement. Flere antydet at for dem ville
apent landskap med free seating mest sannsynlig resultere i gkt bruk av hjemmekontor, eventuelt
oppsigelse av stillingen i Statped. Enkelte uttrykte likevel et lite hap om at innredningen i nye lokaler
skulle virke sa attraktivt at ansatte ville foretrekke a ha sitt daglige arbeidssted ved lokasjonen i stedet
for a veere hjemme.

| fortellinger i intervjuene om planlagte endringer i kontorlokaler, kom casedeltakere som blir bergrt,
selv inn pa medvirkning som tema. Her var tonen gjennomgaende kritisk. Sa godt som alle bemerket
at medvirkningsprosesser i forbindelse med denne endringen, hadde vaert proforma i stedet for reell.
Som eksempler ble det nevnt at beslutninger om hvordan nye lokaler skulle utformes, var blitt tatt fgr
det forela resultater av en undersgkelse om dette som var blitt giennomfgrt blant ansatte. For flere
feyde denne erfaringen seg inn det som ble uttrykt som en tendens gjennom hele omstillingen:
Statpeds ledelse ville gjerne «hgre pa, men ikke lytte til» ansattes vurderinger. Alle deltakere i
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caseutvalget var imidlertid ikke like interessert i a gi uttrykk for egne oppfatninger. De tar det som det
kommer, eller var mer opptatt av a ha innflytelse pa det daglige arbeidet, enn av a ha innvirkning pa
det som foregar av omstilling i organisasjonen som for flere fremstar bade som utydelig og uoversiktlig,
og dessuten erfares som bade tid- og energikrevende. Den vekten som har blitt lagt pa
medvirkningsaspektet med apning for innspill under omstillingen, har ogsa blitt erfart som
forventninger om & bidra, og forventninger om a sette seg inn i alt av informasjon som har blitt
formidlet i Ippet av den tiden som omstillingen har vart. For noen har mengden av informasjon blitt
erfart som sa overveldende at de «har meldt seg ut» eller har havnet i en tilstand av medvirknings-
tretthet.

Selv om medvirkning er et sentralt virkemiddel for & oppfylle arbeidsmiljglovens krav til et forsvarlig
arbeidsmiljg, og selv om lovverket gir ansatte bade rett og plikt til 3 medvirke og a kunne ha innflytelse
pa egen arbeidssituasjon, er det som pekt pa over, ikke alle som gnsker a benytte seg av muligheten.
Medvirkning innebaerer ogsa at arbeidstakeres synspunkter og innspill skal hgres og vurderes fgr
arbeidsgiver tar endelig beslutning i saker som gjelder ansatte.®

En annen utfordring knyttet til den organisatoriske endringen i Statped, gjelder ledelse og seerlig
overgangen fra stedlig ledelse til fjernledelse. | studier av omstillingsprosesser pekes det ofte pa
mellomlederes vesentlige funksjon og rolle fordi de er mellomledd mellom ansatte og toppledere, og
er med det et viktig bindeledd mellom mikro- og makronivaet i organisasjonen (Pettersen mfl., 2012).
| Statped er det i hovedsak avdelingsledere som har denne posisjonen. Om vi legger ansattes
vurderinger til grunn, kan det se ut til at avdelingsledere i begrenset grad ble trukket inn i beslutnings-
prosesser. Deltakere i caseutvalget presiserte jevnt over at deres neermeste leder hadde like lite innsikt
i omstillingsprosessen og i utkommet av den, som det de selv hadde (Andrews, Bragtvedt og Hustad,
2023). Etter at den nye organisasjonsmodellen var pa plass, trer det frem andre typer utfordringer som
angar mellomledersjiktet, fgrst og fremst fjernledelse og hvordan denne funksjonen utgves, og hvor
bade hierarkisk og fysisk avstand gj@ér seg gjeldende. Et problematisk aspekt som kommer opp i
intervjuene, handler om utfordringer for fjernledere med a holde oversikt over hva som skjer bade
faglig og sosialt i hele avdelingen og ved de ulike lokasjonene, og szerlig det som skjer uformelt.
Mellomledere skal ogsa veere emosjonelle stgttespillere (Pettersen mfl., 2012). Fjernledere far
imidlertid ikke uten videre fanget opp stemninger i staben som frustrasjon og uro i forbindelse med
omstillingen, som kan kommer frem i forbifarten ved kaffeautomaten, ved lunsjbordet eller i
korridoren, men sjelden i digitale mgter eller skriftlig. Andre aspekter som angar avdelingsledere
generelt, handlet om hvilken innflytelse de har pa rekruttering av ansatte i ulike avdelinger, og i hvor
stor grad de presser pa for a fa erstattet personell som har sluttet. Det kan ogsa se ut til at erfaringer
varierer nar det gjelder graden av fleksibilitet i arbeidssituasjonen, men det virker som om det stort
sett legges til rette for ansattes autonomi i utfgrelsen av egne arbeidsoppgaver. Et unntak ser ut til a
dreie seg om avdelingslederes handtering av utspill fra Statpeds gverste ledelse om a begrense antall
fysiske mgter med sluttbrukere og antall fagpersoner som kan reise ut til samme sluttbruker, hvor
enkelte ansatte erfarer mer fleksibilitet og autonomi enn andre.

