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Forord
Denne rapporten bygger pa et forskningsoppdrag for KS om lederforankret veiledning i barnevernet

— systematisk veiledning for god kvalitet i det kommunale barnevernet. Prosjektet har sin bakgrunn i
KS sitt etablerte samarbeid med RKBU Midt-Norge, som ansvarlige for den nasjonale
barnevernlederutdanningen ved NTNU, i den hensikt a styrke god styring og ledelse i det
kommunale barnevernet. Dette prosjektet og en intensjonsavtale fra oktober 2021 om samarbeid
ble utviklet for a styrke profesjonaliseringen av lederoppgavene i det kommunale barnevernet
(naermere beskrivelse i intensjonsavtalen, vedlegg 1). KS gnsket et mer forpliktende samarbeid
gjennom en intensjonsavtale med NTNU/RKBU Midt-Norge for 8 sammen utvikle kunnskap som kan
tas i bruk av kommunale ledere ved utdanningen, og dermed implementeres i en stor andel av
norske barneverntjenester. Dette samarbeidet ble blant annet inngatt pa bakgrunn av at KS
Hovedstyre den 25.9.21 fattet vedtak om at KS som interessepolitisk aktar, utviklingspartner for
kommunene og arbeidsgiverorganisasjon skal ha szerlig oppmerksomhet pd; god styring og ledelse i
det kommunale barnevernet herunder ogsa utvikling av verktgy som kan understgtte medlemmenes

arbeid. Samarbeidet skal videre bidra til 3 utvikle og profesjonalisere lederoppgavene i barnevernet.

Prosjektet startet med en litteraturstudie hgsten 2021 som na er publisert i tidsskriftet Norges
barnevern (Storhaug, Moe, Wikan & Singstad, 2022). Denne rapporten omhandler de to pafglgende
delprosjektene, hvor vi har giennomfgrt en landsomfattende survey og gruppeintervju med

barnevernledere og ansatte i barneverntjenester.

Prosjektgruppen har bestétt av Gunn Helen Wikan, Maja Sandmo Grip, Marianne Tevik Singstad,
Cathrine Thorhus, Anita Skarstad Storhaug (delprosjektleder) og Torill Moe (prosjektleder), alle fra
RKBU Midt-Norge, Institutt for psykisk helse ved NTNU. Kjell Age Gotvassli (professor emeritus i

ledelse ved Nord Universitet) har vaert en viktig ressurs i gruppa som prosjektradgiver.

Takk til alle dere som har bidratt til at denne studien kunne gjennomfgres: Barnevernlederne som
har svart pa surveyen og deltatt i gruppeintervju, ansatte som har deltatt i gruppeintervju, samt til
medlemmer i vare to referansegrupper som har deltatt i mgter og kommet med nyttige innspill til

prosjektet.

Takk ogsa til KS for finansiering av prosjektet og for godt samarbeid.
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Sammendrag

Hovedformalet med prosjektet har vaert & fa mer kunnskap om gjennomfgring av veiledning i
kommunale barneverntjenester. Det er giennom prosjektet utarbeidet et kunnskapsgrunnlag med
fokus pa hvordan barneverntjenester organiserer og gjennomfgrer veiledning for sine ansatte i dag,
hvilke behov ledere og barnevernansatte opplever for veiledning, samt hvilke styrker og svakheter
som kan identifiseres ved veiledningen slik den gjennomfgres i tjenestene. Pa bakgrunn av dette
kunnskapsgrunnlaget skal det i neste fase av prosjektet gjennomfgres en aksjonsforskningsprosess i
3 barneverntjenester med mal om a prgve ut og utvikle strukturer og verktgy for systematisk

veiledning av ansatte i barneverntjenester.
Metode: Rapporten bygger pa to av delstudiene i prosjektet, hvor vi har:

1) Gjennomfgrt en survey som ble sendt ut digitalt til alle landets barnevernledere, og besvart
av 142 ledere (tilsvarer en svarprosent pa 61).

2) Gjennomfgrt gruppeintervju med til sammen 16 barnevernledere og 14 barnevernsansatte.
Sammendrag av resultater:

Barnevernlederne opplyser i surveyen at sa godt som alle tjenestene (98 %) har en form for
veiledning av ansatte. | 64 % av tjenestene har de ansatte tilbud om (hos noen obligatorisk) bade
individuell- og gruppeveiledning, 22 % av tjenestene har kun individuell veiledning, og 12 % har kun
gruppeveiledning. 2 % av lederne oppga at ansatte ikke mottok veiledning pa svartidspunktet. Hos
93 % av tjenestene tilbys veiledning for alle ansatte, i tillegg utdyper mange ledere at nyansatte far
mer veiledning enn mer erfarne. Hovedfokus i individuell veiledning oppgis a vaere knyttet til «faglige
sparsmal i konkrete saker», etterfulgt av «emosjonelle belastninger i arbeidet», mens i
gruppeveiledning er det i hovedsak «emosjonelle belastninger» og «rolleforstaelse, faglig trygghet
og arbeidsmiljg» som er tema. Individuell veiledning blir som oftest utfgrt av team-/fagledere, men
vi ser i surveyen at individuell veiledning ogsa i mange tjenester gis av barnevernleder. Dette oppgis
bade nar det er snakk om prosess- og saksveiledning. Prosessveiledning i gruppe gis imidlertid oftest
av ekstern veileder. Det er fa som oppgir a ha saksveiledning i gruppe, men av de som har dette er

det i hovedsak barnevernleder eller teamleder som utfgrer denne veiledningen.

Nar det gjelder bruk av ekstern veileder, oppgir 39 % av tjenestene at de har dette i individuell
veiledning, og 49 % har dette i gruppeveiledning. Surveyen viser videre at 51 % av lederne oppgir at
de har positive erfaringer, 11 % har negative, og 26 % har blandede erfaringer med bruk av ekstern
veileder. Dette er ogsa et tema i intervjuene, og basert pa bade intervju med ledere og ansatte samt

surveyen, ser vi at det som i hovedsak trekkes frem som positivt, er det a fa et utenfraperspektiv,



samt en annen kompetanse (i hovedsak fra psykologer) inn i tjenesten. De negative erfaringene
kommer i hovedsak fra lederne, og handler i stor grad om manglende samsvar mellom fokus i
veiledningen og tjenestens overordnede strategier og planer. Videre trekkes det frem som negative
erfaringer at noen eksterne veiledere ikke vet helt hva som er behovene i tjenesten, og ogsa at noen

tar en for selvstendig rolle nar det gjelder beslutninger som tas, uten at dette er forankret hos leder.

Bade ansatte og ledere uttrykker at formalet med veiledning i hovedsak er faglig og personlig
utvikling, ivaretakelse av ansatte, samt a sikre faglig kvalitet pa arbeidet. Det fremheves av flere at
veiledning bgr bidra til 3 trygge ansatte i deres arbeid og derigjennom styrke rettssikkerheten til
barna og familiene man jobber med. For a bidra til tilstrekkelig faglig utvikling gjennom veiledning
synes det a veere viktig at tjenestene er bevisst pa a skille mellom saksgjennomgang, som en
kontrollmekanisme som skal bidra til at tjenesten oppfyller lovmessige krav og retningslinjer, og
veiledning som legger til rette for en profesjonell og individuell utviklingsprosess gjennom faglige

refleksjoner.

For at veiledning skal oppleves nyttig, fremheves systematikk gjennom rutiner, planlagt innhold og
malsetting for veiledningen som sentralt, szerlig av ansatte, men ogsa av noen ledere. Systematikken
innebaerer ogsa at veiledningen har faste tidspunkt, og at den er obligatorisk — noe som ble trukket
frem som viktig fra bade ledelses- og ansattperspektivet. Individuelle, fleksible veiledningskontrakter
trekkes frem av flere som eksempel pa et nyttig verktgy som kan bidra til at veiledningen oppleves
som nyttig av de ansatte, og samtidig et bidrag til 3 sikre kontinuitet i veiledningen. Andre viktige

faktorer er prioritering av veiledningstiden, og at bade veileder og den ansatte mgter forberedt.

Ledelsesforankring og det at ledelsen formidler at veiledning som en viktig og prioritert del av
arbeidshverdagen blir ogsa beskrevet som viktig. Det ma foreligge klare avtaler for avlysning av
veiledning, ved for eksempel at den som avlyser veiledningen, er ansvarlig for & finne nytt passende
tidspunkt. Flere uttrykker et behov for at veiledningen evalueres med jevne mellomrom nar det
gjelder innhold og utbytte, for a sikre at veiledningen oppleves nyttig og utviklende for den enkelte.

Omtrent to tredjedeler av lederne rapporterer i surveyen at dette gjgres.

Andre viktige faktorer i veiledningen er knyttet til barnevernleders- og teamleders kompetanse pa
veiledning. Vi finner at nesten en tredjedel av lederne oppgir i surveyen at den som utfgrer
veiledning i deres tjeneste ikke har formell veiledningskompetanse, og nar det gjelder
prosessveiledning, oppgir kun 42 % av lederne at de opplever at tjenestens kompetanse pa dette er
tilstrekkelig. Det som trekkes frem som spesielt mangelfullt ved veiledningskompetanse, bade med
tanke pa saks- og prosessveiledning, er kompetanse pa metodikk, utfordringer i komplekse saker,

samt manglende veiledning til bade veilederne og lederne. Videre finner vi at selv om en stor andel



tjenester rapporterer i surveyen at de har en praksis hvor leder gir bade saks- og prosessveiledning,
er det flere av bade de ansatte og lederne som uttrykker i intervjuene at de mener at spesielt

prosessveiledning bgr gis av andre enn leder.

Selv om konkrete saker er et viktig omrade & gi veiledning p3, er det viktig at tjenestene er bevisste
pa at faglige refleksjoner giennom prosessveiledning ogsa blir prioritert. Malrettet og systematisk
veiledning er viktig for a utvikle barnevernet som en laerende organisasjon som er
utviklingsorientert, og med systemer for a sikre kvalitet i tjenesten. | det videre arbeidet med
utvikling av veiledningspraksis i kommunale barneverntjenester fremstar szerlig ledelsesforankring,

struktur og systematikk som avgjgrende faktorer for a legge til rette for god veiledningspraksis.

Summary

The main purpose of the project has been to gain more knowledge about the implementation of
guidance in municipal child welfare services. Through the project, a knowledge base has been
prepared with a focus on how child welfare services organize and implement guidance for their
employees today, what needs managers and child protection employees experience for guidance, as
well as what strengths and weaknesses can be identified in the guidance as it is carried out in the
services. Based on this knowledge base, in the next phase of the project, an action research process
will be carried out in 3 child protection services with the aim of testing and developing structures

and tools for systematic guidance of employees in municipal child protection services.
Method: The report is based on two of the sub-studies in the project, where we have:

1) Conducted a survey that was sent out digitally to all leaders of child welfare services in Norway

and answered by 142 |leaders (equivalent to a response rate of 61).
2) Conducted group interviews with a total of 16 leaders and 14 employees of child welfare services.
Summary of results:

The child welfare leaders report in the survey that almost all services (98%) have some form of
guidance for their staff. In 64% of the services, the employees are offered (in some cases mandatory)
both individual and group guidance, 22% of the services only have individual guidance, and 12% only
have group guidance. 2% of managers stated that employees did not receive guidance at the time of
their survey response. In 93% of the services, guidance is offered for all employees, and many
managers elaborate that new employees receive more guidance than more experienced employees.

The main focus in individual guidance is reported to be related to "professional issues in specific



cases", followed by "emotional stress in the work", while in group guidance the focus is mainly on
process guidance, with both "emotional stress" and "role understanding, professional security and
working environment' as the theme. Individual guidance is most often carried out by team/subject
managers, but we see in the survey that individual guidance is also given in many services by child
welfare leaders. This is reported both when it comes to process and case guidance. However,
process guidance in groups is most often provided by an external supervisor. There are few who
state that they have case guidance in groups, but of those who have this, it is mainly the child

welfare leader or team leader who carries out this guidance.

When it comes to the use of an external supervisor, 39% of the services state that they have this in
individual guidance and 49% have this in groups. The survey also shows that 51% of leaders report
that they have positive experiences, 11% have had negative, and 26% have mixed experiences with
the use of an external supervisor. This is also a theme in the interviews, and based on both
interviews with managers and employees as well as the survey, we see that what is mainly
highlighted as positive is getting an outsider perspective, as well as other expertise (mainly from
psychologists) in the service. The negative experiences mainly come from the leaders and are largely
about a lack of conformity between the focus of the guidance and the service's overall strategies and
plans. Furthermore, it is highlighted as negative experiences that the external does not fully know
what the needs are in the service and that the external supervisor takes too independent a role

when it comes to decisions that are made, without this being anchored in the management.

Both employees and leaders express that the purpose of the guidance is mainly professional and
personal development, looking after employees, as well as ensuring the professional quality of the
work. It is emphasized by several that guidance should contribute to an experience of safety of
employees in their work and thereby strengthen the legal security of the children and families they
work with. In order to contribute to sufficient professional development through guidance, it seems
to be important that the services are aware of distinguishing between case review, as a control
mechanism that should contribute to the service meeting legal requirements and guidelines, and
guidance that facilitates a professional and individual development process through professional

reflections.

In order for guidance to be perceived as useful, systematic practice through routines, planned
content and the setting of objectives for guidance are emphasized as central, particularly by
employees, but also by some managers. It also implies that the guidance has regular times and that
it is mandatory - something that was highlighted as important from both the leader and employee

perspectives. Individual, flexible guidance contracts are highlighted by several as an example of a



useful tool that can contribute to the guidance being perceived as useful by the employees, and at
the same time a contribution to ensure continuity in the guidance. Other important factors are

prioritizing the supervision and that both the supervisor and the employee meet prepared.

Managerial anchoring and the fact that management conveys that guidance is an important and
prioritized part of everyday work are also described as important factors. There must be clear
agreements for the cancellation of guidance, for example, the person who cancels the guidance is
responsible for finding a new time. Several express a need for the guidance to be evaluated at
regular intervals in terms of content and benefit, to ensure that the guidance is experienced as
useful and developing for the individual. Approximately two-thirds of the leaders report in the

survey that this is done.

Other important factors in the guidance are linked to the child welfare leaders’ and team leaders’
competence in guidance. We find that almost a third of the managers state in the survey that the
person carrying out the guidance in their service does not have formal guidance competence, and
when it comes to process guidance, only 42% of the managers state that they feel that the service's
competence in this regard is sufficient. What is highlighted as particularly lacking, both in terms of
case and process guidance, is competence in methodology, challenges in complex cases, as well as a
lack of guidance for both the supervisors and the managers. Furthermore, we find that although a
large proportion of services report in the survey that they have a practice where the manager
provides both case and process guidance, there are several of both the employees and the managers
who express in the interviews that they believe that process guidance in, particular, should be

provided by others than the leader.

Although specific cases are an important area to provide guidance on, it is important that the
services are aware that professional reflections through process guidance are also prioritized.
Targeted and systematic guidance is important for developing child protection as a learning
organization that is development-oriented and with systems to ensure sufficient quality in the
service. In further work on the development of guidance practice in municipal child welfare services,
managerial anchoring, structure and systematics in particular emerge as decisive factors for

facilitating good guidance practice.
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Kapittel 1. Innledning

| dette kapittelet beskriver vi aktuelle fgringer og retningslinjer for veiledning i kommunalt

barnevern, samt relevant forskning om betydningen av veiledning. Det er lite kunnskap om hvordan
og i hvilket omfang veiledning gjennomfgres i barneverntjenestene i dag, og hvilke erfaringer ledere
og ansatte har med veiledning. Et viktig formal med denne studien var derfor a fa mer kunnskap om

dette.

Fra januar 2022 ble veiledning av barnevernsansatte tydeliggjort som kommunens ansvar i
barnevernloven § 15-2: «kKommunen skal sgrge for ngdvendig opplaering og veiledning av
barnevernstjenestens personell. Personellet har plikt til 3 delta i den opplaeringen og veiledningen
som blir bestemt». Den enkelte kommune star imidlertid fritt til & velge innhold og omfang pa
veiledningen som gjennomfgres i tienestene, da det ikke foreligger nasjonale krav eller fgringer for
dette. | forarbeidet til lovendringen (Prop.133 L (2020 — 2021)) skriver Barne- og
familiedepartementet (2021, s.510) at «den enkelte kommune ma selv vurdere innholdet i og
omfanget av opplaering og veiledning til de ansatte i barnevernet, blant annet med bakgrunn i
nasjonale reformer og lokale behov». En nasjonal, faglig veileder om veiledning av ansatte ble
imidlertid publisert mot slutten av 2022 (Bufdir, 2022), etter at vi hadde gjennomfgrt surveyen og
intervjuene i studien. Innholdet i veilederen var dermed ikke implementert i tjenestenes praksis da
vart datamateriale ble innhentet. Denne veilederen viser ogsa til et stort behov for veiledning av
barnevernsatte pa grunn av arbeidets kompleksitet og «fordi det er et fglelsesmessig belastende

yrke» (Bufdir, 2022, s.13).

Flere studier konkluderer med at ansatte i barneverntjenester opplever hgy grad av stress og
emosjonelle belastninger (Baugerud, 2019; Olaniyan, 2022; Tham & Meagher, 2009). Over tid kan
disse belastningene gi gkt risiko for & utvikle stressrelaterte lidelser som utbrenthet og
sekundaertraumatisering for den ansatte (Baugerud, 2019). Slike belastninger kan gi negative
konsekvenser for barnevernsarbeiderens kommunikasjon og relasjon med barn og foreldre. Et vanlig
symptom ved utbrenthet er depersonalisering, noe som kan komme til uttrykk ved at den ansatte
oppleves som negativ, ufglsom og distansert i mgte med mennesker de jobber med (Haavik &
Toven, 2020, s.51). Munro (2011) hevder ogsa at den emosjonelle dimensjonen ved
barnevernsarbeid har sa stor betydning for hvordan barnevernsarbeidere resonnerer og handler, at
dersom man ikke har en bevissthet knyttet til dette, kan det ha skadelig effekt pa arbeidet, og
dermed ogsa for barn og familier i mgte med barneverntjenesten. | trad med dette vektlegger ogsa

Toros og LaSala (2019) betydningen av at barnevernsansatte far veiledning som bidrar til selv-
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refleksjon og hjelp til a forsta egne fglelser og reaksjoner knyttet til arbeidet. Dette hevder de kan

forbedre barnevernets beslutningsarbeid.

Barneverntjenesten er ogsa en arbeidsplass med generelt hgyt frafall fra yrket. Ifglge KS (2022) var
det fra 2020 — 2021 en turnover pa 18,9 % innenfor barneverntjenestene (definert som «ikke lenger
ansatt innenfor det aktuelle tjenesteomradet»), og dette er tall som har holdt seg stabilt hgye over
flere ar. For ledere innenfor barnevernet er frafallet enda hgyere, med en turnover pa 19,7 % fra

2020 -2021.

Flere internasjonale studier fremhever at veiledning er viktig for at ansatte skal kunne handtere
belastningene i arbeidet (Kadushin & Harkness, 2014; Mandell m.fl., 2013), trives og fgle seg trygge i
jobben (Kruzich m.fl., 2014; Chiller & Crisp, 2012) og for a hindre frafall fra yrket (Chen &
Scannapieco, 2010; Kruzich m.fl., 2014). Ulike studier finner imidlertid noe ulike resultater nar det
gjelder veiledningens betydning for frafall. Blant annet finner Strolin-Goltzman m.fl. (2008) og

Lauritzen & Aas (2015) ingen sammenheng mellom veiledning og frafall, eller intensjon om a slutte.

Ifglge Oterholm (2016) viser flere offentlige utredninger og stortingsmeldinger? at det siden 1990-
tallet har vaert fokus pa kompetanse i barneverntjenesten, blant annet med en sterk vektlegging av
veiledning som et middel for styrking av kompetansen. | St.Meld. nr. 39 (1995-96) ble det blant
annet uttrykt en malsetning om «at de ansatte i barneverntjenesten skulle ha tilgang til organisert
veiledningstilbud» (Oterholm, 2016, s.152). Bade i 2009 (NOU 2009:8) og i 2013 (Prop. 106 L (2012 -
2013) ble det foreslatt a innfgre krav om et veiledet fgrstedr som kompetansestyrkende tiltak. En
sporreundersgkelse (Rgsdal m.fl., 2017, 5.96) med 205 barnevernledere som respondenter, viser
0gsa at 84 % av lederne mener at det viktigste tiltaket for a styrke kompetansen i tjenesten var
«veiledning i det daglige arbeidet». Ved a undersgke hgringssvar fra ulike aktgrer (barnevernledere,
saksbehandlere, KS, fagforeninger) viser Oterholm (2016) at de ulike aktgrene er samstemte om
behovet for en kontinuerlig oppdatering og veiledning for ansatte i barneverntjenesten. Da
veiledning av ansatte ble tydeliggjort som kommunens ansvar i barnevernloven (§15-2) i 2022, ble
det ikke innfgrt et krav om veiledet fgrstear, til tross for at dette flere ganger har vaert foreslatt.
Dette var noe flere av hgringsinstansene for lovforslaget var negative til, blant annet ble det hevdet
av flere at «en generell plikt til 3 tilby veiledning ikke vil vaere tilstrekkelig for at det skal skje
ngdvendige praksisendringer som gir en forsvarlig overgang fra utdanning til praksis».
Departementet begrunner imidlertid valget om ikke a innfgre krav om et veiledet fgrstear med at

formalet med et slikt ar i stor grad er sammenfallende med det ansvaret kommunen har for a sgrge

1st. meld. nr. 39 (1995-96); NOU 2000:12; NOU 2009: 8; Meld. St. 13 (2011— 2012); Prop. 106 L (2012-2013);
Meld. St. 17 (2015- 2016)
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for at ansatte far ngdvendig veiledning (Prop. 133 L (2020 — 2021), s.510). | Bufdirs (2022a, s.12)
«veileder om veiledning av ansatte i barnevernet» fremheves det ogsa at det er nyttig & differensiere
mellom nyansattes og mer erfarne ansattes veiledningsbehov, og at nyansatte, spesielt
nyutdannede, «bgr delta pa systematisk og regelmessig veiledning minimum gjennom hele sitt
fgrste ar». Her anbefaler Bufdir at de far en fast veileder som fglger dem minimum gjennom det
fgrste aret, og at veiledning gis ukentlig. Selv om det ikke innfgres et lovfestet krav om veiledet
ferstear, er det altsa en tydelig anbefaling om at tjenestene skal praktisere dette i Bufdirs (2022a)
veileder. Det understrekes samtidig at selv om veiledningsbehovet etter hvert kan reduseres noe for

erfarne ansatte, har ogsa de et vedvarende veiledningsbehov som ma ivaretas.

Veiledningsbegrepet blir definert og brukt pa ulike mater i faglitteraturen, blant annet pa grunn av at
ulike profesjoner legger ulikt innhold i begrepet, og ogsa har ulike metoder for veiledning (Lauritzen
& Aas, 2015; Tveiten, 2019). Dette gjenspeiles ogsa i kunnskapsoversikten i fgrste fase av dette
prosjektet, basert pa 20 nordiske studier om veiledning av ansatte i barneverntjenester (Storhaug
m.fl., 2022), hvor vi fant at en stor andel av studiene har en uklar begrepsbruk nar det gjelder
veiledning. | flere av studiene var det ikke definert hva som inngar i veiledning, mens andre ser ut til
a ha en meget vid forstaelse av begrepet, som omfatter bade stgtte, ivaretakelse og oppfalging,
diskusjoner og debrifing. Det var ogsa ofte uklart hvem som gjennomfgrer veiledningen, og hvilket

fokus veiledningen har.

En definisjon av veiledning som er relevant for denne studien, og som vi stgtter oss p3, er fra Tveiten
(2019, s5.22), som beskriver veiledning som «en formell, relasjonell og pedagogisk
istandsettingsprosess som har til hensikt at fokuspersonenes mestringskompetanse styrkes gjennom
en dialog basert pa kunnskap og humanistiske verdier». Tveiten hevder ogsa at hensikten med
veiledning er «a styrke mestringskompetansen til fagutgveren til beste for yrkesutgverens
malgruppe». En beskrivelse av overordnet malsetning med veiledning som vi stgtter oss p3, finner vi
ogsa i Bufdir (20223, s. 6 og 8) sin nasjonale veileder om veiledning av ansatte i barnevernet. Her
beskriver de at veiledning skal bidra til at det gis forsvarlige tjenester innenfor barnevernet, og til gkt
rettssikkerhet for barn og deres familier gjennom en styrking av faglige vurderinger i saksarbeidet.
For & sikre dette ma det ifglge Bufdir innarbeides rutiner for veiledning i virksomhetens
internkontrollsystem. De beskriver videre tre sentrale formal med veiledning: 1) Utvikle og
vedlikeholde ansattes kompetanse, 2) Redusere turnover og 3) Ivareta ansatte og forebygge psykiske

belastninger og senvirkninger av disse.

Et viktig skille mellom ulike typer veiledning i litteraturen, som ogsa ble brukt i flere av

publikasjonene i kunnskapsoversikten (Storhaug m.fl., 2022), er mellom saksveiledning og
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prosessveiledning (bl.a. Eriksen og Szetre, 2011, s.230; Kvello, 2014, s.159). Saksveiledning viser til
veiledning knyttet til praktiske og faglige spgrsmal i konkrete saker, mens prosessveiledning handler
om & stimulere til den enkeltes utvikling som fagperson og utvikling av rolleforstaelse (Kvello, 2014,
s. 160). Veiledning har dermed ulike formal som fordrer bade ulike prosesser og kompetanse hos
veileder for & sikre tilstrekkelig utbytte av veiledningen for bade ansatte og tjenesten. Som ogsa
Bufdir (20223, s.11) papeker, er det ikke alltid hensiktsmessig a skille mellom saks- og
prosessveiledning i barnevernet, da de ulike typene veiledning pa mange mater henger tett sammen,
ved at for eksempel den ansattes fglelser og reaksjoner er sentrale for hvordan det praktiske
arbeidet i en konkret sak gjennomfgres. Begge former for veiledning er viktig for bade ivaretakelse
av den ansatte og for a bidra til at den ansatte er i stand til & gi forsvarlige tjenester. En
veiledningsgkt er dermed ofte kompleks og inneholder elementer av bade saks- og

prosessveiledning.

