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Forord

Arbeidet med denne oppgaven har veert en spenngnaléoodrende prosess. Jeg har tidvis

falt meg som en novise pa linje med dem jeg hanifiiet gjennom denne prosessen.

Jeg vil fa takke de som har sagt seg villige bliantervjuet. Uten dem hadde det ikke veert
mulig & belyse temaet. De har gnsket a fa belystdan det kan oppleves a veere nyutdannet i

farstelinjetjenesten og jeg haper jeg har fatdite.

Underveis med oppgaven har jeg fatt mange innfspiinsatte innen feltet jeg har matt i mitt

arbeid og som har gitt meg ideer underveis entexkidi eller indirekte.

Kollokviegruppen retter jeg en spesiell takk tildmhar kommet med mange nyttige og
inspirerende innspill. Derfor en takk til:

Irene Viervang

Ann Englund

Egil Skunberg

Jan Krogh

Marit Rgssvag
Videre en takk til mine veiledere Professor HelgeRvnnestad og Professor Steinar Stjerng

som har vist interesse og talmodighet gjennom aniiteid.

Jar, 1. juni 2008
Tommy Engedal



Sammendrag

Denne oppgaven beskriver faktorer som virker inatpdyutdannete sosialarbeidere som
velger farstelinjetjenesten i barnevernet som ézasbeidsplass, slutter. Oppgaven tar
utgangspunkt i beskrivelsene til de nyutdannetéstger dem fra fgr utdannelsen og frem til
de slutter pa farste arbeidsplass. Hvordan oppldeté veere ny i dette feltet? Hvordan
virker disse opplevelsene inn pa dem som persdieitRe faktorer virker inn pa valget?
Dette er spgrsmal som denne oppgaven skal kastedys

Oppgaven er en empirisk undersgkelse hvor syv persr blitt intervjuet. Jeg benytter meg
av ulike teorier for a kaste lys over de fenomatebeskriver. Oppgaven har en form hvor vi

falger informantene pa deres vei.

Farstelinjetjenesten i barnevernet er et arbeidsteh stiller store krav til den enkelte. Det er
mange hensyn som skal ivaretas. Bade juridiskegvarnfaglige, etiske og relasjonelle
ferdigheter kreves. Det er et gkende fokus pa gapéom utdannelse og jobb innen helse-
og sosialfag. P& samfunnsniva har fokuset i stpest vaert pa leerere og sykepleiere. Det har
i den senere tid blitt satt sgkelys pa sosialadreidg da gjennom starre undersgkelser.
Denne oppgaven praver a fa frem stemmene til ngetdannete slik at vi far vite hvordan

dette gapet oppleves.

Sentralt i oppgaven er hvordan profesjonalitet ognpetanse utvikles. Det rettes ogsa et blikk

mot faktorer som kan hemme en slik utvikling.

Funnene i undersgkelsen kan ikke generaliseresemetrbidrag til annen forskning pa

omradet og kan utfylle forskning om dette tema sworkvantitativt orientert.



Summary

This paper describes different variables influegaiecently qualified child welfare officers
who resign after their first work experience; waidkin community services. The paper uses
the narratives of the recently qualified welfarBagrs as a starting point. Their stories run

from before their education until they exit froneihfirst job.

How do they experience being new in this partictikdd of expertise?
How do their experiences affect them personally?
Which factors influence their decision to resign?

The paper is an empiric research where 7 people been interviewed. To shed light on

different phenomena they describe, | have usedréifit theories.

The child welfare service in community servicea feld of work which sets great demands
on the individual child welfare officer. There aremerous considerations to be taken into
account. Both legal, ethical, human-relation anttehwvelfare skills are required. There is a
growing focus on the gap between the educatiordhpaactical working within health- and
social care. The focus has so far been mainly achers and nurses. Lately comprehensive
studies have included social workers. This papeks& highlight the gap that newly
qualified social workers experience in their fijsb.

A main focus of this paper is how professionalisrd aompetence is developed together with

variables which can restrain such development. .

The findings of this empiric research can not beegalised, but must be seen as a

complement to other quantitative research concgritiis field of expertise.



1. Innledning

Kunnskapsinteresse
Denne masteroppgaven skal i vid forstand handl@pptevelsen av a veere nyansatt i

farstelinjetjenesten i barnevernet som farste depdass etter endt grunnutdanning som
barnevernpedagog eller sosionom. Dette er en ktialiindersgkelse hvor de subjektive

opplevelsene og forstaelsene kommer frem.

Min interesse for hvordan det oppleves a vaere mgahke vekket ved & veilede nyansatte
saksbehandlere i barnevernet i Oslo som ledd jektet KVABA (Kvalitetssikring av
barnevernet i Oslo). Flere av dem jeg veiledetedlitden jobben de hadde pa det tidspunktet
jeg veiledet dem. Min nysgjerrighet ble vekket g ppplevde dem som reflekterte, faglig
sgkende og interesserte i faget og jeg ble fordrmher at noen av disse hadde sluttet. Jeg
begynte & sake etter forklaringer pa dette vedtalgke til min loggbok for & systematisere
temaer som de nyansatte gnsket a ta opp i veilgenideg gikk ogsa tilbake til loggbgker
jeg hadde fart da jeg tidligere har veiledet nyntdse individuelt. Jeg har hatt slike
individuelle veiledninger siden 1998. Jeg har tjdtie selv jobbet som saksbehandler og leder
innen dette feltet, sa dette var ikke ukjente tarf@emeg. Temaer som var gjiennomgaende
var:

* “den vanskelige samtalen”. D.v.s. hvordan man kgisaskal snakke med det de kaller
vanskelige og manipulerende klienter. | kjglvarmetiette beskrives det en
makteslgshet og hjelpelgshet i slike situasjoner.

« Hvordan vurdere "grasonesaker”, eksempelvis hvowdadere forskjellen mellom §
4-4 og 8 4-12 etter Lov om Barneverntjenester.

» Noen beskrev problemer med a fa reflektert ruride slilemmaer i det daglige
arbeidet.

» Antall saker som man skal behandle kan virke ouderale. Noen beskriver dette slik
at man ma ga pa akkord med sin egen faglighemed at man ikke far gjort det man

mener er faglig forsvarlig.

Min kunnskapsinteresse knytter seg i utgangsputkteta det er som farer til at nyutdannete
slutter i fgrstelinjetjenesten i barnevernet ogplesielt knyttet til arbeidssituasjonen.
Denne kunnskapsinteressen ble forsterket ved aeesom kom frem i disse veiledningene

var noe jeg kjente igjen fra min egen praksis ggsjiite meg sparsmalet om det var noen



som virkelig sa eller skjgnte hvordan det opplewv@esere nyutdannet i et felt som i tillegg til
a veere komplekst ogsa far mye negativt fokus i eneMditt inntrykk var at dette var et tema
som var lite problematisert i faglitteraturen ité&l Da jeg gjennomgikk faglitteratur pa noen
barnevernskontorer jeg veiledet pd, slo det mdittataturen gjennomgaende fokuserte pa
hvordan forholde seg til klienter, retningslinjer 8kjgnnsutgvelse av barnevernloven, interne
rutiner pa kontoret og liknende. Dette gkte ogtlrset min interesse for hvordan det var &

vaere nyutdannet oppe i alt dette.

Hensikten med undersgkelsen
Med dette som utgangspunkt gnsker jeg a fa frekrivetser fra nyutdannete om hendelser

og situasjoner i deres jobb, altsd en deskripitiegimelse ut fra et aktarperspektiv.
Praksissjokk er en hyppig brukt betegnelse pa @rgygn mellom utdannelse og arbeid. Min
antakelse ut fra den informasjon jeg fikk gjennogiledning av nyutdannete, var at deres
beskrivelse av overgangen fra utdanning til jobtetopp til begrepet praksissjokk. Min
interesse er & undersgke hvordan det opplevesednysedette feltet.

Sgk pa internett, hovedfagsoppgaver, doktorgragditteratur viste at det i liten grad finnes
forskning som spesifikt tar for seg nyutdanneteleges opplevelser ved inntreden i
farstelinjetjenesten i barnevernet. Det er gjortiehrelevant forskningsarbeid vedrgrende
leerere og sykepleiere som tar for seg praksisspgkistvikling av kompetanse i yrkeslivet.

Av ren nysgjerrighet gikk jeg inn pad Google og ®a& "nyutdannete og praksissjokk” og pa
" nyutdannet og kompetanse”. Dette gav over 100€@. IGjennom en screening av dette fant
jeg at treffene i overveiende grad dreide seg orarkg sykepleiere. Pa sgket "sosialt arbeid
og praksissjokk” fikk jeg 78 treff hvor fire omhdetisosialarbeidere og resten var leerere,
sykepleiere og psykologer. Dette kan indikere lvijkkesgrupper som er interessante a
forske pa samfunnsniva og hvilke grupper som &t gilit betydning og status pa dette niva.
Farstelinjetjenesten i barnevernet er et spesklsbm farste arbeidsplass etter utdanningen.
Feltet gir andre utfordringer enn de ovennevnteygkuppene.

Senter for profesjonsstudier har en longitidueldg, som blant andre omfatter sosionomer
og barnevernpedagoger, hvor de falger personstudiestart til fem ar etter utdannelsen.
Dette er en studie hvor kvantitativ og kvalitatirskning kombineres, men i starst grad pa

aggregatniva. Kryssildprosjektet i regi av hggskagé Lillehammer har en omfattende studie



hvor de gjennom ulike metodiske tilnaerminger s@kbelyse hvorvidt
utdanningsinstitusjonene kvalifiserer studentelngetioppgaver som venter dem i
praksisfeltet. Studiet er spisset mot sosiononandvernpedagoger og vernepleiere. (Fauske
m.fl. 2006)

NOU 2000 (Befringutvalget) foreslar en rekke tilfak a gke kompetansen i
farstelinjetjenesten i barnevernet. Dette ut frekjennelse av det komplekse arbeidsfeltet
og at utdanningen ikke gir ngdvendig kompetansadR&roken (1998) viser i sin
hovedfagsoppgave det personlige aspektet i defgie frem en sak for Fylkesnemnda.
Edgar Martinsen (2003) viser i sin doktorgrad ogstipersonlige og bruken av skjgnn og
demmekraft i farstelinjetjenesten. Han gir fyldgjater fra intervjuer og pa den maten
stemme til det & jobbe i dette feltet, men hanikiar fokuset pa nyutdannete som sadan.
Jeg kan ikke se ut fra min sgking at stemmeneetitylitdannete i fgrstelinjetjenesten i

barnevernet kommer frem. Dette blir min overordntieresse ved denne undersgkelsen.

De refererte kildene ovenfor betoner arbeidsplassemen viktig arena for videre laering etter
endt utdannelse. | den forbindelse har lederenaodnet ansvar og i farstelinjetjenesten
har lederen myndighet til gripe direkte inn i sakefte er det ogsa slik at lederen er den man
drafter tvilssaker med og som gir ideologiske fgeinpa kontoret. Det har i offentlig sektor
veert gkt fokus pa ledelse og leders betydningriesel pa arbeidsplassen. Min interesse
innebefatter dette i og med at lederen er dengstkei pavirkningskilde for ivaretakelse av
nyansatte. Gjennom min undersgkelse av nyansastepjeg a tilfare det teoretiske
rammeverket rundt denne problemstillingen en stemliee et ansikt for pa den maten fa

bidra til a lafte opp dette som et viktig tema.

Jeg gnsker a fa tak i deres fortellinger og histdnvilket ogsa kunne knytte opplevelser opp
mot konkrete hendelser. Jeg gnsker en dypere étsstfor hendelser som leder frem til at
nyutdannete slutter og deres opplevelse av dissdetsene. Etter dragftelser med
hovedfagsgruppen jeg er deltaker i, kom jeg frémttiema og en problemstilling som er
narrativ i sin tilneermingsmate. Mitt tema er saamibéideres personlige historier om de
erfaringer som farer frem til beslutningen om atsluisin fgrste jobb i barnevernstjenestene.

Problemstillingen er: Hvilke faktorer var viktigerfderes beslutning om a si opp jobben sin?
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2. Metodekapittel.

Min interesse for hvordan det oppleves a vaere mgahke vekket ved & veilede nyansatte
saksbehandlere i barnevernet i Oslo som ledd jektet KVABA (Kvalitetssikring av
barnevernet i Oslo). Som nevnt hadde flere av amnveiledet sluttet i den jobben de hadde
pa det tidspunktet jeg veiledet dem hvilket gjomgieg nysgjerrig. Som beskrevet var min
farste interesse hvordan det oppleves a veere nyasée var et litt for bredt tema som jeg
matte jeg snevre inn, samtidig som jeg matte kiange opp opplevelsesplanet hos mine

informanter.

Veien til problemstilling
Jeg vil her kort beskrive veien frem til probleristg da dette gir retning pa valg av metode

og er pa den maten en sentral del av det metoditiadet. Thagaard (1998) beskriver dette
som et viktig ledd i forskningsprosjektet da eneiig presis problemstilling gir faringer for

valg av metode.

De nyutdannetes forstaelse og opplevelse vil pdfen prege historiene. Erfaringene
representerer deres refleksjoner rundt hendetenes beskrevne historier. Her benytter jeg
meg av aktarperspektivet for a kunne fange opprimémtenes forstaelse av sin historie. Jeg
har som utgangspunkt thomas teorem: "If men defiumations as real, they are real in their
consequences” (1928:572, i Levin og Trost, 199B¢tte impliserer at individets tolkninger
vil virke bestemmende inn pa deres handlinger. Hiageh jeg er interessert i er hvorfor
nyutdannete slutter i fgrste jobb etter utdannelBen vil si at jeg ikke kunne eller skulle
stille sparsmal ved om informantenes historieraléaringer var gale eller riktige. | tillegg la
problemstilingen faringer pa at det er hendelsaer spplevdes som negativt for den enkelte

som er min kunnskapsinteresse.

Neste skritt ble & finne frem til hvilken metodarsbest kunne fa frem mine kommende

informanters historier og erfaringer.

Begrunnelse for valg av metode.
Steinar Kvale (1999) beskriver metode som veieméilet. | min sgken etter metode blir det

tydeliggjort at det er flere veier til malet ogkatalitativ metode er flertydig i den forstand at
det er flere veier, samt at mange metoder beskiikregnde fremgangsmater, men med ulike

benevnelser ut fra vitenskapsteoretisk stasted.
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Jeg lot meg inspirere av Kvales (1999) metafor otarvjueren som en reisende som stiller
spgrsmal som skaper historier og at denne reisespare til ettertanke og refleksjon hos den
intervjuede og intervjueren. Dette ble farendedfioeg valgte et halvstrukturert intervju som
ga rom for refleksjon over hendelser. Et halvstgtt intervju apner for at man kan pendle
mellom ulike temaer og friere fglge den intervjuédae assosiasjoner, samtidig som
intervjueren kan falge opp temaer som fremstar spesielt viktige for den intervjuede.
Intervjueren blir da i like stor grad en lytter sem som stiller spgrsmal. Dette er en side ved
det relasjonelle og samskaping av kunnskap i desjonelle (Kvale 1999). Det som videre
ble farende for dette valget var min erfaring safileder og at denne form for samtale, som
krever lydhgrhet og kan fange opp viktige budslkeaign metode jeg faler jeg mestrer.
Problemstillingen jeg har valgt kan i intervjusisj@en frembringe sterke emosjoner hos
dem jeg skal intervjue og derfor matte jeg veersigtebevisst pa det asymmetriske
maktforholdet i relasjonen (Kvale, 1999) og veetenessert, lyttende og gi oppmerksomhet
til den intervjuede (Thagaard, 1998).

Utforming av intervjuguide
Gjennom veiledning, samt at jeg selv har veert sethabdler og leder i dette feltet, hadde jeg

en overfladisk kunnskap og antakelser om hva samfde til at noen velger a slutte. Dette
er en del av min forforstaelse som jeg ma ta hetikielt fra starten av ved utformingen av
intervjuguiden. Min kunnskapsinteresse er derftér tak i de individuelle historiene for pa
den maten & fa en dypere forstaelse og gkt kunrmkdpva som leder frem til beslutningen
om 4 slutte. Jeg matte derfor veere bevisst padadetervjuguide som var mer apen for de
intervjuedes egne refleksjoner hvor jeg som integvkunne fange opp og utdype forhold
eller fenomener jeg oppfattet som viktige for deteivjuede. Dette er et ledd i det Haavind
(2001) kaller & skjerpe og raffinere forforstaeldenannet forhold jeg matte ta hensyn til var
at dette ble et retrospektivt intervju ved at jegde intervjuede om a fortelle og beskrive
hendelser som 14 litt tilbake i tid. Et grep jegrgie for & minske dette problemet var & be om
beskrivelser av konkrete hendelser og opplevel3ette er lettere & huske enn tanker og
falelser. Ved a utforme intervjuguiden som en tpsgpsintervju ville jeg fa informantene

til & beskrive flere hendelser som ville fgre tilg@arre assosiasjonsrikdom som ville hjelpe til
med a klargjgre sammenhenger i ettertid (Repst@8)19eg la mitt farste utkast frem for

hovedfagsgruppen og fikk tilbakemeldinger pa atvdetfor detaljert. Etter videre jobbing for
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a fa intervjuguiden mer temabasert, kom jeg frémen endelige intervjuguiden (Vedlegg 2).
Ved at intervjuguiden ble mer dpen og temabasketjei lettere fa frem manster og
variasjoner i fortellingene. Dette ville ogsa latteligheten for en mer refleksiv samtale

samtidig som den ble styrt ut fra temaer.

Populasjon
Mitt utgangspunkt var a intervjue barnevernpedagogesosionomer som var utdannet i

2001 og hadde sin fgrste jobb etter endt utdannésstelinjetjenesten i barnevernet.
Tidspunktet for oppstart av arbeidet med a fa faérsoner til undersgkelsen var hgsten 20083.
Av praktiske grunner valgte jeg gstlandsomradet geagrafisk felt. Intensjonen var & fa tak

I nyutdannete som hadde sluttet innen relativt kidrétter endt utdannelse grunnet negative
opplevelser. Et ekslusjonskriterium var nyutdanset® hadde sluttet for & jobbe i et annet
felt enn farstelinjetjenesten som et ledd i utpngvav mulig karrierevei eller fordi vikariatet
gikk ut eller liknende grunner. Bakgrunnen varegf ¢tter samtaler med
arbeidsforskningsinstituttet fikk informasjon omdatres undersgkelser generelt viste at
nyutdannete i helse- og sosialsektoren i snittgoloh. to ar pa farste arbeidsplass. Videre
kunne Statistisk sentralbyra informere meg om akkie hadde statistikk pa grunner til

turnover innen sosialsektoren, da dette var vaitskahale.

Innhenting av formell godkjenning

Jeg kunne ikke utelukke at det ville fremkomme genimformasjon under intervjuene. Av
denne grunn sendte jeg inn skjema for godkjenmingnalersgkelsen til Norsk

samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS (Vedlegg 1).

Det faktiske utvalget.
Informantene ble rekruttert fra et dataregister F€dsentralt. Vedkommende som satt med

datamaterialet gikk inn og sa pa de barnevernpepagmy sosionomer som var ferdig
utdannet i 2001, som hadde valgt farstelinjetje@resbarnevernet som fagrste arbeidsplass, og
hadde sluttet pa farste arbeidsplass. Man fant filetb personer som oppfylte kriteriene. Det

ble sendt ut brev til disse (Vedlegg 3) og det knmtre svar.
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| den farste utsendelsen utelukket jeg i brevgedeselv hadde hatt i veiledning pa KVABA.
Jeg sendte ut et nytt brev senere (Vedlegg 4) these ikke var utelukket. Det gav ytterligere
to svar. Utgangspunktet for a utelukke de jeg haddledet ved KVABA var ut fra en
forstaelse om fordelen ved at jeg ikke kjente ¢ilgpnene jeg skulle intervjue. Ved neermere
draftelser med veileder kom jeg frem til at jeg atde veiledet disse personene pa sak i
grupper syv ganger Dette 14 litt tilbake i tid. [og hadde hatt i veiledning og som svarte
positivt p& min forespgrsel ville sannsynligvisdrapositiv relasjon til meg. Jeg hadde heller
ingen maktposisjon overfor dem, noe som kunne ubsidig. En annen informant ble
rekruttert via en jeg hadde intervjuet ved at dagnhadde intervjuet fikk med seg et brev. Det
viste seg at denne personen hadde mottatt de¢ fianestet, men ikke respondert pa dette.
Den siste personen ble rekruttert via en veiledsgngppe jeg hadde. Vedkommende var ny i
gruppen og ble klar over hva jeg skulle skrive ayrsa seg interessert i a bli intervjuet. Alle

svarbrevene inneholdt informert samtykke.

Responsen var mindre enn forventet. Dette kan skydd dette er et tema som man gnsket &
legge bak seg gitt at det kan veere sensitivt og maamatt belastende erfaringer. Det kan da
veere motstand pa a dele dette med en fremmed.riem dorklaring kan veere at man ikke har
tid til & bli intervjuet i en hektisk hverdag.

Flere avdem som hadde svart direkte pa brevgtubaet dette med at de gnsket at deres
erfaringer skulle formidles til feltet. Tre av ddrekreftet pa spgrsmal fra meg at de hadde
forstatt brevet med problemstilling som at jeg atdlontakt med personer med negative
erfaringer og historier som ledet frem til at dégt@ & slutte pa farste arbeidsplass. Jeg fikk
ogsa noen henvendelser fra personer som fortgatfanaste jobb og som gnsket a formidle

hvordan det var a veere ny i farstelinjetjenestaas®falt utenfor inklusjonskriteriene.

Det er syv informanter i det endelige utvalget. Skekinner og en mann.
Gjennomsnittsalderen ved avsluttet utdannelse &ar 2Seks var mellom 23 og 27 ar ved
endt utdannelse og den syvende en del ar eldeeeFgosionomer og tre er

barnevernpedagoger. | giennomsnitt var de pa farbieidsplass i 11 maneder.
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Intervjuene

Et forhold som kan virke inn pa intervjuets kvaliée valg av sted for intervjuet (Repstad,
1998). Med dette som retningslinje, spurte jegnmi@antene hvor de ville bli intervjuet.
Intervjuene ble foretatt pa henholdsvis arbeidsgadil informantene og pa Hagskolen i
Oslo. Kvale (1999) betoner viktigheten av a skapgad atmosfeere hvor den intervjuede kan
fale seg trygg. Dette er spesielt viktig hvor tenekan omfatte opplevelser og falelser. Han
kaller dette " en gmtalig balansegang mellom kuapskinhenting og de etiske sidene ved
den emosjonelle, menneskelige interaksjonen (183P:Jeg forsgkte a ivareta dette aspektet
ved a bruke tid far intervjuet pa a introdusere mely, smaprating og giennomgang av
temaer for intervjuet med intervjuguiden som utgamupkt. Noen gnsket ogséa a lese guiden
far intervjustart. Jeg gjentok og vektla at deretteervjuet pa et hvert tidspunkt kunne trekke
sitt samtykke. Jeg fikk tillatelse til & bruke ndisic ved alle intervjuene og jeg informerte om

at jeg ville transkribere intervjuene og at deevitli anonymisert.