5 Arbeidsgivers plikt til 8 sgrge for medvirkning (arbeidstilsynet.no)

85



https://www.arbeidstilsynet.no/hms/roller-i-hms-arbeidet/arbeidsgiver/arbeidsgivers-plikt-til-a-sorge-for-medvirkning/

10.7 AVSLUTNING MED NOEN ANBEFALINGER TIL VEIEN VIDERE

Statped har hittil kuttet 115 millioner kroner av et palagt budsjettkutt pa 155 millioner. Det planlagte
nedtrekket pa 40 millioner kroner for 2024, ble stoppet. | perioden med omstilling er kostnader til
personell redusert ved at staben har minket med til sammen 160 personer. Rundt 300 ansatte har selv
sagt opp sin stilling eller gatt av med pensjon. Statpeds gverste ledelse har dermed vaert «spart» for 3
giennomfgre en aktiv nedbemanning i form av oppsigelser, noe som ofte erfares som det mest
krevende for ledere i en omstillingsprosess (se f.eks. Pettersen mfl. 2012). Det er forelgpig for tidlig a
trekke slutninger om, og eventuelt hvordan, nedgangen i personellressurser har pavirket Statpeds
tjenester til kommuner og fylkeskommuner. Etterspgrsel etter individbaserte tjenester har minket
samtidig, uten at arsaker til dette er klarlagt. Det er i alle fall lite som tyder pd at kommuner selv har
fatt bygget opp tilstrekkelig kompetanse innenfor fagomrader hvor de tidligere har fatt bistand fra
Statped (jfr. Wendelborg mfl., 2023).

Den individuelle og kollektive uroen som tidligere har kommet til uttrykk blant ansatte i forbindelse
med omstillingen, ser na ut til 3 vaere dempet noe ned. Dette henger sannsynligvis sammen med mer
ro i organisasjonen, blant annet som fglge av at det planlagte budsjettkuttet for 2024 ble stoppet, at
oppsigelser ser ut til 3 bli ungdvendig, at det foregar ny rekruttering innenfor flere felt, og at ingen
lokasjoner ser ut til & bli avviklet. Det er likevel fortsatt mange som slutter, og dette skaper bade
bekymring og frustrasjon blant ansatte fordi det samtidig tapes spisskompetanse. Sterke fagmiljger tar
lang tid & bygge opp, men kan raskt forvitre. Hvis sgknader om tjenester skulle ta seg opp, vil Statped
dessuten kunne fa problemer med a handtere etterspgrselen dersom reduksjonen i antall ansatte er
for stor.