1.2. Formal og problemstillinger
Formalet med prosjektet er a gke kunnskapen om hvordan barneverntjenester gjennomfgrer

veiledning for sine ansatte i dag, hvilke behov barnevernansatte og ledere opplever for veiledning,
og hvilke styrker og svakheter som kan lokaliseres ved veiledningen.
Problemstillinger som blir belyst pa grunnlag av surveyen til barnevernledere er:

Hvordan beskriver barnevernledere praksis, rutiner og erfaringer med ulike former for veiledning av
ansatte?

Problemstillinger knyttet til gruppeintervjuene er:
Hvilke erfaringer har barnevernsansatte og -ledere med veiledning?

Hva oppleves som nyttig, og hva bgr endres ved veiledningspraksisen?

Prosjektet bestar av 5 faser, hvor det i fase 1 ble gjennomfgrt en kunnskapsoversikt over nordiske
studier om temaet veiledning av ansatte i barneverntjenester. Denne kunnskapsoversikten er
publisert i Norges barnevern (Storhaug m.fl., 2022).

Denne rapporten omhandler resultater fra fase 2, som er en survey som ble sendt til alle landets
barnevernledere, samt fase 3, hvor vi har gjennomfgrt gruppeintervju med ledere og
kontaktpersoner/saksbehandlere i barneverntjenester. Pa bakgrunn av dette kunnskapsgrunnlaget
vil det i neste fase gjennomfgres en aksjonsforskningsprosess i 3 barneverntjenester. Malet med
aksjonsforskningen er a prgve ut og utvikle strukturer og verktgy som skal bidra til systematisk,

lederforankret veiledning, som kan bidra til best mulig kvalitet i tjenestene.
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Fase 1 Fase 2 Fase3

Utvikle en ikt pa j
grunnlag av litteratursgk pa survey til b d ulike i ju med 15-20
tematikken veiledning i det ved it i i b. og
kommunale barnevernet.

Fase4 Fase 5 Fase 6
Pa grunnlag av gijennomgang av | samarbeid med et lite antall R t fra ciane
forskning pa omradet, survey og intervju bameverntjenester designes og il fave ti on eller
stvikles det B o utviklingsprosessene
danner kunnskapsgrunnlaget for det der malet er a fa erfaring med ulike modeller ‘:etmutvlldso;:ll g for fildk og
videre arbeidet med systematisk for XXX, ’

idet
I, - i
D med antologi og

Figur 1. Fasene i forskningsprosjektet “Lederforankret veiledning i barnevernet. Systematisk

veiledning for god kvalitet i tjenesten.”
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Kapittel 2. Metode

| dette kapittelet redegjgr vi for det metodiske grunnlaget for surveyen til barnevernledere og for

gruppeintervjuene som er gjennomfgrt med ansatte og ledere i kommunale barneverntjenester.

2.1. Survey til barnevernledere

2.2.1. Rekruttering

Arbeidet med rekruttering av ledere startet med at vi utarbeidet en oversikt over alle landets
barneverntjenester, inkludert kontaktinformasjon til alle barnevernledere. Dette ble gjort ved
gjennomgang av kommunale og statsforvalterembeters nettsider, i tillegg til direkte kontakt med
noen statsforvaltere og kommuner. Oversikten viser at det pr. mars 2022 var 234 barneverntjenester
i Norge. Deretter ble det sendt mail med informasjon om prosjektet til barnevernledere i alle landets
barneverntjenester, og en ny mail noen dager senere med link til den elektroniske surveyen (via
Nettskjema). Undersgkelsen ble sendt ut fgrste gang i mars 2022 til 234 barnevernledere, med 2
pafglgende purringer. Etter en gjennomgang av alle svar, med utrensing av dobbeltsvar fra noen fa

tjenester, endte vi opp med svar fra 142 ledere, som utgjgr en svarprosent pa 61.

2.2.2. Utvalg

Det endelige utvalget besto av 142 tjenester. 25 % av disse var interkommunale tjenester, 13 % var
bydelstjenester, og 61 % var kommuneomfattende tjenester (som dekker kun én kommune).
Utvalget besto av tjenester fra alle landets fylker. Flertallet av tjenestene i utvalget (40 %) dekker et
innbyggertall pa 5000 til 20.000, 30 % hadde et innbyggertall pa 20.000 til 50.000, 19 % hadde under
5000, og 11 % dekket over 50.000 innbyggere. Surveyen ble i hovedsak besvart av barnevernledere
(98 %, hvorav 6 % var konstituert barnevernleder), mens 1,5 % av respondentene var fag-
/teamledere. 52 % av respondentene hadde mer enn 6 ars erfaring i navaerende rolle. Nar det
gjelder erfaring med arbeid i barneverntjenester, hadde 81 % av respondentene mer enn 10 ars

erfaring.

De aller fleste av respondentene er kvinner (89 %), noe som omtrent gjenspeiler kvinneandelen i
norske barneverntjenester, som er pa 85 % (KS, 2022). Majoriteten av respondentene (40 %) var
mellom 41 — 50 ar og mellom 51 — 60 ar (37 %). Nar det gjelder utdanningsbakgrunn, har flertallet
(53 %) grunnutdanning som barnevernspedagog, og 30 % er sosionomer. 12 % har mastergrad. En
stor andel har i tillegg lederutdanning, enten barnevernlederutdanning (41 %) eller annen
lederutdanning (35 %). Vi har imidlertid ikke hatt mulighet til 8 vurdere hvorvidt og eventuelt hvor
mye vart utvalg skiller seg fra hele populasjonen med barnevernledere, da det sa vidt vi kjenner til,

ikke finnes noen slik oversikt over andel av dagens barnevernledere med slik utdanning.
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Tabell 2.1. Utdanningsbakgrunn (flere svar mulig)

0,
Barnevernspedagog (bachelor) 52,8 % (75)
0,
Sosionom (bachelor) 30,3 % (43)
0,
Vernepleier 5,6 % (8)
[
Master i barnevern 1,4 % (2)
Master i sosialt arbeid eller annen samfunnsvitenskapelig 10,6 % (15)
master
0,
Barnevernlederutdanning 40,8 % (58)
0,
Annen lederutdanning 35,2 % (50)
45,8 % (65)

Annen utdanning

Nar det gjelder «annen utdanning», som 46 % oppgir at de har, nevnes en rekke videreutdanninger,
som barne- og ungdomsvern, psykososialt arbeid med barn og unge, gkonomi og administrasjon,

barnevernfaglig juss, og personalledelse.

2.2.3. Om spg@rreskjemaet

Sperreskjemaet, som ble besvart elektronisk, besto av i alt 45 forhandskategoriserte spgrsmal, med
oppfelgingsspgrsmal og rom for utdypende tekst under flere av spgrsmalene. | tillegg var det 5 helt
apne spgrsmal. Spgrsmalene var organisert under 8 hovedtema: 1) Informasjon om respondenten;
2) Om barneverntjenesten; 3) Beskrivelse av veiledningssituasjon i tjenesten; 4) Gjennomfgring av
individuell veiledning; 5) Gruppeveiledning; 6) Veiledningskompetanse; 7) Rutiner for veiledning og

8) Erfaringer med veiledning.

Utviklingen av spgrreskjemaet bygde i stor grad pa kunnskap fra litteraturstudien om veiledning i
barneverntjenesten (Storhaug m.fl., 2022), samt flere runder med drgfting og revideringer i
prosjektgruppa. Skjemaet ble prgvd ut pa tre barnevernledere som ga grundige tilbakemeldinger. |

tillegg fikk vi innspill pa skjemaet fra prosjektets referansegruppe.

17



2.2.4. Analyse
Surveyen ble besvart elektronisk via Nettskjema. Ved avsluttet datainnsamling ble datamaterialet

overfgrt til, og behandlet videre, i statistikkprogrammet SPSS Statistics 28 (IBM Corp., 2022). Det ble
i hovedsak brukt enkle deskriptive analyser for a beskrive resultatene. Skjemaet inneholdt ogsa noen

apne spgrsmal, som er systematisert og oppsummert tematisk.

2.2. Gruppeintervju med barnevernledere og ansatte

2.2.1. Rekruttering
I surveyen til alle landets barnevernledere i den fgrste fasen av prosjektet, ble lederne bedt om &

krysse av pa spgrsmal om de gnsket a bli kontaktet for videre deltakelse i gruppeintervju i neste fase
av prosjektet. Rekruttering av ledere og barnevernsansatte startet derfor med at det ble utarbeidet
en oversikt over de lederne som hadde svart ja til a bli kontaktet pd nytt. Deretter ble det sendt ut
forespgrsel til aktuelle ledere, hvor det var gnskelig med en variasjon i utvalget basert pa fglgende
utvalgskriterier: organisering av de ulike tjenestene
(interkommunal/bydelstjeneste/kommuneomfattende), stgrrelsen pa tjenestene, samt geografisk
spredning. Det ble til sammen sendt ut forespgrsel til 83 tjenester, fordelt pa flere puljer, ettersom vi
etter purringer s at det var behov for a spgrre flere. 22 ledere og 21 barnevernsansatte meldte i
utgangspunktet interesse for a delta, og det ble deretter sendt ut alternativer for tidspunkt for

gruppeintervju, slik at den enkelte deltaker kunne melde seg pa nar det passet.

Fra noen tjenester var det flere ansatte som meldte interesse. Vi gnsket i utgangspunktet ikke a
inkludere flere ansatte fra samme tjeneste, med en hensikt om a fa mest mulig variasjon og innblikk i

ulike tjenesters praksis, men det ble gjort unntak dersom de var ansatt ved ulike team.

2.2.2. Utvalg

Det endelige utvalget besto av 16 barnevernledere fra 16 ulike barneverntjenester. Av disse var det
2 menn og 14 kvinner. Barnevernlederne var fordelt pa 5 gruppeintervju. 8 av informantene var
utdannet barnevernspedagog, 6 sosionomer, 1 vernepleier og 1 jurist. Informantene hadde mellom
10 - 30 ars erfaring fra barnevernet. Mer enn 10 av disse har mer enn 10 ars ledererfaring, og alle
har over 5 ars ledererfaring (det er imidlertid noe usikkerhet knyttet til disse tallene, da noen ser ut
til 3 oppgi antall ars erfaring fra barneverntjeneste, mens de fleste oppgir ogsa antall ar med
ledererfaring). 14 av informantene har den nasjonale videreutdanningen i barnevernledelse (30
studiepoeng), fire har veilederutdanningen (30 studiepoeng), 2 er ogsa familieterapeuter og minst 2
har fullfgrt master og flere har ogsa relevant videreutdanning i barnevern, relasjonskompetanse mv.

(Oversikten over videreutdanninger er ikke uttgmmende).
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Vi gjennomfg@rte ogsa 4 gruppeintervju med ansatte i tienestene, bestaende av til sammen 14
barnevernsansatte fra 7 barneverntjenester, hvorav 1 mann og 13 kvinner. 6 av informantene var
utdannet barnevernspedagog, 4 sosionom, mens de resterende var utdannet vernepleier, leerer og
ferskolelaerer. Informantene hadde mellom 1 og 14 ars erfaring fra barneverntjenesten, og alle, med
unntak av tre informanter, oppga at de hadde mer enn 5 ars erfaring (det er imidlertid noe
usikkerhet knyttet til disse tallene, da noen ser ut til 3 oppgi antall ars erfaring fra navaerende

tjeneste, mens de fleste oppgir samlet erfaring fra arbeid i barneverntjenester).

2.2.3. Gjennomfgring av intervju

Det ble utarbeidet to separate semistrukturerte intervjuguider for ledere og ansatte. Intervjuguidene
var strukturert etter fglgende tema: Informasjon om respondenten og barneverntjenesten; praksis
knyttet til individuell - og gruppeveiledning; veiledningskompetanse; rutiner for veiledning; og til

slutt erfaringer med veiledning.

Med bakgrunn i stor geografisk spredning pa informantene ble det konkludert med at det ville veert
urealistisk a fa samlet informanter til fysiske intervju, og intervjuene ble derfor gjennomfgrt digitalt
via teams.. Intervjuene med bade ledere og ansatte ble gjennomfgrt i grupper pa 2-5 deltakere, og
hvert intervju varte i 60-90 minutter. Intervjuene ble giennomfgrt av 1 eller 2 forskere, ble tatt opp
via appen Diktafon (via Nettskjema), og transkribert av en profesjonell transkribent. Alle intervjuene

ble gjennomfgrt i tidsrommet oktober — desember 2022.

2.2.4. Analyse

Analysene ble gjennomfgrt av fire av forskerne i prosjektet, etter inspirasjon fra Braun & Clarkes
(2021) tematiske analyse. Etter at alle seks forskerne som er involvert i prosjektet hadde lest
gjennom intervjuene og deltatt i innledende diskusjoner om innholdet og sentrale tema, hadde vi i
den videre analyseprosessen en vekselvis induktiv og deduktiv tilneerming, noe som Braun & Clarke
(2021) hevder ikke er gjensidig utelukkende tilneerminger, som det ofte fremstilles som, men heller
ulike tilnaerminger pa et spektrum, hvor en analyseprosess kan inneholde grader av begge deler. Den
tematiske analyseprosessen hadde dermed fokus pa 1) tema som ble identifisert i materialet
gjennom en induktiv prosess og 2) forskningsspg@rsmalene i prosjektet gjennom en deduktiv prosess.
Vi brukte Nvivo (versjon 1.6.1) som verktgy for analyseprosessen. Eksempler pa koder i den fgrste
runden med koding, som ble gjort individuelt av 4 av forskerne i prosjektet, er: «Systematikk i
veiledningen», «leders rolle i veiledning» og «hva fungerer bra i veiledning». Alt som ble kodet fra de
ulike intervjuene under den enkelte kode ble deretter samlet i overordnede tema hvor vi sa at ulike

koder hgrte sammen, for sa & bli sa mmenfattet og skrevet ut som en samlet analytisk tekst.
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2.3. Personvern og datasikkerhet
Prosjektet og surveyen ble fgr utsending sendt til vurdering hos NSD/Sikt, som vurderte at

behandlingen av data i prosjektet er forsvarlig etter personvernregelverket. Barnevernlederne fikk
tilsendt et informasjonsskriv med informasjon om formal med studien, ivaretakelse av personvern,
samt behandling og bruk av informasjon og resultater. Surveyen er besvart gjennom Nettskjema,
som er klassifisert som en sikker tjeneste med tanke pa ivaretakelse av personvern ved oppbevaring
av data. Ved overfgring til SPSS for analyser er alle navn pa tjenester tatt ut og erstattet med et

nummer, slik at tjenestene er anonymisert.

Nar det gjelder intervjuene, fikk ogsa ledere og ansatte som gnsket a delta i intervju et tilsvarende
informasjonsskriv med relevant informasjon. Intervjuene ble tatt opp via appen Diktafon (via
Nettskjema), som er en sikker tjeneste hvor opptak krypteres. Informantenes anonymitet er
ivaretatt ved at navn og tjeneste er tatt ut fra transkriberte dokumenter, og ved at presentasjon av

data er gjort pa gruppeniva, uten at identifiserende opplysninger er oppgitt.

2.4. Styrker og begrensninger ved datamaterialet
En styrke ved surveyundersgkelsen er at den ikke er gjennomfgrt ved strategisk utvalg, men dekker

hele den aktuelle populasjonen, ved at den er sendt ut til alle barnevernledere i Norge. 61 % av
barnevernlederne deltok i undersgkelsen, noe som kan anses a vaere en hgy svarprosent
sammenlignet med flere andre surveyundersgkelser som er gjennomfgrt blant barnevernsansatte og
—ledere. Sammenliknbare undersgkelser oppgir svarprosenter pa mellom 38 % og 54 % (Vis m.fl.,
2010; Storhaug m.fl., 2020). Det er ulike meninger om hva som regnes som en tilfredsstillende
svarprosent i metodelitteraturen, men flere forfattere (bl.a. Hellevik, 2015) fremhever at det
viktigste er hvorvidt frafallet, altsa de som har valgt a ikke svare pa undersgkelsen, er tilfeldig eller
systematisk. Nar det gjelder organiseringen av tjenestene i vart utvalg (interkommunal/kommunal
eller bydelstjenester), tilsvarer fordelingen nesten ngyaktig fordelingen i hele populasjonen (alle
barneverntjenester i Norge) nar vi sammenligner med statistikk fra Bufdir (2022b). Vi har ikke funnet
annen relevant statistikk & sammenligne vart utvalg med nar det gjelder karakteristikker ved
tjenestene, men nar det gjelder den enkelte respondent ser vi at utdanningsbakgrunn er omtrent lik
fordelingen for hele populasjonen av barnevernsansatte. (Oversikt over utdanningsbakgrunn for
barnevernledere pa landsbasis er dessverre ikke tilgjengelig). Geografisk har vart surveyutvalg en
fordeling som dekker alle landets fylker. Samlet sett vurderes det ikke & vaere skjevheter i frafall for
dette utvalget, og at det er tilstrekkelig variasjon i utvalget nar det gjelder tjenestenes organisering,

stgrrelse og geografi, samt den enkelte respondents bakgrunn og erfaring. Utvalget vurderes
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dermed som godt egnet til 3 svare pa prosjektets problemstillinger knyttet til praksis og erfaringer

nar det gjelder veiledning i norske barneverntjenester.

Nar det gjelder intervjuene, er det en styrke ved dette materialet at informantene er fra tjenester
som representerer et bredt spekter av geografi, stgrrelse og organisering. En begrensning kan vaere
at var rekrutteringsmetode, hvor vi kun spurte ledere og ansatte som selv hadde meldt sin interesse
for & delta, har fgrt til et skjevt utvalg. Det ser ut til at vi har informanter (spesielt blant lederne) som
i stor grad har en veiledningsstruktur og -praksis pa plass i sine tjenester. Vi har ogsa en hgy andel
med ledere som har fullfgrt den nasjonale barnevernlederutdanningen, noe som kan tenkes a
pavirke resultatene ved at vi har et utvalg som kan vaere spesielt bevisst sin egen lederrolle og de
problemstillingene vi har undersgkt. Vi opplever likevel at bade ledere og ansatte har veert nyanserte
og apne i intervjuene om hva som fungerer og ikke, ogsa nar det gjelder egne erfaringer med og
refleksjoner rundt veiledning. Vi opplever ogsa at gruppeintervju som metode har bidratt positivt

nar det gjelder a fa frem ulike erfaringer.
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Kapittel 3. Surveydata: Status for veiledning i tjenestene

| dette kapitlet vil vi belyse funnene fra surveyen til barnevernlederne angaende status for
veiledning i kommunalt barnevern. En sentral del av undersgkelsen har vaert a fa kunnskap om
hvordan veiledning gjennomfgres i barneverntjenestene i dag. Da surveyen til barnevernlederne ble
besvart varen 2022, oppga 22 % av respondentene at ansatte mottok kun individuell veiledning, 12
% mottok kun gruppeveiledning og 64 % fikk begge deler. 2 % oppga at ansatte ikke mottok noen

veiledning pa svartidspunktet.

Endringer i praksis som fglge av pandemien

Videre ble det spurt om tjenestens praksis knyttet til veiledning har endret seg som fglge av
pandemien. Her svarer 2 % at praksis i stor grad har endret seg. 20 % oppgir at praksis i noen grad
har endret seg, og 78 % at praksis i liten grad har endret seg. Pa utdypende spgrsmal om pa hvilken
mate tjenestens veiledningspraksis eventuelt er blitt pavirket, nevnes bade positive og negative
momenter. Av positive endringer mener respondentene blant annet at pandemien har medfgrt gkt
systematikk og hyppigere veiledning: «Stgrre fokus pa veiledning ettersom man ma gjgre
arbeidsoppgavene noe annerledes som falge av pandemien». Nar det gjelder negative konsekvenser
nevner flere at gruppeveiledninger, samt veiledning fra eksterne veiledere, i stor grad ble avlyst.
Videre beskrives det at veiledning via digitale plattformer kan veere vanskelig & gjennomfgre knyttet
til enkelte tema, bl.a. fordi man gar glipp av non-verbal kommunikasjon, som en av informantene
beskrev: «Vanskelige tema er ikke lett pG Teams». Sett under ett, viser likevel undersgkelsen at de
fleste barneverntjenestene har opprettholdt sin praksis med veiledning giennom pandemien. | den

grad noe er rammet, er det gruppeveiledninger og ekstern veiledning som er blitt avlyst.

For & fa en mest mulig nyansert og konkret forstaelse av hvordan veiledning foregar i tjenestene, er
videre spgrsmal knyttet til giennomfgring av veiledning oppdelt i individuell veiledning og

gruppeveiledning.

3.1. Individuell veiledning
Som beskrevet ovenfor, har 86 % av respondentene svart at ansatte far individuell veiledning (en

stor andel av disse far i tillegg gruppeveiledning). Pa spgrsmal om hvem som far tiloud om individuell
veiledning, svarer 93 % av disse at alle ansatte far dette tilbudet. 1 % oppgir at kun alle nyansatte far
det, og 3 % at kun de som ber om det far individuell veiledning. De 3 % som er kategorisert under
«annet» har oppgitt flere svar i ulike kombinasjoner, og utdyper for eksempel at «Alle med

saksbehandlerfunksjon fdr individuell veiledning. Veiledere og fagledere far gruppeveiledning». |
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utdypende svar pa apent spgrsmal er det ogsa flere som nyanserer svarene sine, og oppgir for
eksempel at nyansatte og/eller de som har ekstra behov far mer eller annen veiledning, eller at
ansatte kun far individuell veiledning knyttet til konkrete saker, mens prosessveiledning gis i gruppe.
Surveyen viser altsa et sammensatt bilde, men i nesten alle tjenestene som oppgir at ansatte far
individuell veiledning, er det et tilbud som gis til alle ansatte (noen respondenter spesifiserer ogsa i

apent spgrsmal at det ikke er et «tilbud», men obligatorisk).

Tabell 3.1 Hvem far tilbud om individuell veiledning?

Alle ansatte 92,6 % (n=112)
Alle nyansatte (kun disse) 0,8 % (n=1)
De som ber om det 3,3 % (n=4)
Annet 3,3 % (n=4)

Noen respondenter har svart mer utfyllende i dpne spgrsmal. Et svar som gir et godt bilde av hvor
nyansert veiledningspraksis kan vaere i en enkelt tjeneste, og som er i trad med utdypende svar fra

flere respondenter, er fglgende:

«Alle ansatte har veiledning fast ca. hver tredje uke, med mulighet for veiledning ved behov.
Nyansatte har veiledning ca. hver 1,5 uke sd lenge det er opplevd behov enten fra ansatt eller
fra leder. Mellomledere har lederoppfalging ca. hver annen/tredje uke med leder. Vi har lagt
vekt pa veiledning i tienesten hvor alle har veiledningskontrakter, og alle jobber med

individuelle utviklingsmal».

De som ikke har svart at «alle ansatte» far individuell veiledning, har videre fatt spgrsmal om hva
som er arsaken til at alle ikke far veiledning. Ettersom en sa stor andel har oppgitt at alle far
veiledning har vi fatt fa svar her, men det begrunnes blant annet med mangel pa tid. Et eksempel pa
utdypende svar her er: «Er alene leder pd tjenesten — har dermed ikke ressurser eller kapasitet til
individuell veiledning utover der det MA settes inn». Videre svarer 2 % (n=3) at «jeg/leder vurderer at
det ikke er behov», hvorav en utdyper at ulike tema «tas opp i gruppe, mindre behov for individuell
veiledning», og 2 % at «ansatte gnsker ikke veiledning». Det er ogsa flere av de som har svart at alle
ansatte far tilbud om veiledning, som utdyper at selv om alle far tilbud, er det «ulik grad av opplevd
behov», og derfor varierende hvor mye, og om, ansatte benytter seg av det. Det ser ogsa ut til a
vaere noe variasjon knyttet til om det omhandler saks- eller mer prosessorientert veiledning: «Alle
ansatte har en saksveiledning/saksgiennomgang med sin teamleder annenhver uke. Dette er

obligatorisk. Prosessveiledning gis utenom til de som ber om dette eller leder ser har behov».
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Spgrreskjemaet inneholdt ogsa spgrsmal om hva som var hovedfokus i den individuelle
veiledningen. Her ser vi at det er veiledning knyttet til faglige spgrsmal i konkret saker som flest har
oppgitt som hovedfokus (84 %). Vi ser ogsa at veiledning knyttet til emosjonelle belastninger er et

viktig tema (71 %).

Tabell 3.2. Hva er hovedfokus i individuell veiledning? (flere svar mulig)

9 =
Veiledning knyttet til faglige spgrsmal i konkrete saker 83,8 % (n=119)

0 =
Veiledning knyttet til emosjonelle belastninger i arbeidet 71,1% (n=101)

9, =
Veiledning knyttet til rolleforstaelser, faglig trygghet, arbeidsmiljg 59,2 % (n=84)

9 =
Avklaring av praktiske/gkonomiske spgrsmal i enkeltsaker 55,6 % (n=79)

9 =
Annet fokus 6,3 % (n=9)

Respondenter som svarte «faglige spgrsmal i konkrete saker» ble bedt om a utdype hvilke

tema/spgrsmal som var vanlige a fokusere pa i veiledningen.
Det som trekkes frem kan oppsummeres slik:

- Faglig forsvarlighet, utgvelse av faglig skjgnn

- Barnevernfaglige vurderinger, vurderinger av barnets beste

- Kompleksitet i saker og analyse av vurderinger

- Kvalitetsutvikling i barnevernsarbeidet

- Lovverk og forvaltningskrav, spesielt nevnes dokumentasjon og tidsfrister som aktuelle tema
- Barn og foreldres medvirkning, szerlig dokumentasjon av barnets stemme

- Gode faglige kollektive drgftinger og veiledning av hvordan en kan hgste erfaring fra

hverandre.

Eksempelvis skriver en respondent: «Et szerlig fokus ligger pa @ gjgre gode barnevernfaglige
vurderinger og forsvarlighetskrav. Flere muligheter skal vaere vurdert og barneperspektivet skal vaere
ivaretatt». Det er ogsa noen som svarer at de har «annet fokus» i veiledningen. | utdyping av hva
dette er, nevnes i hovedsak strukturering av arbeidet og prioriteringer, og flere oppgir ogsa at den

ansatte velger fokus i veiledningen.
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Vi har ogsa undersgkt hvem som gjennomfgrer ulike former for veiledning.