Det viste seq i ettertid at intervjuguiden var npéda skape en trygghet ved at jeg hadde lagt
opp til ngytrale sparsmal i starten av intervjibette ser jeg var med pa a skape en trygghet
mellom meg som intervjuer og de intervjuede ved @t denne maten ble bedre kjent med
hverandres stil og mater & kommunisere pa. Pa dedten skapte dette en relasjon som

gjorde det lettere & snakke om mer sensitive omiseteere i intervjuet.

Retningsgivende for min tilnaerming til selve infeprosessen er hva Kvale (1999) kaller for
"inter views” som legger faringer for hvordan mamalsutforske og belyse et tema sammen.
Han legger ogsa vekt pa kvaliteten ved det reladienspesielt evnen til aktiv lytting og
evnen til & fglge opp temaer som fremstar somgektor den intervjuede. | det farste
intervjuet var jeg nok litt bundet til intervjugwad. Den erfaringen farte til at jeg naermest
laerte meg guiden utenat for pa den maten friemgefinformantene i deres
assosiasjonsrekker. Jeg forholdt meg relativttitithtervjuguiden pa den maten at jeg grep
fatt i de historiene og erfaringene de kom med ikl ggsa tilbake til hva de hadde sagt
tidligere for a sjekke ut eventuelle sammenherigérden maten fikk jeg undersgkt hvorvidt
jeg hadde forstatt det de sa pa korrekt mate dgktefte sammen med informantene om
mulige sammenhenger i historiene. Slik analysegesjoffet underveis i intervjuet og fikk
validert stoffet ved a sjekke ut forstaelsen. K\a@99) beskriver at man kan validere i
intervjuet ved & kontrollere om man har forstathingen i det som er sagt. | kvalitativ

forskning knyttes validitet opp til om det vi obgerer i form av meninger og
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meningssammenhenger sammen med om dette refleletrianomen vi skal utforske
naermere (ibid). Slik ble intervjuet en tilnaermetrheneutisk prosess hvor jeg sammen med
den intervjuede pendlet mellom deler og helhetdetemaer som ble lagt frem i intervjuet.
Dette forsto jeg farst i etterkant ved a lytte padet og lese transkripsjonene samtidig.
Denne fremgangsmaten viser seg i intervjuet vgelgaeksempelvis sier "forsto jeg deg riktig
i sted da du sa..”, eller "nar du sier at ...” o@fyr det...”. Ved slike uttalelser kunne jeg
noen ganger fa bekreftelser eller avkreftelser prediseringer om hva de egentlig mente og
de selv fikk reflektert over egne meninger. Slig bleningssammenhenger tydeliggjort for
begge parter. For noen av informantene var deigéldelig og ofte falelsesladet hva som
hadde fart dem frem til valget om a slutte i fafstab. Det virket naermest som om noen
snakket om hendelser som hadde skjedd dagen fewarguttrykte overraskelse over de
sterke fglelsene dette fortsatt satte i sving.éledim til uttrykk ved at noen kunne si “jeg blir
jo helt satt ut na” eller “jeg blir jo opprart nasfte litt overrasket. Kvale (1999) betoner i den
forbindelse viktigheten av a sette samtalen inmizanme og avrunde samtalen pa en god
mate da den intervjuede ofte har utlevert persersiger ved seg selv. Alle samtaler ble
avsluttet med spgrsmal fra min side om det vardeoeille tilfaye eller utdype. Dette er en

del av det han kaller debrifing.

Etter at intervjuet var over og bandopptakerensi@t av, skrev jeg ned eventuelle tanker og
refleksjoner de kom med etterpa. De ble informartdette. Jeg noterte for meg selv hvor

intervjuet hadde foregatt for bedre a gjenkallernvjusituasjonen.

Den prosessen jeg har beskrevet om intervjuettiéswde tre farste trinnene i analysearbeidet
I Kvales (1999) modell som deler analysen inn ssekn. Farste trinn er beskrivelsene til
den intervjuede. Andre og tredje trinn omtaler s#reétt at den intervjuede oppdager nye
sammenhenger ved at intervjueren sjekker ut og@imentdyping underveis i intervjuet.

Denne delen av analyseprosessen er beskrevet ovenfo

Jeg valgte ikke a skrive ned intervjuene etter hivéervju. Det er mulig jeg ved & skrive ned
intervjuene umiddelbart etter intervjuet ville lalfedret neste intervju, pa den annen side,
ved a ikke gjgre det gikk jeg inn i neste interifumer apent enn hvis jeg hadde skrevet de

ned underveis.
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Transkribering

Da alle intervjuene var gjennomfgrte, transkribggtedem selv. Samtalene varte mellom 70
og 100 minutter og de transkriberte intervjuenegdienellom 20 og 33 sider. Jeg

transkriberte ord for ord, og tok med sukk, latigrignende. Dette ble gjort for a gjare
overgangen fra muntlig til skriftlig tekst s& mydrs mulig for & kunne fare dialogen med den
intervjuede sa neert opp til den muntlige samtaten sulig. For & anonymisere skrev jeg alt
pa bokmal. Jeg utelukket stedsnavn og liknendetelde en ny form for "samtale” med
informantene hvor jeg merket at stoffet traff mégam annen mate ved at jeg kunne veere mer

lyttende enn i selve intervjuet.

Analyse av materialet
Jeg velger a kalle dette punktet for analyse aeri@ét da analyseprosessen allerede har

startet ved selve intervjuet. Det skjer en endripgpsessen fra samtalen via opptak og til
transkripsjon. Sentrale deler av det interpersensigm ansiktsuttrykk og sittestilling
forsvinner (Kvale, 1999). Han presiserer viderdigiketen av a tenke pa transkripsjonene
som viderefgring av det levende intervjuet vedra f dialog med teksten og forfatteren,
intervjupersonen, for & "utvikle, klargjgre og upgydet som blir uttrykt” (1999: 117). Dette
ble min veileder i den videre prosessen i analygsen endte ut i den bearbeidede fortellingen

til de intervjuede som formidles i neste del.

Forste ledd i analyseprosessen ble gijennomfgravgd) satt med transkripsjonen og
samtidig harte pa bandet. Dette ble gjort med Hwégtvju. | margen pa det transkriberte
arket skrev jeg ord eller temaer som ble bruktd®amaten fikk jeg intervjuene "under
huden”. Deretter gikk jeg igjennom hvert intervi@i pytt og merket og navnga de ulike
temaene. Direkte sitater ble begrepsfestet. Ekslem@tatet "fglte meg deppa”, ble
begrepsfestet som "emosjon”. Jeg fulgte tidsaksestoriene med intervjuguiden som
ledetrad. Hele veien sa jeg dette i sammenhengteksten ved 4 stille spgrsmal om i hvilken
sammenheng dette ble sagt. Til slutt samlet jegégmhvert intervju og endte opp med 41
totalt. Min daveerende veileder leste igjennom terwjuer som jeg mente var typiske.
Sammen med veilederen kom jeg frem til en menirdigsfate a ytterligere abstrahere
temaene. Jeg gikk tilbake til materialet og sammttetf de opprinnelige temaene til 11
hovedtemaer. Ut fra denne kategoriseringen gikKiflegke til hvert intervju og hentet sitater

og plasserte dem under temaer. Noen sitater béseataunder to kategorier da de kunne si
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noe om begge kategoriene. Deretter gikk jeg p& taematerialet og talte opp hvor mange
som sa noe om hver kategori. Jeg gikk tilbakegtilahkelte intervju for & se i hvilken
sammenheng dette var sagt, slik at det ikke bidn&dt ut av sin kontekst. Jeg stilte faglgende
spgrsmal til teksten for & se nye meninger og sathereger i det de beskrev: Hvilke
hendelser trer tydelig frem? Hvorfor blir hendeklsd&etydningsfulle? Hvilke temaer virker

inn pa& hverandre? Hvordan virker de inn pa hverhdtva er viktige vendepunktshendelser?
Dette gav nye svar og nye sammenhenger tradte fdeen temaer ble gitt nye navn som mer

ngyaktig uttrykte meningsinnholdet i det som bigtsa

Med utgangspunkt i hva de sa rent konkret, blespaiet hva meningsinnholdet var ut fra
den sammenheng det var sagt i. Ved & bruke livsimpsjuet som guide fant jeg hvordan
temaer var knyttet sammen. Det er forskjell painf@mantene sier og hva som er
meningsinnholdet i det de sier. Jeg gikk hele titlbake til problemstillingen for & se om
temaene gjenspeilet hendelser og erfaringer soet fegin til at de sluttet. Jeg oppdaget da
sammenhenger jeqg tidligere ikke hadde sett og sémnmantene heller ikke hadde vektlagt.
Ved grundig analyse ble eksempelvis overgangeatétanning til jobb tydelig, samt

selvforstaelsens betydning ble tydeliggjort i depnasessen.

Validitet og generaliserbarhet
Kvale (1999) fokuserer pa at validitet bar knyttesr opp mot kvaliteten pa handverket enn

hva som er sant. Dette blir kontrollert ved askaren stiller spgrsmal under hele prosessen
til den kunnskapen som kommer frem i den fellesereimed de intervjuede og i det videre
arbeidet med materialet. Sannhetsbegrepet blirateetrspgrsmal om troverdighet og
palitelighet. Jeg har tidligere redegjort for hvamgeg har kommet frem til de temaer som blir
presentert i neste kapittel. Blant annet hvordarhjgr reflektert med og stilt sparsmal til
informantene i intervjuet og til den senere traipEjon. Jeg har ogsa gatt igjennom temaene
og konseptualiseringen av disse sammen med mitefgededer. Dette er et ledd i hva Kvale
kaller A validere er & kontrollere” (1999:168).

Vedrgrende generaliserbarhet har jeg et utvalgp@ersoner som har fortalt om hendelser
som for dem var negative i en slik grad at de eafgslutte. Denne studien representerer
subjektive opplevelser hos disse. Samtidig haujeder prosessen lett etter teori som kan

belyse deres opplevelser og denne teorien indilkgréeres opplevelser ikke er unike. Da
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funnene var ferdig tematisert sjekket jeg funnerel mndre nyutdannete i samme felt. De har
kjent seg igjen i disse temaene. Dette indikergiette har relevans utover mitt utvalg.

Hvordan presentere resultatene.
Jeg velger en presentasjon av funnene hvor jegrfaifprmantene fra far utdannelse til de

velger & slutte. Noen steder er sitater gjengitt ge star i transkripsjonen. Andre steder har
jeg fortettet og slatt sammen hva en informantsaagt om et fenomen, men allikevel direkte
sitert vedkommende. Nar vedkommende tar en pausette markert med tre prikker. Jeg
bruker understreking der informanten legger vekéfpard og skriver eksempelvis sukk og
liknende i parentes. Noen ganger er et sitat giefigie ganger nar det samme sitatet belyser
ulike temaer. Min begrunnelse for dette er at v§idrae deler av disse sitatene mister de noe
av sin kraft og tyngde. Jeg vil giennomgaende biotetkjgnn eller hunkjann av

anonymitetshensyn ved bruk av sitater.

Teori, empiri og drgfting knytter jeg i hovedsakmsaen slik at teori presenteres fagrst under
ulike temaer med pafalgende empiri og drgfting semnAndre steder knyter jeg teori

direkte til empiri. Dette er ut fra en vurdering tvansiktsmessighet.

Metodekritikk
Antallet informanter gir et begrenset empirisk Igvette begrenser pa ingen mate deres

opplevelser og historier, men kan utgjgre et prohléh.t. overfgrbarhet og

generaliserbarhet.

Intervjuene jeg foretok var retrospektive ved atdelsene som ble beskrevet 14 tilbake i tid.
En mulig feilkilde og metodisk problem vil da vaatederes historier og beskrivelser vil vaere

filtrert gjennom erfaringer de har gjort senere.

Jeg kan ikke se bort fra at jeg gjennom mitt suljekblikk har filtrert bort informasjon som
en annen ville ha vektlagt. Det er ogsa den mutighen del nyanser forsvinner ved & stykke
opp materialet og forta en forenkling. Pa den arsiée er dette nadvendig for & gjare et

komplekst materiale tilgjengelig og handterbartdoalyse.
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En mulig begrensning i tilfanget av relevant li#iierr og forskning vil veere at jeg ikke har
sekt pa anerkjente nettsteder som hagskoler ogrsiigter har tilgang til.

3. En reise uten veiviser

Denne delen beskriver veien inn i utdannelsen @gefanformantene gjennom utdannelsen
og inn i ny jobb etter a ha sluttet i farste jolieeutdannelsen. Dette blir en reise i
informantenes beskrivelse med hovedvekt pa det tewog variasjoner jeg har funnet.
Hovedvekten vil veere informantenes opplevelse &stshandlerrollen pa farste arbeidsplass
og forhold som har virket inn pa at de valgte dtslu

Jeg vil benytte meg av ulike teorier for a belyswggien, men vil bruke Rgnnestads og
Skovholts modell for profesjonell utvikling som miriviser (Skovholt og Rgnnestad, 1992,
Rgnnestad og Skovholt, 1999 og Skovholt, 2001). bdigrunnelse for & benytte denne
modellen er at den pa en grundig mate, og gjenriaméattende forskningsmateriale,
belyser bade individuelle og strukturelle forhdktte er forhold som fremmer eller hemmer
profesjonell utvikling i et livslgp som beveger demyfar utdannelse, via utdannelsen til den
erfarne terapeut. Modellen viser den neere sammegehanellom det profesjonelle og det

personlige.

Jeg vil kort si noe om modellen innledningsvis éa dil vaere gjennomgaende som
forstaelsesramme videre. Modellen er omfattendgvileerfor fremheve de sider som er
aktuelle som analytisk verktay for empirien i delp@gaven. Modellen er basert pa
intervjuer av 100 amerikanske psykoterapeuter i@ effaringsnivaer, fra studenter til
terapeuter med 40 ars erfaring. 60 av disse biemjuet (Rennestad og Skovholt, 1999).

Jeg vil i hovedsak legge vekt pa de strukturelkédieer i modellen.

Nivamodellen omfatter atte nivaer som strekkerfsgglet "konvensjonelle” nivaet (far
utdannelse), stadier under utdannelse benevnt saholdsvis "overgang til profesjonell”,
"imitering” og "betinget autonomi”, til nivaer etteitdannelse benevnt som "eksplorering”,
"integrering”, "individuering” og "integritet”. Dek er nivaer som beskriver en utvikling
henimot en stadig starre grad av profesjonalitetfe3jonalitet forstds som en personlig

individueringsprosess hvor man pa en personlig inéenaliserer "personlighet, filosofisk
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grunnlag, verdisystem, teoretiske og begrepsmessigkturer, metoder og teknikker”.
(Stolanowski og Rgnnestad, 1997:37). Denne prosdssskrives pa et kontinuum fra a stole
pa eksterne faktorer som teorier og andre fagperddn stadig starre grad a stole pa interne
faktorer. Denne bevegelsen fra & stole pa ekstnueiteter til & stole pa egen indre autoritet
er en lang prosess(Skovholt og Rgnnestad, 199%)ilEnivamodell kan gi inntrykk av klare
skiller mellom nivaer og tidsskiller mellom nivaers¢ man beveger seg fra det ene nivaet til
det andre. De betoner at man ma ta hensyn tilishale forskjeller og at man kan bevege
seg frem og tilbake pa nivaene i en utviklingspsss#Jtvikling er et komplisert fenomen med
ulike pavirkningskilder. For & ivareta nyansene peafesjonell utvikling og det kompliserte
bildet deres empiri viste, er materialet delt inyve ulike temaer som er betydningsfulle
kilder til pavirkning av profesjonell utvikling (Skholt, 2001). Viktige pavirkningskilder, i
tillegg til egne evner til & reflektere, integremg tale kompleksitet, er relasjoner til klienter,

kolleger og veileder. Fglgelig er det relasjonell@iktig aspekt i profesjonell utvikling.

En forutsetning for profesjonell utvikling er hva denevner som "bevissthet om
kompleksitet”. Dette begrepet omfatter blant areretoleranse for det flertydige og evnen til
a klare og forholde seg til dette uten a bli ovietee En viktig faktor for & kunne handtere det
flertydige, i tillegg til individuelle forskjellerer strukturelle forhold. Med dette menes at
undervisningsstedet og arbeidsplassen ma leggeldae til rette slik at den enkelte far
mulighet til & bearbeide inntrykk som kan veere Béatgnitivt og emosjonelt overveldende.
Erfaringer ma tilegnes (assimilering) og integrgeddcomodering). Dette forutsetter en
kontinuerlig refleksjon over erfaringer for & kotidere og integrere nye erfaringer slik at
dette blir en del av det profesjonelle selv. Unaarngsstedet og arbeidsplassen ma legge
forholdene til rette slik at forholdet mellom utfivinger og statte er balansert. Det innebeerer
et balansert forhold mellom krav og statte slikltempelvis arbeidsoppgavene er
overkommelige og innenfor kompetanseomradet til@w®relte. Et mulig utfall ved ikke a
kunne handtere det flertydige og komplekse, erat gar inn i en stagnasjon. Dette kan veere
"prematur lukning” hvor den reflekterende prosessugites eller brytes. Det er en ubevisst
prosess som er en konsekvens av at utfordringéniibstore. Det kan fare til en stagnasjon
i utviklingen og et mulig utfall er at man forlatiitet, benevnt som “exit”.

Denne modellen er senere redusert til 6 nivaerdoghaer (2003), men jeg velger a benytte
meg av den opprinnelige modellen da senere endrikige kaster nytt lys over mitt

materiale.
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Veien inn i utdannelsen
Vedrgrende utdannelsens dannelsesprosjekt har Bpmgpstal og Karen Jensen (2005)

foretatt en undersgkelse, som ledd i et starrdéufimgsprosjekt av 26 studenter pa barnevern
— sosialutdanningen pa Hagskolen i Oslo. Nar ddtlgi motiver for & sgke utdannelsen fant
de som hovedfunn at kvaliteter knyttet til naeriietridre, selvutvikling, spenning og
opplevelsen av a gjgre noe som erfares som peggoeiningsfylt, var fremtredende. De
kaller dette selvorienterte motiver i motsetnindpjélpeorienterte motiver. Sa godt som alle
uttrykker interesse for kontakt med mennesker dagdwsjonelt berikende ved a oppleve

neerhet med mennesker. Dette kontrasteres ikkeesjatded det a jobbe pa kontor.

Dette nivaet tilsvarer det Rannestad og Skovhdleékelet konvensjonelle stadiet. Det er
preget av en hjelperolle som er ervervet gjenndijelpe familie og venner. Kompetansen til
a hjelpe andre kommer fra egne livserfaringer. Biivéi preget av sympati overfor den andre
og lite oppmerksomhet mot en selv slik studenpepfesjonsstudier kan ha. Eksempelvis
"gjar jeg dette riktig?” eller "er jeg god pa détteOvergangen til utdannelsen blir da en
overgang fra det kjente til det ukjente, en oveggilret felt som er preget av en mer
kompleks verden med blikk pa teorier, metoder agitéker, samt et mer kritisk blikk pa seg
selv. (Thomas Skovholt, 2001, Skovholt og Rgnnesitad?).

Informantenes motiver

Informantene har ulike veier inn i utdannelsen. iNbar vaert innom andre studier fagr de
valgte sosionom eller barnevernpedagogutdannirigenoverveiende flertall av
informantene hadde et utgangspunkt hvor de gngkéib& med mennesker. Noen hadde
tidlig snske om & jobbe med barn. En informadwr'egentlig alltid hatt lyst til & jobbe med
barn”. Dette er et typisk utgangspunkt for de flesta. aBnen informant uttrykkerJég

hadde lyst til & jobbe med de som hadde falt igeamfunnet. Jeg tenkte farst kriminologi, sa
penset jeg meg inn pa barnevéran tredje knytter valg av studie opp mot at heiter & ha

jobbet p& barnehjem fgr utdannelsen, gnsket & jotglnka gi omsorg til barn.

Alle informantene har hatt jobb relatert til menkersfgr utdanningen. To av informantene
har jobbet direkte med malgruppen fgr utdannel§etalt spenner erfaringsgrunnlaget fra

stgttekontakt, barnehage, ekstravakter i voksenaisidn til lang praksis med direkte arbeid
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med ungdom med spesielle behov, samt mange anngpisimen helsesektoren far

utdanningen.

Interessant her er spriket; fra malrettet, tilnagnaeologisk forankring som grunnlag for
utdannelsesvalget, til et mer diffust gnske ombbgomed barn. Det endelige valg av
utdannelsen beerer preg av at informantene gradvisgp seg inn pa dette ved at de
eliminerer andre type utdannelser og pa ulike litkfent med sosionom og
barnevernpedagogutdannelsen gjennom andre. Dettesiee alt fra en film som har
inspirert, en medstudent pa annet studiium songjoar de oppmerksom pa studiet, til en
inspirerende foreleser pa et annet studie someideet deres interesse for barnevernfaget.
Grad av bevissthet om valg av utdannelse eller pypksis fgr utdannelse, ser ikke ut til &

veere avgjgrende for deres valg om a slutte paefarsieidsplass.

Utdannelsen, en vei mot noe.
Utdanningen er fundamentet og dannelsesprosesseyrkasutgvelsen. Derfor har jeg ansett

det som ngdvendig a stille spgrsmal om utdannelsetysining for informantene i utvalget.
Utdannelsen skal sette studentene inn i radendaitenog dilemmaer man star overfor i
feltet. Har utdannelsen gitt informantene de ngdigmverktay for yrkesutgvelsen? Hva er

deres erfaringer?

Samlet sett beskriver Rgnnestad og Skovholt (18@@)entene, nar de gjiennomgar nivaene
to - fire, som entusiastiske og sgkende, men sanpréget av usikkerhet og forvirring. Man
skal her bade assimilere, tilegne seg nytt stoffakkomodere, integrere og konsolidere dette
stoffet. Man gjennomgar en danningsprosess moyealie. Et kritisk punkt for utvikling er
studentens evne til & forholde seg til kompleksitetv ny informasjon og konsolidere denne.
Utdanningsinstitusjonens evne til & gi rom forekfljon slik at ny informasjon kan forankres

er av vesentlig betydning.

En dannings- eller endringsprosess er en slitsa®gss hvor man blir tvunget til a stille
spgrsmal til og ved seg selv. Det holder ikke lemged vante hjelpefunksjoner som man
brukte i det konvensjonelle stadiet. Man ma tilegeg nye ferdigheter og teorier som skal
integreres. Man sammenlikner seg med medstudegtieer@re og stiller seg spgrsmalet om

man vil klare dette. Niva tre kan sammenliknes medksisperioden som mine informanter
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har hatt. Fokuset blir na a teste ferdigheter opperfarne praktikere som blir et kriterium
for & bedgmme egen kompetanse i praksis. Den doenide affekten er varierende selvtillitt.
Studenten kan bli usikker pa om hun kan leve ddprientningene. Det er et sterkt behov
for bekreftelse. Studenten gnsker a gjgre tingpdkéig mate og praver ut sin rolle som

profesjonell.