Et ytterligere frustrasjonsmoment handler om at den bebudete innsnevringen av den faglige
virksomheten, i trad med nytt mandat, fortsatt er uavklart. | datamaterialet trer det frem en utbredt
oppfatning om at en definisjon av hva som faller inn under «varige og omfattende behov» og «szerlig
komplekse saker», vil bli sveert utfordrende a komme frem til, eller fa bred oppslutning om, i og med
at det finnes en rekke grasonetilfeller som ma tas hensyn til. Eksempler pa utfordringer knyttet til
operasjonalisering av mandatet, illustreres ogsa ved at flere kutt i tilbudet som Statped har forsgkt, er
blitt reversert, blant annet av Kunnskapsdepartementet. | Meld. St. 6 (2019-2020) forventes
kommuner og fylkeskommuner «selv & ta ansvar for mer hgyfrekvente vanskeomrader». Vanske-
omrader som kan betegnes som hgyfrekvente pa landsbasis, kan imidlertid, som pekt pa i Andrews,
Bragtvedt og Hustad (2023), veere lavfrekvente i mange kommuner. Pa bakgrunn av dette kan det vaere
ngdvendig a ga gjennom det som var tenkt som en ny oppgavefordeling mellom stat, her Statped, og
kommuner og fylkeskommuner, uavhengig av hvilket forvaltningsniva som har det formelle ansvaret,
for a hindre svekkelse av tilbudet til sluttbrukere.

Andre utfordringer som kommer frem i rapporten, handler om organisatorisk inndeling av
fagradgivningen, som, ifglge flere, kan svekke tjenestetilbudet, og skape skjevhet i arbeidsbelastning.
Samarbeidsrutiner horisontalt og vertikalt fungerer heller ikke optimalt, men her vises det tegn til en
tiltakende pragmatisme i lederes handteringer av grenser mellom divisjoner og avdelinger, noe som
gir rom for gkt fleksibilitet og samarbeid pa tvers av organisatoriske skiller. Splittelse av fagomrader
har imidlertid ogsa resultert i begrenset kontakt pa tvers av divisjoner innenfor samme fagfelt og at
det i mange tilfeller bare er en eller ingen kollegaer fra samme avdeling ved en lokasjon. Dette igjen
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bidrar til 3 svekke arbeidsmiljget, faglig og sosialt. Arbeidsmiljget ser ut til a8 svekkes ytterligere av en

omfattende bruk av hjemmekontor. Tiltak er satt i verk for a redusere arbeid hjemmefra, men for noen

av dem som rammes av omlegging av kontorlokaler, hvor tilgang til cellekontor begrenses, kan bruken

av hjemmekontor gke i stedet for & minke.

Med utgangspunkt i momenter som er nevnt over, vil vi anbefale Statped a:

For

vurdere tiltak for 3 styrke og beholde etablerte fagmiljger

vurdere dagens dimensjonering og den geografiske fordelingen av kompetanse opp mot
arbeidsbelastning for ansatte

vurdere tiltak som kan hindre at organisatoriske skillelinjer svekker fagutvikling og tjenester til
sluttbrukere

vurdere om fleksibiliteten er stor nok til at ansatte og mellomledere kan opptre pragmatisk nar det
gjelder organisatoriske skillelinjer, og vurdere metoder for a hgste erfaringer slik at grensesnittene
mellom avdelinger og divisjoner kontinuerlig forbedres med tanke pa samarbeid pa tvers

Kunnskapsdepartementet kan det vaere hensiktsmessig a:

vurdere Statpeds mandat opp mot den praktiske virkeligheten og mot utfordringer med a avgrense
hva som faller innenfor «varige og omfattende behov» og «saerlig komplekse saker»

vurdere en mer omfattende kartlegging av hva som ligger til grunn for nedgangen i antall sgknader
til Statped

vurdere mater a kartlegge om barn og elever far god og rask hjelp nar de trenger det, uavhengig
av hvilken instans som gir tilbudet
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VEDLEGG 1: STATPEDS ORGANISASJONSMODELL
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Figur 11:0rganisasjonsmodell gjeldende fra 1. mai 2022. Kilde: Statped
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