Tabell 3.3. Hvem utfgrer individuell veiledning, ut fra hovedfokus i veiledning (flere svar mulig)

Faglige
spgrsmal i
enkeltsaker

Praktiske/pkon.
avklaringer

Emosjonelle
belastninger

Rolleforstaelse,
faglig trygghet,
arbeidsmiljg

Barnevernleder

45,1 % (n=64)

46,5 % (n=66)

46,5 % (n=66)

38,0 % (n=54)

Andre i
barnevernledelsen

63,4 % (n=90)

45,8 % (n=65)

47,9 % (n=68)

43,7 % (n=62)

tjenesten, utenfor
kommunen)

Andre ansatte med 24,6 % (n=35) | 4,9 % (n=7) 23,9 % (n=34) 21,1 % (n=30)
veilederkompetanse

Andre ansatte uten | 4,2 % (n=6) 0,7% (n=1) 5,6 % (n=8) 2,8 % (n=4)
veilederkompetanse

Ekstern samlet 16,2 % (n=23) | 2,8 % (n=4) 33,8 % (n=48) 21,8 % (n=31)
Eksterne (utenfor 3,5 % (n=5) 2,1 % (n=3) 11,3% (n=16) 2,1 % (n=3)
tjenesten, innenfor

kommunen)

Eksterne (utenfor 13,4 % (n=19) | 1,4 % (n=2) 25,4 % (n=36) 21,1 % (n=30)

Tabellen viser at nar det gjelder faglige spgrsmal i enkeltsaker, er det i hovedsak «andre i

barnevernledelsen» som gjennomfgrer dette (63 %), dernest kommer barnevernleder (45 %). Vi ser

ogsa at i 25 % av tjenestene gjennomfgrer «andre ansatte med veilederkompetanse» slik veiledning.

Nar det gjelder veiledning knyttet til praktiske/skonomiske spgrsmal i enkeltsaker, er det en relativt
jevn fordeling mellombarnevernleder (47 %) og andre i barnevernledelsen (46 %). Slik veiledning gis i
liten grad av andre ledelsen. Det er ogsa slik at barnevernleder (47%) og andre i barnevernledelsen
(48 %) utgjer hovedandelen av de som gjennomfgrer veiledning knyttet til emosjonelle belastninger i
arbeidet. Her hadde vi forventet at leder gjennomfgrte denne type veiledning mest i sma tjenester,
men vare analyser viser at det ikke er tilfelle, da vi finner at dette er omtrent likt fordelt ut fra
stgrrelse pa tjenestene. Surveyen viser ogsa ogsa at 24 % av lederne rapporterer at denne typen
veiledning gjennomfgres av «andre ansatte med veiledningskompetanse», og av eksterne veiledere i
34 % av tjenestene. Nar det gjelder eksterne veiledere har vi skilt pa om den eksterne veilederen er
ansatt i kommunen eller ikke, men oppgir i tillegg samlet tall i tabellen for om tjenesten benytter
ekstern veileder. Nar vi ser individuell veiledning, uavhengig av fokus i veiledning, ser vi at til

sammen 39 % (n=55) av tjenestene gjennomfgrer slik veiledning med ekstern veileder.

Veiledning som omhandler rolleforstaelse, faglig trygghet og arbeidsmiljg, er det i hovedsak

barnevernleder (38 %) og andre i barnevernledelsen (44 %) som gjennomfgrer. Vi ser samtidig at
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andre ansatte med veilederkompetanse (21 %) og eksterne (22 %) i stor grad gjennomfgrer slik

veiledning.

En god del ledere oppgir altsa at veiledning utfgres av andre enn dem selv. Pa spgrsmal om hva som
er arsaker til dette, svarer 32 % av de som har rapportert at leder ikke gjennomfgrer en eller flere
typer veiledning at arsaken er kapasitet. 7 % oppgir at arsaken er manglende veilederkompetanse
hos veileder, og 47 % svarer at det handler om faglige begrunnelser. Nar det gjelder faglige
begrunnelser utdyper de fleste dette med at teamlederne/teamkoordinatorene har bedre kunnskap
om den enkelte sak og belastning hos de ansatte enn barnevernleder: «Teamkoordinator er tettest
pa arbeidet, og kjenner sakene bedre — bedre grunnlag». En utbredt faglig begrunnelse er ogsa at
ekstern veiledning vurderes som mest hensiktsmessig, bade grunnet kompetanse, leders rolle og
nytten av a fa et «utenfra-blikk», spesielt i komplekse saker. Her er det flere som skiller mellom det
de omtaler som saksveiledning og prosessveiledning, og det fremheves at det er spesielt knyttet til
prosessveiledning de mener det er faglige begrunnelser for & bruke eksterne. Eksempel pa uttalelser
er: «Veiledningen handler om egenutvikling, det g std i jobben, takle stress m.m. Her vurderer vi at
ekstern veiledning egner seg best bdde pga kompetanse og at veiledningen far et annet fokus ndr det
er noen utenfra som gjennomfgrer». En annen respondent er tydelig pa at slik veiledning ikke bgr
utfgres av leder:

Det er helt ngdvendig, slik jeg ser det, at denne type veiledning ikke giennomfgres av leder.

Det er tydelige grenseganger mellom ledelse og prosesseveiledning for de ansatte. NGr fokus

for veiledningen er feedback, egenrefleksjon og slike temaer, sa er det viktig at leder ikke
preger disse prosessene. De ansatte kunne fglt segq lite fri til G utvikle seg ved min deltakelse.

Dette er imidlertid ikke en utbredt begrunnelse, da det kun er to respondenter som eksplisitt
uttrykker at leder ikke bgr gjennomfgre veiledning, dette knyttes spesifikt til prosessveiledning og
«vanskelige tema». | tillegg er det noen som begrunner at veiledning utfgres av andre med ulike
formuleringer knyttet til at det er «bedre med eksterne» som veiledere «pd visse tema», uten at det

kommer tydelig frem hvorfor.

Tilgang pa veiledning og veiledere vil variere med blant annet stgrrelsen pa tjenesten. Som en
konsekvens av dette ser vi at en del barnevernledere i stgrre tjenester oppgir at de har ansatt egne
veiledere som driver med veiledning og opplaering av ansatte: «Vi har ansatt 3 veiledere som kun
driver med oppleering av ansatte (..) Ansatt med veilederkompetanse og kompetanse i forhold til
emosjonelle belastninger og stresshdndtering giennomfgrer halve fagdager med hele

personalgruppa».

Utdypende svar fra de som har svart «annet» pa spgrsmal om arsaker til at andre enn leder gir

veiledning kan tyde pa at det har vaert vanskelig a skille mellom hva som har veert faglige
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begrunnelser og andre begrunnelser. Flere oppgir som grunn at man har en kommunepsykolog som

har veiledning som oppgave, men var vurdering er at dette primaert kan sees pa som en faglig

begrunnelse. En annen grunn som oppgis er at ansatte selv gnsker veiledning av annen enn leder

eller fra en ekstern veileder uten at dette ngdvendigvis er faglig begrunnet.

Vi har ogsa spurt hvor ofte det gjennomfgres veiledning knyttet til ulike fokus. Her er det stor

variasjon i hvor mange som har svart for de ulike typer veiledning, noe som henger sammen med

hvor stort fokus det er pa de ulike temaene, som vist i tabell 3.4.

Av de som har svart pa hyppigheten knyttet til faglig spgrsmal i konkrete saker, ser vi at det er

relativt jevnt fordelt pa annenhver uke og ukentlig. 92 % av respondentene som har svart pa dette

spgrsmalet er ansatt i en tjeneste hvor ansatte far veiledning knyttet til faglige spgrsmal i

enkeltsaker annenhver eller hver uke.

Tabell 3.4. Hvor ofte far ansatte ulike typer veiledning?

Hyppighet Faglige Praktiske/gkonomiske | Emosjonelle Rolleforstaelse,
spgrsmal i avklaringer belastninger faglig trygghet,
enkeltsaker arbeidsmiljo

Ukentlig 44,5 % (53) 41,8 % (33) 17,8 % (18) 20,2 % (17)

2. hver uke 47,1 % (56) 35,4 % (28) 29,7 % (30) 32,1% (27)

lgi 7,6 % (9) 5,1% (4) 28,7 % (29) 25 % (21)

maneden

2.hver maned | 0 1,3% (1) 3,0% (3) 4,8 % (4)

3.hver maned | O 0 0 0

Sjeldnere 0 0 0 0

Ved behov 0,8 % (1) 16,5 % (13) 20,8 % (21) 17,9 % (15)

Total 100 % (119) 100 % (79) 100 % (101) 100 % (84)

Nar det gjelder hyppigheten av veiledning knyttet til avklaring av praktiske/gkonomiske spgrsmal i

enkeltsaker, foregar ogsa denne fgrst og fremst ukentlig (42 %) eller annenhver uke (35 %). | 17 % av

tjenestene foregar slik veiledning ved behov. Veiledning knyttet til emosjonelle belastninger og

rolleforstaelse/faglig trygghet/arbeidsmiljg gjennomfgres sjeldnere enn veiledning knyttet til

konkrete saker. Det er likevel 76 % av respondentene som har svart pa dette spgrsmal som

rapporterer at ansatte i deres tjeneste far veiledning knyttet til emosjonelle belastninger minst 1

gang i maneden, og 77 % som har svart tilsvarende nar det gjelder rolleforstaelse/faglig trygghet.

Disse to formene for veiledning gis imidlertid oftere ved behov (21 % og 18 %) enn veiledning pa

konkrete saker.
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3.2. Gruppeveiledning
72 % av lederne oppgir at ansatte far gruppeveiledning. Av disse oppgir 93 % av lederne at alle

ansatte far dette tilbudet. 3 % oppgir at kun alle nyansatte far det, og 3 % svarer at «de som leder
ser har ekstra behov for det» far veiledning. 2 % svarer at «de som ber om det» far tilbud om
gruppeveiledning. Noen av respondentene har svart pa flere alternativer i tillegg til alle ansatte
(disse er ikke oppgitt i denne oversikten over prosentandel), og utdypet i apent spgrsmal at alle
ansatte far tilbud, men at enten nyansatte og/eller de som har ekstra behov i tillegg far mer eller

annen gruppeveiledning.

Av de fa som har svart pa spgrsmal om hva som er arsaken til at ikke alle far tilbud om
gruppeveiledning, oppgir 4 % at ansatte ikke gnsker veiledning. 2 % oppgir at de som ledere vurderer
at det ikke er behov for det, og 2 % at det er mangel pa ansatte til 8 giennomfgre veiledningen. Kun

1 % svarer at det er pa grunn av mangel pa tid.

Videre har vi spurt om hva som er hovedfokus i gruppeveiledningen. Her var det mulig med flere
svar, men flest respondenter (59 %) oppgir «veiledning knyttet til emosjonelle belastninger i
arbeidet», tett fulgt av «rolleforstaelser, faglig trygghet, arbeidsmiljg» (58 %). 42 % svarer at

«veiledning knyttet til faglige spgrsmal i konkrete saker» er hovedfokus.

Tabell 3.5. Hva er hovedfokus i gruppeveiledningen? (Flere svar mulig)

Svar Prosent (n)
Veiledning knyttet til emosjonelle belastninger i arbeidet 58,5% (83)
Veiledning knyttet til rolleforstaelser, faglig trygghet, arbeidsmiljg 57,7 % (82)
Veiledning knyttet til faglige spgrsmal i konkrete saker 42,3 % (60)
Avklaring av praktiske/gkonomiske spgrsmal i enkeltsaker 11,3%(16)
4,2 % (6)

Annet fokus

Respondenter som svarte «faglige spgrsmal i konkrete saker» ble bedt om & utdype hvilke tema som

var vanlige a fokusere pa i veiledningen.
Det som trekkes frem kan oppsummeres slik:

- Faglig forsvarlighet, utgvelse av faglig skjgnn
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- Barnevernfaglige vurderinger, vurderinger av barnets beste
- Kompleksitet i saker
- Lovverk og forvaltningskrav, spesielt knyttet til dokumentasjon

- Barn og foreldres medvirkning

For de som har oppgitt «annet fokus», handler det i hovedsak om faglige temaer (ikke naermere

spesifisert), men ikke knyttet til konkrete saker, samt feedback mellom kollegaer.

Nar det gjelder hvem som gjennomfgrer gruppeveiledning, varierer det ut fra hva som er fokus for
veiledningen. Nar ekstern veileder benyttes, er det i hovedsak knyttet til veiledning som omhandler
emosjonelle belastninger. Samlet ser vi at veiledning knyttet til emosjonelle belastninger
gjiennomfgres av eksterne i 41 % av tjenestene, og i 33 % av tjenestene nar det gjelder
rolleforstaelse, faglig trygghet, arbeidsmiljg. Uavhengig av fokus i veiledningen, gjennomfgrer 49 %

(n=70) av tjenestene gruppeveiledning med ekstern veileder.

Nar det gjelder gruppeveiledning utfgrt av barnevernleder, oppgis det at det er veiledning knyttet til

rolleforstaelse (26 %), og dernest faglige spgrsmal i enkeltsaker (21 %) som gjennomfgres.

Tabell 3.6. Hvem utfgrer gruppeveiledning, ut fra hovedfokus i veiledning

Faglige Praktiske/gkonomiske | Emosjonelle | Rolleforstaelse,
spgrsmal i | avklaringer belastninger | faglig trygghet,
enkeltsaker arbeidsmiljo
Barnevernleder 21,1% (30) | 7% (10) 19,0% (27) 26,1% (37)
Andrei 20,4%(29) | 6,3%(9) 20,4% (29) 24,6% (35)
barnevernledelsen
Andre ansatte med | 9,2% (13) 1,4% (2) 14,8% (21) 14,1% (20)
veilederkompetanse
Andre ansatte uten | 3,5% (5) 0,7% (1) 1,4% (2) 2,1% (3)
veilederkompetanse
Ekstern samlet 18,3% (26) | 0,7% (1) 40,9% (58) 33,8% (48)
Eksterne (utenfor 5,6% (8) 0% 13,4% (19) 9,2% (13)
tjenesten, innenfor
kommunen
Eksterne (utenfor 13,4% (19) | 0,7% (1) 31,7% (45) 26,8% (38)
tjenesten, utenfor
kommunen
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Dersom veiledning utfgres av andre enn leder, handler det i hovedsak om faglige begrunnelser

(37%). Det som oppgis som faglige begrunnelser, kan oppsummeres slik:

- Teamledere er tettere pa bade saker og ansatte, og har bedre oversikt

- Flere fremhever betydningen av et utenfrablikk, en objektiv rolle, og at eksterne derfor
brukes til veiledning

- Iforlengelsen av dette nevnes at det er viktig med en «ngytral utenforstaende», og at
ansatte da star friere til a lgfte problemstillinger

- Liten tjeneste og dynamikken i veiledningsgruppen nevnes ogsa som en arsak til at eksterne
veiledere benyttes

- Detat andre enn leder (men interne) giennomfgrer veiledning trekkes frem som et ledd i
kompetanseheving nar det gjelder veiledning, ved at flere skal fa gve pa a lede og utfgre

veiledning

Andre arsaker til at andre enn leder utfgrer veiledning er kapasitet (18 % oppgir dette som arsak) og

manglende veilederkompetanse (5%).

| tienester hvor gruppeveiledning utfgres av eksterne, oppgir 39 % av respondentene at leder er med

pa gruppeveiledningen (61 % er altsa ikke med).

Det ble ogsa stilt spgrsmal om hvor ofte ulike typer gruppeveiledning giennomfgres. Her ser vi at det
er stor variasjon knyttet til hvor mange som har svart pa dette for ulike typer veiledning, noe som
har sammenheng med hvor mye fokus det er pa de ulike temaene i gruppeveiledning. Kun 11 %
(n=16) av utvalget har svart pa hvor ofte ansatte far veiledning knyttet til praktiske/gkonomiske
avklaringer, og 42 % (n=59) knyttet til faglige spgrsmal i enkeltsaker. Dette kan ogsa ses i
sammenheng med tabell 3.7, hvor respondentene har svart pa hva som er hovedfokus i
veiledningen, hvor det kom tydelig frem at det er veiledning knyttet til emosjonelle belastninger,
samt rolleforstaelse/faglig trygghet/arbeidsmiljg som er det vanligste fokuset i gruppeveiledning.

Saksveiledning, spesielt praktiske/gkonomiske avklaringer, er i liten grad tema for gruppeveiledning.
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Tabell 3.7. Hyppighet pa gruppeveiledning ut fra ulike hovedfokus i veiledning.

Hyppighet Faglige Praktiske/gkonomiske | Emosjonelle Rolleforstaelse,
spgrsmal i avklaringer belastninger faglig trygghet,
enkeltsaker arbeidsmiljo

Ukentlig 50,8 % (30) 68,8 % (11) 11,9 % (10) 11,0 % (9)

2. hver uke 8,5 % (5) 6,3% (1) 8,3% (7) 12,2 % (10)

lgi 22,0 % (13) 12,5% (2) 50,0 % (42) 47,6% (39)

maneden

2.hver maned | 8,5 % (5) 0 14,3 % (12) 11,0% (9)

3.hver maned | 3,4 % (2) 0 1,2% (1) 1,2% (1)

Sjeldnere 0,7 % (1) 0 0 0

Ved behov 1,7% (1) 12,5% (2) 9,5 % (8) 11,0% (9)

Annet 3,4% (2) 0 4,8 % (4) 6,1 % (5)

Total 100 % (59) 100 % (16) 100 % (84) 100 % (82)

Av de som har svart pa spgrsmal om saksveiledning, ser vi at det er ukentlig som er den vanligste

hyppigheten, bade nar det gjelder faglige spgrsmal (51 %) og praktiske/gkonomiske avklaringer (69
%). For prosessveiledning er det mest vanlig at dette foregar en gang i maneden. Dette gjelder bade
for emosjonelle belastninger (50 % av tjenestene som har svart pa dette spgrsmalet giennomfgrer

dette en gang i maneden) og for rolleforstaelse/faglig trygghet/arbeidsmiljg (48 %).
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Kapittel 4. Surveydata: Kompetanse pa veiledning

En del av surveyen til barnevernlederne omhandler veiledningskompetanse hos de som utfgrer

veiledning av ansatte i den kommunale barneverntjenesten.

4.1 Formell veiledningskompetanse hos veileder
Under kartleggingen av formell veiledningskompetanse, svarte majoriteten av barnevernlederne (72

%) at utfgrende veileder i deres barneverntjeneste hadde formell veiledningskompetanse. 28 %
oppgir altsa at de som gjennomfgrer veiledning ved deres tjeneste ikke har formell
veiledningskompetanse. Av de barnevernlederne som oppgir at veileder har formell
veiledningskompetanse er videreutdanning i barnevernfaglig veiledning den hyppigst nevnte
utdanningen, som i underkant av halvparten (39.4 %) oppgir. 32.4 % oppgir a ha veilederkurs
gjiennom FO eller andre. Det er ogsa noen som oppgir at veileder enten har annen videreutdanning i
veiledning (31.7 %) eller annen utdanning. Av de som oppgir disse mer uspesifikke kategoriene er
det en overvekt av veiledning innen temaene familieterapi eller veiledning tatt som enkeltemne,
fordypningsemne eller som del av en annen utdanning, for eksempel innen coaching, eller at de har
relevant erfaringskompetanse. Noen av respondentene oppgir at de har tilegnet seg
veiledningskompetanse gjennom kurs fra universitet eller hggskoler i forbindelse med at de har

studenter i praksis.

4.2 Kompetanse pa veiledning i konkrete saker

For a kartlegge eksisterende veiledningskompetanse og eventuelle behov for gkt kompetanse i den
enkelte barneverntjeneste, ble barnevernlederne blant annet spurt om de opplever at deres
veiledningskompetanse er tilstrekkelig for 3 imgtekomme de ansattes konkrete veiledningsbehov. |
kartleggingen av kompetanse knyttet til veiledning i konkrete saker opplever 64.8 % av
barnevernlederne at tjenestens veiledningskompetanse er tilstrekkelig, 26.1 % oppgir at deres
tjeneste delvis har tilstrekkelig kompetanse pa veiledning i konkrete saker, mens 6.3 % av lederne
oppgir at de ikke har tilstrekkelig kompetanse pa dette omradet. Noen av respondentene er ogsa

usikre pa om de har tilstrekkelig kompetanse i sin tjeneste.

Pa spgrsmal om opplevde mangler knyttet til veiledning i konkrete saker, beskrives behov for gkt
veiledningskompetanse, i tillegg til et behov for mer kompetanse pa konkret metodikk for veiledning
av ansatte. Et annet punkt som nevnes som en utfordring i veiledningsarbeidet er mangelen pa

veiledning for veilederne. Dette begrunnes som en utfordring fordi manglende strukturer for
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oppfelging av veilederne kan fgre til usikkerhet og en fglelse av utilstrekkelighet for de som utfgrer

veiledning i tjenesten.

Nar det kommer til saksveiledning, trekkes ogsa en annen utfordring frem; kompleksiteten i enkelte
saker. Det beskrives at det kan vaere utfordrende og vanskelig a vite om man tar riktige vurderinger i
de komplekse sakene. En annen faktor som nevnes er den generelle kompleksiteten pa
barnevernfeltet, og spesielt nevnes at man kan oppleve at statsforvalter og kommuneadvokat ikke
tenker likt i enkeltsaker. Barneverntjenestenes mangel pa kompetanse innenfor jusfeltet trekkes

frem som en utfordring i sa mate.

Noen av respondentene nevner ogsa at det a vaere en liten barneverntjeneste kan gjgre dem sarbare
i form av at de frykter at enkelte perspektiver kan utebli, og at de samlet sett ikke har nok

kompetanse. Noen fa oppgir ogsa at de savner psykologkompetanse i tjenestene sine.

4.3 Kompetanse pa prosessveiledning

| kartleggingen av kompetanse pa prosessveiledning i de kommunale barneverntjenestene oppgir
42.3 % av barnevernlederne at deres kompetanse er tilstrekkelig. 38.7 % oppgir at de har delvis
tilstrekkelig kompetanse pa prosessveiledning, og 14.8 % av respondentene oppgir at de ikke har
tilstrekkelig kompetanse pa prosessveiledning i sin tjeneste. 4.2 % er usikre pa om den tilgjengelige

veiledningskompetansen er tilstrekkelig pa dette omradet.

Flere av barnevernlederne vektlegger viktigheten av a ha ekstern veileder tilgjengelig i
prosessveiledningen. Ekstern veileder oppgis a ha en verdi i seg selv i prosessveiledning — bade fordi
denne type veiledning kan bli for personlig og neer til at en med personalansvar bgr ha
veiledningsansvar pa dette omradet, i tillegg til at man har behov for et «ngytralt blikk», som ekstern

veileder kan bidra med.

Pa spgrsmal om hva tjenestene mangler nar det gjelder kompetanse pa prosessveilending, er det
mange som fremholder behov for bedre struktur og mer kompetanse pa hvordan denne typen
veiledning bgr organiseres, som viktige faktorer. Generell veiledningskompetanse blir ogsa trukket
frem som en mangel. Noen fa av respondentene mener det heller er et spgrsmal om manglende
kapasitet heller enn mangel pa kompetanse. Manglende tilgang pa psykolog blir ogsa nevnt som en

utfordring av noen.
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4.4 Utdanningsbakgrunn hos ekstern veileder

Som tidligere beskrevet, benytter 39 % av tjenestene ekstern veileder i individuell veiledning av
ansatte, mens 49 % benytter dette i gruppeveiledning.

Av de som benytter seg av ekstern veiledning i tjenesten, er veileders bakgrunn ulik. Mange benytter
seg av psykolog eller barnevernspedagog/sosionom, mens noen bruker ekstern veileder med
bakgrunn innenfor radgivning, familieterapi eller juss, samt at noen benytter kliniske pedagoger,
prest, familieveileder, ansatte fra bedriftshelsetjenesten, spesialist i arbeidshelse, psykotraumatolog,
systemisk terapeut eller coach. Noen oppgir ogsa at de ikke vet bakgrunnen til den eksterne
veilederen i sin tjeneste.

Oppsummert kan man si at en stor andel av barneverntjenestene i undersgkelsen har formell
veiledningskompetanse tilgjengelig i tjenesten, men mange av barnevernlederne opplever likevel at
den tilgjengelige veiledningskompetansen ikke er tilstrekkelig. Det pekes szerlig pa at denne
mangelen gir utfordringer knyttet til veiledning i konkrete saker. Kompleksiteten, generelt pa feltet

og i konkrete saker, gj@r dette ekstra utfordrende.
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Kapittel 5. Surveydata: Rutiner for veiledning og leders rolle

| dette kapittelet presenteres funn fra surveyen knyttet til rutiner for giennomfgring av veiledning,
med seerlig fokus pa leders rolle i dette arbeidet. Rutiner kan i dette tilfellet defineres bade som
skriftlige rutiner knyttet til veiledning i tjenesten, eller som en rutinemessig, fast praksis for
gjennomfgring av veiledning. Mange av beskrivelsene i dette kapittelet baserer seg pa

respondentenes svar pa apne spgrsmal.

5.1 Rutiner knyttet til gjennomfgring av veiledning i dagens praksis

| overkant av 90 % av barnevernlederne oppgir at deres tjeneste har rutiner for gjennomfgring av
veiledning. Det fordeler seg noksa jevnt mellom skriftlige rutiner og rutinemessig, fast praksis, hvor
44 % oppgir at deres tjenester har skriftlige rutiner for gjennomfgring av veiledning, og 47 %, oppgir
a ha fast praksis for gjennomfgring av veiledning i tjenesten. Knappe ti prosent har ingen faste
rutiner knyttet til giennomfgring av veiledning. For de som oppgir a ha faste rutiner for
giennomfgring av veiledning, er rutinene gjerne beskrevet i en rutinehandbok eller som en del av
tjenestens internkontroll. 37 % av barnevernlederne svarer at avtalt veiledning avlyses noen ganger,
mens 60 % svarer at dette sjelden/svaert sjelden skjer. Kun 3 % svarer at avlysninger forekommer

ofte eller sveert ofte.