"Mot slutten av utdannelsen beerer studentene prégvaere usikre pa sin yrkesidentitet, og
mer grunnleggende pa hvilken rolle de kan og bifiesmndres liv’ (Fossestal og Jensen,
2005:26 ). Mange studenter stiller seg spgrsmatet® har utviklet de kvaliteter som fordres.
Fossestal og Jensen sier videre at studentenerdgrrkpd de mange dilemmaer som er knyttet
til hjelperollen. De er bevisst yrkets kompleksit@pplevelsen av ikke & kunne nok, bidrar til
en svekket motivasjon. Teoriundervisningen baerestggenerelt niva preg av et mangfold av
temaer og stor bredde. Dette genererer en fagkgerhet og en svekket fglelse av mestring.
Studentene beskriver et sprik mellom det de lasgeated yrket krever. De gnsker hjelp til & se
sammenhenger. De beskrives en tvil og usikkertiet & vaere nyutdannet og det oppleves at
dette ikke tas pa alvor i utdannelsen. Dette tearddra bli bagatellisert og individualisert.
Med hensyn til praksis er et av hovedfunnene dassgring er vilkarlig og i stedet for at
praksisen blir en del av den kollektive yrkesidenén, tenderer disse erfaringene til a gli ut
av bevisstheten uten at de manifesterer seg sartikulert del av studentenes

kunnskapsgrunnlag.

Hva sier informantene om utdannelsen?

Informantene har gatt pa ulike skoler og de ulikaene har ulike profiler hva gjelder
innholdet og vektleggingen i utdannelsen. Genermalutdannelsen sier en:

Jeg hadde ikke tuna meg sa veldig inn pa jobbebkanskje mer at man er sa fjernt
fra virkeligheten nar du studerer, nar du leser duger pa forelesninger. Du er s&
veldig opptatt av deg sjal for du er pa vei tiltdiklie en identitet som
barnevernsarbeider. Du er opptatt av,dendet er man jo, man slutter vel aldri & vaere
det men man er bamet nesten. Nar jeg ser tilbake teénker jeg at det var mye av

min jobbing pa en mate, og mye av den utdanningati@i som jeg ogsa syns var
kiempespennende. Det er jo ikke til & legge skfutlpt ogsa er selvutvikling & ga en
utdanning, ikke sant.

Hun uttrykker og bekrefter det som Rgnnestad oy/Bi®(1992) benevner som en

danningsprosess. Hun beskriver dette som utvildinglentitet og hvordan man da har
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blikket rettet mot seg selv. Jeg har ikke i min erstkelse hatt hovedfokus pa utdannelsen.
Jeg har derfor ikke noe i mitt materiale som awueredller bekrefter dette som en slitsom
prosess, men sitatet viser at dette er en perspragess og at dette krever jobbing, som hun

sier.

Jeg vil videre dele utdanningen i teori og praksider utdanningen.

Overvekten av informantene sier de hadde en deldeobarnevern, og noen sier dette var
godt fokusert. De fleste sier dette virket litrfjeda de kom ut i jobb. En informant sier det
slik:

Jeg opplevde at utdannelsen ikke akkurat gav dempktansen. Vi hadde
barnevernsloven i en bolk. Sa var det i forholdililke problemstillinger, utvikling,
ulike typer omsorgssvikt. Pa den utdannelsergjkl hadde vi ferdighetstrening i
forhold til & snakke med familiemen ikkespesielt pa barn, sa der falte jeg meg ikke
kompetent. Det var mer & tenke familier som systgranakke med familier

Utdanningen i sosialt arbeid er preget av at dekie er en spesialistutdanning. Sitatet
representerer det flere informanter forteller. Teamskn i fortellingene er at utdannelsen gir en
generell innfaring pa flere omrader innen sosidieal, men at det ikke gir kompetanse til &
utfare det yrket de skal tre inn i. Det kan forst@m en bevegelse fra en generell "kunnskap
om” mot "kompetanse til” det vil si fra kunnskapprofesjonell kompetanse. Sitatet
anskueliggjer funnet i undersgkelsen til Fossesgalensen (2005) om at undervisningen

bergrer et mangfold av temaer og har stor bredde.

Den informanten som er mest forngyd med udannsisen

Skolen leide inn 2 fra praksisfeltet. Sa fulgtemibarnevernssak fra undersgkelse til
fylkesnemnd. Dette var bade i 2 og 3 klasse, dgtervjuet og hadde samtaler med
barn i kommunen underveis, sa vi fikk en barneweakskronologisk i teori og praksis.
Det var veldig spennende. Vi lagde en utredningd.lDeveldig praksis og teori
sammen. Vi lzerte saksgangen i en barnevernssakyhhelsen var det & vurdere barn
veldig fremmed. Det ble veldig neert og vanskellipéde distanse. Det var en helt
annen tankegang enn hva jeg var vant til, sa aditbkann, "oj, dette var et stort
steqg”.

Denne informanten far en mer inngaende kunnskapetrfeltet hun skal inn i senere ved at

hun far prevd ut sammenhengen mellom teori og Bakésen mer inngdende mate enn det de
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andre informantene beretter. Som referert i teavs@nfor fant Rgnnestad og Skovholt
(1992) at man i danningsprosessen oppdager awdaté hjelpefunksjonene ikke er nok.
Dette ser vi eksemplifisert i dette sitatet hvon lm@skriver en erkjennelse av at dette var et
stort steg. Man kan stille spgrsmal ved om enstikk integrering av teori og praksis i
utdannelsen fremmer en stgrre grad av bevissthdtoonpleksiteten man kan mgte i
arbeidslivet. Kompleksiteten trer tydeligst frenr t&orien skal utgves i praksis blant annet

fordi blikket da rettes sterkere mot seg selv ogusgvelse av den innleerte teorien.

Dette er den informanten som tidligst bestemtefee§ slutte pa farste arbeidsplass. Dette
kan ha en viss sammenheng med at hun har settieggh av & knytte teori og praksis
sammen, samt reflektert rundt dette. Man kan hidler utlukke at dette pavirket
bevisstheten om hva hun gnsket og trengte narkainsi jobb for & utvikle seg videre som

barnevernarbeider.

Informantene sier de i stor grad har positive arfger fra praksis. Den overveiende
erfaringen er at informantene enten far bekrefteleasnsker a jobbe innenfor barnevernfeltet
eller de far avkreftet at de skal jobbe innen dsisten og vender blikket mot

barnevernfeltet.

Praksisen strekker seg fra forebyggende arbeidungd, via institusjon til
ungdomspsykiatri. To fra sosionomutdannelsen hadalesis pa sosialkontor. Kun en av

informantene har hatt praksis i fgrstelinjetjenestearnevernet.

Noen har fatt bekreftet viktigheten av a jobbe fiyggende og mange har fatt positive
tilbakemeldinger fra praksis. En sier om prakgsykiatri for ungdom?Jeg fikk masse
positiv feedback fra ungdommene og de voksne.ldageayat jeg var student. Jeg fikk mye
inspirasjon,” En annen sief’l jobben med ungdommen sa leerte jeg mye om ralatip
ferdigheter. Det var kjiempedyktige folk som jobbg da jeg fikk lyst til & ga i fotsporene

deres og leere”

En tendens er at praksisen gir informantene insjoinaog de far gode tilbakemeldinger. Flere
far bekreftet sin relasjonskompetanse. Kun en htrdnaksis i farstelinjetjenesten i

barnevernet.
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Et ytterpunkt i funn vedrgrende utdannelsen gehexeht informanten med lengst relevant
praksis fgr utdannelse slutter etter relativt kioipa farste arbeidsplass. Den med mest
positiv erfaring fra utdannelsen, bade i den tésketdelen og i praksis, er den som tidligst
bestemmer seg for a slutte. En mulig sammenheagtergge disse har mest erfaring med
koplingen mellom teori og praksis og derfor karfdthen starre grad av bevissthet pa hva de

trenger for & videreutvikle seg innen feltet.

Bortsett fra dette er det ikke informasjon i deigtellinger som indikerer at ulikt opplevd
utbytte av utdannelsen i etterkant virker inn sonfadtor for a slutte.

En forteller at hun fikk selvtillit i forhold tildget og at det gav henne mye. En annen sier at
hun ikke fikk innblikk i hvordan man utgvde fagéil tross for dette ulike utbyttet av

utdannelsen, synes det ikke som dette virker invgget om a slutte for disse to.

Det kan synes som mine informanter delvis bekreftelersgkelsen til Fossestal og Jensen
(2005) om at undervisningen er innom mange teogeemaer, samt at det knyttes
usikkerhet om hvorvidt man kan omsette dette i igmknformantenes beretninger om
utdannelsen peker mot at dette er farste skritigpénot det som Ragnnestad og Skovholt
(1992) kaller en danningsprosedslan er sa fiernt fra virkeligheténsier en av
informantene ogdu er s opptatt av deg sélDette tyder pa at man blir opptatt av a finne
hvem man er i denne danningsprosessen hvor maerdilegne seg et mangfoldig
teoretisk materiale. Teorien er pa et generelt niyfokuset er pa tilegnelse av stoffet og
konsolidere og prgve ut dette i prosessen motlegom profesjonell sosialarbeider.
Fokuset er mye rettet mot en selv og egen utviklvign er pa vei mot noe. De er pa vei til
"know that” og har et godt stykke igjen til "’knovow”.

Pa vei fra kjent til ukjent terreng.
Overgangen fra utdannelse til jobb kalles oftepi@ksissjokk. Jeg vil her kort referere

forskning som belyser dette for & gi en forstaetsasme pa overgangen fra studie til jobb.
Prosjektet ” | kryssilden mellom utdanning og piiatedtets krav” (heretter:

"kryssildprosjektet”) startet i 2001 og pagar faits Dette er et forskningsprosjekt som
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benytter seg av bade kvantitative og kvalitativeader. Utvalget bestar av 468
barnevernpedagoger, sosionomer og vernepleiereadmerder med barn, unge og familier. |
tillegg bestar utvalget av 88 leerere og 122 stuaterdd utdanningsinstitusjonene. Deres
hovedproblemstilling er "Er profesjonsutdanningehelse- og sosialfag i utakt med de krav
som stilles til yrkesutgvernes profesjonelle korapsér i arbeidet med barn, unge og
familier?” (Skarderud, Fauske, Kollstad, NilsenNxgren, 2005). Av plasshensyn vil jeg
kort si noe om deres konklusjoner og teoretiskennarsom er relevant for a belyse mitt

materiale.

Pa deres internettside (2007) beskrives derestiskedilnaerming til a ligge tett opp til
realistisk konstruktivisme, herunder virksomhetatddenne retningen vektlegger at viktige
sider av virkeligheten er sosialt konstruert oggskkommunikasjon med omverden, men
vektlegger samtidig materielle forhold som gjend&rog artefakter som viktige
pavirkningskilder for vare indre psykologiske preser og som objektivt virkelige. Artefakter
kan eksempelvis veere handlingsplaner innen barnetatataverktgy eller
arbeidsprosedyrer. Dette ansees som en del awdakslturelle konteksten. Gjennom dette
tilegner man seg lokale verdier og ideologier sdimelm del av den enkeltes kompetanse.
Utviklingen av den enkeltes kompetanse skjer ieselvirkning mellom indre og ytre
betingelser. | falge denne tenkningen kan man ikkave det sosiale fra det materielle.
Innenfor denne konteksten skal den enkelte tileggehandlingskompetanse.
Handlingskompetansen ses pa som en utvekslingetlmspill mellom den enkeltes
mentale prosesser og konteksten dette skjer i. Itgs#tompetansen utvikles pa en
kontekstspesifikk mate ut fra de krav og utviklimygigheter som karakteriserer det enkelte

arbeidssted.

Jeg har beskrevet deres teoretiske fundamentvisedelevansen til min studie ved at denne
teorien, pa linje med modellen til Rannestad ogvBkii, vektlegger samvirke mellom person

og situasjon som vesentlig for profesjonell utwikli

Skarderud, Fauske, Kollstad, Nilsen og Nygren, 630Bemhever lzering som situert i den
forstand at leering skjer gjennom deltakelse i det preger det aktuelle praksisfellesskap.

Praksisfellesskapet blir en viktig pavirkningskilibe lzering. Forenklet sagt dekomponerte

! De henviser til Lave og Wenger (1991)
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prosjektet begrepet handlingskompetanse til "fdretigr’, kunnskap” og "ideologier” med en
mengde underpunkter pa hvert av disse elementartkgénnomgang av hvordan de ulike
gruppene scoret pa en mengde variabler, er howelteen en utakt eller en forskjell pa hva

som vektlegges av utdanningsinstitusjonene og wiaket.

Den enkelte vil ofte befinne seg i kryssilden mellatdanningens og praksisfeltets krav. Ut

fra funnene er disse kravene ulike pa flere punkerskriver:

"Fgrste gangen den profesjonelle personen fareedian type kryssild som er omtalt
ovenfor, vil ofte vaere nar hun eller han har prsdgilassering. For noen vil dette
mgatet med yrkespraksisen oppleves et "praksissjdidtdanningens vektlegging og
krav til profesjonelle kompetanser er i slike sejgaer iutaktmed praksisfeltes krav
til kompetanser” (2005:463)

De beskriver som en hovedkonklusjon et betydeligmallom hva som laeres pa

utdanningsinstitusjonene og hva som kreves i pséiset. De skriver:

”...at det i alle tre profesjonssfeerene er et gaganmete kvalifikasjonsrelevante
kompetansene som utdannelsene har fremmet og dergl&vante kompetansene som
praksisfeltets oppgaver krever. Alle tre utdanneddevalifiserer sine studenter for en
mestringsprofil som innebzerer at de oppgaver somleaeer & mestre best, kun i
halvparten av tilfellene omfatter de kjerneoppgasa@n praksisfeltet definerer som de
aller viktigste & mestre.” (2006:195)

Senter for profesjonsstudier har som ledd i erstimrskningsprosjekt kartlagt nyutdannetes
mate med yrkeslivet tre ar etter utdannelse (HiO820Prosjektet omfatter flere utdannelser
innen helse- og sosialsektoren. Det er gjennomefwenalyse av 20 profesjoner utdannet ved
11 hggskoler. De har blant annet sett pa tilegoetgetanse pa hagskolen og de krav som
stilles i arbeidslivet gjennom en kvantitativ urgigkelse hvor de scorer hva informantene
opplever som krav og egen opplevelse av i hvilkew gle kan oppfylle disse krav.
Tendensen for sosionomer og barnevernpedagogeratidet i relativ stor grad er samsvar
mellom krav og kompetanse nar det gjelder relagjompetanse. Det samme gjelder
forholdet mellom krav og kompetanse til teoretiskikskap. Starst gap finner vi mellom
opplevde krav og opplevd kompetanse i forhold td ansvar og ta beslutninger. Et
tilsvarende gap gjelder pa omradet a arbeide yméss og jobbe selvstendig. Samme
undersgkelse viser i snitt at halvparten mottatesyatisk veiledning. Denne undersgkelsen

statter noen av funnene til "kryssildprosjektetatgjelder gapet mellom utdannelsen og
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kravene man mgter i yrkeslivet vedrgrende kompetadgesielt interessant er punktet om
ansvar og beslutninger som er en av kjerneoppgavenstelinjetienesten i tillegg til & jobbe

selvstendig. Vi vil senere se hva informantenenindeoppgaven sier om dette.

Vi har tidligere sett at utdannelsen har veert gaheg at informantene har stilt seg selv
spgrsmalet om de har fatt den kompetansen sontilskala utfare oppgavene som venter

dem. Hva karakteriserer den jobben de skal beldestelinjetjenesten i barnevernet?

Barnevernet som felt de nyutdannete trer inn i.

Farstelinjetjenesten som de nyutdannete skal ienat komplekst felt med mange og varierte
arbeidsoppgaver. Byrakratrollen er en stor delodlem man har som ansatt. Dette
innebefatter mange arbeidsoppgaver. Man skal setténn i ulike prosedyrer og regler som
man er palagt a fglge, bade av sentrale myndigbgteom har etablert seg som lokale
praksiser. Det kan veere hvordan man skriver veditek som skal sta i vedtaket, hvem som
skal ha vedtaket, hvem som skal skrive under péhdetdan man sgker plass pa institusjon,
og hvem som kan beslutte hva. Det er utallige etabm skal veere pa plass og holdes
oversikt over. 1 tillegg til dette skal man ha csikt over samarbeidspartnere og

samarbeidsrutiner som er etablert pa det enkelte st

Feltet er preget av vurderinger basert pa skjgkal & melding henlegges og i sa fall pa
hvilket grunnlag? Hva skal det konkluderes med iledersgkelse og pa hvilket grunnlag?
Hva er det beste tiltaket for dette barnet og ddamalien? Hva skal jeg se etter og hvordan
skal jeg se etter tegn pa omsorgssvikt? Til trossifallige rundskriv og retningslinjer, vil det
veere skjgnn og avveining av hensyn mellom det giske prinsipp og barnets beste som er
kiernen i arbeidet. | tillegg legger jusen en stiening pa at like saker skal behandles likt.
Dette er et sentralt prinsipp for a gi legitimitiéforvaltningsorganet i befolkningen.

Teorier er generelle modeller man kan vurdereaytrfrens det i praksis ma foretas en
vurdering hvor teorien bare er en del av dette exngsgrunnlaget. Det Skovholt benevner
som flertydig og komplekst, vil i praksis i farstgétjenesten tilsvare mange av de
vurderinger man ma foreta og de ulike hensyn soreias. Hver familie, hvert barn og hver
ungdom har sin egen historie som er unik og somwekrat saksbehandler har et stort
repertoar & vurdere den enkeltes situasjon ubiette krever integrering av teoretisk
kunnskap og erfaringsbasert kunnskap og tiltregén vurderingsevne.
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Elisabeth Backe-Hansen (20G%kriver med henvisning til nasjonal og internasjona
forskning at det sannsynligvis er umulig a finniekier som klart kan skille mellom "grupper
av barn og unge som kan veere i risiko og trentgaktéller inngrep fra barneverntjenestens
side, grupper som likner, men likevel ikke trentigak, og pa den andre siden grupper som
virkelig trenger omfattende tiltak” (2001:197). $&r her deler av det kompliserte bildet av
bruken av skjgnn og dette er sentrale deler afettet de nyutdannete skal tre inn i.

Hun betoner videre viktigheten av at man i profesjbvirksomhet utvikler erfaringsnaer
empirisk kunnskap, spesielt der man foretar besigan i enkeltsaker hvor
skjgnnsanvendelse er ngdvendig og dette ma foseéfientlig. Hun taler for bruk av bade
forskningsbasert kunnskap og profesjonell kunnsiapman "skal oppfylle banevernlovens
krav om & vaere mest mulig treffsikker, minst miiggripende og mest mulig rettferdig.”
(2001:199). Det kreves en aktiv, refleksiv holdniihg@kspertkunnskap og lokal, profesjonell

kunnskap.

Hvorfor velge denne type jobb?

Det er ulike begrunnelser og ulik bevissthet veeinde valg av farstelinjetjenesten som farste
arbeidsplass. Hver enkelt har sine spesielle éstog erfaringer som leder dem inn i

farstelinjetjenesten. En informant sier:

| tredje klasse snakka jeg med x leerer som snakkedt hun begynte a jobbe i
barnevernet etter 10 ar i arbeid og syns det aplton for alle forventa seg sa
fryktelig mye av henne ... Hun anbefalte meg i h¥aita prgve barnevern med en
gang, sa jeg reflekterte pa det: " Det er egestignsynligvis pa institusjon jeg
kommer til & jobbe mye i mitt liv fordi jeg synsybsatri er kiempeggy!” Det var i
grunnen mest fordi jeg tenkte at jeg ma ta med degge erfaringen her.

En annen informant representerer et mer bevisgt tah sier:

Ja, det var farstelinja jeg egentlig hadde lysQdlv om jeg ikke visste sa mye om det
egentlig, men jeg visste at institusjon for ekselpget hadde jeg ikke lyst til. Jeg har
jobba litt pa rusinstitusjon, dagnenhet, underistudeg har vel noen tanker om at
institusjon er mye hjemmeoppgaver, & ordne matasfer og blir mye miljgarbeid

som jeg falte at ikke var noe for meg eller kanskie passerJeg tror nok at det med
barnevernet som fenomen eller som organisasjoargasjert meg i hele studiet.
Problemstillinger knyttet til det, i forhold til kbog hjelp i forhold til klientrollen, i

2| Sandbaek, red. (2001)
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forhold til den makten barnevernet har; mye ovenargroblemstillinger kanskje i
forhold til barneverntjenesten eller barnevernett Bar engasjert meg hele veien
egentlig, meenn type miljgarbeiderretta fag.

For noen informanter beerer valget av farstelinjetgten preg av at dette er noe de vil prave,
far de gar videre til andre typer arbeid. Dettaater ikke noe forhold som jeg kan se virker

inn direkte pa valget om a slutte.

Graden av bevissthet om type jobb etter endt utelaargenerelt er noe diffus. Man er fortsatt
pa sgken etter en identitet som barnevernarbeglepken etter hvilken type jobb som passer
en som person ut fra interesser, erfaringer ogs@grer. Jeg kan heller ikke her se noen klare

sammenhenger med valget om a slutte.

Overgangen til jobb og forventninger.

Overgangen fra utdannelse til jobb ser ut til devedrkritisk punkt for informantene. Under
utdannelsen har man fatt tid og rom til a refledtever ulike faglige dilemmaer og teorier.
Samtidig har man veert i praksis, men uten reeifam®ette har veert steg pa veien inn i jobb
hvor man skal sitte med ansvar og myndighet tiésiuite pa vegne av andre. Som beskrevet
ovenfor har de n& bare et grovt kart for handea titientere seg i et komplekst terreng. Som
en av informantene sierDet er farst nar du kommer ut i den virkelige verde _skjgnner
hvordan ting foregar’ Denne informanten synliggjer profesjonell utvikliagm en
erkjennelsesprosess hvor teorien skal tilpassésigrag at den danningsprosessen som ble
pabegynt under utdannelsen viderefgres pa farséidaplass. En del av denne erkjennelsen
innebaerer & innse at man fortsatt har en lang géi 8akkevik og Einarsen(2005)
karakteriserer dette som en sarbar periode. Soameen informant sier... Det eneste jeg
tenkte var at det virker mest interessangn jeg ble jo ganske fort klar over, da jeg bégyn

at det her var ikke hetom jeg hadde forestilt meg detdannelsen gav jo ikke akkurat den

kompetansen”

Disse sitatene synliggjer at man som nyutdannetndgrt i en tankegang som gir kunnskap
pa et visst niva, men ikke kompetansen til a utfelbben. Det er et skille mellom

formalkompetanse og realkompetanse. Overgangerndeanelse til jobb kan karakteriseres

% | Einarsen og Skogstad (2005)
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som en overgang fra en rimelig beskyttet tilveerblga studentene blir innfart i en form for
kunnskap, til en situasjon hvor de skal utgve dtgskenne kunnskapen ut i praksis.