Respondentenes beskrivelser av rutiner for veiledning viser at disse er ulik fra tjeneste til tjeneste.
Mange skiller mellom veiledningsrutiner knyttet til saksveiledning, prosessveiledning og belastninger
i arbeidet. Skillet mellom saks- og prosessveiledning er hyppigst beskrevet, selv om det er fa

konkrete beskrivelser av selve rutinene.

Et flertall av respondentene oppgir at de ikke har spesifikke verktgy eller metoder som benyttes i
veiledningen. En fierdedel har spesifikke metoder som benyttes i individuell veiledning, mens nesten
en tredel har spesifikke metoder som benyttes i gruppeveiledning. Eksempler som nevnes, og som er
gjentakende for respondentene, er pedagogisk sol, reflekterende team, GROW, rollespill,
veiledningskontrakt (utdypes ikke i surveysvarene, men beskrives neermere under 7.6, basert pa
intervjuene) og fokusgrupper. Pa “verktgy-listen” oppgis ogsa ulike skjema som benyttes i direkte

arbeid med saksoppfglging.
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5.2 Konkrete rutiner knyttet til veiledning

Rutinene som beskrives knytter seg i all hovedsak til praktisk giennomfgring av veiledning og
veiledningsrutiner i forbindelse med saksoppfglging, mer spesifikt gjelder dette beskrivelser av nar
og hvordan veiledningsbehovet skal meldes inn av den ansatte, det omhandler hyppighet pa

veiledningen, samt saerlig oppfalging av nytilsatte.

5.2.1 Praktisk gjennomfg@ring av veiledning

Flere av respondentene har gitt frie beskrivelser pa rutiner for nar og hvordan gruppeveiledning og
individuell veiledning gjennomfgres. Det vi ser er at rutinene varierer bade mellom tjenester, og
ogsa innad i den enkelte tjeneste, som for eksempel mellom ulike team. For den individuelle
veiledningen, er det flere som nevner rutiner i forhold til hvem som skal motta veiledning, hvor flere
nevner bruk av “trafikklys-analogi” i saken. Gruppeveiledning skjer oftest i internmgter, som for

eksempel i teammgter.

Det er beskrivelser av at saksoppfglging oftest giennomfgres med fast agenda. Det ser ut til at det da
er snakk om saksdrgfting og vurderinger. Det foreligger ogsa beskrivelser av praksis med en
systematisk kombinasjon av individuelle veiledninger og gruppeveiledninger. Gruppeveiledninger
skjer gjerne i team/fagmeter, der ansatte melder inn behov og forbereder seg. Det er ogsa
beskrivelse av en praksis der det fast arrangeres veiledninger pa tvers av team. | overkant av to
tredeler svarer at de er litt eller helt enig i pastanden om at «leder gjennomfgrer jevnlige

evalueringer av veiledningen», mens 13 % er helt eller litt uenig i at dette gjennomfgres.

5.2.2 Hyppighet pa gjennomfgring av veiledning
Det er til dels store variasjoner nar det kommer til hyppighet for giennomfgring av veiledning i
tjenestene. Hyppighet av veiledningen varierer mellom 3-4 ganger pr. halvar, hver 3. uke, hver 2. uke

og ukentlig.

Flere av lederne oppgir at individuell veiledning giennomfgres hver 14. dag for ansatte, og hver uke
for nytilsatte. Gruppeveiledning skjer ofte i interne mgter, som for eksempel teammgter. Svarene
viser at hvordan og hvor ofte gruppeveiledninger giennomfgres ogsa kan variere mellom teamene

innad i samme tjeneste.

5.2.3 Seerlig oppfelging og veiledning av nytilsatte

De fleste av tjenestene (nesten 80 %) bekrefter at de har egne rutiner eller praksis for veiledning for
av nyansatte, mens drgyt 20 % av barnevernlederne oppgir at deres tjeneste ikke har egne rutiner
eller praksis for veiledning for nyansatte. Mer spesifikt beskriver respondentene denne oppfglgingen

som ulike former for interne fadderordninger, hvor det gjerne er en kollega med veilederutdanning
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som er fadder, som gir saerskilt oppfalging i en gitt periode etter oppstart. En slik oppfglging
innebzerer ofte strengere rutiner for veiledningspraksis, inkludert generelle “onboardingsprosesser”,
introduksjons til tjenesten og generell opplaering, hyppigere veiledning og at innholdet i veiledningen
oftere inkluderer tema som omhandler rolle og rolleforstaelse, ulike sjekklister og egne
opplaeringsplaner. Denne ekstra oppfglgingen gjennomfgres i ulike tidsrom, men ser hovedsakelig ut
til 4 vare fra et halvt til ett ar. Flere henviser til blant annet barnevernloven (§§ 2-1b og 2-1, 7.ledd)

for etablering av rutinene knyttet til denne typen veiledning.

5.2.4. Obligatorisk veiledning

Pa spgrsmal om veiledning er obligatorisk for ansatte a delta i, svarer over 90 % av respondentene at
veiledning knyttet til saker er obligatorisk i deres tjeneste. Det er kun drgyt halvparten (57 %) av
respondentene som oppgir at prosessveiledningen er obligatorisk i deres tjeneste. | tillegg er det ca.
5 % som oppgir at veiledning ikke er obligatorisk, og knappe 3 % oppgir at de for tiden ikke

giennomfgrer veiledning.

5.3. Ansattes gnsker for veiledning

Sa godt som alle barnevernlederne oppgir at de opplever at de fleste av sine ansatte gnsker a delta i
veiledning. Pa spgrsmal om hvilket fokus de ansatte etterspgr i veiledningen svarer drgyt 85 % at det
knytter seg til faglige spgrsmal i konkrete saker. Drgyt halvparten oppgir at ansatte etterspgr
veiledning knyttet til emosjonelle belastinger, og nesten halvparten oppgir at avklaringer av
praktiske og eller gkonomiske spgrsmal i enkeltsaker er etterspurt. Det er en hgyrere prosentandel

enn de som svarer at fokus knytter seg til rolleforstaelse, faglig trygghet eller arbeidsmiljg (38 %).

En vesentlig del av & kartlegge ansattes behov for veiledning handler om a etterspgrre
veiledningsbehovet til den enkelte. Drgyt 40 % av barnevernlederne oppgir at de jevnlig etterspgr de
ansattes behov for veiledning, mens over halvparten gjgr det av og til. Et annet aspekt, i tillegg til at
behovet for veiledning blir dekt, er det faktiske innholdet i veiledningen som gjennomfgres. Pa dette
omradet etterspgr knappe 40 % av barnevernlederne tilbakemelding pa veiledningen fra ansatte pa

fast basis, mens halvparten oppgir at det gjgr det av og til.
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Kapittel 6. Surveydata: Barnevernledernes erfaringer med veiledning
En del av hensikten med denne undersgkelsen var a kartlegge barnevernledernes erfaringer med

veiledning i tjenesten. De fikk apne spgrsmal om hva som fungerer godt og mindre godt med
veiledning i egen tjeneste, erfaringer ved bruk av ekstern veileder, samt hva de opplever som de
viktigste formalene med veiledningen som gjennomfgres. Som svar pa disse spgrsmalene har

lederne skrevet fritt uten oppgitte svarkategorier.

6.1 Suksessfaktorer for god veiledning

Svarene pa spgrsmalet om hva de mener fungerer godt med veiledningen som utfgres i deres
tjeneste omhandlet i hovedsak fglgende kategorier: at veiledningen er systematisk, planlagt og
forpliktende, at ansatte er motiverte og opplever utvikling, veileders kompetanse, og at man far nye
blikk pa konkrete saker. Til slutt vil ulike positive effekter av god veiledning sett fra

barnevernledernes stasted nevnes.

6.1.1 Systematisk, planlagt og forpliktende veiledning

Systematiserte rutiner og regelmessig veiledning nevnes av mange barnevernledere som viktig for a
oppna veiledning av god kvalitet, da veiledning som er satt i system forplikter, og gjgr det
vanskeligere a bortprioritere. «Det fungerer godt at dette er noe alle skal delta pd og som da farer til

gode og faglige diskusjoner i gruppa».

Det nevnes ogsa at systematisk veiledning bidrar til en mer samlet tjeneste og at det oppleves at
man jobber sammen for 3 gjgre hverandre gode. Fast struktur og systematikk er derfor hyppig nevnt
som sentralt for godt utbytte av veiledningen. Flere faktorer fremheves som seerlig viktige i arbeidet:
lederforankring av veiledningene, klare forventninger om at veiledning er palagt og obligatorisk,
gjiennomfgring av faste, jevnlige mgter, at mal og rammer er tydelig definert i forkant, at det er en
klar agenda for mgtene, samt at det er enighet om veien videre etter giennomfgrt veiledning.
Systematikk og struktur bidrar ogsa til 3 poengtere og enes om viktigheten av a giennomfgre
veiledning: «Alle ansatte er forpliktet til veiledning og det er bred enighet om at dette er viktig for

enhver kontaktperson og for tjenesten som helhet».

Systematisk tilnaerming til veiledningen bidrar ifglge informantene til forutsigbarhet, samt kvalitet og
kontinuitet i arbeidet. | tillegg forer det til at teamlederne/overordnet leder er tett pa og «hands on»
i prosessene, og dermed far et eierforhold til pdgdende prosesser og lettere kan fglge opp disse tett i

etterkant. Slik systematikk medfgrer ifglge flere av informantene at den enkelte medarbeider fgler
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seg sett og anerkjent. Naerhet og kjennskap mellom leder og ansatte trekkes ogsa frem som en mulig

faktor for & forebygge sykefraveer.

Andre faktorer som nevnes som viktige for strukturen pa veiledningen er at det skal vaere lav terskel
for @ melde inn saker i forkant av veiledning, i tillegg til at det foreligger strukturer pa at tema som er
meldt inn fglges opp i veiledningen. Det bidrar til at de ansatte fgler seg inkludert og medvirkende,
og at man tar opp det som er viktig for dem. Slikt fokus kan veere med pa a gke motivasjon og

engasjement i ansattgruppen, da veiledningen gjgres relevant og nyttig.

6.1.2 Ansattes motivasjon og engasjement
Ansattes motivasjon og engasjement for deltakelse i veiledning beskrives av mange som viktig. Dette

handler bade om ansattes gnske, interesse og vilje til deltakelse — og at deltakelse prioriteres selv
om det ikke alltid er veiledning pa den enkeltes spesialfelt. Oppmgte og prioritering av deltakelse, i
tillegg til at man er aktive, engasjerte og gir av seg selv er ogsa oppgitt som viktige faktorer for
vellykket veiledning: «De ansatte er engasjerte og aktive med i foraene der veiledning skjer.

Veiledning er en sveert viktig del av kompetanse- og tjenesteutviklingen».

| tillegg handler ansattes motivasjon og engasjement ogsa om forberedelser, ved at de ansatte bade
bringer problemstillinger inn til veiledningen, og tydeliggjgr hvilke behov de har for veiledning. Pa
denne maten kan veiledningen tilpasses den enkelte kontaktpersons individuelle behov. Det
vektlegges at bade ansatte og veileder har et ansvar for a bidra til at veiledningen har godt innhold.
En av lederne nevner ogsa to faktorer som kan bidra til suksess: veiledningskontrakter for ansatte,

samt at alle veiledere bruker samme verktgy, slik at veiledningen fremstar enhetlig.

6.1.3 Veileders kompetanse og personlige egenskaper

En annen suksessfaktor for god veiledning er at veileder er personlig egnet og «matcher» gruppen.
Veileder bgr bade vaere faglig kompetent innenfor veiledningsomradet for a sikre hgy kvalitet, og
bgr ogsa ha relevant erfaring fra barnevernfeltet. Ved bruk av ekstern veileder fremheves det som
viktig at oppdraget er ngdvendig spesifisert. Andre faktorer som nevnes er at veileder er apen, at
vedkommende er tilgjengelig og fleksibel, samt at man far etablert gode samarbeid. Trygge ledere
som er erfarne og faglig oppdaterte er ogsa nevnt som suksessfaktor i dette arbeidet. Leders

motivasjon trekkes ogsa frem som viktig.

6.1.4 Nytt blikk pa konkrete saker og generelle utfordringer

Flere av barnevernlederne fremhever fordelen av a fa nye blikk og flere perspektiver inn i arbeidet
nar man gjennomfgrer veiledning, noe som fremstar som en trygghetsskapende faktor i forhold til
beslutningene som tas. Myndiggjorte medarbeidere som er trygge i sine roller er et mal for flere av

barnevernlederne. | gruppeveiledning spesielt nevnes at de ansatte verdsetter a fa tilbakemeldinger
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pa tanker og problemstillinger, og fa drgftet saker eller spesifikke utfordringer med andre. | dette
arbeidet fremstar tillit som trygghetsskapende, og er avgjgrende for at de ansatte skal kunne dele
fra utfordrende saker. Enkelte av informantene sier at trygge gruppeveiledninger kan bidra til 3 legge
vekk stress og krav, og heller fa gatt mer i dybden pa problemstillingene, og at slik veiledning fgrer til
mer fokus pa a se helhet og a se ting i sammenheng. Gruppeveiledningen kan ogsa oppleves som et
sted for ventilering, og a leere av hverandres erfaringer. | tillegg kan det a snakke om hvordan man
har det i fellesskap, og hva man star igjennom arbeidsdagen, bidra positivt i arbeidsmiljget og bidra
til gkt stressmestring. Veiledning kan dermed gi pafyll pa andre omrader enn kun pa sak, ved a
oppleve egenutvikling og variert innhold: «Det er viktig med veiledning for G belyse og se saker litt
utenfra, fa inn litt andre synspunkter og fa til en drgfting rundt utfordringer. Lettere G veie for og

imot ndr det drgftes med flere enn en».

6.1.5 Positive fglger av god, systematisk veiledning

Barnevernlederne har gjennom undersgkelsen nevnt flere positive fglger og effekter av a
gjiennomfgre systematisk veiledning. Gjennom & ha faste mgtepunkt i veiledningssituasjoner bidrar
det til en naerhet som styrker forholdet mellom ansatte, samt forholdet mellom de ansatte og leder.
Dette gir ogsa leder god innsikt i hva som rgrer seg i egen tjeneste, bade i sak og prosess, ansattes
arbeidshverdag, samt eventuelle individuelle eller kollektive utviklings- eller oppfglgingsbehov.
Oppfelging av den enkelte medarbeiders individuelle behov nevnes ogsa som en faktor for godt

arbeidsmiljg og trygghet.

En annen positiv fglge av systematisk veiledning, er at det fgrer til tryggere ansatte: «Gode systemer

kan fare til god ivaretakelse av ansatte, samt at de ansatte blir tryggere i rollen sin».

Systematisk veiledning og lederstgtte blir ogsa nevnt som en faktor som fgrer til fremdrift og bedre
kvalitet i arbeidet. Det gir ifglge barnevernlederne struktur i en travel hverdag og kan fgre til mindre
behov for ad.hoc. -veiledning. Individuell veiledning blir ogsa trukket frem som viktig for a sikre
stgtte fra leder bade i saksarbeid og i emosjonell stgtte. Med veiledning nevner ogsa mange av
informantene at man bygger kompetanse, kvalitet og forsvarlighet i mgte med barn og familier:
«Regelmessige veiledninger sikrer at ansatte ivaretar lovkrav og saksbehandlingsrutiner, og hva som

er definert som god praksis. Gir gode arbeidsprosesser i sak og et godt grunnlag for beslutninger».

Flere nevner ogsa veiledning som en arena for faglige drgftinger og et sted hvor man kan bli faglig
utfordret, som kan bidra til ansattes utvikling, og dermed vaere et ledd i kvalitetssikring i tienesten.
Veiledningen kan utvikle den enkeltes vurderinger av hva som er barnets beste, og dermed skape
tryggere ansatte. Et faglig fokus i veiledningssituasjonen kan virke samlende pa tjenesten, og gjgr de

ansatte mer rustet til 3 sta i krevende oppgaver, gjennom at man legger til rette for dpenhet,
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trygghet og tilhgrighet, og kan pavirke en opplevelse av a ikke sta alene: «Fgrer til felles sprak og

drgfting av terskel. Virker samlende i praksis».

6.2 Utfordringer knyttet til veiledning

Informantene ble spurt om hva som kunne vaere utfordrende med gjennomfgring av veiledning i
tjenesten. De lokaliserte utfordringene fordelte seg i 6 kategorier; 1) sarbarhet i forhold til
avlysninger, 2) manglende prioritering av, og forberedelse fgr, veiledning, 3) utfordrende
balansegang mellom 3 stille krav og ivareta den enkelte ansatte, 4) prioritering av fokus i
veiledningen, 5) manglende systematikk, samt 6) bruk av samme veileder over tid. Til slutt nevnes

«andre utfordringer» som faller utenfor de nevnte temaene.

6.2.1 Sarbart dersom det blir avlysninger

En av utfordringene som nevnes er sarbarheten som inntreffer ved fravaer, blant annet ved sykdom.
Flere sier at sykefravaer hos ledere som gjennomfgrer og fglger opp veiledning skaper
uforutsigbarhet for medarbeiderne. Det nevnes ogsa at veiledning blir nedprioritert i travle tider, og
at bade disse avlysningene og avlysninger grunnet sykefravaer ikke er mulig a fa hentet inn igjen:

«Utfordrende med kapasitet og sykefravaer. Vanskelig G finne tid for @ ta igjen ved avlysning».

Hgy turnover er ogsa en av arsakene som blir nevnt som utfordrende, da det oppleves vanskelig a fa
kontinuitet i arbeidet. | tillegg blir manglende rutiner knyttet til det a sette opp nytt tidspunkt ved

avlysning nevnt som en utfordring for giennomfgring og kontinuitet.

6.2.2 Manglende prioritering og forberedelse (gjensidig forpliktelse)

Manglende prioritering av veiledning er en utfordring som nevnes av flere informanter. Knapphet pa
kapasitet og tid nevnes gjennomgaende som en utfordring, da det er mange arbeidsoppgaver som
tar mye plass i en hektisk arbeidshverdag, og veiledningen kan derfor bli “heseblesende”, kortvarig
og mangelfull. Flere sier ogsa at de skulle hatt mer midler til giennomfgring av prosessveiledning,
samt innfgring i flere metoder for a gjennomfgre veiledning av hgy kvalitet. Tilbakemeldinger
(evalueringer) fra ansatte pa om veiledningen oppleves som nyttig er ogsa noe som savnes av
enkelte av informantene. Ressursknapphet og manglende prioritering eller tilgang pa midler

fremstar i sd mate som en utfordring for systematisk gjennomfgring.

| tillegg nevnes mangel pa oppmgte og gode forberedelser som en utfordring. Noen av
barnevernlederne opplever at enkelte av de ansatte har noe motstand knyttet til individuell
veiledning, hvorav en av lederne nevner at enkelte av de som ikke er sa mottakelige for veiledning

kanskje er av de som trenger det mest. Det blir i forbindelse med dette nevnt at det vil vaere viktig a
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unnga ytterligere motstand ved a palegge veiledning som en form for «kontroll», og at
balansegangen mellom a gjennomfgre obligatorisk veiledning uten at det fremmer ytterligere

motstand er utfordrende.

For lite tid og kapasitet fremstar i sa mate en trussel for de gode veiledningssituasjonene, og det
nevnes ofte hvor viktig det er at de ansatte mgter forberedt til veiledningen. «Det er viktig at

veiledning prioriteres og at alle forbereder seg. Ikke alle ansatte forstdr den gjensidige forpliktelsen».

Det pekes ogsa pa som utfordrende dersom ansatte ikke melder inn saker til veiledning i forkant.
Manglende forberedelser fgrer til mer ad.hoc. - veiledning og det langsiktige fokuset kan utebli.
Enkelte av informantene mener dette kan pavirke det faglige nivéet pa veiledningen. Det fremstar
derfor som avgjgrende a sikre prioritering av forberedelser: «Det md settes av tid, samtidig som det
ikke ma bli en ekstra belastning i en allerede krevende hverdag. Holde nivdet opp pd veiledning, slik

at den oppleves meningsfull over tid».

Dette betyr at veiledningen som tilbys ma vaere utviklende og gi noe konstruktivt tilbake til de som
deltar, noe som ogsa kan ses i sammenheng med behovet for evaluering som ble nevnt tidligere. Det
er ikke nok at veiledning gjennomfgres, dersom den ikke oppleves nyttig og verdifull, og bidrar til gkt
kunnskap eller trygghet for de ansatte. | tillegg til forventninger til de ansatte, kommer det ogsa
frem utfordringer knyttet til ledelsen. Knapphet pa tid til a fglge opp ulike problemstillinger som
kommer frem i veiledning er gjentakende. Dette skyldes blant annet at vanlig drift og ulike saker tar

mye av tiden som skulle vaert brukt til utviklingsarbeid.

Som en Igsning for a fa bade ansatte og ledere til & prioritere veiledningen nevnes gkt fokus pa
forberedelse av veiledningen, bade fra leder og fra den enkelte medarbeider. Det kan fgre til bedre
presentasjoner av de faglige problemstillingene, samt at man sikrer fremdriften ved at man rekker
over flere saker. En annen del av forberedelsen fra de ansattes side handler om a melde opp sine
veiledningsbehov i forkant av veiledningen. | forhold til ledelsen nevnes det a sette opp faste

veiledninger, altsa mer systematisk giennomfgring, som et forbedringspotensial.

6.2.3 Utfordrende balanse mellom krav som stilles og ivaretakelse av den ansatte

Flere nevner at veiledningssituasjonene kan veere utfordrende bade fordi ansatte ofte har ulikt
behov for 3 dele saker, ulike behov knyttet til bistand og stgtte, samt for & dele utfordringer og
negativitet. Noen mener at enkelte har stort behov for & fremme egne meninger i veiledning, eller at
enkelte tar mer plass enn andre: «Veiledning kan bli et forum der ethvert spgrsmdl drgftes og

vurderes. Spesielt hos kontaktpersoner som er utrygge i rollen».
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| tillegg nevner flere av informantene at veiledningen kan bli en arena for mye negativitet og
misngye, og at fokus blir pa at de ansatte far klage og «tgmme seg» med sine frustrasjoner.
Balansegangen mellom & imgtekomme den enkeltes frustrasjoner og behov for ivaretakelse, opp
mot jobben med a pushe ansatte pa sine arbeidsoppgaver nevnes ogsa som utfordrende. | tillegg
sier en av informantene at det er utfordrende & planlegge veiledning, fordi behovet kan vaere stgrre

enn handlingsrommet og rammene som er satt for veiledningen.

6.2.4 Prioritering av fokus i veiledningen

Det nevnes av flere av barnevernlederne at det er et forbedringsomrade pa det a lede prosesser
rundt emosjonell ivaretakelse, den enkelte medarbeiders prosess og utvikling, samt a veere i en
hjelper-rolle. Det er et tydelig gnske om mer strukturert prosessveiledning, hvor man kan fa jobbe
med egne erfaringer, opplevelser, belastninger og opplevd psykologisk stress. Det ytres ogsa et
gnske om mer tid til dypere drgftinger: «Jeg opplever at vi kunne ha fanget opp mer/jobbet bedre

forebyggende for den enkelte ansatte om de prosessuelle veiledningene hadde fatt stgrre plass».

En utfordring som ogsa nevnes i forhold til prosessveiledning er at veiledningen kan bli for uformell,
eller at hektiske perioder kan forringe kvaliteten fordi veiledningen blir mer som radgivning. «Kan bli
litt mye ‘faleri’ og at man ikke far kommet videre, kanskje fordi det blir litt for uformelt og

uforpliktende».

Dette poengterer ogsa viktigheten av a ha en planlagt, systematisk og strukturert inngang til

veiledningen. Noe som f@rer oss over i neste lokaliserte utfordring.

6.2.5 Manglende systematikk

Mangel pa systematikk og struktur pa veiledningen nevnes jevnlig, bade implisitt og eksplisitt av
respondentene. Det nevnes at veiledningssituasjonen blir utfordrende nar veiledningen
gjiennomfgres for sjeldent, nar det er for lite struktur og det er manglende prosedyrer. Det savnes av
flere at veiledningen er satt mer i system, fordi manglende systematikk fgrer til for mye ad.hoc. -
veiledning og det blir for tilfeldig nar drgfting av saker skjer fortlgpende. I tillegg nevnes at mangel
pa struktur fgrer til at det blir mye gjentakelser, og at veiledning blir erstattet med mer samtalepreg
og diskusjoner. Mangel pa skriftlige rutiner nevnes ogsa som en utfordring, blant annet fordi leder
ikke far god nok oversikt over veiledningssituasjonen og behov. Andre konsekvenser som nevnes er
utalmodighet blant ansatte, mangel pa fremgang og utvikling, samt at det er enklere & nedprioritere
veiledning da det faller ut av kapasitetsmessige arsaker. Det nevnes ogsa at det a holde fast ved
gode strukturer krever kontinuerlig jobbing, og at evaluering av veiledningen ogsa er et

forbedringsomrade.
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6.2.6 Bruk av samme veileder over tid

Bruken av samme veileder over tid er ogsa en utfordring som blir nevnt av flere av
barnevernlederne. Saerlig nevnes intern veiledning fra leder som en utfordring, bade det at det kan
bli litt for «nzert», men ogsa at det fgrer til mangel pa nye blikk og at man mister verdifull input og
innspill pa en sak eller en situasjon fra noen utenfor tjenesten. At man blir litt «blendet» og ting blir
litt repetitivt: «Ndr vi bare har intern veiledning stdr vi i fare for G bli for like, forstd hverandre ut ifra
felles forstdelse, bli et «ekko-kammer». En annen leder beskriver lignende erfaringer: «De samme
momentene kan gi leder «skylapper» og gjdre at jeg overser at enkelte ansatte kanskje trenger mer,
mindre eller annen type veiledning. Blir mulig mer tilbgyelig til ikke G utfordre der det burde veert
utfordret?» | tillegg nevnes det av flere at enkelte tema kan vaere «gmme» eller vanskelig & snakke

med leder om, og at det er fint & ha en ekstern veileder & drgfte slike saker med.