Noen av informantene har en forventning om a failtiél vaere ny, faglig refleksjon og tid og
rom til & utforme rollen som saksbehandler. Dettmkineres av noen med at det virket
skummelt & ga inn i rollen som saksbehandler. ildg to sitater representere det flere

informanter formidler:

Alts3, jeg_karjo ikke saksbehandling. Jeg ma jo leere a skriveakédeg tenkte at
som ny saksbehandler ma jeg fa lov til a reflektarelt hvorfor folk er i den
situasjonen de er. P& hvilken mate tror jeg akpgbidramed noe! Jeg tenkte at der
hadde jeg noe a bidra med for jeg er veldig gadasjonsbygging. Jeg tenkte at der
kan jeg sikkert bidra med noen fa ting. Fa kontakt folk og preve a fa i gang en
dialog. Jeg tenkte at ” jeg ma da fa lov til & vagyeng fa lov til & leere meg ting” ...
Som ny saksbehandler mé jeg fa lov til & reflektarelt hvorfor folk er i den
situasjonen de er, pa hvilken mate tror jeg akgbidramed noe! Alle hadde hart
om mappebarna, saksmappene som bare bunka sesagpg,tenkte "okey, ma jo fa
gjort ting, fa ting litt unna”. Det ma jeg vel kiarJeg visste ikke helt hvor jeg skulle
plassere meg i forhold til det. Jeg var sapasskhiarvisste ikke sa mye hva jeg
forventa meg heller. Jeg pravde & dempe alt sorfohetntninger verken til den
nervgse siden eller den kiempeengasjerte. Matke téokey, dette ma jeg jo leere”.

En annen sier:

Jeg syntes det hartes veldig skummelt ut a skoitibg i barnevernet. Jeg er jo ganske
ung og har ikke akkurat mye erfaring og det elyoige avgjarelser som skal tas da.
Jeg trengte noen som kunne fortelle meg hva jetiesfijore, som kunne hjelpe meg a
rydde i hodet mitt. Sanne ting som kunne fa meg tdle meg litt tryggere.

Dette viser en ambivalens til & ga inn i en jobimsmksbehandler. En blanding av at det er
skummelt og et gnske om a bidra. Det er kombined an bevissthet om at man trenger tid
til & bli kjent med rollen da bevisstheten om anhmai leere seg handverket som
saksbehandler er til stede. Sitatene bekrefter egsantralt funn hos Skovholt og R@nnestad
(1992), at profesjonell utvikling er en personliggess hvor evnen til a konsolidere ny
informasjon i seg selv er et vesentlig moment. Breevner dette som typisk pa siste niva
under utdannelsen, men jeg ser det som relevaetevjuh farste arbeidsplass. Informantene
ovenfor uttrykker et behov for refleksjon over dgme rollen de skal bekle. Refleksjon og
bearbeidelse av egne erfaringer fant Skovholt agne@gtad som sentralt for profesjonell
utvikling. Videre er en viktig forutsetning for teksjon at man har en apenhet for egen

sarbarhet og gnske om a vite mer om hva som m@t&itatene ovenfor synliggjer ikke bare
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en slik apenhet og vilje, men ogsa et sterkt goskelette. Blir dette uttalte behovet ivaretatt?
Dette spagrsmalet blir belyst under punktet om s$tmalde forhold pa arbeidsplassen.
Informantene verbaliserer en sarbarhet i den fodséd de signaliserer en usikkerhet ved det &
tre inn i et ukjent terreng. Dette er forbundet medvgsitet og utrygghet. Hos nyutdannete
fant Skovholt og Rgnnestad (1992), i tillegg tigat selvtillit som en dominerende affekt.
Selvtillitt synliggjgres ikke ved disse sitatenkeled senere berettelser. Det kan bero pa at
populasjonen til Skovholt og Rgnnestad er psykptrger som har hatt intensiv trening far

de gar ut i selvstendig jobb, mens mine informahggrhatt en langt mindre intensiv trening i
ferdigheter knyttet direkte opp mot den jobb dd skimre. Et spgrsmal man kan stille ut fra
dette er om det for informantene i denne studigrgradre med tilsvarende utdannelse, trenger
lengre tid & opparbeide selvtillitt sammenliknetthyekesgrupper med mer intensiv praksis

under utdannelsen.

Et giennomgaende trekk i alle intervjuene er ydnegkHorhold til & ha det ansvaret som

ligger bakt inn i den myndighet og mandat man loan saksbehandler.

| jobb
Jeg vil videre falge informantene pa deres ulilstdrier og felles historier pa farste

arbeidsplass i fagrstelinjetjenesten i barnevei®eamn nevnt innledningsvis arbeidet
informantene ulik lengde pa farste arbeidsplasslégslutter. Jeg vil falge disse historiene
som leder frem til at de slutter, og forhold somker inn pa at de slutter. Jeg vil i hovedsak
falge det typiske, det vil si den type erfaringagplevelse som er felles pa tvers av
intervjuene. Et spgrsmal som vil bli drgftet er Isean gjar at noen slutter tidlig, mens andre
slutter etter lengre tid. Farst vil jeg refereremeori som kan kaste lys over det informantene

forteller videre.

Farste stadie, i Skovholts og Rgnnestads modgdl, endt utdanning, benevnes som
"eksplorering”. Den legger vekt pa at nybegynneimeagker a teste sine antakelser om hva
som er gode mater a jobbe pa. Gyldigheten av emstétlse settes pa prave i denne fasen.
Skovholt og Rgnnestad beskriver de dominerendé&tafie som selvtillitt og angst. Selvtillitt
kommer fra gkt erfaring og dyktighet i mange awredatene i rollene. Til tross for gkt
selvtillitt som er et direkte resultat av gkt kortgrese, opplever individet ogsa angst og

redsel. Angst og redsel springer ut fra en erkj=enav at individet ikke makter a sortere
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kompleksiteten i arbeidsoppgavene. | dette stadietman oppleve at man blir presset til &
utfare oppgaver som man ikke fgler seg klar etendredt til.

Skovholt (2001) beskriver nybegynnerens inntredaet komplekse, flertydige ved
menneskelig interaksjon. Han beskriver ulike omrddestress og usikkerhet som
nybegynnere kan mgte. Han benevner dette som gmdee med et uklart eller grovt kart.
Det har vi tidligere fatt beskrevet av informantemelrgrende utdannelsen. Han beskriver
videre dette som mgtet med et komplekst og usikktrsom krever "multiple well — timed
reactions in the right dose” (2001:57). Det kan semliknes med prinsippet som er nedfelt i
Lov om Barneverntjenester om "rett hjelp til rett’t Dette er noe alle nybegynnere sliter
med a fa til, skriver han. Teorikartet som den dgmnete bruker, er ikke internalisert, og
mgtet mellom teori og praksis er et klassisk gaporfér blir det et slikt gap? Det kognitive
kartet er utviklet av andre som en grov guide skah dekke situasjoner med komplekse og
variable oppgaver. Kartet er ikke tilpasset desmle feltet som nybegynneren har tradt inn
i. En informant sier det slikEn ting er & lese om tegn pa omsorgssvikt, noetadet a se
etter det i praksis”Her tydeliggjgres igjen gapet mellom utdannelsgbg, hvilket kan fare
til praksissjokk, altsa et mgte med sin egen inketapse.

Skovholt sier det nesten er universelt at man pi& déadiet forklarer hvorfor man ikke far til
denne kompliserte virkeligheten som mangler veamnnelsen. De nyutdannete peker ogsa pa
seg selv og mener det er noe galt med dem sell ikke er gode nok. Han beskriver reisen
mot profesjonalitet som en lang og vanskelig reisel harde smell og slag. For yrkesgruppen
vi her studerer kan dette vise seg ved vanskeliggeringer og beslutninger i tillegg til & se
barn som blir utsatt for omsorgssvikt. Han sieréogsdet a bygge opp erfaring til & handtere
kompleksiteten i feltet er en lang, langsom og kesilprosess. Dette er en prosess som
nybegynneren gjerne vil forsere for raskere & kortinkéarhet og kompetansens sikkerhet.
Behovet for en positiv mentor som kan guide segnigpm dette farvannet er stort.

| tillegg til nivaer kategoriserte de viktige temdier profesjonell utvikling. Noen av disse
temaene vil jeg komme tilbake til senelbésse temaene er betydningsfulle pavirkningskilder

pa tvers av nivaene og gjennom karrieren.
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Bakkevik og Einarsen (2005peskriver sosialisering inn i yrkeslivet som ehale

utviklingen av egen selvforstaelse. Dette er eslding og dynamisk prosess som skjer i aktiv
samhandling med omgivelsene. En sentral del aalszsingen skjer i overgangen til nytt
yrke. Man gjentar og gjer roller til sine egne ionivede vaeremater. De papeker at
sosialiseringen er mest intens og viktig nar mamier inn som ny i en organisasjon,
spesielt som nyutdannet. Dette innebaerer en endvisglvforstaelse og verdier. Dette blir
spesielt aktuelt for informantene da de gar innarbeidsomrade som stiller store krav til
vurderinger, skjgnnsanvendelse og a innesta foutn@sger som har konsekvenser for andres
barn og ungdom. Denne sarbarheten knyttes blamt app mot a utvikle og fa forstaelse av
sin plass og rolle i organisasjonen og kan innelmeiaaftig konfrontasjon med egne
forventninger. Et kritisk og avgjgrende punkt meshéyn til & sosialisere seg som
nyutdannet, er a laere seg de kunnskaper og fetdigbem er ngdvendige for & utfgre
arbeidet. Dette innebaerer videre en leering om elegsem kan medfgre en endring av
selvbilde og motivasjon. En viktig faktor som freemes for vellykket sosialisering er leders
og medarbeideres betydning med hensyn til & gi cysp stette til den nyansatte.
Anerkjennelse og opplevelsen av a fgle seg inktuetevesentlig for en vellykket start pa den
nye karrieren. Utfallet av en mislykket sosialisgrkan veere at den nyansatte slutter. Med
henvisning til forskning pa dette omradet visetiblat nar unge sgker nye jobber, henger
dette ngye sammen med mistrivsel og lav jobbtiffhed, ikke at den nye jobben de sgker er

sa mye mer spennende.

Begrepet selvopplevd mestringsevne (self-efficacg)ales av Astrid Kaufmann (200%)g
viser til tro pa egen evne til mestring av arbepgsgaver. Det sentrale her er den subjektive
opplevelsen av mestringsevne som kan vaere noe annelen faktisk, objektivt malte evnen.
Opplevd lav mestringsevne blir antatt & utvikle segj hay opplevd mestringsevne hos
personer ved & ta utgangspunkt i ferdigheter ogsatisk gke ferdighetene slik at
mestringsevnen blir oppgvd og troen pa sin egerringwker. Slik jeg ser det kan dette
knyttes opp mot begrepet selvforstaelse som ereeskovenfor og vil kunne vaere en del av

selvforstaelsen som nyutdannet.

* | Einarsen og Skogstad, red. (2005)
® | Einarsen og Skogstad, red. (2007)
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Tor-Johan Ekeland (2005)irafter rollebegrepet og betoner viktigheten ardl
rolleforventninger. Rollen ligger der med sine fger uavhengig av personen. Han
fremhever at rolleoverbelastning, rolleuklarhetroliekonflikt kan fare til stress og benevner
dette som "rollestress”. Han fremhever spesiekdwebg sosialsektoren som utsatt for sterke
og ofte overbelastende, kryssende rolleforventniriget blir da viktig at leder og de ansatte
definerer klart rollen i et felt som er gjennomdyae "umettelige forventninger”, som han
kaller det. Videre betoner han viktigheten av &afdi hvordan den enkelte fortolker sin rolle
og de forventninger som ligger til rollen. Det i viktig at leder har evnen til desentrering,
a ta den andres perspektiv for & klargjgre rolighwa som er motiverende for
medarbeideren. Korrigeringer og avklaring av fotm@mger den enkelte har til rollen blir her

avgjarende for hvordan man handterer rollen.

Bevissthet om liten erfaring

Virker bevisstheten om liten erfaring inn pa infemtenes valg om & slutte og pa hvilken
mate? Bevissthet om manglende erfaring sier noentlis om deres syn pa seg selv som
fagpersoner i barnevernfeltet. Deres selvforstasase fagpersoner synliggjgres i mgtet med
de krav og forventninger som mgter de. Erfaringexpplevelser som man har reflektert over
og i denne sammenheng er opplevelsen av ikke aekutiiare oppgavene pa en forsvarlig
mate en erfaring de raskt gjar seg. Det kan sym@ssanglende erfaring virker inn pa deres
oppfatning av i hvilken grad de mestrer de oppgauav og forventninger de opplever rettes
mot dem. Dette kan knyttes opp mot det tidligerente gapet mellom utdannelse og jobb. De
mater na en praksisvirkelighet som kontrasterezsiarangelfulle kompetanse. De ser at de
har fatt kunnskaper pa en del omrader, men i nmaéet komplekse oppgaver synliggjeres det
at dette ikke er nok. Deres behov for videre utniklsom fagpersoner blir tydeliggjort

giennom denne innsikten av a ha liten erfaringaWken mate virker det inn?

En mate a se dette pa er at det virker inn pa didliggil & mestre oppgavene. Kan jeg gjare
dette?, blir et sparsmal de stiller seg. Er jegmokitil denne jobben? Dette fremtrer som en
felles horisont eller tankeramme som informantemstér sine opplevelser innenfor og i
forhold til. Bevisstheten og selvforstaelsen orman er ny med liten erfaring, er
giennomgaende i intervjuene. Denne selvforstaadsen optisk blikk som de erfaringene de

gjer seg blir filtrert igjennom. Dette fargeleggetor grad deres opplevelser.

® | Einarsen og Skogstad, red. (2005)
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Informantene viser en klar oppfatning av at degegropplaering og trygghet i starten pa ny
jobb. De er bevisst pa at de har liten erfaringletie er en jobb som krever mye med hensyn
til & foreta vurderinger og det er mye & leere. Manigaler klart at de ma fa bli kjent med
arbeidsoppgaver og kjent med hva som kreves amratbm saksbehandler. En informant
uttaler: " ..nar du er sa fersk, nettopp kommet ut fra skotgikke vet s mye om hva det
dreier seg om da hadde det kanskje veert greit & vegpa saken!..Denne informanten
uttrykker en sarbarhet ved & peke pa behovet fpatsak. | teorien ovenfor ble det blant
annet vektlagt ngdvendigheten av en trygg sosralgénn i organisasjonen, spesielt som

nyutdannet. Behovet for dette kommer tydelig freed dette sitatet.

Sparsmalet er da om de far lov til & vaere nyertestaDet er ulike erfaringer pa dette.

En forteller at hun fikk lov til & vaere ny i tre meder. Hun fikk en myk start ved at hun i ro
fikk sette seg inn i saker og arbeidsoppgaver tayeisen av disse. Hun fikk veiledning og
lette saker. Hun beskriver at hun deretter bledtasti det og tiden som ny var over. Hun
uttaler: "Jeg kan gjgre en god jobb til et visst punkt, noedifieg er sa ny, har jeg sa lite
erfaringsgrunnlag & bygge mine vurderinger pa hioid til barnevern, institusjoner,
psykoser og sjuke foreldre. Du har hele spektetder ser vi tydeliggjort behovet for a fa
internalisert den rollen man skal bekle. Hun treregéaring for bedre & kunne fylle rollen
som saksbehandler, hvilket er en vesentlig debaiatiseringen. Sosialiseringen ma skje

sammen med betydningsfulle andre personer i orgsjoisen pa en trygg mate.

En annen informant sier.. men da jeg kom ut i arbeidslivet og begynte i &dirgetjenesten
hvor jeg hadde fra 0 til 18 ar, fikk jeg en falete’oj her er det en masse jeg ikke kan”, ikke
sant” Den samme informanten har tidligere sagt humkdrfhun mestrer arbeidet med

ungdom gjennom erfaring fra praksis.

En informant forteller at vedkommende ble kastatiinppgaver og fglte en forventning om
at hun skulle ordne opp i ungdomssakene fordi fadde erfaring med den type ungdom fra
en lang forpraksis med ungdom. Vedkommende hadalesisrpa samme kontor som hun
begynte a jobbe pa etter endt utdannelse og besktavat hun, i praksisperioden, fikk ordnet
opp og satt i gang tiltak med ungdommer som kohtkke trodde var mulig a fa satt i gang.

Hun uttaler om & komme dit som nyansatt:
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"sa kom jeg dit pa joblg falte pa det forventningspresset. Jeg er opptad gjare en
god jobb ogsa. Jeg vil gi et godt inntrykk og di tnan til og jeg ga meg kanskje for
liten tid til & veere nyEtter hvert begynte jeg & fale pa at her blieilgg tilstrekkelig
ivaretatt. Mineinteresser blir ikke tilstrekkelig ivaretatt, dethed teori, faglig fokus,
refleksjon og dialog med kolleger var jo fraveerénde

Dette sitatet beskriver bade en betydningsfullf@lspa opplevelsen av a vaere student og
det & veere i jobb med det ansvaret som medfglget, Isehovet for ivaretakelse som nyansatt

med liten erfaring.

Et spgrsmal som trer frem er hvor lenge man oppfattg som ny og hvor lang tid tar det far
man opplever at man er erfaren. Dette er selviggadividuelt, men jeg velger et sitat som
svar pa dette spgrsmalet. Vedkommende jobbet patilitpunkt pa sin andre arbeidsplass
og har til sammen jobbet i 8 maneder. Hun SiBet var et eller annet med & veere i den
posisjonen sehgg for mindel masse sammenlikning med miate & utgvenin rolle som

saksbehandler pa. Det der med neaerhet og distamegespkjente at jeg bruktey brukerlang

tid pa a finne en god balanse”’p&edkommende sier om det a vaere i fylkesnemndae(ter

i overkant av 1 ariny jobb ... og i denforbindelsen hadde jeg en opplevelse av "&, &, na
skjgnner jeg”, liksom kjernen av barneverh@ette viser hvor lang tid det kan ta a fa en
fortrolighet med rollen som saksbehandler, en $elalv & forsta og mestre, internalisering av
rollen og personen, det a finne sin personligarstiénfor faget. Det synliggjer ogsa gleden
ved endelig & erkjenne og forsta noe av det konsplekter en strevsom periode med praving

og feilkorrigering.

Informantene er seg sveert bevisst sin manglendemgfsett opp mot alvorligheten i den
rollen de har fatt som saksbehandlere. De er sagdteadvendigheten av og behovet for at
det de utfarer i kraft av & veere saksbehandlegdigfforsvarlig. En informant sietdeg
falte at herjobber man med sa alvorliging, ogsa kaman sa lite... man tenkte kanskje, jeg
tenkte i hvert fall, "dette ma jeg kunne, her sify og styrer og ordner, og tjo og hein
annen informant beskriver falgende: "Jegtta jo helst ha fatt tid til & drafte ting for dét
skulle vaere forsvarlig”’En tredje informant beskriver hvordan de pa skemopptatt av

hvor viktig det var med det faglige og veiledningget og sier videre.. for megsa ble det,
nar jeg begynte & jobbe, badet praktiske. Fokus pa det faglige, hvordan tiegger
sammen, det vdiksom ikke der... Jeg fglte at jeg jobba bare fiwlibe”.
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Med denne selvforstaelsen og bevisstheten om maahglerfaring gar de inn i oppgaver som
selv for erfarne oppleves som vanskelig a vurdiee lgdndtere emosjonelt.

Alene om ansvar og beslutninger

Hvordan pavirker arbeidsoppgavene deres valg dgehsppgaver trer frem som vesentlige

pavirkningskilder i deres valg om & slutte?

Barnevernet representert ved fagrstelinjetjenestéerehav de sterkeste mandatene fra
samfunnets side, et mandat som er nedfelt i Lovbameverntjenester. Barneverntjenesten
har mandat og myndighet til & intervenere i det smses som noe av det mest hellige,
privatlivets fred. Man blander seg sjelden inn ofdan andre oppdrar sine barn. Samtidig er
det en samfunnsholdning at barn ikke skal bli tifgatovergrep av noe slag eller veere utsatt
for omsorgssvikt. Min pastand er at dette er noedeagrunnleggende holdninger og verdier
som vi som alminnelige samfunnsborgere tilegnergsislir en del av vart personlige

verdigrunnlag

Barnevernet har maktmidler til & gripe inn mot fdres vilje. Dette er et tema som stadig er
debattert i det offentlige, ofte med et negatiwu® hvilket kan gjgre barnevernet
kontroversielt. | min praksis som veileder er detd som har fortalt meg at de i private,
sosiale sammenhenger ikke sier at de jobber i karnet da dette ofte leder til ubehagelige
diskusjoner og sterke meningsutvekslinger. Dettgtkn ofte til hvorfor barnevernet har
fratatt foreldre et barn eller hvorfor man ikke igjdet far; "damned if you do and damned if
you don't”. | dette spenningsfeltet paligger deaesvar og man ma sta til ansvar for sine
handlinger. Det ligger i barnevernets kjerneomr&aéandlingstvang som medfarer et stort
ansvar for at den beslutningen man faller ned pfeemrette ut fra en totalvurdering av

barnets eller ungdommens situasjon.

Bevisstheten om ansvaret som ligger i den rolletreteinn i blir neermest overveldende for
mine informanter. Denne bevisstheten koblet sammmedh at man har fatt makt og myndighet
til & ta beslutninger som far betydningsfulle kdnamser for andre mennesker er en oppgave
det er tungt a forholde seg til. Dette blir tydgjigrt ved a se tilbake pa at motivet for & velge
denne utdannelsen i stor grad var a hjelpe andnmes&er og at valget om & ga inn i denne
type jobb var mer eller mindre bevisst. Beslutnirfgeetas pa basis av skjgnn. Skjgnn
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erverves gjennom praksis og refleksjon over pragisom vi sa ovenfor er praksis eller

erfaring en vesentlig faktor de mangler.