6.2.7 Andre utfordringer

Flere av lederne nevner at hyppig og tett veiledning kan fgre til at enkelte ansatte blir mindre
selvstendige og far et behov for gkt veiledning og bekreftelse pa arbeidet de gjgr, som kan fgre til at
de vegrer seg for 3 komme med faglige vurderinger i enkeltsaker. Andre utfordringer fremstar a
vaere manglende veiledningskompetanse, utfordringer med a fa alle til & snakke i gruppeveiledning
og at negativt fokus og negativ kultur kan spres dersom enkeltpersoner er i konflikt. Det nevnes ogsa
at bruk av intern veileder kan bli for nzert og tett, og at det kan vaere utfordrende a ta opp forhold
knyttet til arbeidsplassen eller ledelsen dersom man kun benytter intern veiledning: «Er ikke sikker

pd at man fdr en sd god og trygg dialog som det kan vaere mulig G fd med ekstern veileder ».

6.3 Erfaringer med bruk av ekstern veileder
51 % av respondentene oppgir at de har utelukkende gode erfaringer med bruk av ekstern veileder,
11 % av respondentene oppgir at de har negative erfaringer med bruk av ekstern veileder, 26 %

oppgir blandede erfaringer, og 8 % oppgir at de ikke har erfaring med bruk av ekstern veileder.

Det som trekkes frem som szerlig positive erfaringer med bruk av ekstern veileder er at man far
«gyne» utenfra til 3 se pa egen praksis. «Ndr det gjelder faglige sp@rsmdl kan en ekstern veileder

bidra til @ se saken fra andre sider, og belyse problemstillinger som ikke har vaert belyst».

Det a ha noen til a trekke inn andre perspektiver, bidra til a fa «lgftet blikket» og utfordre ansatte pa
en annen mate trekkes frem som vesentlig av flere. Det ses pa som positivt a fa gatt i dybden og

drgfte komplekse saker pa denne maten, da det gir faglig pafyll og er utviklede «Viktig G fa et blikk
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utenfra som kan veilede i riktig retning. Smd kontorer jobber seg ofte litt sammen og kan fd et

snevert syn dersom det er saker man jobber mye i».

Dette med a fa Igftet komplekse saker, drgfte disse og fa psykologfaglige vurderinger inn i sakene
nevnes som bade konstruktivt og nyttig av flere. Et annet tema som oppleves saers nyttig i forhold til
bruken av ekstern veileder er i drgfting av emosjonelle saker og szerlig belastninger. Flere opplever
det som trygt d komme til noen «utenfra» og fa snakke om dette, og ekstern veileder kan vaere en
viktig stgtte for de ansatte. A benytte ekstern veiledning til prosessveiledning trekkes ogsa frem som
nyttig. Til slutt fremheves bruken av ekstern veileder i gruppe, og at dette kan veere fint for
arbeidsmiljg og samarbeid. Seerlig i perioder som oppleves krevende for hele tjenesten grunnet hgyt
press, eksempelvis grunnet negativt fokus pa tjenesten som helhet. Da oppleves det som nyttig a
kunne fa felles verktgy til 8 komme seg videre og handtere situasjonen. Men det oppleves ogsa viktig
at man da har fokus i veiledningen, og da menes fokus pa eksempelvis arbeidsmiljg, kommunikasjon
og handtering av konflikter eller uenigheter. Det fremstar som viktig at man unngar at

gruppeveiledningen blir et sted med for mye rom for «kos med misngye».

Flere av informantene nevner ogsa ulike faktorer som er viktig dersom man skal lykkes med bruken
av ekstern veileder. Dette fgrste handler om at veilederne ma ha god og relevant kompetanse —
bade pa veiledning og pa fagfeltet, samt at de bgr kjenne til arbeidshverdagen til de som jobber i
barneverntjenesten. A ha kompetanse pa barnevernfeltet innebzerer at ekstern veileder har
forstaelse for kompleksiteten i feltet, slik at veiledningen blir malrettet og nyttig. Det trekkes ogsa
frem som positivt nar veileder benytter fagteori og ulike modeller i veiledningen. En annen faktor
som trekkes frem er at det ma vaere enighet om malsettingen med veiledningen, slik at ekstern
veileder vet hvor skoen trykker og hva de ansatte har behov for. Altsa; bestillingen for bruken av
ekstern veileder ma vaere tydelig, bade med tanke pa fokus og pa rolleavklaring. I tillegg nevnes
behovet for at veiledningen er fleksibel, basert pa tjenestens behov — bade nar det kommer til
individuell- og gruppeveiledning. Det nevnes ogsa innenfor denne tematikken at systematikk i
veiledningen er szerlig viktig, fordi fast veiledning fgrer til at de ansatte fgler seg sett og hgrt. | tillegg
vil veiledningen da avgrenset i tid. | tillegg blir ogsa forberedelser fra de ansatte nevnt som

avgjgrende, slik at man har relevante saker pa agendaen.

Informantene nevner ogsa pa dette punktet en del «fallgruver» eller faktorer som kan fgre til at
bruken av ekstern veileder blir utfordrende, eller ikke fungerer som gnsket. Dette kan handle om
mismatch i ressurser, enten fordi det er kostbart & benytte seg av eksterne veiledere, eller at
veileder foreslar tiltak som ikke er mulig a fa til i gjeldende tjeneste/kommune eksempelvis pga

gkonomiske hensyn. Det kan ogsa handle om at man har begrenset tilgang pa fagpersoner med rett
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og pnsket kompetanse, enten pa grunn av lokalisering eller gkonomiske hensyn. | tillegg er
manglende struktur og systematikk nevnt som et utfordringsomrade — eksempelvis hvis
veiledningene er for darlig forberedt, den gjennomfgres for sjeldent eller det er avsatt for lite tid. En
annen utfordring som nevnes er mangel pa samstemthet mellom behov og gjennomfgring: enten at
det blir for lite av en type veiledning (saks- eller prosessveiledning), dersom man forventer at en
beslutning skal tas som fglge av prosessen i veiledningen, men at dette ikke skjer, dersom ekstern
veileder involverer seg for mye i beslutning av saker, eller dersom fokuset blir pa utfordringer med a
jobbe i barneverntjenesten og ikke med fokus pa hva som kan gjgres konkret for 8 mgte
utfordringene. Denne mismatchen kan ogsa oppsta fordi ekstern veileder ikke er en del av tjenesten,
og derfor ikke er i posisjon til a fange opp tema som burde vaert tatt opp i veiledning. Et
utfordringsomrade som blir Igftet frem av mange er dersom veiledning med ekstern veileder brukes
kun for & ventilere og «tgmme seg». Flere mener at det tidvis kan bli mye klaging, sa det er viktig a
ha en plan for nar man skal ga videre og Igfte blikk og fokus igjen. «Ventilering er viktig, men man
md komme seg over i et mer fremoverrettet fokus og en mer baerekraftig tieneste med fokus pG den

enkelte ansattes opplevelse av mestring».

Det nevnes ogsa at man i overgangen trenger verktgy for a bygge gode strukturer for & handtere
arbeidshverdagen, i tillegg til 3 lokalisere utfordringene. En utfordring som kan oppsta dersom
ekstern veileder gar for dypt inn i ansattes belastninger og man ikke kommer seg videre, er at man
kan skape splid mellom ansatte, og mellom ansatte og leder. Dette er szrlig relevant dersom leder
ikke far innsyn i hva det blir snakket om: «Som leder opplevde jeg G miste litt kontroll over
prosessen». A ikke fa innsyn kan i s& mate frata leder mulighet til & fglge opp, ta tak og avslutte
lokaliserte utfordringer: «Ble mye prat om alt som ikke fungerer og ddrlig kapasitet. Lite fokus pd
prosess og hvordan styrke tjenesten". En av informantene sier ogsa at man kan sta i fare for a bli for

avhengige av ekstern veileder, slik at man ikke bruker leder mer.

6.4 De viktigste formalene med veiledning i barneverntjenesten
Nar barnevernlederne blir spurt om hva de opplever som de viktigste formalene med veiledning for

sine ansatte, grupperer svarene seg i tre hovedtema: ivaretakelse og oppfglging av ansatte, faglig

trygghet, samt a sikre faglig forsvarlighet i tjenesten.

6.4.1 Ivaretakelse og oppfglging av ansatte
Ivaretakelse av ansatte blir gjentakende nevnt som et av de viktigste formalene med veiledning i

barneverntjenesten. Mange av lederne sier at veiledningen gir de gode muligheter til & fa god innsikt
i medarbeidernes arbeidssituasjon, i deres saker, samt utfordringer i arbeidshverdagen. Denne

innsikten oppleves som vesentlig for a fglge ansatte tett, bade faglig og emosjonelt. Ved tett

46



oppfelging kan man kvalitetssikre at ansatte i tjenesten har de ngdvendige rammene for a yte best
mulig i jobben.
Gi de ansatte en opplevelse av at de er sett og at deres behov blir tatt pa alvor. | tillegg er

det viktig at ansattgruppa har en felles forstaelse av at veiledningene er for dem, og for at de
skal fa bedre mulighet til a std i vanskelige avgjgrelser og i jobb lenge.

Flere av lederne nevner at malsettingen med denne veiledningen er a gi stgtte, bade faglig og
emosjonelt, til de ansatte. Gjennom faglig stgtte beskrives at man kan gi de ansatte verktgy eller tips
for a téle en krevende arbeidshverdag. | tillegg far man bedre mulighet til a sta i vanskelige
avgjgrelser, fordi man blir tryggere som fagpersoner og samtidig slipper a sta i det vanskelige alene.
Dette handler om ivaretakelse, og & bygge storre robusthet blant de ansatte i mgte med tgffe
utfordringer, slik at man kan sta i utfordringer og belastninger over tid. De ansatte vil ogsa gjennom
veiledningen vare godt informerte om egne handlingsrom, som ogsa kan bidra til robusthet.
Gjennom veiledning vil ogsa lederne fa god innsikt i hvordan de ansatte opplever sine
arbeidshverdager, noe som fgrer til at den enkelte ansatte fgler seg sett, og lederne kan ivareta de
ansatte pa et mer individuelt plan. Ved a vaere tett pa, kan ogsa lederne bidra til avklaring og hjelp til
prioritering i hverdagen, i tillegg til & sikre at hver enkelt kontaktperson far ngdvendig stgtte og
oppfelging i krevende saker. Flere nevner ogsa at man i jobben star i relasjonelt krevende saker, og
med tett oppfalging og veiledning kan man fange opp og sikre ivaretakelse med emosjonell stgtte

ved behov. Dette nevnes ogsa som en mulighet til & forhindre sekundaertraumatisering.

Emosjonell stgtte blir av mange nevnt som viktig for a kunne beholde ansatte i jobben over tid.
Emosjonell stgtte fremstar som viktig for a skape trygghet i arbeidssituasjonen for de ansatte, gi de
en fglelse av at de er sett og at deres behov blir tatt pa alvor, fordi trygge ansatte blir vaerende:
«Ansatte skal fgle seg sett og stattet i arbeidet, vite at de ikke stdr med ansvaret alene og at de far

den lederstgtten de trenger».

6.4.2 Bidra til faglig trygghet og utvikling
Ett av omradene som utkrystalliserer seg som saers viktig med veiledning er a bidra til kompetente

og faglig sterke ansatte, som fgler seg trygge i sin fagutgvelse og i sine roller: «At de skal fgle seg
trygg pd at de gj@r en god faglig vurdering. At de skal fole seg trygge overfor den daglige jobben som

gjdres. At hvis de er usikker s@ kan de ta opp ting til veiledning/diskusjon».

Det a gjgre medarbeiderne i stand til 8 handtere arbeidsoppgavene sine og kjenne seg trygge i
saksarbeidet fremstar som et saerskilt viktig fokus for a legge til rette for mestring. Dette er et
fokusomrade hos majoriteten av informantene. Det 3 bidra til stgtte i faglig utvikling og at den
enkelte utvikler seg som fagperson fremheves, i tillegg til at man jobber med mestring og

myndiggjgring av den enkelte. Det at hver enkelt ansatt kjenner seg kompetent og far brukt sin
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kompetanse fremstar som viktig, i tillegg til fglelser av tillit og tilhgrighet. A bli anerkjent som
fagperson og utvikle seg sammen fremstar som vesentlig, og gir rom for utvikling. Dette kan ogsa
trygge den ansatte i sine beslutninger og i de faglige vurderingene som blir tatt. Trygghet i rollen kan
ogsa vaere med a forebygge slitasje og utbrenthet, og bidra til at de ansatte klarer a sta i jobben.
Formalet ma veere at den ansatte skal kunne reflektere bade for egen del og sammen med
andre, som gj@r at en finner gode Igsninger i saker. Malet er 3 fa ansatte som mestrer

oppgavene sine, og tar med seg veiledningen i den konkrete saken, men ogsa det som har
overfgringsverdi i andre saker. Veiledningen skal vaere kompetansehevende.

Gjennom faglig fellesskap, refleksjon og samarbeid kan man f3 tid til 3 reflektere over sine
handlinger og beslutninger, samt drgfte hva man eventuelt kan gjgre annerledes. Slike
arbeidsmetoder kan veere med pa a kvalitetssikre arbeidet, sikre at den enkelte ansatte far ut
potensialet sitt, og bevisstgjgre den enkeltes tause kunnskap. Dette kan ogsa fgre til at ansatte ikke
foler seg alene om ansvaret. Dette er viktige fokusomrader i det 3 sikre kvalitet i tjenesteutgvelsen
og a bidra til at ansatte vokser og utvikler seg til trygge fagpersoner. Det kan ogsa gi det som mange
er opptatt av, en trygghet hos de ansatte som sikrer gode, faglige vurderinger og forsvarlighet i
avgjprelsene som tas. Det handler om a utvikle seg til a bli gode beslutningstakere — ogsa nar det
gjelder gkt kompetanse pa komplekse vurderinger: «Utvikling av faglig integritet og trygghet, samt

ferdigheter i bruk av faglig skjgnn».

For a legge til rette for faglig trygghet og utvikling trekker flere frem betydningen av et godt
arbeidsmiljg, og at man gjennom gruppeveiledning kan bygge samhold og vaere en del av et
fellesskap. Det a bygge sterke team nevnes som viktig, samt & ha takhgyde og rom for at man er
ulike mennesker som jobber sammen. Veiledning skal dermed bidra til gode, trygge arbeidsmiljg
som rommer bade fag og person, hvor man tgr a dele og apne seg for hverandre. Og selv om man er
ulike, vil man ifglge noen ledere gjennom samsnakk og refleksjoner fa en mer enhetlig ansattgruppe.

Dette mener enkelte kan bidra til 3 forebygge utbrenthet.

6.4.3 Sikre faglig forsvarlighet

A sikre faglig forsvarlighet i arbeidet er gjentakende nevnt som det viktigste formalet med
veiledning. Det handler mye om a sikre god kvalitet, skape rettssikkerhet og evaluere det man gjgr.
Pa denne maten kan veiledningen brukes som en form for internkontroll: «Gode barnevernfaglige
vurderinger, danne grunnlag for et godt beslutningsgrunnlag, jobbe med holdninger, etikk og kultur.

Det er mye som fanges opp i veiledning som kan bidra til trygge kontaktpersoner».

Det nevnes at det er vesentlig at man gjennom veiledning sikrer god hjelp til de man har ansvar for,
gjennom for eksempel at de ansatte reflekterer over ulike saker og far en bredde i sine vurderinger.

Felles drgftinger og enhetlig forstaelse i beslutninger kan i sa mate sikre mer likeverdige tjenester.
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Det nevnes ogsa at veiledning kan bidra til a styrke rettsikkerheten til barna og familiene man jobber
med, bade gjennom barnevernfaglig kvalitet, brukermedvirkning og & rutinemessig lgfte frem
barnets stemme. Gjennom veiledning vil man ogsa kunne sikre at barn og deres familier fglges opp
etter gjeldende lover og regelverk, og at barn og familier far rett hjelp til rett tid. Dette kan igjen fgre
til 3 sikre et forsvarlig tjenestetilbud. «Se saker fra flere sider, vekte ulike perspektiver og muligheter.

Gjgre et best mulig faglig arbeid for den enkelte bruker, samt at vi har en likest mulig praksis».

Veiledning blir ogsa beskrevet som a kunne fungere som en padriver for 3 sikre fremdrift i saker og

dermed mer effektiv bruk av arbeidstid.

Oppsummering

Et hovedfunn fra denne delen av prosjektet er viktigheten av struktur og systematikk i veiledningen.
Dette omhandler i stor grad at veiledningsavtalene er planlagt og at ansatte mgter forberedt til
veiledningen. Ansattes engasjement i veiledningen er viktig for fremdrift og nytteverdi, og kollegaers
interesse og engasjement for hverandres problemstillinger oppleves som berikende for
arbeidsmiljpet. Nar det er utfordringer knyttet til veiledning er oppfatningen at det ofte skjer fordi
det mangler struktur og at enkelte ansatte ikke vil forplikte seg. Et annet viktig poeng som
informantene trekker frem er kapasitetsutfordringer nar ledere blir fravaerende, for eksempel ved

sykdom og turnover.

Suksessen i god veiledning anses & vaere systematikk og relasjoner i arbeidsmiljget som er preget av
trygghet og apenhet. Struktur og systematikk vektlegges som det viktigste for a oppna god
veiledning. Formalet med veiledningen, enten det er individuell- eller gruppeveiledning, ser ut til 3
omhandle a utvikle bedre faglige beslutninger og trygge ansatte, samt mer generell kompetanse og
tjenesteutvikling. Slik utvikling styrker rettssikkerheten og trygger ansatte i arbeidet med komplekse

problemstillinger.
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Kapittel 7. Resultater fra intervju med ansatte

| andre fase av prosjektet ble det giennomfgrt intervju med ansatte i kommunale
barneverntjenester. Hensikten med intervjuene var a fa frem ansattes perspektiv blant annet nar det
gjelder formalet med veiledning, hvilke erfaringer de har med veiledning, hva som fungerer godt og

hva som savnes i dagens veiledningspraksis.

7.1. Hva er veiledning og hva oppleves som formalet med veiledning?

Vi finner noe variasjon knyttet til hva de ansatte inkluderer i veiledningsbegrepet. Pa spgrsmal om
hva de tenker veiledning er, vektlegges det a fa faglig stotte i saker, samt det flere benevner som
«personlig utvikling», blant annet gjennom direkte veiledning pa seg selv som person og sin utgvelse

av praksis, samt handtering av vanskelige saker eller hendelser.

Noen reflekterer ogsa rundt hva som skal inkluderes i veiledningsbegrepet: «Hva er stgtte og hva er
veiledning?». Det blir ogsa stilt spgrsmal ved om det de kaller saksgiennomgang, hvor de gar
gjennom status i konkrete saker, som foregar innenfor rammen av det de ogsa omtaler som
saksveiledning, kan regnes som veiledning: «For meg er det viktig G skille pG saksgjennomgang og
veiledning. For ofte ndr vi har satt opp veiledning med var teamleder, i den veiledningen er det
inkludert saksgjennomgang. For meg er ikke det veiledning». Det blir ogsa stilt spgrsmal ved om
drgftinger kan regnes som veiledning. | den sammenheng blir det vektlagt at drgfting i grupper er
noe de gjgr mye av i hverdagen, og at «vi kaller det jo gruppeveiledning», hvor det beskrives som
vanlig praksis at man bringer inn saker til drgfting, og at kollegaene stiller spgrsmal og gir
tilbakemeldinger. Dette beskrives av noen som en form for saksveiledning, mens andre er uenige:
«For det vi driver pd med nd, er egentlig en sGnn sammensetning av folkene rundt meg, gi meg
tilbakemelding pad ting jeg skal gj@re videre. Ikke hva ... det er ikke en utvikling s@nn sett». Videre
diskuteres det om debriefing skal forstas som veiledning: «Jeg tenker at det er mye debrief i
veiledning. (..) Har man veert inne og hentet et barn og det ender med politi og basketak, sa tenker
jeg at da er det en debrief og ikke en veiledning». De fleste informantene snakker om debriefing som
en del av veiledningen uten 3 reflektere over dette, mens andre uttrykker at de ser det som to
adskilte praksiser, og at man i veiledning kan ga videre og dypere i tema man har hatt debrifing pa
etter en konkret hendelse. Faste teammgter beskrives av noen som en form for saksveiledning,
mens andre ikke tenker pa det som veiledning: «Der er det jo fag, ikke veiledning direkte». Ulike
tjenester har ogsa ulike betegnelser pa veiledningen, for eksempel «refleksjonsteam», som beskrives
som «vdr tid til G fortelle, ventilere eller vente pd innspill», men som ogsa brukes «mindre pa saker

og mer pd egenpleie, hvis det er det som trengs». Andre betegnelser som brukes om veiledning er
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teammgte, saksgjennomgang, saksdrgftinger, refleksjonsgkt, saks- og prosessveiledning og

malsamtaler.

Pa spgrsmal om hva som er det viktigste formalet med veiledning, er de ansatte opptatt av to
overordnede tema: a sikre faglig kvalitet og dermed forsvarlig og god hjelp til familier, samt

ivaretakelse av ansatte.

Flere ansatte fremhever at ut fra det de oppfatter som et lederperspektiv pa veiledning, er det
viktigste formalet «d forsgke G opprettholde kvaliteten i arbeidet», & se om fremgangen i sakene er
god nok, og «litt sdnn kontroll». Noen ansatte uttrykker ogsa at de opplever dette kontrollaspektet
som nyttig og som en trygghet, ved at de har noen som har oversikt over hva de jobber med, sikrer
at de ikke har glemt eller oversett noe, og som ivaretar forsvarligheten i arbeidet. | forlengelsen av
dette beskriver flere ansatte at viktige formal med veiledning er a sikre at de fglger lovverket, at
familiene far kvalifisert hjelp, og opplever kontakten med barnevernet som positiv. For a oppna
dette, er noen ansatte opptatt av at veiledningen skal bidra til a gi faglig utvikling og gkt
kompetanse, gijennom bevisstgjgring, bl.a. nar det gjelder «egne bias og triggere» samt hvordan de

meter andre, hjelp til 3 Igfte blikket og a fa andre perspektiver pa det de jobber med.

Ivaretakelse av ansatte blir fremhevet som et viktig formal av de fleste ansatte, bade for a bidra til at
de «klarer G gjgre en god jobb for disse ungene og familiene vi jobber med», og for at de skal kunne
sta i jobben over tid, og unnga utbrenthet og turnover: «Jeg tenker at det er kiempeviktig i forhold til
d forebygge utbrenthet og veere litt i kontakt med deg selv». Flere trekker frem som et viktig formal
at man vet at man har et rom for a kunne snakke om hvordan jobben pavirker dem, og «et rom for G
hdndtere det». Omtrent alle ansatte beskriver en belastende jobbhverdag, bade med tanke pa
«arbeidstrykk» og emosjonelle belastninger eller «det jobben gjgr med deg som menneske». Det
vektlegges at i en slik kontekst er veiledning viktig for a fa stgtte, sikre at ansatte fgler seg trygge i

rollen, har verktgy til a sta i jobben, og for a «holde pa gode folk over tid».

Pa spgrsmal om hva de tenker veiledning betyr for dem, vektlegger de ansatte i hovedsak personlige
aspekter og det a kunne std i jobben. En informant uttaler at «jeg tror begeret hadde rent over for
lenge siden hvis ikke hadde fatt tesmt av litt innimellom» gjennom veiledning, og andre forteller om
vanskelige perioder med delvis sykmelding, og fremhever at de ikke tror de hadde vaert fullt tilbake
dersom de ikke hadde fatt ekstra hyppig veiledning i denne perioden. De er ogsa opptatt av
betydningen av a fa bekreftelse pa at det de gjgr er forsvarlig, og at de ikke sitter alene med

vurderinger.
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7.2. Saks- og prosessveiledning
Det er ifglge de ansatte et tydelig skille mellom sak- og prosessveiledning, og noen uttrykker at det i
hovedsak er prosessveiledning de regner som veiledning. Saksveiledning beskrives & primart handle
om beslutninger og hvordan man utfgrer arbeidet i enkeltsaker med fokus pa forsvarlighet og
rettssikkerhet. Gjennomfgring av saksveiledning gjennomfgres bade individuelt, hvor ansatte selv
kan ta opp enkeltsaker med veileder, og i gruppe, hvor man gjennomgar saker i fellesskap og kan fa
innspill ogsa fra kollegaer. Flere av de ansatte er litt kritiske til hvordan saksveiledning gjennomfgres,
og opplever at det far for mye preg av saksgjennomgang, og at de ikke far noe ut av dette. Som
beskrevet i forrige avsnitt er noen av de ansatte opptatt av at dette anser de ikke som veiledning.
Noen ganger kan jeg fgle at dette egentlig var bortkastet. Na har vi gatt giennom saken, jeg

har fatt papekt at jeg mangler a giennomfgre et oppfglgingsbesgk eller ikke har evaluert den
tiltaksplanen, det er jeg fullstendig klar over selv, trenger ikke & bruke en halvtime pa det.

De fleste informantene oppgir at de har prosessveiledning i tienesten. Denne veiledningen
giennomfgres pa ulike mater; noen har prosessveiledning som separat veiledning, mens andre har
en blanding av saks- og prosessveiledning i individuell veiledning. Det er ogsa ulikt om
prosessveiledning gjennomfgres av intern eller ekstern veileder, og det er ulike tilbakemeldinger pa
hva som er gnskelig. Noen av informantene synes det fungerer godt at intern veileder gjennomfgrer
prosessveiledning, da de kjenner til “trykket” og belastningene i tjenesten til enhver tid, og kjenner
de ansatte godt. Andre foretrekker a benytte ekstern veileder, og noen av de som ikke har dette

savner en slik utenforstdende ressursperson i sin arbeidshverdag.

7.3. Bruk av ekstern veileder

De fleste ansatte har erfaring med ekstern veiledning, enten ved navaerende eller tidligere
arbeidssted. Noen har tidligere hatt ekstern veiledning i ndvaerende tjeneste, men dette er av ulike
grunner avsluttet, for eksempel fordi de ikke opplevde behov for ekstern veiledning i tillegg til den
interne: «/ og med at vi har s@pass mye veiledning som vi har, sG har vi liksom jobbet gjennom veldig

myen».