Seks av informantene uttrykker en bevissthet oemavaret er stort. En informant uttrykker
det slik: "Jeg falte ikke at jeg var kompetent til 3 sitteageslutninger pa de tingene etter a
ha jobbet i fire maneder i barnevernet og det blganske massivt med mange saker etter

hvert. En annen uttrykker det slik:

Hvordan har disse ungene det egentlig? Jeg folexiéig ansvar for at jeg gjer rett!
Jeg tenkte, vgeg egentlig hvordan ungene har det? Og detrsleg ... det var vel en
sak jeg fikk rett etter at jeg begynte. Deir veert en sak jeg har slitt med i forhold til
... (sukker)dette a ikke viteva som var det beste) kanskje ogsa det a kjenne pa den
smerterdet var at kanskje ikke jeg kanskje det burde det veert_en annen
saksbehandler som burde hatt saken. En som haddsrfieaéeng, som kunne siette
klarere enn meg. (puster dypt inn) "Kanskje gjer jeg en feil lsam ikke gar videre
med saken”, tenkte jeg. Jeg hadde ikke mot eleksttil & ga videre med det.
Skovholt skriver ” the novice often points a fingdblame also toward the self” (2001:58) og
beskriver dette som en del av den slitsomme presasst en stgrre grad av profesjonalitet.
Ingrid Claezon (1987) beskriver ansvarsangst hemsobeideren fordi sosialarbeideren "er
det sosiale arbeidet” og hun skriver videre atedkétn kobles opp mot at det & mislykkes bade
kan ses som en profesjonell og personlig feil. enstaende sitatet viser pa en sterk mate
hvilken emosjonell belastning og hvor personligeler pa opplevelsesplanet. Skovholt og
Rennestads modell forutsetter at man er bevisspleksiteten som blant innebaerer en
toleranse for det flertydige uten & bli overveldéia blir overveldende for informanten
overfor og hva gjer at det blir overveldende? HasKriver pa en inngaende mate hvor
personlig en vurdering av et annet menneskes lpgdrvor viktig det er & sta personlig inne
for denne vurderingen i og med at en slik vurdekiag fa store konsekvenser for et barns
fremtid. Det blir ogsa tydeliggjort hvor vansketigt er a finne ut hva som er det beste og
behovet for a vite hva at det er en rett mate éedjag pa. Som nyutdannet er det
vanskeligere a leve med usikre valg enn nar majobéaet i feltet i flere ar og erfart at de
valgene man tar ofte er usikre og at det sjeldenet fasitsvar. Det personlige blir sterkt og
tungt & beere da saksbehandleren har en bevisgtsethvdorstaelse om at hun ikke er den
rette. Dette tydeliggjgres med tanke pa at huryetdannet og fikk denne saken tidlig. Hun
viser ved sin beskrivelse det som Skovholt og Rstaigefant som en sentral bevegelse i
utviklingen av det profesjonelle selv, nemlig besisgn fra & stole pa ytre autoriteter til &

stole pa sin egen, indre autoritet. Denne bevegelgier giennom interaksjon med andre som
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pavirkningskilder. Hun tydeliggjer dette ved asaadre burde hatt saken og at hun fikk
saken for tidlig. Hun stoler ikke pa seg selv da tkke har hatt mulighet til & skaffe seg
erfaringer og reflektere over dette, hvilket ertsalhfor a kunne stole pa sine egne
vurderinger. Nils Fredrik Nielsen sier det slik:&rl opplevde s& mye nytt at han aldri rakk &
bli erfaren”(1995: 64). Funnet til Skovholt og Restad viser at det tar tid & stole pa indre
autoritet og at dette krever innflytelse fra fl&ileler. Dette har ikke mine informanter fatt tid
til. Med kilder sa regner de blant annet klientgreafarne kolleger. Et annet fenomen dette
sitatet belyser er det emosjonelt vanskelige vetli&le sin kompetanse da dette innebaerer a
se pa seg selv samtidig som man ma se klienteinf&mnant sier det slik:Det ble mye mer

a tenke pa meg selv. Jeg ble veldig opphengt idarojeghadde det og, og hvordan jeg
framstar Det ble nesten mer fokusert pa daer hvert, for jeg ble sa stressa over at jégik
kunne og ikke visste Dette er en slitsom prosess hvor man trengée@sager. Profesjonell
utvikling innebaerer endringer av selvforstaelselegsmertefulle ved a se egen
tilkortkommenhet. Man kan jo ogsa spgrre seg onegybneren har behov for & redusere
denne kompleksiteten da denne kan virke lammenddagmerende hvis man ikke far hjelp

til & sortere inntrykkene.

Betydningen av det opplevde ansvaret blir stgrrmegbelastende nar det kobles med

bevisstheten om faglig forsvarlighet og bevissth&te sin egen manglende erfaring.

Som nevnt innledningsvis tas det beslutninger d&valvorlighetsgrad hele tiden. Dette kan
dreie seg om alt fra det & skrive en fylkesnemmusy# til & beslutte at man ikke skal gjgre
noe mer i en sak. Man ma hele tiden foreta vurderirEn sier om detteDet a gi rad er en
ting, men det & vurdere - Hva er det egentlig deflanglien trengemijelp til, trenger de hjelp
og hva slags hjelp? Vanskelige vurderinger, ikkat!$@enne type vurderinger griper inn i

det mest private i vart samfunn, kjernefamilienpoiyatlivets fred, og oppleves som en
personlig utfordring i den forstand at man ma stéifor de vurderinger og beslutninger man
tar. Sitatet viser en innsikt i at man gjennom atudsen har fatt kunnskap og ferdigheter
frem til et visst punkt, men kunnskapen og ferdtghe stopper nar man kommer til det a
foreta vurderinger. Dette er ferdigheter som m&nadtvikles og erverves pa arbeidsplassen.
Dette understgttes av kryssildprosjektets forsksmm konkluderer med at kun halvparten av
de kjerneoppgavene som studentene leerer best kggrdeoppgavene som praksisfeltet

definerer som de viktigste & mestbette synliggjeres ved falgende sitat:
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Nar de fortalteomsituasjonen fglte jeg at dette kan jeg ikke. Ngrgé det av
barnevern jeg hadde veert borti, falte jeg at algbdtsgrademdet arbeidet jeg skal
utfare er sa stodeg kan ikke sitte og ta sdnne vurderingeijegkjenner at jeg ikke
har nok fagbakgrunn aledebygge det pa. Sa satt en i mgte fiodld og da kunne du
ikke sitte og bla en fagbok om teori, ikke sant? Ting matte banmie innenfor
huden, og alvorlighetsgraden i sakene, det varogvergang. Jeg syns alvorligheten
var stor. Kom inn pa dette med seksuelle overgedgigfort og mange omrader hvor
jeg var_heltlank.

Et kierneomrade innenfor farstelinjetjenesten fardta beslutninger pa bakgrunn av
informasjon om barnet og ungdommen som er innhentetike aktgrer. Dette er ofte
informasjon som er motsetningsfyllt eller sprikenden kan vaere konkret eller lite konkret,
og pa denne bakgrunn skal man falle ned pa enthawju Sitatet ovenfor synliggjar behovet
for hjelp fra andre, mer erfarne, til a foreta slikurderinger. Man finner ikke svaret pa hva
slags beslutning man skal ta i fagbgker da dettebkiu ett av flere verktgy man kan brukes
for & falle ned pa en beslutning. | alvorlige sadedet ofte flere aktgrer med sterke meninger
om hva som bgr eller skal gjares. Det blir da pdigdaungt & sitte med et slikt ansvar.
Behovet for at ting matte bare komme innenfor hutlesom hun sier, forteller om behovet

for erfaring a basere vurderinger pa og det a lhedte og mer innforlivet grunnlag a basere
sine vurderinger og beslutninger pa. Ekstra viktiglet & ha et kollegie og ledelse som statter
de vurderinger man tar, slik at beslutningen irstgrad blir kontorets og ikke den enkelte
saksbehandlers. | mitt virke som veileder i detteef omtales dette av flere som at de driver
med "privat barnevern” hvilket betyr at de oftdesitalene med vurderinger. Dette blir ekstra
vanskelig tatt i betraktning at selv etter at eslio®ing er tatt, kan man i mange saker ikke

veere sikker pa at dette var riktig. Svar pa détterfan ngdvendigvis ikke heller.

En annen informant beskriver at hun matte sittslatye en fylkesnemndsrapport alene. Hun
skulle da begrunne hvorfor barnevernet vurderrata et foreldrepar omsorgen for deres

barn. Hun sier: Der satt jeg alene, uten stgtig skulle presentere et godt saksframlegg og

det var to barns framtid det gjaldt! Et veldig aasvikke sant! En annen sier om en sak hun
har overtatt hvor det tidligere har veert vurdersongsovertakelseDette & ga inri en
fylkesnemndssak, bare déremte meg jo fordi jeg kunne sa lite oni.d&n tredje forteller
at hun etter hvert hadde flere saker hvor fylkesmissak ble vurdert og sieBare tankerpa

det skremte jo vettetv meg!
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Disse berettelsene viser pa en inngaende mateesiptevelser pa flere plan i overgangen
mellom utdannelse og jobb. Selvforstaelsen blirsaen kraftig prave ved denne

overgangen og ansvaret blir tungt a beere alenée Bebpplevelser som virker sterkt inn pa
deres valg om & slutte pa farste arbeidsplassgigwaat dette virker inn? En mate a se det pa
er det store misforholdet mellom oppgaver og krgwlen opplevde mestringsevnen.
Berettelsene ovenfor om dette inneholder ogséateéset om a sta alene med ansvaret. Videre
kan det forstas ut fra det som ble beskrevet imifggvis om at dette er inngripen av en slik
art at den gar pa tvers av den kulturelle verdian imar internalisert som samfunnsborger. En

informant sier om dette:

Med lang erfaring og en trygeeileder ved siden av meg, tror jeg at jeg ikkk\grua
meg sa mye for det. Ikke pa samme mate. Smeetaville det nok gjgre fordi at jeg
gigr noe som stridemed dette her pa en mate & ta vekk unger fradieésukker).

Disse beretningene bekrefter funnene til Sentepffofesjonsstudier(2008) om gapet mellom
opplevde krav og opplevd kompetanse pa omradetangybeslutninger. Profesjonalitet
beskrives av Rgnnestad og Stolanowski (1997) sopessonlig individueringsprosess og
som et personlig prosjekt med internalisering as@alighet og verdier. Behovet for & sta
inne for beslutninger som person bekreftes av REnaken (1998) og EdgarMarthinsen
(2003) som i sine kvalitative undersgkelser faritdyefor personlig a sta inne for
beslutninger. | undersgkelsen til Kroken gjaldtelspesielt & fremme saker for
fylkesnemnda. Marthinsen fant i sin doktoravharglbn dette ogsa gjaldt beslutninger av
mindre inngripende karakter. Vi ser her tydelig verttligheten av a koble det personlige med
det profesjonelle og hvor ngye sammenvevd dett8etdt.i lys av hva jeg tidligere beskrev
vedrgrende fgrstelinjetjenesten som spesielt udoidke fordi man da gar inn i et svaert privat
felt, kan man spgrre seg om denne prosessen kieeaner og noe annet enn i andre felt.
Dette kan forstas i lys av Gadamers filosofiskerteeutikk (Bernstein, 1987) hvor han sier
vi allerede er kastet inn i en tradisjon fgr déimatier oss. Gadamers stasted er at vi pavirkes
av tradisjonene selv nar vi tror vi er helt fri ftan. Denne tradisjonen er en del av oss og
virker giennom oss. Dette kan sammenliknes med deus begrep habitus (1995) hvor han
beskriver at individet, det personlige og det skitye, er sosialt og kollektivt. Verden blir
derfor oppfattet som noe selvsagt. Den rissersegvare kropper som et mgnster og vi faler
rent kroppslig et ubehag nar vi handler pa tverdette mgnster. Sett i dette perspektivet kan

vi spgrre oss om ikke informantene her beretteabsom nyutdannet innen
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farstelinjetienesten ma man ta beslutninger p&taerderes internaliserte normer og verdier
om privatlivets fred. Man kan videre spgrre omajgistar et ubehag nar man handler pa
tvers av, og som strider med det tillaerte. Dertordn slik internaliseringsprosess vanskelig i
dette feltet. Her kan man ikke bygge bare pa tiednelperoller som mange gar inn i denne
utdannelsen med og viderefarer i andre felt, memi&man gjgre noen drastiske tiltak som
kan virke rystende pa den enkelte.

Vi sa tidligere at forventningen om & veere ny ogdinhav sin rolle var uttrykt ved
inngangen til jobben. Sa langt ser ikke dettelwatre en forventning som blir innfridd.
Informantene er seg ogsa bevisst at dette ikkagigfforsvarlig. Hvordan uttrykker de dette?

Bevissthet om faglig forsvarlighet.

Faglig forsvarlighet henger ngye sammen med béwt=t om ansvaret i sakene og det som
tidligere er beskrevet om at de fgler de star pdiginne for beslutninger som skal fattes.
Dette blir enten direkte eller indirekte uttalt. EBformant som indirekte uttaler eller antyder
den manglende fagligheten sieley_fglteat herjobber man med sa alvorliging, ogsa kan
man sa lite... Man tenkte kanskje, jeégnkte i hvert fall "dette ma jeg kunne, her sij&g og
styrer og ordner, og tjo og HeiHun utrykker her en selvforstaelse om at hun bankulette
og hun uttrykker samtidig at det er lite forsvadig sakene er sa alvorlige. Sitatet peker mot
et ubehagelig blikk mot seg selv som inkompeteet. kbmmer det frem hvor personlig gapet
mellom den kunnskapen man tilegner seg under uédsem og hva man skal gjgre i praksis,
oppleves. Ekstra sterkt blir den opplevelsen dadémformanten senere forteller at hun ikke
fikk faglige innspill fra leder. Sett i lys av arflighetene ikke er fullt ervervet via
utdannelsen, kan det bety at forventninger tilseyg kan bli urealistiske hvis disse ikke er
klart uttrykt og realistiske i forhold til den fakke kompetansen. Dette forsterkes dersom
forventningen heller ikke blir justert av en erfafagperson. Sett i lys av rolleteorien kan

dette ses pa som rolleoverbelastning som kan il@tdss.

Forsvarlighet blir knyttet opp mot behovet for @fte og reflektere rundt saksforhold. En
sier: "Jegmatte jo helst ha fatt drafta, fa tid til & drafteg for at det skulle vaere forsvarlig
En annen informant beskriver hvordan de pa skoégropptatt av hvor viktig det var med det

faglige og veiledning pa det. Hun sier videre:far megsa ble det, da jeg begynte & jobbe,
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sa var det barelet praktiske. Fokus pa det faglige, hvordan tiegder sammen, det var
liksom ikke der, jeg folte at jeg jobba bare fgoBbe'.
Hva er dette uttrykk for? Dette kan veere uttrykkrfonst 3 forhold:

« Behovet for feed — back pa egne vurderinger.
» Hielp til & se sammenheng mellom teori og praksis.

« Unnga a sta alene ved vurderinger.

Ved a bli imgtekommet pa disse tre forhold vil @yalsen av sikkerhet og trygghet pa egne
vurderinger bli stgrre og man vil bli tryggere paarderingene er innenfor det som ansees
som faglig forsvarlig. Gjennom utdannelsen har figdinideer og tanker rundt hva som er
faglig forsvarlig gjennom drgfting av ulike fagligeorier av barnevernfaglig og juridisk art.
Disse ma bekreftes og internaliseres ut fra dealéograksis. Ut fra begrepene om realistisk
konstruktivisme som benevnt under punktet om klgpsbsjektet, kan dette sees som
utvikling av handlingskompetanse bestaende av Kapes, ferdigheter og ideologi utviklet i
samspill mellom den enkeltes mentale prosessepntgksten dette skjer i. Pa den maten
oppnas en kontekstspesifikk handlingskompetansegja utveksling og refleksjon over

lokale praksiser.

De beskrivelsene og funn som blir beskrevet viddiraydeligere og sterkere, slik jeg tolker
det, nar de filtreres gjennom informantenes belvetstm manglende erfaring med dertil

pafalgende behov for oppfalging, samt bevissthehwasom er faglig forsvarlig.

Mgte med samarbeidspartnere

Er mgtet med samarbeidspartnere en belastningsfaltater med samarbeidspartnere er en
vesentlig del av rolleutgvelsen i farstelinjetjaeas Dette innebefatter mgter i den
forebyggende delen av arbeidet og mgter hvor tédtagatt i gang.

| slike mater avklares spgrsmal som ansvarsforbglglaner for det videre arbeidet. Faglige
synspunkter drgftes og uenighet om vurderinger kenfrem. | en slik sammenheng
representerer barnevernarbeideren barneverntjeneste system og skal fremfgre faglige
synspunkter pa vegne av dette systemet. Oftesttedlil at saksbehandleren har begrenset

myndighet. Myndighet og mandat ma oftest veere awklpdraftet pa forhand med leder eller
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andre med beslutningsmyndighet. Dette er et veéggnthkt for & unnga det som benevnes
som rolleoverbelastning. Rolleoverbelastning kanevea konsekvens av kryssende

rolleforventninger og uklare eller uavklarte fort@nger. (Ekeland, 2005)

Opplevelsen av usikkerhet og fglelsen av det alstée synliggjeres pa to mater i matet med
samarbeidspartnere. Det er fire som nevner dettsiféii. Den ene maten er der hvor
saksbehandleren fra barnevernet mgter samarbeidspgamed lang erfaring og sterke
meninger som presser den nye saksbehandlerefali¢é aed pa en beslutning. En informant

beskriver dette slik:

... han(Klienten)skulle jo bare veere i psykiatrien et ar. De hastiot sett ikke plass
lengre enn et ars tid. Hva skjer med han iH&& er fremtiden for denne gutten? Og sa
hadde de da en psykolog sonflsarnevernet ma ta ... nei, vi kjenner ikke denne
gutten”. Han hadde jo veert pa alle mgtene. Jegehikitd matt gutten en gang. Han
hadde i hvert fall mgtt gutten. S& satt jeg dalegkepraav psykologen som syntes at
barnevernet hadde gjort en sa darlig jobb. Jedetrfortvila! Da satt jeg med
psykolog og miljgterapeut fra x sted. Jeg bargesgKan ikke ... jeg kan dessverre
ikke si om ... jeg kan ikke bestemme noe om det sanmied penger a gjgre” og det
tror jeg sa kanskje 5 ganger og psykologen sa d@mmet ma ta ansvar og dere ma
betale” og jeg sa "jeg kan ikke snakke om gkonouhet garikke!” og han_hgrtékke
etter. Til slutt bare reiste jeg meg opp og gikkt Br meglet gar ut over, ikke sant?
"Kill the messenger”. Sa det var da det toppa &eg | (sukker tungt) ... jeg tenkte”
det her er en utrolig kinkig situasjon og sitteligpbessa av klienter, du blir pressa av
samarbeidspartnere. Du har klientene dine der mgudzeidspartnerne der og sjefen
din pa toppen og alle skal mene noe. Jeg tenkez atar sterkeg! .. og sa opplevde
jeg at "nei, jeq ejo ikke sterk! Jeg begynner a tute for ingentifij'slutt var jeg helt

skjar!”

En annen sierDet jeg_gruaneg mest til var sveeragter med mange folk fra ulike
instanser og med lang erfaring! Og de sa detteepridarnevernet og der satt jeg!”

En annen mate denne opplevelsen kan tre frem gér drvor saksbehandler far stgtte av
samarbeidspartnere, men ikke fra sitt kontor vedreDette oppleves som krysspress. To
melder om en slik posisjon. De beskriver en fglelsdlojalitet i og med at de er enig med
institusjonen de samarbeider med og uenig medggn kder. Men som den ene informanten
sier om lederen:Hun kjente jo ikke saken sann som jeg gjorde ajevjs ikke helt hvordan
jenta hadde dét

Folelsen av & veere alene ved disse eksemplenerkastved at slike opplevelser kan

medfare et brudd pa selvforstaelsen og at sels@beblir satt pa prave. Vi snakker her om et
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samspill mellom eksterne og interne faktorer. Detetke faktorene som vi har sett eksempler
pa her er kraftfulle forventninger fra samarbeidtpere, samarbeidspartnere med faglig
tyngde og sterke meninger. Disse forventningerfeetrened ekstra tyngde da mottakerne her
er saksbehandlere som fortsatt er i en danningspsasot a bli profesjonelle; en prosess hvor
de prgver ut sin nye rolle som saksbehandlerendvarnet. Dette blir ekstra kraftfullt med
tanke pa et sentralt funn hos Rgnnestad og Sko(#82) hvor de fant at den nyutdannete
har et stort behov for bekreftelse pa seg selvt aigtie er sentralt for & utvikle seg
profesjonelt. Denne bekreftelsen bar komme frareefandre. | var sammenheng vil det bety
enten leder eller en medsaksbehandler med langngrsom den nyutdannete har tillit til.
Behovet for bekreftelse ser vi eksemplifisert veda ovenstaende sitatene ved nettopp
fraveer av bekreftelse og de implikasjonene dettef&aEt sentralt tema i Rannestad og
Skovholts funn er ngdvendigheten av & balansete stg utfordring. For & kunne handtere
arbeidsoppgavene ma utfordringen veere innenfopelsbnen er i stand til & mestre. For &
fremme profesjonell utvikling ma organisasjonergiegl rette for dette. En konsekvens av
dette blir en rolleoverbelastning som vi ser eksgmpa her. Rolleoverbelastning er et kjent

fenomen pa veien mot utbrenthet.

Det & veere representant for barnevernet og prefilarnevernet kan veere tungt i seg selv
som nyutdannet i feltet. Tyngden forsterkes nar siah profilere og tale for en beslutning

man egentlig er uenig i, som sitatet ovenfor médydklighet viser.

| mgte med erfarne fagfolk fra andre instanserd#in manglende oversikten og manglende
kompetansen kontrastert. Dette er en av de aréwaeman kan oppleve pa en sterk mate at
man blir presset til & komme med faglige vurderinggbegrunne disse. Dette kan oppleves
sterkt fordi den faglige tenkningen ikke er intdisert og de andre oppleves a kunne og vite
sa mye mer. Man kan rett og slett fale seg litae.ilfeltet i mitt arbeid som veileder hgrer
jeg ikke sjelden at man benevner seg selv som reisk medarbeider. Dette er en
galgenhumor med en alvorlig klangbunn. Man kandktskremt i mgter med erfarne folk
som har sterke meninger om hva barnevernet bgkadgpsre og samtidig har sterke faglige
argumentasjoner for sine meninger. Dette er silm@sjhvor man kan vaere sveert sarbar.
Hvorfor er dette sarbart? En mulig mate & se getter at den nyutdannete fortsatt er fokusert
pa hvordan man skal oppfylle og mate forventnirsgen ligger til rollen som saksbehandler.
Man gér inn i denne rollen som person og persojdiggtfarelsen av rollen. | en slik prosess

er det ikke rollen som man fgler er under press.ddeet personlige som blir fremtredende.
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Sett i lys av gapet mellom utdannelse og praksis sie beskrevet tidligere, blir dette et
praksissjokk i den forstand at man kommer fra dtukivor refleksjon og diskusjon er
sentralt under utdannelsen til en situasjon hvar ma sta til ansvar for beslutninger og
personlig svare for dette. Man kan til en viss gailerede seg pa press, uenighet og trusler
fra klienter. Fra samarbeidspartnere forventer n@nhelt annet. Skovholt og
Regnnestad(1992) skriver at man pa dette nivaebk&astet ut i oppgaver man ikke er
forberedt pa. Neste spgrsmal blir om dette er edéise eller en del av erfaringer man har
gjort seg som leder frem til at man slutter. Foemav informantene var dette erfaringer som

fikk dem til & stille spgrsmal ved om de hadde leya rett hylle.

Klientens betydning

Har det direkte mgtet med klientene betydning farde velger a slutte?

| farstelinjetjenesten er hovedklienten barnet ngdommen. | denne sammenheng er
foreldrene, ved siden av barn og ungdom, de vitdigamarbeidspartnerne. Mgter med disse
kan innebaere alt fra informasjonsinnhenting, saeidrbm forebyggende tiltak i hjemmet til
konfronterende samtaler der man er uenige om hwvieesale faktiske forhold. | forskningen
til Skovholt og Rgnnestad (1992) fant de at enavikitigste pavirkningskildene for
profesjonell utvikling kom fra matet med klient&et gjaldt pa alle nivaer i den profesjonelle
utviklingen. Dette er ett av de 20 temaene i nivdelien som er nevnt innledningsvis. Ett
forhold som gjar dette betydningsfullt er tilbakeddiegene man far pa seg selv som person i
den neere kontakten med klienten. Dette blir efigyitinkt og en kilde til & reflektere over
seg selv som verktay i klientarbeidet. Konkreteaemeldinger pa hva som er hjelpsomt er
innflytelsesrikt pa en positiv mate. Tilsvarende keegative tilbakemeldinger veere kritiske
med hensyn til videre profesjonell utvikling. Kualien pa refleksjonen rundt dette er

avgjegrende for hvorvidt man gar inn i et stagnasgpor eller utviklingsspor. (ibid)

Samtalen eller dialogen er et sentralt tema i utohaen til sosialarbeidere. Ferdighetstrening
pa dette tema gjennomfares pa flere skoler. Mifarimanter har i varierende grad eller
intensitet gjennomgatt dette under utdannelsem Baa tidligere ble dette tydelig i mgtet
med det ansvaret som ligger innbakt i rollen soksehandler i farstelinjetjenesten. Hvordan
beskriver mine informanter mgtet med klientene? Fateller om positive erfaringer i mgtet

med klientene. En sier, om mgtet og samtaler mgdam:
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Jeg har sett pa meg selv som litt distansert, neeflikk jeg en omsorg for dejeg

aldri har kjent maken til! Det gjorde at jeg fikk eksthav. Jeg folte at jeg fikk gitt de
en falelse av at noen i hvert fall brydsieg. Det var litt fremmefibr meg at jeg fikk

lyst til & engasjere meg sa mye. Det var empplevelse, skjgnte at jeg hadde noe i
meg, og jeg tenker at det er jo ogsa uhivkraft for & jobbe med menneskatrdu gjar
noe_nyttig,er til nyttefor noen. Fglte jeg fikk til & fa kontakt. Jeg kemok bli litt for
engasijert, tok med meg klientene hjem og tenkte pdgygem. Jeg kunne nok ha trengt
litt hjelp til & regulere forholdet mitt til klieehe.

En annen tydeliggjer at man har ferdigheter inettisst punkt:

Syns det var kiempespennende jobbing. Ut fra feddfya institusjoner og fosterhjem
syns jeg at jeg gjorde en god jobb son saksbehartditie jeg var god til & jobbe med
relasjoner selv om jeg ikke helt har kunnskapen skahtil. Jeg kan gjgre en god jobb
inn til et visst punkt.

Tendensen i mitt utvalg peker i retning av at matetl klientene gir en bekreftelse pa at
valget av utdannelse var riktig. Dette bekreftesilaakemeldinger fra klienter om at de er til
nytte. Det blir ekstra kraftfullt da deres motivasjfor valg av utdannelse var a hjelpe
mennesker og dette blir bekreftet i mgtet med kdéiea. Anerkjennelse og myndiggjering er
et sentralt tema i utdannelsen vedrgrende mgtekiieeder. Dette er behov som, nar de
innfris, gir gkt selvfglelse og mestringsevne. Btet mantra innen utdannelsen av
sosialarbeidere, hentet fra Sgren Kierkegaardstart’der hvor klienten er”. De
ovenfornevnte begreper og leeresetninger gjeldke istor grad nar det gjelder sosialarbeidere
og sees pa som viktige forutsetninger for profesljantvikling og forebygging av utbrenthet.
Det blir da i mitt utvalg et paradoks at det eekliene som representerer ivaretakelsen av
disse omradene. De ovenstaende sitatene viseraivslitt bekreftelse pa seg selv gir gkt
motivasjon og @ker lysten til videre arbeid. Vekbatrastere dette til hva informantene
beretter om ansvar og beslutninger, tydeliggjgmb/andigheten av et sentralt tema i
modellen til Skovholt og Rgnnestad vedrgrende sireke forhold som virker befordrende
pa profesjonell utvikling. Det er balansen mellamitte og utfordring. Det betyr konkret &
statte relasjonskompetansen, starte sosialiserimgeirrollen pa det de kan, og gradvis gke

kompetansenivaet.

To andre vesentlige forhold som tematiseres atesitaovenfor er behovet for hjelp til
hvordan man balansere forholdet til klienten ogesmnkelsen av at man har ferdigheter og

kompetanse til & gjgre en god jobb inntil et vimstkt. | tillegg til disse to forhold viser
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sitatene, hvilket andre informanter ogsa visersauinnsikt og selverkjennelse om egen
kompetanse og mangel pa kompetanse kombinert nsdrkt engasjement for klientene.
Disse beskrivelsene kan knyttes opp mot begrepeildelse som Astrid Kaufmann (2007)
definerer som hgy eller lav tro p& egen mestringselav tro pa egen mestringsevne kan
gkes gjennom ros og anerkjennelse pa det mar fgoltben. Dette er et vesentlig moment i
sosialiseringen inn i en ny rolle. Bakkevik og Esen (2005) fremhever sosialiseringen inn i
en ny organisasjon som spesielt intens da den agogte er sveert sarbar i og med at
selvforstaelsen settes pa prgve. Igjen ser vi lseq fra utdannelse til farste jobb som en

fase som krever spesiell oppmerksomhet og fglsofrdnerganisasjonens side.

Sa langt har de fortalt om et tungt ansvar og kagasjement i matet med klienter samtidig
som de har signalisert behov for hjelp til & badmadorholdet til klientene og refleksjon rundt
vurderinger av klienter. Beskrivelsene peker mutasjoner som kan skape stress da det
generelt innen stressforskningen er sentralt asstoppstar nar det er et stort misforhold
mellom krav som stilles og den kompetanse manMatthiessen (2002) beskriver mangel pa
arbeidserfaring og kompetanse som stressfremkalddeltte kan gi seg uttrykk ved at
personen blir sliten og blir liggende vaken a tepéealt som skal gjares. Forhold ved
arbeidsplassen som kan avlaste og kompenseradss sig utbrenthet blir desto viktigere.

Kritiske faktorer ved organisasjonen

Vi skal na se neermere pa det som i Skovholts ogn&stads modell benevnes som
strukturerende forhold. Innledningsvis ble viktiggreav at organisasjonen tar i mot de
nyutdannete med omsorg og stgtte da dette er sieli@rbar fase. De ma innforlive de
kunnskaper og ferdigheter som trengs for a fylensie rolle pa en forsvarlig mate for seg
selv og organisasjonen. To kritiske faktorer i ki grosess er leders rolle og kvaliteten pa
veiledningen. Jeg velger her a dele opp teoriedélsesteori og veiledningsteori selv om
leder for mine informanter ofte ogsa er veiledeamSyi vil se er mange av de faktorene som
blir fremhevet i henholdsvis ledelsesteori og \@ni@gsteori delvis overlappende med hensyn
til hva som fremmer utvikling og forhindrer stagjuaseller emosjonell slitasje.

Kollegers rolle

Et av de 20 temaene som Skovholt og Rgnnestad \ d@32kovholt, (2001) fant som en

betydningsfull pavirkningskilde for profesjonellikling var eldre kolleger. Disse tillegges
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stor betydning av den nyutdannete da behovet ferfanen guide er stort i det nye, ukjente
terrenget. Den nyutdannete kan veere sarbar fos dereleringer da dette blir tillagt stor vekt.
Et annet tema de fant sentralt som er aktuelt udeiee punktet er nyutdannetes apenhet for a
leere og hgy motivasjon for leering. Et tredje teradaoht i sitt materiale er benevnt som
"Modeling/Imitation” og innebaerer at den nyutdarenizerer gjiennom a modellere og leere
ved & falge en erfaren kollega og observere uékdidheter.

Informantene beskriver at de blir Igpende rundarifire kolleger for & sparre. Dette beskrives
som vanskelig da de ikke gnsker a forstyrre kollegerdi de ogsa har mye a gjare. Som
nyansatt gnsker de ikke & veere til bry for andre.ifformanter beskriver at det ikke hjelper

a sparre kollegene da disse er like lite erfarme de selv, men kollegaene fungerte godt som
statte, men dette er ikke til hjelp for a utvikegssom fagperson. En sier om detjeg”

trengte en med faglig tyngtin sier falgende: Det ble sann at den av kollegene som hadde
tid viste hvordan du skulle gjgre ting, skrive vedtakeksempel. Hadde veldig alright
kolleger” Dette viser det uhensiktsmessige ved a selv nofiisgke hjelp og mangel pa
kontinuitet, samt behovet for en erfaren a kunrre lze.

En informant beretter om et godt kollegie med beddring. Hun sier:

Vi hadde et godt miljg bade faglig og sosialt, adte det ggy sammen. Hadde mange
spennende, faglige diskusjoner og det var folknded videreutdanning. Det ble
interessante diskusjoner og interessante fagliggpifi. Det lzerte jeg mye av. Det var
vel det og spennende saker som gjorde at jeg hokft lenge og klarte a sta i det.

Dette sitatet bekrefter funnet til Skovholt og Restad om ngdvendigheten og nytten av a ha
erfarne kolleger a drgfte med blant annet ut fltzobet for faglige innspill som ledd i sin
profesjonelle utvikling. Tatt i betrakting at dennéormanten et annet sted i intervjuet
forteller om et belastende forhold mellom hennéealgr, viser dette utsagnet ogsa
arbeidsmiljgets betydning som buffer og kompensiraifekt mot dette. Pa den annen side
kan man spgrre seg om det kan veere slik at etrgiydt blant kolleger og spennende

oppgaver farer til at man utsetter avslutningeareidsforholdet for lenge.

Flere beskriver nytten av stgtte fra kolleger, raedette ikke kompenserer for den manglende
oppfalging og veiledning fra leder. Dette blir ki@mnet knyttet til at det er leder som har

beslutningsmyndighet.
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Ledelsesteori

Tor Hast (2005) peker pa at det finnes ulike typer organisasjoBertype organisasjon

kalles for fagbyrakratiet. Her kan vi plassere leagrnkontoret. Fagbyrakratiet karakteriseres
ved at de ansatte har stor grad av autonomi soeb&rer beslutningsmakt og handlefrihet.
Autonomi innebeerer, i tillegg kontroll over arbdideed at den enkelte profesjonelle

arbeidstaker er relativt uavhengig av sine kollegemn star nzer de klientene de skal hjelpe.

En leders oppgave i denne type organisasjoneesibvd standardisere kompetansen i
organisasjonen, at man jobber etter de samme ppiasetter et felles sett med standarder.
Oppgavene er sa komplekse at det allikevel vil vdereenkeltes profesjonelle skjgnn som
blir avgjgrende. Arbeidsprosessen er for komplélks tman som leder kan detaljregulere
prosessene. Gjensidig tilpasning er en mer egnetdagledelse blir da definert som et
relasjonelt forhold hvor oppgaven er & gi de oppgaom skal lgses en retning. Hvis
arbeidsoppgavene er stressende vil det veere wildijen leder som er emosjonelt stgttende,

som gir ros i tillegg til & kunne hjelpe med a kturere og prioritere arbeidsoppgaver.

Tor Hast (20055 refererer videre til Davis® modell som beskriverdigheter som er viktige

for en leders effektivitet. Ferdighetene kategweasesom faglige, mellommenneskelige og
begrepsmessige ferdigheter. Jo neermere lederenasrsdtte, desto starre grad ma lederen ha
av faglige ferdigheter, hvordan oppgaver bar oglkaes i tillegg til det & kunne veilede

innen de ansattes fagomrade. De mellommennesKelidighetene er ut fra denne modellen
ngdvendig pa alle ledernivaer og bestar av evh@rforsta falelser, evne til empatisk
veeremate og evnen til & skape gode samarbeidsmdaspette blir ekstra viktig i et sa

komplekst felt som farstelinjetjenesten er.

Essensen i ledelse er & pavirke mennesker oglitger ngye sammen med den makt leder
har. Leders makt kan grovt deles inn i:

e posisjonsmakt

e personlig makt
Posisjonsmakt bestar blant annet av de rettighetthkommende har i kraft av sin stilling,
deriblant de underordnedes plikt til & gjgre ddelen bestemmer. Personlig makt bestar blant

annet av at lederen har spesielle kunnskaper qegise. Den underordnede gar derfor ut fra

" Etter Mintzberg (1979)
8 Etter Davis [1977], 1989
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at lederen vet best hva som skal gjagres. Denneskapen ma ogsa anerkjennes av de

underordnede, lederen méa oppfattes som en troveidaiver.(lbid)

Barnevernledere har som del av sin posisjonsmakeslutningsmakt. Det er
barnevernlederen som eksempelvis ma beslutte plagsgenfor hjemmet. Den
underordnede ma stole péa lederens vurderingsevkerngetanse. Her veves posisjonsmakt
og personlig makt inn i hverandre. Den relasjongdiken av lederrollen spiller her en
vesentlig rolle ved at leder bgr begrunne og arguene for sin beslutning. Dette er spesielt

viktig hvis man har ulike faglige vurderinger og foskape en felles faglig plattform.

| forlengelsen av ledelsens essens, pavirkningadolgakgrunn av hva informantene beskriver
nedenfor, er det ogsa viktig a se pa ledelse agnthet. Blant nasjonale og internasjonale
forskere pa fenomenet stress og utbrenthet blie dstarre knyttet opp mot forhold ved
arbeidsmiljget generelt (Roness og Matthiesser2 2@dd Hellesgy (2002) skriver med
henvisning til Maslacf blant annet falgende som vil kunne medvirke tirenthet:

» ’kontinuerlig misforhold mellom krav og ressurser

» utydelige eller manglende mal pa vellykket arbeid

* eneansvar for andres ve og vel, helse og sikkarietel og utvikling

» uklare roller, med kryssende forventninger og Krawlike legitime interessenter

* mangelfull oppleering og fraveer av tidlig veilednjrog svakt utviklede mekanismer

for laering underveis i jobben.”

Dette er faktorer som i vesentlig grad pavirkesealer. Han skriver videre (2002:326): "Med
en slik tilnaerming er det avgjgrende at vi definéederskap og ledelse som noe mer og
videre enn det & administrere, det & gjgre tingigtig, samordne og styre. Da ma ledelse
dreie seg om aktivitet ved mennesker, for menne$ed gjgre det riktige. God ledelse ma
da komme mer innenfra og nedenfra enn utenfra egfoa. God ledelse i var tid ma da veere:

» arbeide frem gode fremtidsbilder, og & finne ogepetning

» skape villet tilslutning, engasjement, forpliktetsg lojalitet i forhold til

fellesverdiene, spillereglene og malsettingene

» fremelske og belgnne det beste hos den enkelterbeader

° C. Maslach, 198 Burnout: The Cost of Carindgengelwood Cliffs, N.J.: Prentice Hall
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« gi veiledning, statte og leeringsmuligheter gjenremdringsprosesser som bade
innebeerer belastninger og utviklingsmuligheter

* bemyndige og trene for styrking av medansvar, rmgstrg sunnhet”

Han betoner at god ledelse dreier seg om a fa nskanél steder de ikke har veert far. Altsa
et utviklingsperspektiv. Han refererer til Peteutker'®som utrykker hva medarbeidere har
behov for:

» fortell meg hva du venter av meg

» gi meg forutsetninger for & utfare oppgavene

 fortell meg underveis hvordan det gar

» hjelp meg nar jeg trenger det

* bedgm og belgnn min innsats rettferdig”
| dette ligger det at ledere er gitt makt og bistvillit.
Han tydeliggjer ogsa at den gode leder er den $sen personlig varme, evne til empati, til a
kommunisere godt, ekthet og troverdighet, kunne &g vise omsorg og at denne type ledere

bygger medarbeiderstyrke og far folk med pa ernviotigy mate.

Informantene

Behovet for en leder som er synlig og tilgjengeligremtredende hos informantene. Som
beskrevet i kapittelet om overgang fra utdannelgeltb, sa fremkom det der at informantene
hadde en forventning om a fa veere ny og fa tiél kikre faget. Informantene betoner at de
trenger en leder de kan drafte saker med, en fdgtifiing hvor de bade blir stgttet og
utfordret. Dette er forventninger som i ulik graglma ulike mater ikke ble innfridd. Dette kan

grovt sorteres pa fglgende mate:

1) Leder er lite tilgjengelig/fraveerende.
2) Leders atferd/egenskaper oppleves negativt.

3) Leder oppfattes ikke som faglig dyktig.

Ledelse og leders betydning
Hvilken betydning tillegges leder i deres histodgrerfaringer om valget om a slutte? Dette
spgrsmalet innebefatter bade leders atferd ogdedelen betydning a tilrettelegge

arbeidsmiljget.

19 peter Drucker, 1995Managing in a Time of Changélew York, Pengiun.
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Behovet for en leder som er synlig og tilgjengeligydelig. Som beskrevet i kapittelet om
overgang fra utdannelse til jobb, s& fremkom dettlinformantene hadde en forventning
om & fa veere ny og fa tid til & leere faget. Infonteae betoner at de trenger en leder de kan
drafte saker med, en faglig drafting hvor de bddestwttet og utfordret. Dette er
forventninger som i ulik grad og pa ulike materékie innfridd. Det kan grovt sorteres pa

falgende mate:

Leder er lite tilgjengelig

Et par informanter forteller at leder sjelden eredfe eller vanskelig a lage avtaler med. Dette
oppleves som lite tilfredsstillende da det er lextan har fullmakt og myndighet til & fatte
beslutninger og som profilerer den faglige tenkeimga kontoret. Dette fravaeret medfarer at

den nyutdannete opplever et vakuum og fagler atféuonter i blinde. En sier:

Nar jeg da kom og spurte om noe, fikk jeg klar hesk "lkke (hever stemmen) kom &
snakk med meg aVi ble bare jagd inn pa kontoret igjen. "Jeg Kgjen om to dager
klokka tre”. Jeg ble jo litt frustrert over degy ea neste gang, eller dagen etterpa sa
pravde jeg a hinte igjen, hvis det tilfeldigvis dadskjedd noe nytt i saken. Da ble det
"hvorfor har du ikke sagt det far!” Leder haddegrémate ikke termometer inne pa
kontoret mitt for & male hvordan jeg hadde detfildgikke noe feedback”.

En annen sier det slikieg falte jeg fikk lite oppfalging av leder og jdg veldig i villrede
0g stressa, veiledning fra leder var fraveerendefi. tredje beskriver fglgendelég fikk
pepper bade fordi jeg tok kontakt og for at jeceikladde tatt kontakt far, jeg visste jo ikke

hvajeg skulle gjare til sluttL

Tatt i betraktning hva informantene har fortaltijdre om ansvar de har fatt tildelt og at
deres kompetanse ikke strekker til nar det gjeldederinger sa blir leders meninger og
vurderinger viktige. Leders vurderinger, og begrlsane for disse, blir spesielt viktige fordi
leder representerer organisasjonens syn pa ids@f@ringer og verdigrunnlag. Leder er en
sterk normsender i kraft av sin posisjon og erigtigrkilde for de nyansatte i prosessen mot
a internalisere de lokale verdier som en del abaimevernfaglige kompetanse. Ledere innen
farstelinjetjenesten har delegert noe vedtaksmyritil eksempelvis teamledere, men har
den endelige vedtaksmyndighet pa starre beslutnsaga frivillig plassering utenfor

hjemmet, akuttplasseringer og, avhengig av stamgb& kontoret, i saker innenfor en viss
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gkonomisk stgrrelsesorden. Dette betyr at ledegrubeelse for sin vurdering av et tiltak blir
tillagt stor betydning. De ovenstaende sitatenentisor viktig tilbakemelding fra leder er for
de nyutdannete. Sitatene viser pa en inngdendebehtevet for a bli sett og hart, samt at
fraveeret av dette skaper frustrasjon og forvirringtt i betraktning leders betydning vil dette
veere med pa a skape opplevelsen av a sta alerste Formant forteller om et tydelig

behov for drgfting av sak og blir avvist pa deBkovholt (2001) har et eget kapittel som
heter "Acute Need for positive mentoring” hvor Hzetoner den nyutdannetes behov for a bl
ledet gjennom ukjent farvann og at fraveeret avededh skape forvirring og stress. Som
beskrevet under punktet om kolleger sa var ikkéegels vurderinger nok, da de ikke hadde
myndighet til & godkjenne beslutninger. | en sitkasjon er leders tilgjengelighet ekstra
viktig slik at de nyutdannete far drgftet sine vaenidger og far faglige begrunnelser pa leders
vurderinger av situasjonen. Bekreftelse pa seglsmlwaert et sentralt tema underveis i
berettelsene og her har leder et spesielt ansviaetygning. Behovet for & bli sett og matt
som person er betydningsfullt for den nyutdanneteerl mangel pa dette fra leder, tatt i
betraktning den nyutdannetes sarbarhet, er desgalig at selvaktelsen blir lav. Spesielt

tydelig blir dette i det farste sitatet hvor vi Ekar om direkte avvisning.

Leders atferd eller egenskaper oppleves negativt.

Det er ulike sider ved leder som beskrives som thdgav informantene.

En informant opplever leder som faglig dyktig odeater i liten eller ingen grad deler sine
faglige synspunkter med informanten. Det som famaeinformanten oppleves spesielt
negativt er en opplevelse av a bli mobbet av lediette ogsa i andres pahar. Hun sier:
"Hun bekrefta at jeg var svak og at jeg ikke kujuiden og sa jeg var naiv som trodde pa
klienten& En annen sier:En periode hvor jeg var veldig slitela jeg leder om rad i en sak
og hun hadde ikke noe svar, sa jeg ble bedt onakkermed kollegene og sa fikk jeg huden
full av kjeftetterpa fordi jeg hadde gjort det og at det habtits korridorsnakk?

Videre fremhever et par informanter at leder opgtesom labil. Det er vanskelig a forholde
seg til da man i liten grad vet hvor man har ledeBom fglge av dette beskriver flere
informanter en opplevelse av a sta alene og datenqegativ selvfglelse. Flere informanter
begynner & stille spgrsmalstegn ved seg selv odeoselv kunne ha gjort mer. Dette blir
tydeligere jo lenger de velger a bli pa jobben. dtold som er felles for informantene er at
det er leders rolle og veeremate som blir utslagswie for at de velger a slutte i jobben.
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En ting er fraveer av positive tilbakemeldinger eftaveaer av tilbakemeldinger, men direkte
negative tilbakemeldinger vil treffe ekstra harétgm nyutdannet som sgker etter bekreftelse
og pregver a finne ut av sin rolle i organisasjosem ledd i & finne ut av sin personlige mate &
fylle den profesjonelle rollen pa. Om dette sieo@tolt (2001:74)"The novice self is fragile
and, therefore, highly reactive to negative feelfatlva slags ledelse som kan forhindre
stress og utbrenthet er et spgrsmal som meldetasdgt ovenstaende peker i retning av dette
da det i litteraturen vedrgrende utbrenthet gjergéende papekes at misforhold mellom krav
og tilgjengelige ressurser er en faktor som viiker Tilgjengelige ressurser kan veere
muligheten for & reflektere over komplekse oppgaeksempelvis med leder. Odd Hellesgy
(2002) beskriver, med henvisning til Peter Druckerg medarbeidere trenger fra sin leder for
a forhindre utbrenthet. Den ansatte trenger adkp mjar han trenger det, fa tilbakemelding pa
oppgaveutfarelse, klare forventninger, bedgmmaeddeedanning av innsats og til sist fa
forutsetninger til & utfare oppgavene. Vi ser hdraveer av disse elementene. Vi ser ogsa
fraveer av elementene som er beskrevet i Davis™ lhodenfor om de mellommenneskelige

egenskapene som kreves av en leder.