Informantene uttrykker varierte erfaringer med den eksterne veiledningen, som i hovedsak
beskrives a omhandle prosessveiledning i grupper. Ansatte fra to av tjenestene forteller imidlertid at
ekstern veiledning er knyttet til spesifikke saker som de presenterer og far direkte veiledning pa i
grupper. De fleste som har ekstern veiledning, beskriver at dette foregar hver 4. eller 6. uke.

Eksterne veiledere er bade eksterne fra utenfor tjenesten, ofte psykologer eller tidligere
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barnevernsarbeidere med veilederutdanning, men ogsa ansatte i andre etater innad i samme

kommune, som regel kommunepsykolog.

Et tema som ser ut til & vaere sentralt for om de opplever den eksterne veiledningen som nyttig, er
strukturen pa veiledningen. Flere ansatte som har erfaring med ekstern veiledning hvor det har veert
opp til ansatte a bringe inn problemstillinger, opplevde dette som mindre nyttig: «Det ble vanskelig
for flere G ta opp ting, eller 6 komme pd ting G ta opp. SG man pravde jo & forberede seg, men nei, vi
fikk det liksom ikke til». Flere fremhever at det & ha en ekstern veileder som tar et mer overordnet
blikk pa de sakene eller problemstillingene som tas opp, og tar ansvar for a Igfte frem tema som
flere ansatte kan relatere seg til, oppleves som nyttig. En av informantene beskriver sin ndveerende
eksterne veileders tilnazerming slik: «’Jeg ser at mange opplever dette med makt som vanskelig’. SG
deles vi opp i grupper og jobber med begrepet. Det er mye sGnn metaveiledning som hver enkelt kan

knytte til det som er som er relevant for deg selv».

Et aspekt som trekkes frem som nyttig med ekstern veileder, er det a fa et utenfra-blikk pa de
belastningene de star i, og hva de skal tale i jobben. Flere opplever at eksterne er bedre til a stille
kritiske spgrsmal og bringe inn andre perspektiver sammenlignet med interne veiledere, som er en
del av den samme arbeidshverdagen. “Man blir litt “skadet” av G stdé sammen i de samme
situasjonene, for man tror at man skal tdle sG mye”. Eksempelvis forteller en av informantene at hun
opplever det som nyttig nar ekstern veileder stiller spgrsmal som «men hvorfor skal du std i akkurat
det her? Hvorfor gjgr dere sGnn?», og at intern veileder hadde uttalt at «det er kanskje bedre &
snakke med noen utenfor som kan stille disse kritiske spgrsmdalene, jeg klarer ikke a stille de kritiske
spgrsmdlene», da de er vant til & sta i de samme utfordringene. Flere har slike erfaringer, hvor det
oppleves konstruktivt & «tenke hgyt» sammen med noen som ikke er en del av det samme miljget.
De opplever at det hjelper dem til 4 se ting i et annet perspektiv, bade nar det gjelder faglige
spgrsmal og hvordan de kan handtere de belastningene de star i, og som flere er opptatt av, «hvor
mye er det meningen at du skal tdle». Det nevnes imidlertid av flere at de opplever det som positivt
dersom ekstern veileder har noe praksis eller kjennskap til barnevernfeltet, og dermed forstar de

ansattes arbeidssituasjon.

Det trekkes videre frem som en utfordring at dersom man ikke har ekstern veiledning, er man
avhengig av & ha en tillitsfull og god relasjon til sin interne veileder. Har man ikke det, fgles det ikke
greit 3 snakke om annet enn konkrete saker i veiledningen: «Jeg kommer ikke til G snakke om

hvordan dette egentlig er for meg, for vi har ikke den kjemien, liksom den type relasjon».
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7.4. Ansvar for veiledning

Flere av de ansatte kommer inn pa temaet ledelsesforankring av veiledningen som gjennomfgres,
bade i barneverntjenesten, men ogsa pa hgyere niva: “Sd det er helt avgjgrende at vi har ledere pa
gverste niva som gnsker @ satse pd og bruke tid pa veiledning, pd ulike nivder i tjenesten”, mens en
annen sier det slik: “Ja, en ser jo hvor viktig at det er forankret bdde i ledelse, i kommunen, i ... ja,
organisasjonene vdre da. At det kommer tydelig fram at veiledning i barneverntjenesten er en stor
del av arbeidshverdagen. Bgr vaere en stor del av arbeidshverdagen.” Diskusjonene rundt veiledning
kommer flere ganger inn pa balansen mellom struktur og individuell tilpasning, ogsa nar forankring
omtales: “Det er avgjgrende at veiledning er forankret i ledelsen, og at det er noe vi skal bruke tid pa.
Det er ikke valgfritt, alle skal ha veiledning. S kan det tilpasses i hvilken grad.” En annen viktig del av
forankringen synes a ligge til viktigheten av a kjenne pa at veiledning er en prioritert oppgave: “Og
det er forankret i ledelsen hos oss, dette med @ ha veiledning, men det er noe med at man skal kienne
pd det selv at her er det greit G bruke tid pd oss. (...) Man skal ogsa fale at dette er en viktig

prioritering.”

Flertallet av de ansatte beskriver at det er team- eller fagleder som gjennomfgrer veiledning av
ansatte knyttet til konkrete saker i deres tjeneste. Denne typen veiledning foregar bade i gruppe og
individuelt. | tillegg har team- eller fagleder ansvar for prosessveiledning, eller det noen omtaler som
veiledning knyttet til «personlige forhold» og «personlig utvikling», i de fleste tjenestene. Et unntak
er én tjeneste som har opprettet det de kaller fagveiledningsstillinger, hvor en stor andel av den
ansattes stilling innebaerer veiledning, «for d sikre at den som far veiledning far det av en veileder
som kanskje er mer tilgjengelig og sitter mer med tilsvarende saker selv». | tillegg til veiledning som
gjiennomfgres av interne, har en stor andel av tjenestene eksterne veiledere som i hovedsak
gjennomfgrer prosessveiledning. Kun en av tjenestene beskriver ren saksveiledning fra ekstern

veileder.

De fleste beskriver et delt ansvar for gjennomfgring av veiledning, hvor flere mener ansatte selv har
et ansvar for a si fra om at de trenger veiledning: «Jeg tenker at det er litt opp til oss G oppsake dem
hvis det er behov». Informantene beskriver ogsa at ansatte har ansvar for a forberede seg til
veiledning, til & bringe inn saker eller problemstillinger de gnsker veiledning pa. Dette oppleves som
ngdvendig for at veiledningen ikke skal bli «kaotisk» eller for utflytende. Flere papeker at dette
fordrer at de har tid i forkant til & forberede seg, noe de ikke alltid opplever a ha. Selv om de fleste er
tydelige pa eget ansvar bade for a etterspgrre veiledning og tema for veiledningen, understreker de
fleste at de ogsa har forventinger til hva intern veileder tar ansvar for: « Teamleder skal og vaere med
d ramme det litt inn og gi meg den veiledningen jeg er ute etter». Flere beskriver at de forventer at

veileder «er pdkoblet selv», det vil si at de er forberedst, tilgjengelige, og ivaretar en god struktur pa
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veiledningen, slik at det «ikke bare blir litt I#st og fast». Noen sier ogsa at det er veileders ansvar a
sgrge for at veiledningen er i trad med overordnede mal for den enkelte ansatte. Det beskrives som
positivt for utbyttet av saksveiledning dersom veileder pa forhand har satt seg inn i den ansattes
saker og er oppdatert. Hvis veileder ikke er oppdatert, «bruker jeg kanskje mye mer tid pa a fortelle,

og sd er det mindre tid til innspill».

I en kunnskapsoversikt vi har gjennomfgrt om veiledning av ansatte i nordiske barneverntjenester
(Storhaug et al., 2022), kom det frem at en vanlig erfaring blant barnevernsansatte var at planlagt
veiledning ofte ble avlyst, og at det dermed kunne ga lang tid mellom veiledningsavtalene. Dette
fant vi imidlertid ikke i denne intervjustudien. Her beskrev de fleste ansatte at deres tjeneste hadde
tydelige rutiner og ansvarsfordeling nar veiledning ikke kunne gjennomfgres pa avtalt tidspunkt. Her
kom det ogsa frem at man i flere tjenester hadde en holdning om at veiledningen skal gjennomfgres,
«selv om man ikke har kiempebehov», og at dette er et felles ansvar for bade ansatte og veileder.
«Det er ikke lov til G bare avlyse uten G sette opp ny, verken for oss eller teamleder». Flere beskriver
ogsa terskelen for 3 avlyse eller utsette veiledning som hgy, og noen omtaler ogsa veiledningsavtaler

som «hellige».

7.5. Systematikk i veiledningen

Flere av informantene forteller at de har faste tidspunkt for veiledning og opplever det som «ganske
forutsigbart». Samtidig beskriver noen en praksis hvor ansvaret for a be om veiledning ved behov i
stor grad er lagt pa ansatte. Noen forteller at de har veiledere som fanger opp nar de har behov for
veiledning, mens andre, som ikke har veiledere som er like tett pa dem i hverdagen, opplever at
dette ikke blir fanget opp. Dette beskrives som utfordrende: «Jeg praver @ vaere flink d si fra, men
det er jo det som er vanskelig, vet du. Ndr man strever mest, da tier man gjerne. Da har man ikke
overskudd til G si fra». Andre beskriver at det er fgrst nar de ble sykmeldte, at de har klart & si fra:
«NGdr du stdr i en sdnn krise, at du blir stille, du sier ikke fra pd et vis. Du bare stdr i det og praver G
liksom komme ovenpd». Det at veiledningen er regelmessig for alle, med faste avtaler, blir
fremhevet som viktig for a ivareta ansatte i situasjoner hvor de har vanskelig for & uttrykke behov for

veiledning.

Fleksibilitet i veiledningen fremstar som positivt, men det ser ut til a forutsette to faktorer: 1) De
tilhgrer et lite kontor med fa ansatte og en opplevd lav terskel for & be om veiledning selv, og/eller
at veiledningsbehov fanges opp av veileder, og 2) De har ogsa faste veiledningstidspunkt, slik at
fleksibiliteten knyttet til veiledning kommer i tillegg til fast veiledning, nar de har ekstra behov. Flere

fremhever ogsa at de i tjenesten er opptatt av at det ikke skal bli for fleksibelt, ved at de prgver a
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«veere litt bevisst hvor mye gdr vi bare i dgren» til veileder, og at de heller avtaler
veiledningstidspunkt pa forhand. Enkle avklaringer kan tas i dgra, men hvis det er stgrre eller mange
spgrsmal, mener flere at de far stgrre utbytte av mer systematikk knyttet til veiledningen. Slik sikrer

de seg ogsa at veileder er mer pakoblet den tematikken de gnsker veiledning pa.

7.6. Hva fungerer bra med dagens veiledning?

Gjennom intervjuene med de ansatte ble det nevnt flere positive faktorer ved dagens
veiledningspraksis. Bade individuell- og gruppeveiledning ble omtalt som nyttig og fordelaktig
dersom veiledningen er planlagt og har en viss systematikk. Den individuelle veiledningen oppleves
saerlig viktig for faglig utvikling og det a bli en bedre barnevernsarbeider, samt for personlig utvikling
for den enkelte. Flere mente at denne veiledningen burde gjennomfgres av team-/fagleder og ikke
barnevernleder, for a sikre naerhet til de sakene man veileder pa. Viktige faktorer for opplevd hgy
nytteverdi av veiledningen var systematikk, kontinuitet, tilpasset veiledning for den enkelte og det at

bade ansatte og veileder mgter forberedt.

Systematikk i veiledningen ble gjennomgaende nevnt som sentralt for god veiledning fra de ansattes
perspektiv, da det sikrer tilgjengelighet fra veileder, samt kontinuitet. Dette omhandlet hyppighet,
giennomfgring, handtering av avlysninger, innhold og malsettinger med veiledningen. | tillegg ble
bruken av faste metodikker, som for eksempel GROW nevnt som nyttige tilnaeerminger. Flere mener
at det bgr veere et minimum av obligatorisk, systematisk veiledning med “faste mgtepunkter, men at
det skal vaere mulighet for hyppigere veiledning ved behov” - saerlig nar man star i krevende saker
eller har hgyt arbeidspress. | tillegg synes det a vaere enighet om at det er behov for hyppigere
veiledning i starten av et arbeidsforhold, som kan tilpasses nar man blir mer erfaren og trygg i
arbeidet. Behovet for gkt veiledning mener flere av de ansatte bgr vurderes og evalueres
fortlgpende, samtidig som at man enes om hvilke dager og tidspunkter veiledningen skal
giennomfgres, for best mulig oppmgte. Klare retningslinjer for @ handtere avlyst veiledning synes
ogsa a vaere viktig for a sikre kontinuitet, og mange har gode erfaringer med at den som avlyser
veiledningen har ansvar for a finne ny tid for gjennomfgring. | tillegg til individuell tilpasning knyttet
til hyppighet, ble ogsa tilpasset veiledning knyttet til innhold og fokusomrader nevnt av flere.
Flertallet av de ansatte mener det er viktig med en kontinuerlig dialog mellom veileder og den
ansatte knyttet til malsettinger og utviklingsomrader i veiledningen, eksempelvis hva man gnsker a
fa ut av veiledningen og hva man gnsker & utvikle selv (fokus i veiledningen). Flere nevner at de har
veiledningskontrakter som spesifiserer hva man gnsker & jobbe med i veiledningstiden, og hva som

er den enkeltes ansvar knyttet til utvikling pa omradet. Deretter gjennomfgres det jevnlige
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vurderinger, eksempelvis ved halvarlige malsamtaler, hvor de ser pa om de jobber mot de satte
malene, om man er der man gnsker a vaere, om veiledningen fungerer som tiltenkt, og om det er
noe som skal endres for a oppna bedre maloppnaelse. Veiledningskontraktene virker & fgre til
hgyere grad av forpliktelse inn i arbeidet — som ogsa star frem som en viktig faktor i god veiledning.
Flere lgfter frem betydningen av at veiledning blir prioritert fra bade veileder og den ansatte, og at
man mgter forberedt. Dette omhandler blant annet at den ansatte forbereder relevante
problemstillinger for eksempel knyttet til beslutninger i arbeidet eller knyttet til avgjgrelser man har
tatt i enkelte saker som man gnsker 3 fa drgftet, apenhet rundt hvordan man har det pa jobb, elleri
hvilken grad man opplever mestring eller utfordringer med arbeidsoppgavene. Det er flere som
mener det fungerer godt nar den ansatte har ansvar for a bringe inn saker, og dersom man ikke har
saker man star i akkurat na, sa kan man bruke tiden pa a forberede mgter som kan bli krevende frem
i tid. Veiledningen oppleves ogsa som mest hensiktsmessig nar veileder er tilgjengelig, pakoblet og
forberedt med tanke pa a ha satt seg inn i saker som den aktuelle ansatte star i, at de stiller spgrsmal
som bidrar til refleksjon og utvikling bade faglig og personlig, og at de er ydmyke og respektfulle i
tilbakemeldingene. | tillegg lpftes behovet for & bli sett av lederen som viktig, at leder er interessert i
hvordan den ansatte har det pa jobb og generelt, hvordan arbeidsdagen eller uken har veert, slik at
det gir rom for @ kunne dele utfordrende saker som gar inn pa en personlig. Flere bemerker ogsa

verdien av at veilederne har apen dgr, hvor man kan ta en prat ved behov.

Den uformelle veiledningen pa kontoret mellom kollegaer trekkes ogsa frem av flere som nyttig - det
a alltid ha noen som er tilgjengelige for en rask drgft i spesifikke saker. Dette ser ut til a forstas av
flere som en form for veiledning. Enkelte av de ansatte trekker ogsa frem fordelen med & kunne
involvere ekstern veileder nar det “stdr pd som verst”. A fa sett arbeidssituasjonen i et annet

perspektiv, fra noen utenfra som kan stille kritiske spgrsmal oppleves som nyttig.

7.7. Hva savnes i dagens veiledning?

De ansatte beskriver ogsa en del forbedringsomrader knyttet til veiledningen de mottar. Det som
fremheves er manglende struktur, mangel pa systematikk i innholdet i veiledningen, samt

manglende bruk av metoder og konkrete verktgy.

Ut over det rent faglige er det flere som savner at veileder tar ansvar for a se den enkelte ansatte,
dersom den ansatte ikke har spesifikke ting & ta opp. Dette kan blant annet vaere en klapp pa
skulderen eller konkrete tilbakemeldinger pa jobben de gjgr. Noen savner ogsa mer “pdkobling” fra

sine veiledere, hvor de ikke kun tenker sak, men ogsa personlig, i form av en oppriktig interesse for
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hvordan det gar med den ansatte. Flere uttrykker et gnske om ekstern veileder, som helst er
psykolog, pa jevnlig basis for & snakke om det a sta i jobben over tid, szerlig nar hele tjenesten er i en
periode med hgy belastning eller krise, nar det er mange sykemeldinger og fravaer. Noen nevner
0gsa et pnske om a ha inn kommunepsykolog pa noen ukentlige teammegter for a kunne fa faglig
pafyll. En av informantene uttrykker at de som «jobber med folk, som jobber med folelser, at vi kan
fa pafyll, at vi bare kan fa servert pd et brett; dette trenger du for G overleve. Altsd, ga litt inn i det.
Det er noe jeg savner veldig.” Presset og forventningene til nyansatte og vikarer trekkes ogsa frem
som et forbedringsomrade. Primaert handler dette om & veilede nyansatte pa hvordan handtere
ulike belastninger, og pa hva man skal akseptere og ikke: “De blir liksom hivd ut i de mest alvorlige
sakene ... Og de er nok, som mange av oss, flink-pike-syndrom, og tenker at dette ma vi bare

akseptere G std i, og det blir vanskelig G snakke om ting”.

Andre omrader som flere uttrykker at de gnsker seg er mer veiledning med fokus pa hva den enkelte
opplever som krevende i jobbhverdagen, litt hyppigere gruppeveiledning i mindre grupper,
hyppigere ekstern veiledning med psykolog (1.5-2 maneder mellom hver veiledning er for lenge),

samt veiledning til veilederne.

7.8. Oppsummering av intervjuene med de ansatte

Sentrale faktorer for at ansatte skal oppleve veiledning som nyttig, er i hovedsak knyttet til struktur
og systematikk i veiledningen, tydelig ansvarsfordeling og individuell tilpasning. Struktur og
systematikk omhandler bade tidspunkt, innhold, fremdrift og at det foreligger en plan for
veiledningen. Det fremstar som vesentlig at veileder prioriterer tid til 8 giennomfgre veiledning, og
at bade veileder og den ansatte er forberedt. Flere uttrykker at det er viktig med oppmerksomme
interne veiledere som ser de ansatte, og som innkaller til ekstra veiledning dersom de ser at ansatte
star i belastende situasjoner. Her kommer ogsa temaet personlig egnethet inn — flere mener at det
bor ligge personlige kvalifikasjoner til grunn for & vaere veileder, og at ikke alle passer i rollen. A sikre
en stabil tjeneste med lav turnover og stabil ledelse er ogsa viktig for de ansatte, og det uttrykkes at
det har betydning for a fa gode veiledningssituasjoner, ved at m-an kjenner hverandre bedre, og

bade individuell- og gruppeveiledning oppleves tryggere.

Videre fremstar struktur som vesentlig for a sikre god veiledning, hvor flere av de ansatte nevner
ledelsesforankring som viktig. Det foreslas at veiledning bgr forankres pa ledelsesniva, slik at den
narmeste ledelsen forplikter seg til & satse pa veiledning. Veiledning ma implementeres som en
viktig del av arbeidshverdagen, og giennomfgring bgr veere obligatorisk. Veiledning er noe man skal

bruke tid pa, det er ikke valgfritt, men kan tilpasses etter den enkeltes individuelle behov — for a
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sikre best mulig nytteverdi. Samtidig ma det vaere en plan for gjennomfgring av veiledningen, det ma
veere en viss struktur og systematikk med fastsatte punkter man skal giennom. Og dette med a sette
veiledningen i system sies a vaere helt essensielt for a sikre at veiledningen gjennomfgres, for at det
skal veere prioritert og forutsigbart. Alle ansatte ma ha et minimum av veiledning som er til fastsatte
tider og tidspunkt, i tillegg til at man ma kunne stikke innom leder for en uformell prat ved behov.
Det ma veere klare avtaler i forhold til avlysning av veiledning, gjerne hvor den som avlyser finner
nytt tidspunkt og kaller inn til nytt mgte. Hvert halvar bgr veiledningen tas opp til diskusjon ift.
innhold og utbytte, for & sikre at veiledningen oppleves konstruktiv og utviklende for den enkelte.

Fokuset i veiledningen bgr veere & gke ansattes kompetanse, mestring og bevisstgjgring.

| arbeidet med systematisk veiledning fremstar veiledningskontrakter som et nyttig arbeidsverktgy,
og mange gnsker dette. En veiledningskontrakt er en kontrakt som skrives mellom veileder og den
ansatte, om forplikter ift. forberedelse, giennomfgring og deltakelse i veiledningen. Det er en klar
plan for hva man skal bruke veiledningstiden pa, som inneholder struktur og rammer i forhold til
innhold og organisering av veiledningen. Kontrakten inneholder ogsa en forventningsavklaring til
begge partene, som forplikter, slik at veiledningen har en hensikt og et mal. Kontrakten skal ha fokus
pa den enkelte medarbeider, pa hvordan vedkommende kan utvikle seg i jobben. Det er en fin
mulighet til 3 klargjgre hva man gnsker og trenger a bruke veiledningstiden til, og veileders ansvar

ligger da i & fglge opp og stette den ansatte i sin utviklingsprosess.

Slike forventningsavklaringer knyttet til giennomfgring er saerlig viktig for a sikre effektiv og
konsentrert veiledning, som er individuelt tilpasset bade nar det gjelder hyppighet, innhold og
malsettinger. Det gjgr det lettere for bade veileder og ansatt a forberede seg til veiledning. Den
ansatte ma forberede tema eller problemstillinger man enten gnsker veiledning pa, og ma vaere
tydelig og konkret pa hva som er utfordrende. Det uttrykkes ogsa at det er vesentlig at veileder er
mentalt tilgjengelig og forberedt, i form av a vaere oppdatert og ha oversikt over den ansattes saker,
situasjon og eventuelle saerskilte belastninger. Flere formidler at de da opplever mer konstruktiv
bruk av tid i veiledningen, da de slipper & bruke s& mye tid pa a oppdatere veileder pa sakene de

gnsker veiledning pa.

Andre faktorer som fremstar viktige for a sikre gode veiledningsstrukturer er tilgjengelighet, ogsa
utenfor oppsatt veiledningstid: “man har et behov for G tamme seg litt innimellom, hvis man er
frustrert eller det har skjedd en del ting”, det er bruk av verktgy i veiledningen og det handler om
fleksibilitet: “dersom man gruer seg til et mgte, sG kan veileder vaere med i mgtet og gi veiledning i
etterkant pG hvordan man kan gjgre noe annerledes”. Tillit fremstar som vesentlig, bade i individuell

veiledning og gruppeveiledning, slik at det oppleves trygt a ta opp de problemstillingene man gnsker
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veiledning pa. Det bgr ogsa vaere rom for a bytte veileder dersom den ngdvendige tilliten ikke er der.
Til slutt er det viktig & ha ekstra fokus pa veiledning av nytilsatte, slik at de opplever stgtte og
mestring. Samtidig er det viktig at man ikke glemmer 3 ivareta de som har vaert i yrket i mange ar:
“Hvordan kan man fortsatt utvikle seg? Like viktig G se pd dette for de som har veert ansatt noen dr.
Hvordan kan man ivareta den enkelte og s@rge for at man vil jobbe i barneverntjenesten over tid?”.

Dette er viktig for 3 hindre utbrenthet og a sikre stabilitet i tjenesten.
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Kapittel 8. Resultater fra intervju med ledere

8.1. Hva er veiledning, og hva er formalet med veiledning?
Det er tidligere vist til at det er stor variasjon i hva som legges i begrepet “veiledning” (Storhaug

m.fl., 2022). Barnevernlederne er imidlertid relativt samstemte om hva de legger i begrepet, som de
mener rommer bade saksveiledning (noen omtaler ogsa dette som faglig veiledning), samt mer
personlig og prosessorientert veiledning, som handler om den ansattes utvikling som fagperson og
utvikling av rolleforstaelse. Selv om flere understreker behovet for a differensiere disse for a sikre at
begge deler blir ivaretatt, understreker de samtidig at disse veiledningstypene henger sammen. Vi
ser ogsa noe variasjon blant ledere, for eksempel knyttet til om de inkluderer debrief som en del av,
eller som noe de har i tillegg til, veiledning. Flere mener det er viktig a skille mellom saksgjennomgang
og saksveiledning: «Hvis vi har fokus pa at det er veiledning, s@ er det det vi gir, og ikke bare
saksgjennomgang. For veldig mange barnevernstjenester, sa tror jeg at saksgiennomgang er lik

veiledning, og det er jo ikke ngdvendigvis det».

Formdlet med veiledning er ifglge lederne & trygge og ivareta ansatte, a redusere turnover, samt
bidra til gkt kvalitet og utvikling, bade faglig og personlig. Flere mener veiledning skal bidra til kritisk
refleksjon rundt egen praksis, og sikre at ansatte ikke opplever at de er alene i jobben:
Veiledning skal fgre til utvikling, personlig og faglig, som gir trygghet i a sta i jobben, i 8 mgte
folk i kriser og i livene til de barna vi skal vaere der for. For a handtere jobben, og a veere ute i

feltet, sa ma du fa lov til a fa pafyll, refleksjon (..) Jeg tenker at kritisk refleksjon og etisk
vurdering, det er sa viktig i denne jobben, for det er sa mye skjgnn.

Bade saks- og prosessveiledning har fokus pa barnets beste. Saksveiledning beskrives som en
kombinasjon av a gi rad, blant annet nar det gjelder vurderinger og beslutninger, samt a reflektere
over saker. | prosessveiledning er fokus mer pa personlig og faglig utvikling, samt a redusere faren
for utbrenthet og sekundaertraumatisering. Lederne er opptatt av bade den enkelte ansattes
utvikling, samt utvikling av gruppen som helhet, med mal om trygghet mellom ansatte, stgrre grad
av kollektiv praksis og leering, samt god samhandling: «Jeg tenker det viktigste er at de skal oppleve at
de ikke er alene i saken, at det ikke er deres sak, men at det er kontorets sak». Det er ogsa viktig at de
ansatte fgler seg myndiggjorte og blir trygge pa egne vurderinger. Kontrollaspektet blir ogsa beskrevet
som et viktig formal med veiledning, som et middel for & sikre kvaliteten i saksbehandlingen, knyttet til
forsvarlighetskrav og internkontroll. Og at det da er apenhet i forhold til ansatte om kontrollbehovet.
«Det er bade en mate for meg a ha litt sGnn kontroll pa sakene, og litt internkontroll,

forsvarlighetskrav og & kunne fglge med da». Det uttrykkes ogsa at veiledning ma vaere en

prosess som utfordrer bade den som gir og den som far veiledning:
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Jeg er ogsa opptatt av at skal vi ha veiledning, skal det ogsa smerte litte grann. Det skal ikke
bare veere sann koselig og na skal vi ha det fint, sa har vi egentlig ikke beveget oss noe sted da.
Sa det skal veere litt vondt ogsa. Det skal kreve litt.

Dette er i trad med utsagn fra flere ledere om at ansatte i barnevernet i stgrre grad enn i andre yrker
taler «a bli veiledet og bli speilet». Lederne uttaler at de synes det er positivt at ansatte ber om
veiledning.. Noen har ogsa faste rutiner for debrifing og for eksempel «leirbal» pa slutten av dagen
pa fredagene for a snakke gjennom det som er krevende og belastende med jobben. Dette kan tyde
pa at lederne forstar de belastningene ansatte utsettes for i barnevernsarbeidet, og at det er en kultur
som anerkjenner betydningen av a bearbeide krevende opplevelser for a hindre utbrenthet og
turnover. Generelt mener de det er viktig at ansatte bearbeider belastninger, og ogsa at de sgker
hjelp hos psykolog hvis presset blir for stort, og de opplever at det er aksept for det blant ansatte og
ledere. Samtidig er det interessant a se dette opp mot den hgye graden av turnover innenfor
barnevernfeltet, samt at ansatte rapporterer om store belastninger og hgyt arbeidspress

(Skjeggestad m.fl., 2022; Baugerud, 2019).

8.2. Saks- og prosessveiledning
Det er ulik praksis pa hvordan saks- og prosessveiledning gjennomfgres i barneverntjenestene. Alle
barnevernlederne oppgir imidlertid at de har saksveiledning i sine tjenester. Intern saksveiledning
giennomfgres oftest av teamleder, noe som oppleves nyttig, da teamlederne er tett pa sine
medarbeidere, med god kjennskap til hvilke saker de jobber med og hvilke utfordringer de mgter i
disse sakene. Noen har ogsa ansatt en egen veileder i tienesten. Mange av barnevernlederne
beskriver at de har et system for internveiledning av nyansatte det fgrste aret, da fgrst og fremst
saksveiledning. Saksveiledningen innebaerer i stor grad faglig oppfglging, men med rom for a
utforske hvordan den ansatte har det. . Det synes a variere hvilket omfang veiledningen har, samt
hyppighet. De fleste gir tilbud om veiledning mellom hver 14. dag og manedlig, mens nyansatte
synes a fa veiledning ukentlig eller hver 14. dag. Teamledernes forberedelser til og prioritering av
veiledningen varierer noe, bade ut fra den enkeltes veiledningskompetanse og ut fra kapasitet og
situasjon i tjenesten. En av lederne sier det slik:

Jeg tror kanskje, for var del, at det er a jobbe litt mer med innhold og strukturen i den

individuelle veiledningen. Jeg ser at det gjgres litt ulikt, og noen teamledere er veldig gode

pa det, andre er kanskje ikke sa gode pa det. Sa det & heve kompetansen, kanskje i
ledergruppa pa det da, sann at vi er pa et litt jevnere niva kanskje.

Bruk av ekstern saksveileder blir av enkelte oppfattet som utfordrende, szerlig knyttet til om

malsettingene for tjenesten ivaretas i veiledningen, og faren for at ekstern veileder har gammel
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kunnskap pa fagfeltet: «Og hvis vi fdr en situasjon hvor veiledning gdr litt pa tvers av hva lederne av

tienesten forfekter, sd er ... jeg er litt redd for den situasjonen».

Nar det kommer til gijennomfgring av prosessveiledning er det store ulikheter mellom tjenestene,
seerlig knyttet til i hvor stor grad denne har sammenheng med mal og satsingsomrader for tjenesten.
Til dels synes den eksterne prosessveiledningen a leve sitt eget liv pa siden av den ordinaere
virksomheten i tjenesten, uten sammenheng med saksveiledningen. Flere tjenester benytter
kommunepsykolog som prosessveileder i grupper, som fungerer godt i noen tilfeller, men beskrives
som personavhengig. En av lederne er ogsa opptatt av at man i prosessveiledning ogsa veileder pa
hva som gjgr deg til en bedre saksbehandler eller leder:

Alts3, det er jo de tingene som ma tenkes, og det & fa medarbeidere til 3 reflektere rundt det

—hva er det jeg vil n3, hva er det jeg vil bli bedre pa? Jo, jeg kjenner jeg sliter litt med f.eks. a

ga i nemnden. Hvordan kan jeg bli bedre og tryggere pa det? Det a ta disse omradene man
vet man har noen sarbarheter pa.

Til tross for at det er tydelige skiller mellom saks- og prosessveiledning, oppleves de a8 henge
sammen:
Jeg syns det er litt vanskelig & skille veiledning pa fag og veiledning pa prosess, for det henger

jo veldig, veldig tett i hop. Og hvordan du star, altsa hvordan du er, kan du ha med deg i din
egen ryggmarg fra veldig, veldig lang tilbake i tid, og sa prege sa mye den jobben du gjgr.

Det interessante her, er seerlig betydningen av at prosessveiledningen skal fange opp bade behovet for
faglig og personlig utvikling, samt ta hgyde for sarbarheter som den enkelte ansatte kan ha. Nar det
gjelder prosessveiledning i gruppe forteller lederne om store variasjoner i forngydhet, hvor bade
personlighet og faglig trygghet spiller inn:
Sa jeg har tenkt litt pa hvordan man i alle dager skal fa til det der da, nar det er sa ulike spenn i
hvordan folk opplever det a ha en prosessveiledning og vil nyttes av det. Det er veldig ulikt. Vi
hadde ogsa gruppeveiledning tidligere med ekstern veileder, det var akkurat det samme da.
Noen syns det var tipp topp, andre syns det var kjempeubehagelig.
Dette er en erfaring flere av lederne beskriver, med at de opplever motstand hos noen ansatte nar det
gjelder & delta i bade saks- og prosessveiledning. En av lederne forteller at da de innfgrte
prosessveiledning, sa ikke ansatte nytten av dette: «Det tok veldig lang tid far det ble noe
prosessveiledning ut av veiledningene. Alle kom med saker, og ville ha innspill til sakene sine». Flere
erfarer at en god mate & mgte motstanden pa nar det gjelder individuell veiledning, er & forankre tema
for veiledning i overordnede fokusomrader for tjenesten, som ansattgruppen har veert med a definere.
Flere opplever at dette gjgr det enklere for ansatte @ motta veiledning pa spesifikke tema. En av

lederne beskriver det slik:
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Hvis du da kan trekke det videre inn i veiledningen og si at det trenger vi a se litt pa i
veiledningen liksom, hvordan du vekter barnets stemme f.eks., da er det enklere a fa folk
med pa det som de kanskje ikke er sa god pa da, enn hvis lederen har definert at dette
trenger egentlig du litt veiledning pa. Sa hvis de selv har vaert med pa a finne ut at dette kan
jeg bli bedre pa, sa gar ogsa veiledningen bedre.

8.3. Bruk av ekstern veileder

Bade surveyen og intervjuene viser at bruk av eksterne veiledere i prosessveiledning er utstrakt i
barneverntjenestene. Erfaringene med gruppeveiledningen med ekstern veileder fremstar som
sprikende. Noen gir uttrykk for a vaere forngyde, mens andre deler darlige erfaringer, blant annet

med at eksterne veileder for mye pa konkrete saker: «For meg som leder s er det problematisk».

Det er szerlig tre forhold som kjennetegner situasjonene hvor bruk av ekstern veileder oppleves

problematisk: Det fgrste er nar de eksterne veilederne ikke er bevisst sin egen rolle og veileder pa
sak uten 3 ha tilstrekkelig kjennskap til saken, og ofte heller ikke har barnevernfaglig kompetanse.
Det er viktig at ekstern veileder forstar sin rolle som veileder, og ikke fungerer som en ekstra leder

eller beslutningstaker:

Utfordringen med det er a finne en veileder som kan forholde seg til veiledning og ikke blir

en sann leder ved siden av meg som leder, fordi det er jo mer problematikk man kan ta opp i

eksternveiledning, sa plutselig blir det en sannhet at na skal vi gjgre det sann uten at jeg har

vaert med pa den. Det blir sann beslutningsveiledning, og det liker jeg darlig.
Den andre problemstillingen er at mandatet til de eksterne veilederne kan vaere utydelig, og det kan
bli for stort fokus pa hvor slitsomt det er d jobbe i barnevernet. Dette kan fgre til at det blir mye
klager over rammene i jobben, fremfor a ta opp egne reaksjoner som kan vaere vanskelig a handtere,
og at de ansatte ikke far tatt opp det de egentlig sliter med. Flere av lederne opplever det som
frustrerende med eksterne veiledere som blir for opptatt av ivaretakelse av ansatte, slik at de
kommer tilbake og ikke kan ta flere saker fordi ekstern veileder har sagt de ma ta vare pa seg selv.

... sa kommer alle tilbake og sier at jeg kan ikke ta flere saker, og ikke kan vi ha eksterne

veiledere som er inne og begynner a blande seg opp i sakene heller, for da mister jo jeg som
leder kontroll pa de beslutningene som skal tas.

Den tredje utfordringen er knyttet til at den eksterne veiledningen oppleves som Igsrevet fra mal og
overordnede styringsdokumenter for barneverntjenestene. Et forbedringspunkt som tematiseres av

lederne er a knytte aktuelle tema for ekstern veiledning til aktuelle problemomrader tjenesten star i.

For & unnga disse problemstillingene mener lederne det er viktig at barnevernleder eller andre i
ledelsen har jevnlig kontakt med ekstern veileder, samt at det utarbeides et tydelig mandat for

veiledningen. Nar ekstern veileder benyttes, er det ofte knyttet til fglgende omrader: For det fgrste
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en enighet blant ledere og ansatte om at prosessveiledning knyttet til et sa komplekst arbeidsfelt er
hensiktsmessig. Det andre er at de eksterne prosessveilederne har en annen type veiledererfaring
enn de interne veilederne, spesielt fremheves kompetanse knyttet til psykologi, spesifikt om
sekundaertraumatisering, samt pa gruppedynamikk og arbeidsmiljg. Videre handler det om at det
oppleves som lettere a skifte ut eksterne veiledere enn interne. «De rullerer litt, sann at de ikke
stagnerer med en veileder. SG de holder sann par tre dr kanskje, i snitt, og sa bytter de ut fordi
behovene endrer seg litt, og man gdr seg litt trgtt pd samme veileder ogsd». Flere uttrykker at de

gnsker eksterne veiledere som er malrettede og inne i avgrensede perioder.

En viktig funksjon med eksterne veiledere ifglge flere av lederne, er a fa et «utenifra-blikk» bade pa
prosesser og de ansattes faglige utvikling. Det fremstar nyttig a ha et «ytre blikk» inn i de store,
komplekse sakene fordi det kan vaere en fare for at man tenker for likt, ikke far belyst alle sider av en

sak og at beslutningene kommer for raskt.

En av lederne fremhever at det gir en annen effekt nar en ekstern veileder peker pa utfordringer enn

nar hun selv gjgr det, og at hun opplever dette som en hjelp for a understgtte egen ledelse.

Det virker som om flere tjenester har gode avtaler med eksterne veiledere med hgy
veilederkompetanse som de har stor nytte av. | en tjeneste har de gode erfaringer med a sette
sammen grupper pa tvers av team med to ulike veiledere, en med saerlig kompetanse pa fag og en
med szerlig kompetanse pa prosess. En annen leder forteller at de har prosessveiledere inne i hvert
team, og at de har prosessveiledning en gang i maneden, og dette langt pa vei styres av teamlederne

som selv henter inn de veilederne de gnsker.

Noen bruker ogsa et par aktuelle ressurspersoner med god faglig kompetanse innenfor
barnevernfeltet pa faglig veiledning noen ganger i aret. De er veldig forngyde med det faglige
utbyttet. En problemstilling her synes imidlertid & vaere at det er fa personer med tilsvarende
kompetanse som har kapasitet til slik veiledning. Flere uttrykker at selv om de i utgangspunktet
gnsker ekstern veiledning, er ikke dette alltid mulig, blant annet grunnet geografi. En av lederne
uttrykker at hun lenge har hatt «et mdl om @ fa pd plass ekstern veiledning. Det har ikke vist seg
lett». Bade denne lederen og flere andre forklarer denne utfordringen med at det ikke, som en

annen leder uttrykte, «er veldig lett G finne gode veiledere i vart geografiske omrdde».

En del tjenester bruker eksterne veiledere som er ansatt i samme kommune, eksempelvis
kommunepsykolog. Flere av lederne beskrev som en utfordring at det ofte var kommunepsykologer
uten sa mye erfaring og kjennskap til barnevernfeltet. De opplevde ogsa at denne veiledningen i stor

grad omhandlet konkrete saker og beslutningsprosesser. Tjenester som hadde jobbet med struktur

65



og tydelig mandat for denne veiledningen var imidlertid mer forngyde: «ndr vi har veert tydelig pa

mandat, sa har det fungert ganske bra. Hvis en ikke er tydelig pd mandat, s sklir det ut».

8.4. Lederforankring og leders ansvar for veiledning

Lederne er opptatt av sitt ansvar for at veiledningen er tjenesteforankret og initiert av ledelsen, og at
det er et system pa og gode rammer for veiledningen: «En av de viktigste oppgavene jeg har, er at jeg
har et system for veiledning. At det finnes veiledning (..) Helt sGnne detaljer i hva som skjer i
veiledningsrommet er ikke like relevant, men at det finnes et veiledningsrom». | flere av tjenestene

forteller lederne at én del av denne rammen er at veiledningen er obligatorisk.

De fleste barnevernlederne har lagt ansvaret for den interne saksveiledningen til teamlederne. Alle
barnevernlederne ser det som sitt ansvar a gi veiledning til teamlederne, men flere opplever det som
utfordrende a fa gjennomfgrt denne veiledningen grunnet manglende kapasitet hos bade seg selv og
teamlederne. En del tjenester har ekstern veileder i tillegg til veiledning som utfgres av teamledere,
og det er varierende i hvor stor grad dette fglges opp av barnevernleder. Et forbedringspunkt som
tematiseres av lederne er 3 knytte tema for ekstern veiledning til aktuelle problemomrader
tjenesten star i. Her ser det ut som barnevernlederne i sma/mellomstore tjenester i stgrre grad er
involvert i planlegging og oppfalging av den eksterne gruppeveiledningen. Generelt ser det ut til at

intern veiledning i stgrre grad enn den eksterne blir fulgt opp av leder.

Et tema det er litt ulike meninger om blant lederne, er hvorvidt leder skal delta i eller gjennomfgre
veiledning av ansatte. Nar det gjelder prosessveiledning er dette i et par tilfeller holdt internt av

teamledere eller en intern veileder, men det er ingen av barnevernlederne som selv giennomfgrer
prosessveiledningen. De fleste lederne som uttaler seg om dette, har klare meninger om at de ikke

skal veere til stede, slik denne lederen uttrykker det:

| det du [som leder] er i et rom, gj@res det noe med det rommet. Det er derfor jeg er veldig
opptatt av om barnevernsleder skal inn og gi veiledning pa ansatte i forhold til prosess — nei,
nei, nei, aldri i verden. Det er aldri et trygt rom for en ansatt, tror jeg. Hvis du skal vaere inne
og reflektere rundt egen praksis, sa syns jeg at jeg — selv om jeg har en kompetanse og
utdanning pa det — ikke skal det. Det er noe med det maktforholdet.

En av de andre lederne er ogsa tydelig pa at ved prosessveiledning, «skal det jo ikke vaere leder til
stede (..) det er jeg veldig opptatt av. Det ma vi tgrre». Noen fa av de andre lederne har en mer aktiv
rolle ogsa i prosessveiledning. Dette er i hovedsak ledere ved mindre tjenester: «Sd jeg er liksom tett
pd, og jeg kjenner jo de ansatte veldig godt, og alle sakene kjenner jeg. SG det blir jo litt annerledes i

var tjeneste enn for dere som er sd store da». En annen leder ved en liten tjeneste sier ogsa at «det
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blir en annen rolle i en liten tjeneste og du er mye tettere pd». Selv om en av lederne som er med i
prosessveiledning (som blir gjennomfgrt av ekstern veileder) har veert usikker pa om hennes
deltakelse pavirker ansatte negativt ved at de ikke «skal tgrre & vaere aerlige», har hun konkludert
med at det har viktige fordeler: «Da vet jeg litt hva som rgrer seg og hva som kommer opp, og kan,

som jeg ser, falge opp litt ansatte i etterkant da. Hvis jeg ikke er med, mister jeg kanskje den da».

Barnevernlederne forteller om ulike erfaringer med a bruke ansatte uten lederroller som veiledere i
tjenestene. Noen forteller om gode erfaringer med a gi ansatte som har den nasjonale
videreutdanningen i veiledning ansvar for veiledning, szerlig av nyansatte, mens andre reflekterer

rundt at det er en vanskelig rolle a veere intern veileder uten lederansvar.

Vi har prgvd & ha interne som ikke har lederansvaret, skal veilede sine kolleger. Det har vi
veldig darlig erfaring med. Det er veldig lettvint & slenge ut en quick-fix-Igsning til dine kolleger,
nar du vet at du ikke trenger a sta i det sammen med dem, sa det har vi gatt helt vekk fra, og
det kommer vi ikke til 4 ga tilbake til heller.

| en tjeneste har de en veileder ansatt, som ogsa sitter i lederteamet. Her gis det uttrykk for at dette
fungerer godt, og at det avtales mellom ansatte og veileder hva som bringes videre til lederteamet.
Dette kan veaere knyttet til «store ting som rgrer seg i gruppa, (..) for eksempel ndr det er uro rundt

noe», uten at dette knyttes til enkeltpersoner.

8.5. Struktur og fleksibilitet i veiledningen
Alle lederne forteller at de har en fast struktur pa hvordan veiledning foregar, med tanke pa
hyppighet og hvem som gir veiledning (som regel teamledere). De er ogsa opptatt av at det ma veere

tydelige rammer for veiledningen for at den skal vaere nyttig:

A ha en bevissthet i forhold til hva man skal innom pa veiledningstime. Det ma ikke vaere sann
helt fritt, sann kom og snakk om det du fgler pa i dag. Det ma vaere struktur pa hva en skal
gjennom, og frihet innenfor det da, men en god ramme.

Denne formen for struktur er det imidlertid noen ledere som opplever utfordrende a fa til, da det
krever at veilederne er forberedt, og det er det ikke alltid de har tid til. Dette gjgr blant annet at
veiledningen i stgrre grad enn lederne gnsker blir «driftspreget», for mye saksgjennomgang, og i for
stor grad «avhengig av den som kommer inn i veiledningen, hvilke saker som blir tatt opp». Det gjgr
ifglge noen ledere at veiledningen mister litt av «det overordnede blikket». Innhold og struktur i
individuell veiledning blir trukket frem som et forbedringsomrade, og noe de ser behov for

kompetanseheving pa.
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Flere av lederne forteller at de har jobbet med a redusere uplanlagt veiledning: « Vi jobber jo mye
med at saksbehandlerne ikke skal gé og fa saksveiledning hele tiden, at de faktisk sparer noen av
problemstillingene til de oppsatte tidene». Dette begrunner de med «ivaretakelse av teamlederne»,
da de opplever dette som krevende, og at de gnsker mer «myndiggjorte medarbeidere». En av
lederne beskriver situasjonen slik:

Du skal fgle at du har noen @ komme til hele veien, sa vi satt med apne dgrer og folk gikk fra

der til der, sier de har behov for veiledning umiddelbart. Var de ikke forngyd med fgrste, sa
gikk de til andre, sa tredje dgren, sa fikk de forskjellige svar, og var ikke sa forngyd likevel.

Flere opplever mer forngyde ansatte og bedre kvalitet pa veiledningen etter at de begynte a ha mer
regelmessige avtaler, med fast veileder, da det gir mer kontinuitet. For 3 ivareta kontinuiteten har
ogsa flere rutiner pa at den som avlyser har ansvar for a avtale ny veiledning, mens hos andre er det

den ansatte som har ansvar for & avtale ny veiledning.

Kombinasjonen av tydelige rammer og fleksibilitet i veiledningen beskrives som viktig. Flere peker pa
behovet for individuell tilpasning ut fra den enkeltes behov, bade nar det gjelder tema og hyppighet,
da ansatte har ulike behov ut fra alder, erfaring, personlighet, og hva de jobber med i ulike perioder. En
del av lederne opplever at noen ansatte, som de mener har stgrst behov for veiledning, er de som
har minst gnske om veiledning. Noen ganger beskriver lederne at veiledningen har et kontrollaspekt,
ved at ledelsen har behov for & ha oversikt over sakenes fremdrift og kvalitet. Der lederne opplever at
det er stort behov for kontroll av kvaliteten, avtales det hyppigere veiledning. Det poengteres ogsa

at det er viktig med apenhet overfor ansatte om dette.

Selv om flere har egne rutiner for veiledning av nyansatte, understrekes det at ogsa ansatte som har
jobbet lenge i barnevernet trenger veiledning for videre faglig utvikling, selv om noen av disse ansatte
i mindre grad selv synes de har behov for veiledning.
Dette med individualitet ... Jeg opplever at de her som er veldig selvgdende kan kanskje vaere
et ganske stort problem, faktisk, for det er ikke alltid de ... De trenger veiledning alle sammen,
selv om de er gamle og kloke, sa kan du bli for egenradig ogs3, sa vi har vel veert litt

insisterende pa at alle skal ha samme type veiledning, samme hyppighet. Sa er det noen som
har oftere, de som har nyansatt, og hvis du trenger det.

Flere understreker behovet for a iverksette veiledning pa omrader hvor ansatte eller tjenesten sliter

mer, «der skoen trykker».

I tillegg uttrykker flere at veiledningen bgr tilpasses aktuelle utfordringer og satsingsomrader i
tjenesten. «Det d kunne tilpasse veiledningen litt til hvordan tjenesten har det akkurat der og da, det
tenker jeg er viktig». Noen ledere beskriver ogsa at de differensierer mellom team nar det gjelder

hyppighet for veiledningen.
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Et tema flere var opptatt av nar det gjelder systematikk, var at veiledningen ikke alltid er forankret i
tjenestens kompetanseplan eller styringsdokumenter, og at man dermed mister et overordnet
perspektiv pa formalet med veiledningen. Dette gjaldt spesielt ved bruk av ekstern veileder. En av
lederne uttrykte at de jobbet med a fa en tydeligere «kobling til vdre gvrige strategiske
grunnlagsdokumenter». Det blir ogsa fremhevet som sentralt at veileder kjenner til disse overordnede
foringene: «veileder er ngdt til G ha kjennskap til; hvor er det vi skal, hvor er vi pd vei og hvor er det

teamet du nd veileder pa vei hen?»

8.6. Hva fungerer bra med dagens veiledning?

Alle lederne opplever a ha gode system, god struktur og bra kvalitet pa saksveiledningen. |

prosessorientert veiledning er det imidlertid stgrre variasjon i hvordan lederne opplever kvaliteten.

Tilbakemeldingskultur og fast evaluering av veiledningen er ogsa noe som til en viss grad er pa plass.
Lederne opplever ogsa at de ansatte er forngyde med at det gis veiledning. En sier det slik: "Jeg tror
stort sett de aller fleste er godt forngyd med at det er veiledning, og sd er det kanskje en litt hgyere
prosent som ikke er forngyd med akkurat den veiledningen som er. Men at det skal vaere veiledning

og er veiledning, det tror jeg alle stort sett er ganske godt forngyd med”.

Andre aspekter som lederne mener fungerer bra med dagens veiledningspraksis, er at de de erfarer
at det bidrar til trygge ansatte, kollektiv praksis og refleksjon og sgkelys pa barns beste. Gode system
for veiledning av nyansatte, ogsa mange kreative lokale Igsninger for samarbeid f.eks. med KS og

universitet/hggskole, samt aktuelle ressurspersoner for a fa pa plass veiledning.

8.7. Hvordan gnsker ledere at veiledning organiseres/gjennomfgres?

Selv om det er gnskelig at ekstern prosessveiledning utfgres pa grunnlag av et tydelig mandat og i trad
med tjenestens strategiske planer, oppleves det ogsa som viktig at det er et handlingsrom for de
ansatte og ekstern veileder pa hvordan veiledningen skal foregd, og hva som skal veere aktuelle tema
for veiledningen. Lederne gir uttrykk for at de gnsker styring pa hvordan den interne veiledningen skal
forega. Noen gnsker a styrke de interne veiledernes veiledningskompetanse og at det skal prioriteres a
gjore gode forberedelser til veiledningen. Videre gnsker de a ha et klarere skille pa saksgjennomgang

og veiledning i form av faglig stgtte og mulighet for faglig utvikling for de ansatte.

Enkelte ledere papeker at det satses mer pa veiledning som en kollektiv prosess hvor utvikling av

skignnsutgvelse, trygghet og robuste ansatte er sentralt. Lederne gnsker a fortsette praksisen med
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at det er teamlederne som gir intern veiledning fordi disse er tett pa ansattes daglige arbeid og
utfordringer. De aller fleste lederne gnsker primzert ekstern veileder til 3 utfgre prosessveiledning i
grupper, mens noen synes det er for vanskelig a fa god kvalitet pa ekstern veiledning og velger

derfor andre Igsninger.