Leder oppfattes ikke som faglig dyktig.

Et par andre informanter fremhever manglendettilliteder da leder ikke oppleves som
faglig oppdatert. Dette kan fremkomme ved at lesiler ting som er faktisk feil eller
innrgmmer at dette kan hun ikke noe om. En infoirs@r:”jeg opplevde jo at hun gav gale
svar og jeg matte ringe andre for & dobbeltsjekée s8 jeg kunne ikke stole pa ledeEh
annen sier: Nar jeg gikk til barnevernleder og spurte "hva sked) gjere, jeg trenger hjelp”,
sa fikk jeg aldrinoen klare svar, det var aldri noen i ledelsen soktak i sakehEn tredje
sier det slik»Jeg trengte jo konkrete rad, men fikk bare svevendeom at dette var det
ingen fasit pd! En informant forteller at hun opplevde sin ledem faglig dyktig, mefihun

delte jo ikke dette med oss da vi trengte d&tr hun.

Tillitt til leder og leders faglige vurderinger avgjgrende for nyutdannete. Dette fordi, som
tidligere beskrevet, den nyutdannete i starteresfmh eksterne autoriteter da den indre
autoriteten er under dannelse. Hvis den fagligjeteih til leder er fravaerende eller skjar,
hvem skal man da stole pa? Det er ikke vanskelkgliée seg den forvirring disse

informantene kan oppleve nar man ikke far svargéliserte oppgaver. Bevissthet om
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kompleksitet er en forutsetning for profesjonellikiing og denne bevisstheten er naermest
patrengende i mine informanters beretninger. Probtesom blir beskrevet ovenfor er at man
ikke far hjelp til & sortere og reflektere for &nkie handtere denne kompleksiteten. Dette kan
true den profesjonelle uviklingen ved at man gériiat stagnasjonsspor. Spesielle
kunnskaper og ekspertise er en del av den pergomiakten som vi ser blir tydeliggjort ved
disse sitatene. Her ser vi behovet for at ledeaftlav sin personlige makt deler sin kunnskap,

spesielt for de nyutdannete.

Som fglge av de tre ovenfornevnte forhold beskrilege informanter en opplevelse av a sta
alene og at dette gir en negativ selvfglelse. Rildogmanter begynner & stille sparsmalstegn
ved seg selv og om de selv kunne ha gjort mer et tydeligere jo lenger de velger & bli
veerende i jobben.

Som referert ovenfor om fagbyrakrati er autonomvesentlig faktor for trivsel i jobben, men
for nyutdannete blir det & bygge opp autonomi letigyj personlig prosjekt. | et slikt prosjekt
er integrering av faglig tenkning gjennom refleksjesentlig pa den veien. Mine informanter
melder om en posisjon hvor man som nyutdannet penatllom behovet for autonomi og
behovet for statte. Disse beretningene om leder \eslers posisjonsmakt ved at
informantene utfgrer oppgaver de ikke fgler de mesom eksempelvis mgter med
samarbeidspartnere. Her ser vi eksempler pa atséétes for flere av de punktene Hellesgy
betegner som forhold som kan fare til utbrenthet.\&dette i lys av deres engasjement for
klientene som de beskrev tidligere tydeliggjgres@mmenheng mellom sterk motivasjon og
liten eller manglende statte fra leder som gir ey grad av frustrasjon. Faren a bli

demotivert er strekt tilstedeveerende.

Behov for veiledning.

Veiledningsteori.

Det er forsket og skrevet mye godt og nyttig omedxing. Mitt teoretiske grunnlag i denne
delen av oppgaven baserer seg pa ulike forfattesejbg bringer frem hva som er relevant
for & belyse mitt materiale. Som ramme benyttelj@gnestads artikkel om veiledning
(Regnnestad, 1985) hvor veiledningen er delt irem ttviklingsfaser etter utdanning. Inn i

denne rammen vil jeg fylle inn annen relevant \ggilagsteori **Min begrunnelse for bruk av

1 Jeg vil da spesielt vise til forfatter. Ellersdat Rgnnestad
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denne modellen er at den samsvarer i stor gradReadestads og Skovholts modell for
profesjonell utvikling (1992). Disse fasene ma ildes pa som statiske, men viser en mulig
utviklingslinje og en mulig vei mot stagnasjon. Sorad andre utviklingsmodeller kan man
pendle mellom stadiene. Jeg omtaler kort de trstdestadiene da disse har starst grad av

relevans til informantenes fortellinger.

Farste fase benevner han som "Bekreftelse/entusiafdette beskrives som en utprgvende
fase som karakteriseres som en personlig progesrkjennelse av dette som en personlig
utpregving og behovet for veiledning i tekniske fghiter er viktig. Kadushin (2002) kaller
dette administrativ veiledning og forutsetter atader har fatt delegert myndighet. Om dette
sier han at en viktig funksjon er a delegere, flrderioritere og strukturere. | tillegg ma
veileder informere om oppgavene fra "A” til "A”. Bte krever kjennskap til sakene og til den
veiledete. Som beskrevet tidligere blir det prajasjle selvbildet dannet i denne fasen som
nyutdannet. Realistisk og stgttende veiledninglkdrgvi denne fasen. Kadushin (2002) peker
pa stgttende veiledning som en mate a gi ferdighetellommenneskelige relasjoner pa.
Killén (1992) betoner viktigheten av at veiledetigjengelig og a hjelpe dem til &
strukturere sin hverdag. Om dette sier Skovholo{3@t nybegynneren har behov for
trygghet nar hun blir kastet ut i det uforutsigharilere sier han at nybegynneren gnsker en
veileder som er stgttende, positiv, hjelpsom ageiigelig. Den nyutdannete har i denne
fasen et gnske og behov for a laere av andre sorfagat blant annet ved & observere,
imitere; dette kan benevnes som modellering. Kifieslar at dette gjares ved at veilanden
for eksempel far veere med som observatgr. Overgelde inntrykk og oppgaver er en
fremtredende falelse i dette stadiet. Man pregesnawerveldelse av alt som skal forstas,

mestres og kunnskap som skal anvendes.

Andre fase er betegnet som "Bevissthet om kompietangst”. Et av kjennetegnene er
erkjennelsen av at det er mer a laere enn forvetgete kan initieres av eksempelvis gkende
tvil om egen mestring, samarbeidsproblemer medeafadygrupper. Killén beskriver
arbeidsoppgavene innen sosialsektoren som kompte&deskt forventning om tidlig og

riktig intervensjon. Hun peker pa at det er ngdigadl veilederen og den veiledete sammen
vurderer den veiledetes ressurser og laeringsbéhovpeker ogsa pa at utvikling av faglige
holdninger, ferdigheter og yrkesidentitet, er jélp i mgte med samarbeidspartnere, dette er
mater som kan veere spenningsfylte. Pa dette stditt en gkende bevissthet om

utilstrekkelighet. Dette kom tydelig frem under gtet om ansvar og beslutninger. Om dette
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sier Tveiten (2002) at det er ngdvendig a utvikleepertoar av ferdigheter som kan anvendes
I ulike situasjoner. Dette, sier hun, innebaerentodanet problemlgsning, vurderinger og
beslutningsevne. Dette kaller hun utvikling av Harggkompetanse som igjen henger ngye
sammen med affektiv kompetanse som defineres soissbgjgring av egne verdier,
holdninger og falelser. For fullt ut & kunne tra idenne fasen sa forutsetter dette at den
nyansatte opplever lite samsvar mellom erfaringer gjgres og selvbildet, samt at
veiledningsrelasjonen er preget av tillitt. Det etableres en atmosfeere hvor utforsking av
alternative Igsninger tillates. Skovholt (2001) atet dette som sgke- og
utforskningsprosessen og peker pa at sgking gjemabeksjon har vist seg som den beste
metoden for profesjonell utvikling og vekst for mgynneren. Veileders apnende og

respekterende holdning er avgjarende for profedljahgkling pa dette og neste trinn.

Dette trinnet er kritisk med hensyn til om den edéte trer inn det han kaller forhastet
tillukning/defensivitet og pseudoutvikling/rigiditedette er stagnasjonsfasene. Dette
karakteriseres ved at den veiledete lukker tikimmpleksiteten og ureflektert velger et
teoretisk perspektiv eller kun bekrefter tidligeréaringer. Skovholt (2001) skriver at det ikke
er uvanlig at nybegynneren har angst for det ukjegtda finner det ubekvemt a ga inn i
rollen som profesjonell. Bevissthet om egen redgdbkus pa seg selv gjgr det vanskeligere
& handtere komplekse oppgaver. Som vi sa tidligéfertalte informantene tidligere om en
slik posisjon, for eksempel bevissthet om manglesrémring. Det essensielle her er at bade
veileder og den veiledete ma ha toleranse for eshiét og angst. Veileder kan bidra til
stagnasjon ved a ikke etablere et klima pregepawidet og utforskning. Stagnasjon
befordres videre ved at en veiledete for tidligfereen avgjgrelse, valget eller avgjarelsen har
da ikke et trygt grunnlag, er ikke trygt forankirgersonen, og personen kan da vaere sarbar

og komme i forsvarsposisjon.

Tredje fase benevnes "Forvirring/depresjon”. Primmégennetegn ved denne fasen er ofte en
falelse av sarbarhet, forvirring med hensyn tileolunksjon og prosess. Kadushin(1992)
skriver at en stgttende veileder er klar over egpgpmerksomhet til at den veiledete kan fgle
seg inkompetent, fale skyld og generelt fglelsesigegeaksjoner pa situasjoner i jobben.
Dette kan redusere stress, skriver han. For atedfasen skal fa en vellykket utgang er det
ngdvendig med en tillitsfull veiledningsrelasjontoteranse for uklarhet. | denne fasen i
yrkesutgvelsen nar avhengigheten til veiledehgitdepunkt og kan veere den mest

utfordrende og vanskelige fasen da dette krevéipenhet og stgtte fra veileders side blant
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annet til & oppmuntre til refleksjoner om komplédsi en tilstand hvor den veiledede ofte har
en hgy grad av forvirring og usikkerhet. Denne ffiasg forrige er neermest sammenhengende
og glir over og inn i hverandre. | begge disseIfasé& begge parter utvise toleranse for
uklarhet. Rgnnestad fremholder at disse faseneegepav at den veiledete fgler seg dypt
personlig utfordret og kan bli deprimerte. | tillegl det som er beskrevet ovenfor om
veiledningsforholdet, sa fremholdes det videreigheten og ngdvendigheten av at ulikhet
med hensyn til forstdelse bade ma bli tolererttadpitakerne ser denne ulikheten som selve

grunnlaget for en erkjennelsesprosess.

Reichelt & Rgnnestad (1999) oppsummerer forsknénya som gjaer veiledning virksomt.

Et av funnene er at nybegynnere foretrekker erkitrert, oppleerende og stgttende stil, |fr.
Kadushin. Videre oppfattes de veiledere som gir tibénreflektere over matet med klienten
samt rom for temaer av emosjonell karakter, sorpspenme. Veiledere som er utydelige og
er lite empatiske og lite troverdige scorer lavs kde veiledete. Den siste type stil kan lett fare

til at den veiledete blir reservert i veiledningemnholder informasjon og temaer tilbake.

Som vi ser betoner veiledningsteorien de sammeldrbg egenskaper som lederteorien
ovenfor vektlegger som viktige og ngdvendige fineénme profesjonell utvikling og
forebygging av stress og utbrenthet. | dette maltrvises det tydelig hvordan leder og

veilederfunksjonen griper inn i hverandre pa fleagnevernkontorer.

Sosialkontoret/barnevernkontoret er pa sett ogngsaen for matet mellom det uforutsette
representert ved klientenes problemer, og systdmgterste konsekvens innebeerer dette at
kompetansen til sosialarbeidere i slike jobbemadltte omfatte evnen til & mate situasjoner de

ikke mestrer med det ubehaget det representerer.

Informantene

Fikk de den veiledning de trengte for & utfere gveme?

Dette er et vesentlig spgrsmal. Var det informaaigoplevde kun inkompetanse. Ansvaret
var stort, de opplevde & sta alene og kompleksitetd arbeidsoppgavene kunne virke
overveldende.
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Et tiltak man kan mgte dette med er veiledningn@gen hele modellen for profesjonell
utvikling har vi sett hvor viktig refleksjon er. ldslags veiledning trenger nyutdannete?
Reichelt og Rgnnestad (1999) har gjiennomgatt eksistle forskning pa dette og fant at
nybegynnere foretrekker en strukturert, oppleerangstattende stil. Veiledere som apner for
refleksjon over mgtet med klientene samt temaamaesjonell karakter oppleves som
hjelpsomme av de nyansatte. Veiledere som errigagiske, utydelige og lite troverdige
scorer lavt i samme gruppe. Dette vil ogsa kunnerhaverfgringsverdi pa temaet om

informantenes opplevelse av leder.

Informantene har mottatt veiledning fra enten legler teamleder/saksbehandler. To har ikke
mottatt veiledning fast, kun sporadisk. Veilednindpar i falge informantene ikke gitt

positive effekter. En som varierer fra dette fdeteht hun fikk god veiledning av en erfaren
saksbehandler i starten, men veilederen sluttet eft kort stund.

En informant sier fglgende:

Jeg gnsket bade faglig refleksjon og motstand. N@@wger fikk jeg alt igjennom uten
a argumentere faglig og da ble det liksom mitt ansPa faler man seg jaevlig ensom!
| den interne veiledningen med leder (puster tyrigtde jeg at jeg ga veldig mye av
meg selv uten & fa sa veldig mye tilbake. Det t@itr i stedet for at jeg falte at jeg
ble restituert. Det jeg mener er at du bgr ga derfed senkete skuldre og en porsjon
mer selvtillit og gyve Igs igjen.

Dette sitatet oppsummerer det flere informantekensg etterlyser, nemlig balansen mellom
stgtte og utfordring samt behovet for faglig reflighn som kan gi lyst til & jobbe videre.
Gjermund Tveito (i Rennestad og Reichelt, 1999:Zd8hhever en generell malsetting for
veiledning slik:" ... det er a gjgre veiledningeneil inspirasjonskilde: inspirasjon til a forsta
mer, til & vekke kunnskapstarst, gi utfordringdihken, gi lyst til & kienne ngyere etter, det a

gi pagangsmot.”

En annen sier:Veiledningen tappet meg jo for krefter, fikk nediare hgre hva jeg ikke
matte gjgre og hva forrige saksbehandler haddetgjalt!” Veiledningen beskrives ogsa som
sporadisk og mangelfull. En informant sier hun feaddhov for at veileder skulle si hva hun
skulle gjare/skjeere igjennom. En annen sigrg trengte a vite hvordan man jobbet med en
sak fra A til A. Jeg hadde jo lest og lzert det kdlsn, men aldri jobbaned det! Jeg trengte &

vite om saksgangen, hvordan holde styr pa alt.eDatinoe jeg har slitt med hele veien



63

Det disse informantene forteller er at de trengliedning i den betydning at de har behov for
rettledning i hvordan & utfare konkrete oppgavearéidsplassen. Som en informant sier:
"jeg har behov for & vite hva som er rett og gdfin annen sier det slikJgg trengte noen

som kunne fortelle meg hva jeg skulle gjgre navgditt radvill, som kunne hjelpe meg &
rydde litt i hodet mitt slik at jeg kunne fale nligtryggere pa meg selv og egne

vurderinget. Behovet for & koble teori og praksis blir tydgljort ved en informant:

En annen ting som jeg har var veldig opptatt aaiten, var teori og praksis, hvor
fraveerende det, fagetar i hverdagenl forhold til hvorfor man gjgr som man gjar og
som man bruker mye tid pa i veiledning for eksemipet_ megble det, da jeg begynte
a jobbe, liksom bardet praktiske. Fokus péa det faglige, hvordan kiegger sammen,
hvorfor det blir som det blir, det vikke der! Detogsa gjorde pa en mate jobben min
vanskelig for jeg var veldig opptat fag og jeg var veldig opptatt av & fa det med
hverdagen, i arbeidetitt. Jeg falte at det ikke vawoe som var prioritert. Jeg folte
liksom bare at jeg jobba bare for & jobbe.

En annen sier om veiledning:

Nar hun skulle veilede meg i gandesakene, gikk det 10 minutter sa var hun inne i
sine egne saker. Der satt jeg og "ja, men, ja nigmkker) og sa dro jeg henne pa plass
igjen. Hun bare fortsatte & komme med eksempl@rat om egne saker og dek

jeg etter hvert opp med henog jeg tok det opp med ledels&eg leertgo noe av &

hare pa hvordan hun har tenkt i sine saker, mehgede jo fatt tildelt noen saker

selv. Jeg syntes det var vanskelig & angripe hegrsé at "dette gar ikke”. Datar nok
med pa a gjgre sitt til at jeg tenke "skal, ské&klk og det er vel egentlig summen i alt
sammen at jeg faler at jeg har fatt en veldig dardiledning og det var lederen klar
over, men kunne ikke gjgre noe med det, sa hun.

Ved & sammenholde disse sitatene opp mot teoriemies det pa en inngdende mate frem at
det som etter hvert har blitt en felles enigheemnreiledningsfeltet om hva som fremmer
utvikling, synes @ mangle i beretningene til infamtene. Blant annet omfatter dette behovet
for & integrere teori og praksis, behovet for stetf beskyttelse samt sortering av informasjon
i en kompleks virksomhet som fagrstelinjetjenestert-ellesnevneren for de opplevelsene som
her blir beskrevet er at de ikke blir mgtt pa dieov. Selv om det finnes fellesnevnere for
hva nyutdannete trenger, sa er et sentralt tenemimailedning generelt & sette opp tydelige
mal ut fra den veiledetes behov. Pa lik linje madpeutiske ferdigheter ser vi ogsa her at
mangler ved relasjonelle ferdigheter og evnen enffakonsekvenser for om man utvikler
seg eller ikke. Dette sa vi ogsa under punkteteaelse. Rgnnestad og Stolanowski
(1997:95) skriver: "A mate sin egen inkompetansalér behagelig, men livsviktig for

utvikling.” Like viktig blir det at denne inkompetaen blir mgtt av veileder. Disse
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fortellingene synliggjer videre et behov for as$amng og akkomodering (1992) i et
komplekst felt hvor teorier ma integreres og koitoks. Det fremheves at kontinuerlig
veiledning er en viktig arena for en slik prosé3stte blir ikke imgtekommet i beretningene

her.

Selvfglelse og emosjonell belastning.
De ovenstaende faktorene virker inn pa informantepgdevelse av seg selv. Dette

innebefatter bade seg selv som fagperson og pessirforstaelsen og selvfalelsen endres i
negativ retning, dette kombinert med en emosjdredlistning. Jeg mener det ovenstaende
viser at man som nyutdannet trenger bekreftelsep&elv bade som fagperson og person.
Med dette mener jeg at man har behov for a fa Iitekrat de vurderinger man foretar er
faglige forsvarlige, samt at man har behov for Bef&reftet at man er rett person, pa rett sted
og til rett tid. Som nyutdannet er dette spgrsmah wfte stiller seg og trenger
tilbakemeldinger pa. | en slik situasjon er dett kai til & begynne a stille spgrsmalstegn ved
om det er en selv det er noe galt med, man peggpali problemet.

En informant som tidlig bestemte seg for a bytteeatsplass sier falgende:

... 0g sa folte jeg pa en mate at jeg var den esestebestemte at dete ikke godt
nok og her drajeg i fra. Sa jeg falte litt ensomhet i deg. Sa jeg stilte parallelt
spgrsmal som ” er det noe med megdet jegsom stiller for haye krav, bar jeg
egentlig klare det? Sk@g jobbe i farstelinjetienesten? Har jeg kompseatil & klare
det? Syns ikke de andre det er bekymringsfullt?

Dette sitatet viser at man ofte opplever seg ateneine vurderinger og at man da begynner &
stille spgrsmalstegn ved sine refleksjoner og sbg Bloe av det som er interessant her er at
dette er spgrsmal denne informanten stilte seg4t& uker og etter at hun hadde bestemt

seg for & slutte.

Nyansene i endring av selvfglelse og selvforstigdsenlant annet pa graden av endring og
kraften av endringen. Dette skulle man tro hangmammed tidsaspektet, men blant mine
informanter er det ikke slik. Ut fra empirien kagetig knyttes mer opp mot arbeidsforhold og

arbeidsoppgaver.

En annen informant som velger a bli pa farste ddmass i lengre tid beskriver fglgende:
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Du harjo ikke forventninger om at du skal bli kneldleg hadd@ selvtilliten da jeg
begynte. Jeg hadde kijempemasse guts til & begynjoblpen, sa det ble jo en
skuffelse i forhold til meg selag. Jeg tenkte: "Hvorfor skal jeg ikke takle dette

her”... Jeg faglte meg veldig svala. De kunne bare ta pa meg sa begynte jeg a grine.
Jeg var vel sa uforberedt, tror jeg. Ble vel retstett bare overrumpla, jeg begynner

jo nesten & grine nar jeg snakker om det!

Denne informanten sier at det er klientarbeidet gpn at hun velger a vaere pa
arbeidsplassen sa lenge, samt hapet om at forreokleh bedre seg. En annen informant
beskriver ogsa, pa lik linje med den forrige avbebreidelse trer inn, hun sieeg tenkte
selvfalgelig at det var noe galt med meg odsd@ygikk jo og tenkte at kanskje ma jeg endre

pa det og det ved meg

Alle knytter sterke fglelser eksplisitt opp mot edklienter, emosjonene far forskjellige

uttrykk, her er noen eksempler:

Jeg tok med meg saker i hodet hjem, tenkte at teff, nd jeg gjare noe”. Jeg kan
fortsatt f& vondt i magen nar jeg tenker pa det.IWaangstpreget, grudde meg til a ga
pa jobb. Jeg fokuserte jo mer pa egen usikkerhepérklienten! Det fgltes klamt &
ikke ha oversikt, Man kagd lite oghar ikke oversikt.

En annen sier det slikl bg med at det var en 1 — aring som ble skadetidayppe i dette, sa
var det jo tung# veere alene og jeg var jo kiempefortvil&n tredje uttrykker:Den saken

ble tung, det skjedde noe hele tiden og jeg vafiaven og kunne ikke lovverket ordentlig. Jeg
ble sliten og ingen hjalp meg. Ingen i ledelsenldi&til. Jeg trengte noen til a fortelle meg
hva jeg skulle gjgre.En annen igjen forteller om vanskelig vurderingéen sak skulle jeg

ta sdnne langsiktige vurderinger og jeg tenktedjt tlette blir for stort!”, falte en veldig

tilkortkommenhét
En sier det pa denne maten:

Jeg var jo livredd for & gjgre noe galt. Det hjike at andre sa at dette laerer du etter
hvert. Det er vanskelig & vurdere hva som var toesingen og den saken dukka opp
om natten. Jeg tenkte "vgtg egentlig hvordan den ungen har det” og jegrstd det

a ikke vitehva som var det bestBlet var vondt & kjenne pa den smeméRanskje

var ikke jeg den rette, kanskje burde en annenmmaderfaring se pa den som kunne
se det klarergeg hadde ikke mot og styrke til & ga videre fondige gjorde jeg feil,

og den smertejeg falte inni meg fordi jeg kanskje ikke greidgjaredet som var
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best for ungen, det gnagde og gnaga®y! Hadde jeg hatt en tryggileder ved siden
av meg, sa tror jeg at jeg ikke hadde grudd megys

Et annet forhold disse sitatene synliggjer er ufitieer & utrykke emosjoner pa. Noen
utrykker emosjoner med sterk kraft, mens andreehaner forsiktig mate & formidle
emosjoner pa. Dette trenger ngdvendigvis ikke we#trgkk for at den emosjonelle

belastningen er forskjellig, men at de utrykkedquékjellige vis.

4. Oppsummering.

Ut fra de ovenstaende kategorier og beskrivelskos@mer det frem at opplevelsen av a sta
alene er en konsekvens av samvariasjon av ekstgrimterne faktorer. De interne faktorene
bestar av bevissthet om manglende erfaring og lkamen bevissthet om faglig
uforsvarlighet koblet sammen med bevissthet omameswnan har som saksbehandler. Ved a
se dette opp mot eksterne faktorer som mangelfyleering, manglende kvalitet og
kontinuitet pa veiledning, negativ relasjon og mangde tillitt til leder, samt handlingstvang,
blant annet fra samarbeidspartnere, leder deta #imosjonell belastning som blir tung a
baere alene. Et stort engasjement for klienteneewskm en forsterkende faktor ved at de ikke
far gitt mulighet til a reflektere rundt klientensisuasjon for pa best mulig mate & hjelpe dem.
Materialet sier ikke noe utfyllende om klientengsasjon og informantenes faglige
vurderinger om klientenes situasjon. Av den gruan #et ikke sies noe om informantene har
gatt inn i en prematur lukning. Derimot kan vi sstagnasjonsbegrepet kan dekke
informantenes utgang fra farste arbeidsplass dmasjon ogsa omfatter det a forlate feltet
uavhengig av om det foreligger en prematur lukmaher ikke. En mulig konklusjon med
modellen til Rgnnestad og Skovholt (1992) som tieskeamme, er at det synes som
informantene har evnen til & se kompleksitetenitjgnvtil a reflektere. De har en sterk
motivasjon til & leere og et sterkt gnske om refaksundt praksis for & integrere teori og
praksis., som er vesentlige faktorer som fremmefegjonell utvikling. Det forhold som
hemmer deres profesjonelle utvikling er struktwrétirhold som leders atferd og mangelfull

eller darlig veiledning. En informant synliggjermdes samvariasjonen:

Lederen klarte ikke a hjelpe meg a sortere falessartere den relasjonsbiten med
klientene. Jeg ble jo falelsesmessig involvertikig ikke hjelp til & plassere dette.

Dette var en alvorlig sak, hvor alle var opprgégée jeg og de pa institusjonen. Der
matte jeg sitte alene pa mater og jeg tok et veddigyar da, falte at noe matte skje,
men jeg fikk ikke avklart med leder da hun var titgjengelig. Miljgterapeutene var
jo kiempefortvila og sa satt jeppe i det her og skulle prave a koordinere alta so
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skulle komme pa mgtet. Institusjonen ringte og mast at noe matte skje. Det var
like far de kasta ut familien og jeg falte meg pegdMoren var kjempeaggressiv og
det var en liten unge inne i bildet, sa jeg mageeldra dit alene. Jeg var
kijempefortvila og hadde ikke fatt snakke med nalay falte meg i krysspress. Jeg
hadde jo en mening om hva vi matte gjare, men itletikke leder, for det ble for
dyrt. Jeg syns jo det var skikkelig kjipt, sa dakte jeg at dette gidder jeg ikke mer!

De fleste, det vil si seks av syv informanter, bizsk det & st alene med beslutninger i
alvorlige saker som avgjgrende og et sentralt pud&tes prosess mot a velge & slutte. De
peker enten pa leder og/eller veiledningen som dgrneen. Gjennom en analyse av
materialet ser vi tydelig at gapet mellom utdaneelsg hva som kreves av de nyutdannete er
en betydningsfull faktor som virker inn. Spesigtielig blir dette gapet nar arbeidsplassen

ikke etablerer en bro slik at den videre veien profesjonalitet sikres.

Seks informanter beskriver opplevelsen av answsragta alene og ta beslutninger som en
tung og vanskelig opplevelse. Dette kombineres eteshgasjement for klientene, samt at
noen er redd for & gjare feil. Disse forhold byueliggjort nar det skal tas beslutninger og i

mgte med samarbeidspartnere som forventer handéingarnevernets side.

Falgende hovedfaktorer leder frem til opplevelsed ata alene som tyngende og leder til at

de velger & slutte:

Bevissthet om liten erfaring

* Ansvaret og beslutninger

* Mgte med samarbeidspartnere
e Leder og ledelse

« Mangelfull og darlig veiledning

* Emosjonell belastning

5. Reisens slutt, ny reise med ny reiseleder
En informant sier det slik:

Det som gjorde at jeg slutta var en totalpakke fikigkke noe pafyll pa det faglige,
ikke pa det sosiale og ikke noe personalstyringgiRk det ikke an & veerder lenger!
De siste manedene gikk det bare pa ren wiljelet gikk jo ut over privatlivet ogsa. Jeg
pratet jo bare jobb hjiemme og var fly forbanna! Betitrolig hgy faglighepa veldig
mange som jobber pa det kontoret som jeg er nah®rjeg jobba fgble det bare

du som satted vanskelige beslutninger og du fglte deg someteste i hele verden
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som satt med dem. Jeg kan godt f4 den tanken,maesgsa tenker jeg "a, nei, her har
jeg faktisk et team rundt meg som backer meg opgoag forteller meg litt hva jeg
skal gjgre nar jeg ikke vet det s&l@g det er faktisk en ganske stor forskijell!

Samme informant, og flere, sier det var klientegénensynet til dem som gjorde at hun orket
& ga pa jobb og holdt ut litt lenger. Flere viseemgasjement for klientene. Opplevelsen av &
sta alene blir tydeliggjort i ulike situasjoner f@g implikasjoner pa selvfglelse og
selvforstaelse og oppleves av noen som en steglsésimessig belastning. Fem av
informantene begynner i samme type arbeid pa eeraarbeidsplass. De forteller om nye
arbeidsforhold hvor de far oppfalging, veiledningstgtte pa en helt annen og kvalitativt ny
mate. Dette forsterker og kontrasterer deres opfsev pa farste arbeidsplass. Ut fra den
sprakdrakten som er brukt tidligere kan vi si apdedet nye stedet har fatt en guide gjennom
et vanskelig og komplekst terreng. De beskrivesKmllen pa det & sta helt alene uten statte
fra leder og det a sta alene med stgtte fra lemtang&sensforskjellig. Opplevelsen blir enda
tydeligere gjennom at de na har erfarne kolledgiter & ha skiftet arbeidsplass og fatt nye
erfaringer, sier en informant det slikiet er forskjell pa & veere selvstendigidet & sta

alene’

6. Implikasjoner for feltet
Denne studien synliggjer et betydelig gap mellonfieddigheter man har nar man slutter ved
utdannelsen og den kompetansen som kreves naarégr $ten stilling i farstelinjetjenesten i

barnevernet.

Jeg mener at studien ogsa viser at arbeidsplasspresentert ved ledelsen, og sentrale
myndigheter, bgr ha et gkt fokus pa oppleering qafalging av nyansatte i
farstelinjetjenesten. Andre yrkesgrupper, som leeogrsykepleiere, har fatt slik
oppmerksomhet. Man kan stille spgrsmal om dissesgiuppene har en mer sentral plass i
det offentlige fordi deres yrkesutgvelse bergrée befolkningen. Nettopp ansatte i
farstelinjetjenesten i barnevernet som skal ivagetanest utsatte barn og unge i samfunnet,
bar fa den samme type oppmerksomhet i yrkeslivet endt utdannelse. Dette har tidligere
veert fokusert i Befringutvalget (2000). Befringutyet foreslo en innfgring av krav og rett til
vedlikehold og viderefgring av den enkeltes kompsta De forslo som mulig tiltak et tettere
samarbeid mellom praksisfeltet og utdanningsinsjtinene. | tillegg foreslo de blant annet &
pabygge utdannelsen med ett ar. De papeker atvmnieltet har blitt hengende etter nar det

gjelder kompetanseutvikling nar man sammenlikned aredre instanser som for eksempel
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BUP og PPT. Slik sett er det pa linje med kryssitdjektets forslag vedrgrende & utvide

utdanningen.

Mitt forslag er at utdanningsinstitusjonene og grsieltet samarbeider om oppfalging inntil
et ar etter endt utdanning for & sikre oppfalgigglermed gkt kompetanse. Dette er
begrunnet i det som tidligere er sagt om at profes] utvikling krever en kontinuerlig
refleksjon over egen praksis. Internaliseringeteavi og praksis bar forga pa et lokalt plan ut
fra en erkjennelse av at praksis er lokalspesifldkden maten ivaretar man de variasjoner i
praksis som finnes pa de ulike kontorer og tar ledgd at farstelinjetienesten er ulikt
organisert ut fra starrelse pa kontorer og kommubette er ogsa begrunnet ut fra at det er
lite realistisk at utdannelsen vil kunne kompengergapet mellom utdanning og jobb.

Leering og profesjonell utvikling er en livslang pess.

Det er en kjensgjerning at barnevernledere i stad far fatt gkt ansvar nar det gjelder
administrasjon og forvaltning. Som en konsekvendette bgr faglig veiledning gis av
personer med kompetanse pa veiledning spesieltlikk pa feltets kompleksitet.
Skovholt og Ra@nnestad (1992) peker pa at detteekieantinuerlig refleksjon over praksis
for & internalisere og personliggjgre verdier ogmer som en vesentlig del av den

profesjonelle kompetansen.
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Vedlegg
Vedlegg 1;

1 . 5 :
Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS
NORWEGIAN SOCIAL SCIENCE DATA SERVICES

Hans Holmboes gate 22
N-5007 Bergen
Norway
Tel: +47/55 582117
Fax: +47/ 55 58 96 50
nsd@nsd.uib.no

Tommy Vidar Engedal www.nsd.uib.no
. . Org.nr. 985 321 884
Gimleveien 29 B ¢
1358 JAR
Var dato:  17.12.2004 Vaérref: 200300600 /RH Deres dato: Deres ref:

STATUS FOR STUDENTPROSJEKT

Prosjekt: 10122 Huilke personlige historier og erfaringer forer frem til at noen velger 4 shutte i 1. linjetjenesten i
barnevernet

Vi viser til innsendt meldeskjema og til virt svatbrev, hvor det gikk frem at vi ville ta kontakt ved
prosjektstutt angdende status for prosjektet.

Ifolge vare opplysninger skal prosjektet nd vare avsluttet og datamaterialet anonymisert.

Dersom prosjektet ikke er avsluttet og det fortsatt er behov for oppbevaring av personopplysninger, :
ber vi om at prosjektleder gir tilbakemelding om ny prosjektshutt samt en kort begrunnelse hvorfor

prosjektet ikke er avsluttet.

Tilbakemelding kan enten skje pr. brev, e-post eller telefon.

Vi ber om tilbakemelding innen 3 uker. Dersom vi ikke horer noe innen den tid, antar vi at prosjektet
er avsluttet og alle data anonymisert.

Vennlig hilsen

Bjern Henrichsen 70/V M% o @’{Z{/mﬁ/-/\

Pernilla Bollman

Kopi: Behandlingsansvarlig Helge Michael Rennestad

Avdelingskontorer / District Offices:
OSLO: NSD. Universitetet i Oslo, Postboks 1055 Blindern, 0316 Oslo. Tel: +47/ 22 85 52 11. nsd@uio.no
TRONDHEIM: NSD. Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet, 7491 Trondheim. Tel: +47/ 73 59 19 07. kyrre.svarva@svt.ntnu.no
TROMS@: NSD. SVF, Universitetet i Tromsg, 9037 Tromsg. Tef: +47/ 77 64 43 36. nsdmaa@sv.uit.no
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Vedlegg 2:

TIDSLAPSINTERVJU.
TEMAER:

1) HVA FORTE FREM TIL BESLUTNING OM DEN TYPE UTDANKELSE?

2) ARBEIDSPLASSEN. ( KULTUR, KOLLEGER, ARBEIDSOPPG/AR)

3) AVGJZRENDE ERFARINGER SOM F@RTE FREM TIL BESLUTNINGM A
SLUTTE.

SP@RSMAL:

» Personalia - alder, nar utdannet, sivil status.

* Arbeidserfaring fgr utdannelse.

» Hva forte til at du sgkte den utdannelsen?

» Tenkte du pa andre utdannelser?

» Under studiet - gjorde du deg tanker om type joblvide ha etterpa? Hvilke?

» Kan du si noe om praksisperiodenes betydning fgPde

» Hva slags tanker gjorde du deg om egen og andrepdianse under studiet?

« Nar du sgkte jobbenii ..., hva visste du om den?

* Var dette den eneste type jobb du vurderte?

» Hvordan var ditt mgte med arbeidsplassen,.. kalldgder 0.l.?

» Kan du beskrive den farste tiden?

* Hva slags arbeidsoppgaver fikk du? Antall, type.

» Kan du beskrive en sak du husker spesielt godt?

» Var det arbeidsoppgaver du mestret spesielt bra?

* Var det arbeidsoppgaver du mestret mindre bra?

e Fikk du brukt din kompetanse?

» Fikk du hjelp, rad eller veiledning pa det du faltetrengte hjelp til?

» Er det andre forhold ved jobben og de erfaringangjdrde deg som du vil trekke frem?

e Trivdes du i jobben?

« Er det hendelser eller noe annet du vil legge sfiestkt pa nar du tenker tilbake som farte
til at du valgte & slutte pa arbeidsplassen?
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Vedlegg 3:

FRA: Tommy Engedal 15.09.03.
Gimleveien 29B, 1358 Jar.

TIf. 67 53 88 37/ 916 43 680

Email: tomstein a sensewave.com

Forespgrsel og samtykke til intervju i forbindelsemed hovedfagsoppgave i sosialt
arbeid.

Dette brevet sendes ut enten fra FO sentralt, Oppgeetaten i Oslo eller barnevernledere og
jeqg far ikke vite hvem brevet sendes til

Jeg er student ved Hggskolen i Oslo (HiO), avddiimggkonomi,- kommunal og sosialfag,
hvor jeg i forbindelse med mitt tema/problemstiliskal starte pa selve undersgkelsen.
Min problemstilling for oppgaven er:

« Hvilke personlige historier og erfaringer fgregrh til at nyutdannete slutter i
1.linjetjenesten i barnevernet?»

Dersom du ikke har jobbet i 1.linjetjenesten i levernet beklager jeg henvendelsen og ber
deg se bort fra forespgrselen.

Jeg har selv lang erfaring fra & jobbe i 1.linjegisten i barnevernet i Oslo bade som
saksbehandler og som leder.

Jeg veileder i dag noen barneverngrupper i Osloangyeiledet nyutdannete i Oslo i regi av
KVABA.

Jeg har gjennom dette blitt opptatt av hvordarogeteves a vaere nyutdannet i et sa
komplisert felt med de mange faglige dilemmaer tigrdringer man til daglig star i.

Jeg gnsker a intervjue dere som har sluttet ijétjanesten eller byttet arbeidsplass innen
1.linjetjenesten da dere sitter med nyttige ogige&erfaringer som kan belyse hvordan det
oppleves a vaere nyutdannet i dette feltet.

Deres erfaringer og refleksjoner vil vaere grunnidgemin analyse i undersgkelsen som
forhapentligvis vil gi nyttig kunnskap til feltegautdanningsinstitusjonene, samt bidra til &
belyse hva som skal til for & ivareta nyutdanneta sr en viktig ressurs i 1.linjetjenesten.
Kunnskap pa dette omradet kan i tillegg belyseiag taglig bidrag til forstaelsen av turn -
over pa dette arbeidsomradet.

Jeg kan dessverre ikke intervjue de jeg selv htiii kailedning.

Min veileder og overordnet ansvarlig for prosjektetveere Professor Il ved HiO Helge M.
Rennestad. Hagskolen i Oslo, Pilestredet 52, 0163. OlIf. 22453500.
Ansvar for databehandlingen har jeg som student.

Deltakelse i prosjektet er frivillig. Samtykker dé delta, kan du pa ethvert tidspunkt trekke
deg fra prosjektet uten neermere begrunnelse. Jdgyferpliktet til a slette all informasjon
om deg.
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Intervjuet vil bli tatt opp pa band. Dette vil bdigret pa PC for & gjgre analysen enklere. Det
som blir lagret vil ikke inneholde navn pa persoeléar steder.

Nar oppgaven er ferdig skrevet, vil alle opptakutgkrifter av opptak bli slettet.

Alle opplysninger som samles inn vil bli behandenfidensielt og det vil ikke veere mulig &
identifisere enkeltpersoner i den ferdige oppgaven.

Det er kun jeg og min veileder som vil ha tilgangelve intervjuet.

Studien er meldt til Personvernombudet for forsgnidorsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste AS.

Er dere usikre pa noe eller det er noe dere gisskempa, kan dere henvende dere direkte til
meg.

Jeg haper pa a fa gjennomfart intervjuene innerioneavember og haper du finner dette
interessant slik at du samtykker ved a kontakte dueikte per telefon/E - post eller ved
vedlagte samtykke. Kan ogséa kontakte meg hvismdebe du gnsker mer informasjon om.
Oppgaven er planlagt ferdigstilt innen den 01.12.04

Jeg vil veere tilgjengelig for ytterligere informasjog intervjuing fra og med dags dato og
videre fremover.

Et intervju vil ta ca. 1 - 1 % time og jeg haperadkan avse dette i en ellers hektisk hverdag.
Jeg vil da velge ut 6 -8 personer til intervju s vil gjgre direkte avtale med.

Med vennlig hilsen

Tommy Engedal

Ja,- jeg samtykker i & bli intervjuet i forbindelsed hovedfagsoppgave i sosialt arbeid
v/ Tommy Engedal med tittelen « Hvilke personligetdrier og erfaringer farer frem

til at nyutdannete slutter i 1.linjetjenesten ifmrernet?»

NAVN: L e

0 (=TS =

Maned + ar for nar du sluttet pa farste arbeidspddier endt grunnutdanning...............
Ferdig med grunnutdanning som.........................200....
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Vedlegg 4:

FRA: Tommy Engedal 05.11.03.
Gimleveien 29B, 1358 Jar.

TIf. 67 53 88 37/ 916 43 680

Email: tomstein @ sensewave.com

Forespgrsel og samtykke til intervju i forbindelsemed hovedfagsoppgave i sosialt
arbeid.

Dette brevet mottar du av en 3. person som trdudan vaere en person som kunne tenkes a
delta i dette prosjektet. Jeg haper du har tidl kise brevet og eventuelt ta kontakt med meg
dersom du finner det av interesse.

Jeg er student ved Hggskolen i Oslo (HiO), avddimggkonomi,- kommunal og sosialfag.
Jeg har selv lang erfaring fra & jobbe i 1.linjegisten i barnevernet i Oslo bade som
saksbehandler og som leder. Jeg veileder i dag lnaereverngrupper i Oslo og har veiledet
nyutdannete i Oslo i regi av KVABA.

Jeg har gjennom dette blitt opptatt av hvordarogeteves a vaere nyutdannet i et sa
komplisert felt med de mange faglige dilemmaer tigrdringer man til daglig star i.

Min problemstilling for oppgaven er:

"Hvilke erfaringer og historier fgrer frem til at ny utdannete slutter i 1.linjetjenesten i
barnevernet"

Min overordnede interesse er "turn-over” i 1.lifgeesten .Jeg gnsker derfor & intervjue
personer som etter endt utdannelse, helst i 20€12€102, startet direkte i 1.linjetjensten og
har sluttet eller byttet arbeidsplass innen 1 {jajeesten for & belyse hvordan det oppleves a
veere nyutdannet i dette feltet.

Dine erfaringer og refleksjoner vil vaere grunnlaigetmin analyse i undersgkelsen som
forhapentligvis vil gi nyttig kunnskap til feltegautdanningsinstitusjonene, samt bidra til &
belyse hva som skal til for & ivareta nyutdanneta sr en viktig ressurs i 1.linjetjenesten.
Kunnskap pa dette omradet kan i tillegg belyseiag taglig bidrag til forstaelsen av turn -
over pa dette arbeidsomradet.

Dersom jeg har hatt deg i veiledning i regi av KVABer det ikke til hinder for at jeg kan
intervjue deg.

Min veileder og overordnet ansvarlig for prosjekteltveere Professor Il ved HiO Helge M.
Rgnnestad. Hagskolen i Oslo, Pilestredet 52, 0163. OlIf. 22845234.
Ansvar for databehandlingen har jeg som student.
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Deltakelse i prosjektet er selvfglgelig frivilli§amtykker du i a delta, kan du pa ethvert
tidspunkt trekke deg fra prosjektet uten naermeggummelse. Jeg er da forpliktet til & slette
all informasjon om deg.

Intervjuet vil bli tatt opp pa band. Dette vil bdigret pa PC for & gjgre analysen enklere. Det
som blir lagret vil ikke inneholde navn pa persoeltar steder.

Nar oppgaven er ferdig skrevet, vil alle opptakutgkrifter av opptak bli slettet.

Alle opplysninger som samles inn vil bli behandenfidensielt og det vil ikke veere mulig &
identifisere enkeltpersoner i den ferdige oppgaven.

Det er kun jeg og min veileder som vil ha tilgangelve intervjuet.
Studien er meldt til Personvernombudet for forsgnidorsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste AS.

Dersom du lurer pa om dine erfaringer er relevantedu gjerne ta kontakt med meg for &
diskutere dette.

Dersom du finner dette interessant, vil jeg seti®md om du kontakter meg direkte per
telefon/E - post eller ved & returnere samtykkeerkigen. Du ma gjerne kontakte meg hvis
det er noe du gnsker mer informasjon om.

Oppgaven er planlagt ferdigstilt innen den 01.12.04

Et intervju vil ta ca. 1 - 1 ¥ time og jeg haperadkan avse dette i en ellers hektisk hverdag.

Med vennlig hilsen

Tommy Engedal

Ja,- jeg samtykker i & bli intervjuet i forbindelsed hovedfagsoppgave i sosialt arbeid
v/ Tommy Engedal med tittelen « Hvilke erfaringegrhistorier fgrer frem

til at nyutdannete slutter i 1.linjetjenesten ifmrernet?»

NAVN:

AN S S, ettt e e e

Maned + ar for nar du sluttet pa farste arbeidspddier endt grunnutdanning...............
Ferdig med grunnutdanning som.........................200....