8.8. Leders behov for veiledning

Barnevernlederne har ogsa behov for veiledning., Dette blir organisert pa ulike mater og er kun i
begrenset grad tilfredsstilt. De fleste lederne har ingen fast struktur pa denne typen veiledning. En
del av lederne gir fast veiledning til egen ledergruppe, men uten at de selv mottar veiledning. Dette
grunnet utfordringer med & prioritere, samt vanskeligheter med a fa tak i egnede veiledere med
kompetanse pa ledelse. Andre deltar i ekstern veiledning av egen ledergruppe, eller bruker eget

lederteam i barnevernet til a drgfte tema og som veiledning ved behov:

Jeg bruker lederteamet mitt ogsa litt til veiledning av meg ogsa. Jeg tenker at jeg har masse a
leere og masse a ga p3, sa alle de er mine beste tilbakemeldere. Sa det a vaere litt sann dpen
med at ‘na strever jeg med dette her liksom, kan dere hjelpe meg litt?’, det er en god
veiledning for meg da.

Flere fremhever betydningen av a fa ekstern veiledning til hele lederteamet: «Men det er liksom viktig

d fa det der utenfrablikket med jevne mellomrom, og se hva som er utfordringene ogsa i ledergruppen

hos oss da ...»

Samtidig er det flere av lederne som synes at de trenger veiledning alene, og at det er ting de strever
med som andre enn lederteamet kan hjelpe med pé en bedre mate. En av lederne sier at hun synes
tjenesten er ganske gode pa veiledning, bade pa prosess og sak, samt debrifingsordninger, fadder-
og nybegynneropplaering mv., men «... hva med meg?». Det synes ogsa a variere i hvor stor grad
barnevernleder synes det er greit a fa egen veiledning sammen med resten av lederteamet i

barnevernet:

De (teamlederne) kan ha veiledning med vare veiledere, og sa har jeg oppmuntret dem til det.
Det kunne jeg ogsa, hvis jeg hadde tenkt at det var riktig, men jeg har kjent at det blir ikke
riktig for meg & ha min veiledning sammen med dem. Men ja, vi burde absolutt hatt det.
En stor andel av barnevernlederne har gjennomfgrt barnevernlederutdanningen i regi av RKBU ved
NTNU og opplever at de har fatt/far god veiledning gjennom denne. En del av lederne har ogsa
veiledning i en periode gjennom ulike program som inngar i den nasjonale kompetansestrategien for
barnevernet f.eks. gjennom ledersamlinger pa tjenestestgtteprogrammet eller veilederteam. Noen

har erfaring med ulike former for kollegabasert veiledning, eksempelvis «visitation» som er en slik
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form for veiledning pa tvers av kommuner utfgrt av ekstern organisasjonspsykolog. Flere har hatt
ordninger med veiledning til ledergruppen finansiert via KS og har gode erfaringer med & sgke om

dekning derfra, eller med direkte veiledning fra KS, blant annet knyttet til hvordan det er a veere leder.

Enkelte har mulighet for a hente inn veiledning ved behov, mens andre igjen synes det er vanskelig a

finne egnede veiledere i eget distrikt.

| ett fylke har en av barnevernlederne tatt initiativ til a lage et ledernettverk for barnevernledere i
fylket. De mgtes ca. tre ganger i halvaret pa teams, hvor man bade kan melde fra i forkant hva man
gnsker a drgfte, men man kan ogsa ta opp det man tenker pa her og na. Fglgende sitat illustrerer godt

hvordan flere reflekterte rundt manglende veiledning av lederne:

S begynte jeg a tenke pa: Hvem er det som veileder meg da? Hvem er det som gir

barnevernleder veiledning her? For alle ansatte har, men jeg har ikke fast veiledning selv. Det
kunne jeg ha savnet, og det kan jo ha bli gjort pa mange mater. Det kan jo bli gjort med at jeg
har egne timer med eksternveileder, eller at jeg har med enhetsleder eller ledergruppen her,
eller med andre barnevernledere rundt her. Jeg vet ikke, men jeg savner veiledning til ledere.

8.9. Oppsummering av lederintervju

16 barnevernledere deltok i intervju om ulike aspekter ved veiledning i deres tjeneste. Det er
enighet om at veiledning er et vidt begrep som rommer bade saksveiledning (av noen omtalt som
faglig veiledning), samt mer personlig, prosessorientert veiledning knyttet til bl.a. belastninger i
jobben og utvikling av egen yrkesrolle. Nar det gjelder formdl og hensikt med veiledningen fokuserer
lederne bade pa gkt kvalitet, det & trygge og ta vare pa ansatte og utvikling avdem som fagpersoner
og deres rolle som barnevernsarbeidere. Alle lederne er svaert opptatte av veiledning og a skape
best mulige forutsetninger for ledere og ansatte. Mange av lederne fremhever ogsa at veiledning har
et kollektivt aspekt, og at de gnsker a styrke kollektiv praksis og lzering. Det kommer fram at det er
sveaert ulike behov for veiledning, noen ansatte synes det blir for lite, mens andre synes det blir for
mye. Veiledningen ma derfor vaere skreddersydd for den enkelte ansatte, men ogsa utgjgre et
system for hele tjenesten, slik at ogsa de mest erfarne mottar veiledning. Det oppleves som viktig a

se saksveiledning og rolleutvikling og personlig belasting i sammenheng.

Lederne beskriver at de har gode system for saksveiledning. At teamlederne er tett pa
saksbehandlerne, fremheves som viktig og bra for a mgte de ansatte der de er. Imidlertid kan det
oppsta utfordringer knyttet til teamledernes kapasitet til og prioritering av veiledningen og ogsa noe
ulik kompetanse for a gi veiledning. Det er noen utfordringer knyttet til overgang mellom

saksveiledning og mer over i saksgjennomgang. Samtidig synes det a vaere noen utfordringer knyttet
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til bruk av eksterne veiledere nar det gjelder ekstern prosessveiledning. | prosessveiledning er fokus
mer pa personlig og faglig utvikling, samt & redusere faren for utbrenthet og
sekundaertraumatisering. Det interessante her er at prosessveiledningen skal fange opp bade
behovet for faglig og personlig utvikling, samt ta hgyde for sarbarheter som den enkelte ansatte kan
ha. Nar det gjelder prosessveiledning i gruppe forteller lederne at det er store variasjoner i ansattes
forngydhet, hvor bade personlighet og faglig trygghet hos ansatte spiller inn. Det er ogsa ulikhet i
ledernes erfaringer med bruk av ekstern prosessveileder, Enkelte har erfart at det er vanskelig a
finne gode eksterne veiledere som er trygge i rollen sin og ikke utfordrer lederrollen. Flere av
lederne opplever at den eksterne prosessveiledningen er for svakt forankret i ledelsen og tjenestens
overordnede planer og strategier. Det blir ogsa i liten grad gjennomfgrt evaluering av ekstern
veiledning, som gjgr det vanskelig a vite om den fungerer etter hensikten. Videre synes det a vaere
vesentlig at ekstern veileder er bevisst sin egen rolle som veileder og ikke gar inn som en ekstra
leder. Ekstern prosessveiledning lgftes likevel opp som en viktig ressurs nar denne fungerer godt,

fordi det er sa viktig a fa jobbet godt med prosessutviklingen, ogsa fa et ytre blikk inn

Nar det gjelder veiledning til lederne selv, synes det a vaere stor kreativitet for & prgve ut nye Igsninger
her, men dette er utvilsomt et omrade som bgr utforskes mer. Her er det behov for a utvikle lettere
tilgjengelighet for veiledningsordninger slik at alle barnevernledere som gnsker veiledning far mulighet
for dette. Det kan ogsa vaere interessant a se mer pa muligheten for & utvikle kollegaveiledning som

form mellom lederne, men med mulighet for a fa inn ekstern stgtte ved behov.
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Kapittel 9. Oppsummerende diskusjon

| dette kapittelet tar vi sikte pa a samle tradene fra de ulike temaene og delstudiene, samt 3 lgfte

frem noen overordnede tema vi ser som sentrale ut fra datamaterialet.

Ifglge barnevernloven § 15-2 har kommunen ansvar for a sgrge for veiledning av ansatte, og ansatte
har plikt til 3 delta i denne. Var survey, som ble besvart av ledere av barneverntjenester, viser at pa
tidspunktet surveyen ble besvart (varen 2022), hadde nesten alle tjenestene (98 %) tiloud om
individuell- og/eller gruppeveiledning for ansatte. Det samme gjelder for intervjuutvalget, hvor sa
godt som alle ledere og ansatte forteller at de har en form for veiledning. Her er det noen fa unntak
blant ansatte, som pa intervjutidspunktet ikke hadde noen form for veiledning, og i tillegg noen som
hadde saks-, men ikke prosessveilening, og som gnsket dette. Basert pa dette kan vi fastsla at de

fleste barneverntjenestene oppfyller lovkravet om at ansatte skal fa veiledning.

Nar vi spgr ansatte og ledere hva de tenker veiledning er, finner vi imidlertid noe variasjon nar det
gjelder hvordan veiledningsbegrepet forstas, og hva som inkluderes i dette. Dette er i trad med flere
andre studier, som viser at veiledning praktiseres, forstds og omtales pa ulike mater (Faugli, 2022;
Lauritzen & Aas, 2015; Storhaug m.fl., 2022; Tveiten, 2019). Det som Igftes frem som del av en
overordnet og relativt felles forstaelse, er imidlertid at veiledning i hovedsak handler om faglig og
personlig utvikling, samt faglig kvalitet pa arbeidet. Ansatte er mest opptatt av prosessveiledning, og
legger vekt pa at veiledning som har fokus pa ivaretakelse av ansatte og som gir dem verktgy til 3 sta
i jobben, har stor betydning. Mange av de ansatte er i intervjuene opptatt av de belastningene de
opplever i jobben, og flere omtaler veiledning som avgjgrende for at de skal sta i jobben over tid.
Selv om det mangler kunnskap om hvilken betydning veiledning av ansatte har for barn og familier
som barnevernet jobber med (Collins-Camargo & Antle, 2017), viser flere studier at konsekvenser av
en belastende arbeidshverdag (som stress, sekundaertraumatisering, utbrenthet) pavirker ansattes
samspill med familier og deres evne til 3 ta beslutninger. Vi ser ogsa i vare intervju med ansatte at de
er tydelige pa at et viktig formal med veiledningen er 3 sikre faglig kvalitet, ved at de skal vaere i
stand til 4 gjgre en god jobb for barn og foreldre de er i kontakt med, og & kunne ivareta

rettssikkerheten deres.

Lederne er ogsa opptatt av ivaretakelse av ansatte, og av at veiledning kan bidra til & redusere
utbrenthet og turnover. De vektlegger i den sammenheng at ansatte skal fgle seg trygge i
avgjerelsene de tar, og ikke opplever a vaere alene om ansvaret for saker. Samtidig ser vi, bade i
surveyen og intervjuene, at lederne i betydelig stgrre grad enn ansatte vektlegger veiledning som et
middel for kontroll, knyttet til & sikre kvalitet og forsvarlighet i arbeidet. Enkelte ansatte beskriver

ogsa det at lederne skal ha en kontroll pa kvalitet, fremgang og forsvarlighet i arbeidet som et formal
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med veiledning. Denne forstaelsen av kontrollfunksjonen ved veiledning kan ses i lys av flere
internasjonale studier (Beddoe, 2010; Munro, 2011; Rankine m.fl., 2018), som hevder at veiledning
av barnevernsansatte star i fare for a bli redusert til 3 handtere risiko og byrakratiske krav, noe som
kommer til uttrykk ved at ledere i hovedsak fokuserer pa oppgaveorientert saksveiledning. Dette kan
ifplge Beddoe (2010) utgjgre en trussel mot en prosessorientert og leeringsfokusert form for
veiledning. Selv om de fleste av lederne i var studie ga uttrykk for at de var forngyde med tjenestens
saksveiledning, er det nettopp dette som blir trukket frem av bade noen ledere og ansatte som en
utfordring: at veiledningen i for stor grad blir «driftspreget» som noen uttrykker det, og preget av
saksgjennomgang. Noen av de ansatte uttrykte ogsa at de ikke regnet dette som veiledning. Rankine
m.fl. (2018) er opptatt av at kravene lederne er opptatt av a oppfylle, blant annet med veiledning
som et middel, gjgr at det «refleksive rommet» for lzering og utvikling utfordres. Forfatternes
vektlegging av at veiledning ma vaere en profesjonell utviklingsprosess fremfor en
kontrollmekanisme som skal bidra til at tjenesten oppfyller byrakratiske krav, ser ut til & vaere
relevant ogsa i en norsk kontekst. Her ma det samtidig poengteres at ansatte i hovedsak fremstiller

kontrollaspektet ved veiledning som noe positivt, ved at det oppleves som en trygghet.

Funksjonen veiledning har som et middel for a sikre kvalitet i barneverntjenestenes arbeid mener vi
skal anerkjennes som en viktig del av veiledningspraksisen. Dette er ogsa noe Bufdir (2022a)
beskriver i sin veileder: «Veiledning av ansatte er viktig for a sikre at det ytes forsvarlige tjenester i
samsvar med lovkrav». Utfordringen ser imidlertid ut til  veere at det i noen tjenester blir et for
smalt fokus pa konkrete saker, med praktiske avklaringer og gjennomgang av hva som er gjort og hva
som skal gjgres videre. Dette uttrykkes av bade ledere og ansatte. En slik type veiledning vil vaere
viktig og ngdvendig for en del ansatte, spesielt for nyutdannede, men bgr komme i tillegg til en mer
reflekterende og leeringsfokusert form for veiledning. Noen av lederne var ogsa opptatt av at
veiledning skal bidra til mer selvstendige og myndiggjorte ansatte. For & oppna det tenker vi det er
viktig med en bevissthet i tjenestene knyttet til at veiledningen bgr gi rom for kritisk refleksjon og

lzering, som et grunnlag for utvikling av kompetanse og faglig skjgnn.

Det som pa grunnlag av intervjuene kan fremsta som ulike forst3elser av veiledningsbegrepet, kan
ogsa handle om at veiledning av ansatte er sapass sammensatt ved at det har ulike formal. Vi ser
gjennom bade intervju og survey at det er i hovedsak ivaretakelse av ansatte, faglig og personlig
utvikling, samt & sikre faglig kvalitet og forsvarlighet i arbeidet som beskrives som formal. Herunder
beskrives blant annet aspekter som & redusere turnover og utbrenthet, bygge mestringstro, trivsel,
og selvstendige ansatte. De ulike forstaelsene av veiledningsbegrepet kan i stor grad handle om at
man ut fra egen rolle og egne behov vektlegger ulike aspekter som viktige. Dette kan, spesielt for

ansatte, ogsa variere over tid, ut fra hvordan man opplever arbeidshverdagen og etter hvert som
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man opparbeider seg erfaring. Det er viktig at tjenestene er bevisst pa de ulike formalene med
veiledning, at disse balanseres over tid, ut fra en bevissthet om at de bygger opp under et felles
hovedformal: kvalitet og forsvarlighet i barneverntjenestens arbeid. Selv om ansatte i stor grad er
opptatt av betydningen av ivaretakelse av dem som ansatte i en belastende arbeidshverdag, og det
er en sentral del av et arbeidsgiveransvar a ivareta ansattes psykososiale arbeidsmiljg
(arbeidsmiljgloven §4-3), kan dette samtidig anses som en mate & oppfylle det overordnede
hovedformalet om kvalitet og forsvarlighet. Flere studier (Toros & LaSala, 2019; Munro, 2011) viser
at de emosjonelle dimensjonene ved barnevernsarbeid er sa sentrale for hvordan arbeidet utfgres,
at en manglende bevissthet rundt dette kan ha en skadelig effekt pa arbeidet, og at veiledning som

bidrar til gkt refleksjon og til a forsta egne fglelser og reaksjoner, fgrer til bedre beslutningsarbeid.

Betydningen av systematikk

Selv om det i de aller fleste tjenestene gjennomfgres veiledning, varierer det hvor stort utbytte
ansatte, og dermed tjenesten som helhet, opplever a fa av veiledningen. For at veiledning skal
oppleves nyttig, fremheves systematikk gjennom rutiner, planlagt innhold og malsetting for
veiledningen som sentralt, seerlig av ansatte, men ogsa noen ledere. Systematikken som beskrives
som viktig, innebaerer ogsa at veiledning er obligatorisk — noe som ble trukket frem som viktig fra
bade ledelses- og ansattperspektivet, men knyttet til ulike begrunnelser: Ansatte erfarte at faste
tidspunkt og obligatorisk veiledning gjorde det enklere a bli ivaretatt gjennom veiledning. Ansatte
som hadde erfaring med en praksis hvor det var opp til ansatte a be om veiledning ved behov mente
dette var utfordrende, da det var vanskelig @ be om veiledning i perioder hvor de opplevde
arbeidssituasjonen som belastende. Lederne vektla betydningen av obligatorisk veiledning spesielt i

tilfeller hvor de opplevde motstand fra ansatte mot a gjennomfgre veiledning.

At veiledningen er godt planlagt handler ogsa om at det er tydelige og avklarte tema for
veiledningstiden, slik at det ikke blir for tilfeldig; at begge parter stiller forberedt, og at det er en klar
ansvarsfordeling knyttet til oppfelging av avlyst veiledning. Ogsa i veiledningslitteraturen er det
gjennomgaende at det er viktig med forventningsavklaring mellom veileder og den som far
veiledning (Tveiten, 2019). | vart materiale kan det se ut til & vaere ulike forventninger til veiledning
hos ansatte og ledere, og szerlig at saksveiledningen i for stor grad synes a kunne fa for stor vekt pa

styring og drift.

Hvorvidt veileder klarer 3 mgte den ansatte pa det vedkommende er opptatt av og gnsker a fa ut av
veiledningen, kan ogsa avhenge av veilederkompetansen. Ifglge Tveiten (2019) handler veiledning i

stor grad om a mgte den andre der vedkommende er. Forholdet mellom & mgte den ansattes
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utgangspunkt, og det a utfordre til refleksjon og alternativer bgr derfor balanseres i veiledningen.
Individuell tilpasning knyttet til omfang, hyppighet og innhold fremstar som viktig for de ansatte.
Flere trekker frem individuelle veiledningskontrakter som gode verktgy for a strukturere og tilpasse
veiledningen til den enkelte ansatte, hvor bade hyppighet, innhold og forventningsavklaringer kan
vaere en del av kontrakten. Spesielt vektlegges en tilpasning hvor det er mulig a fa mer veiledning i
perioder hvor man trenger det, eksempelvis om man star i seerlig krevende saker, eller er nyansatt.
Gjennomgaende synes det ut ifra bade surveyen og intervjuene a vaere gode systemer for veiledning
av nyansatte. Det blir szerlig viktig at veiledningen av nyansatte gir rom for refleksjon over praksis i
og med at de er i en sosialiseringsprosess, noe som ifglge Tveiten (2019, s. 79) innebaerer at
yrkesidentitet utvikles slik at man kan identifisere seg med yrkesfunksjonens mal, metoder, verdier,

og tenknings- og handlingsgrunnlag.

Den individuelle tilpasningen er imidlertid ikke bare knyttet til den enkelte kontaktpersons behov,
men ogsa tjenesten som helhet — da store ulikheter mellom tjenestene vil gjgre det vanskelig a fglge
én modell pa tvers av alle tjenester. Dilworth et al. (2013) hevder ogsa at det pa grunn av ulike
kontekster ikke er mulig & ha en felles forstaelse og lik implementering av veiledning. Det viser ogsa
vare intervju, hvor ansatte og ledere tilhgrer tjenester med ulik stgrrelse og organisering, og
beskriver ulike praksiser for veiledningen. En del av forskjellene tilskriver de selv ulikheter i kontekst
nar det gjelder stgrrelse og organisering av tjenesten, for eksempel viser intervjuene at ledere i
mindre tjenester ma ta en mer aktiv rolle i veiledningen enn de gnsker. Det viser ogsa betydningen
av at organisering av veiledningen forankres lokalt slik at kontekstuelle faktorer kan ivaretas og
anerkjennes, og dermed tilpasses bade tjenestens behov, forutsetninger og muligheter. Det bgr
utvikles gode strukturer for veiledningen, men samtidig er det viktig med tilstrekkelig fleksibilitet for

a tilpasse den lokale konteksten, aktuelle utfordringer og utgangspunktet til de ulike medarbeiderne.

Erfaringer med ekstern veileder

Surveyen viser at en del tjenester benytter ekstern veileder i individuell veiledning (39 %), og i
gruppeveiledning (49 %). Bade i individuell- og gruppeveiledning er dette mest brukt nar det gjelder
fokus pa emosjonelle belastninger og rolleforstaelse. | surveyen rapporterer omtrent halvparten (51
%) av barnevernlederne at de har gode erfaringer med ekstern veiledning. Intervjuene viser ogsa at
det er blandede erfaringer med slik veiledning. Det som lgftes frem som nyttig, bade av ansatte og
ledere, er & fa andre perspektiver og et utenfra-blikk pa egen arbeidshverdag og de utfordringene de
star i. Funn fra surveyen viser at man ved sma tjenester kan veere saerlig sarbare ved at de star i fare

for en mangel pa ulike perspektiver. | tillegg lgftes organiseringen av prosessveiledningen frem som

76



en potensiell utfordring, dersom strukturen ikke er god nok. Dette samsvarer med ansattintervjuene,
hvor det fremheves at en god struktur for bruk av ekstern veileder, og et litt overordnet perspektiv,
er vesentlig for at de skal oppleve veiledningen som nyttig. Flere av lederne vektlegger ogsa
betydningen av et tydelig mandat for veiledningen, og at leder har jevnlig kontakt med ekstern
veileder er sentralt for a lykkes med bruken av ekstern veileder. Dette er bade for & sikre seg at
veiledningen har sammenheng med tjenestens behov og overordnede strategier, samt for a unnga

at ekstern veileder far en lederrolle pa siden av barnevernleder.

Ifglge Tveiten (2019) ma veiledningen sees i den sammenhengen den er knyttet til. Lovkrav og
feringer for barnevernarbeidet og yrkesrollen er utgangspunktet for veiledningen. Derfor er det en
viktig problemstilling at den eksterne veiledningen bare i begrenset grad synes a vaere i forankret i
tjenestens overordnede behov og malsetninger. Det kan derfor vaere grunnlag for a belyse nermere
hvordan ekstern veileder benyttes, seerlig om mandatet er tydelig nok, og om form og innhold har
retning som er forankret i planverk og strategier. | denne diskusjonen vil det vaere naturlig a stille
spgrsmal om barnevernlederne er tilstrekkelig involvert i & utarbeide mandat og a ha en aktiv rolle i

oppfelging av eksterne veiledere.

Leders rolle i veiledningen

Flere av de ansatte |gftet frem ledelsesforankring som viktig for & fa til en god veiledningspraksis i
tjienestene. Det at veiledningen er ledelsesforankret, ved at leder legger til rette for, og forventer at
dette skal giennomfgres, viser for de ansatte at dette er en prioritert oppgave, som det er viktig a

bruke tid pa. Det trenger imidlertid ikke a bety at det er leder som skal gjennomfgre veiledningen.

Ifglge Bufdirs veileder (2022a, 16), er det opp til den enkelte tjeneste og kommune a vurdere
hvorvidt leder skal veere veileder. I tilfeller hvor leder ogsa har rollen som veileder vektlegges at
maktforholdet bgr tematiseres, slik at veiledningssituasjonen oppleves trygg. Bade Tveiten (2019) og
Lauritzen & Aas (2015) problematiserer leders rolle som veileder, og sistnevnte hevder det er viktig a

stille spgrsmal ved om lederrollen er forenelig med veilederrollen.

I all hovedsak viser bade var survey og intervjuene at bade ledere og ansatte er forngyde med at
teamlederne gir saksveiledning, og i noen tilfeller prosessveiledning. Teamlederne er «tett pa» bade
de barnevernansatte og praksis i tjenesten, og kjenner dermed til de aktuelle utfordringene man star
i. Bade ut fra survey og intervjuene kommer det ogsa fram at noen av tjenestene har gode erfaringer
med at ansatte har veiledning som en del av sin stilling. Dette forutsetter da at intern veileder har

veilederkompetanse, og det er ogsa gode eksempler pa a ha intern veileder med i lederteamet.
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Andre uttrykker et gnske om ekstern veileder, som helst er psykolog, for a snakke om det a std i
jobben over tid, seerlig nar hele tjenesten er i en periode med hgy belastning. Det kan synes som om
det er saerlig viktig med en rolleavklaring nar intern veileder gir prosessveiledning. Hvordan

prosessveiledning kan fungere best synes a vaere et viktig omrade a utvikle videre.

For & sikre god veiledning til ansatte, vurderes det som viktig a satse pa god veilederkompetanse for
teamlederne samt tilstrekkelige rammer for a gi veiledning. | surveyen ble mangel pa
veiledningskompetanse fremhevet som en utfordring: nesten 30 % av lederne oppga at veileder i
deres tjeneste ikke hadde formell veiledningskompetanse. Det er spesielt knyttet til

prosessveiledning at lederne oppgir at de ikke har tilstrekkelig kompetanse i tjenesten.

Nar det gjelder prosessveiledning viser vart intervjumateriale en giennomgaende skepsis, blant bade
ansatte og ledere, til at dette utfgres av barnevernleder. Flere av lederne understreker at det er
viktig at det er eksterne som veileder pa prosess. Samtidig viser surveyen at prosessveiledning, og
spesielt individuell, i stor grad utfgres av barnevernleder. Selv om det bgr veere rom for lokale
tilpasninger anbefaler vi i hovedsak at tjenesten har et bevisst forhold til om det er hensiktsmessig at
barnevernleder gjennomfgrer prosessveiledning. Dette understgttes bade av empirien fra surveyen
og intervjuene. Flere papeker i intervjuene at det er fare for at det pavirker hva ansatte gnsker a ta
opp i veiledning, og ifglge bade Tveiten (2019) og Heyem & Strandman (2022) kan det veere

vanskelig a skille rollen som leder fra rollen som veileder.

Bufdir (2022a) anbefaler at lederne far veiledning minimum to ganger i aret. Lederintervjuene viser
imidlertid at barnevernlederne kun i begrenset grad selv mottar veiledning. Noen uttrykker at dette
er et savn, men opplever at de i sitt geografiske omrade i liten grad har tilgang pa tilstrekkelig
veiledningskompetanse. Selv om flere uttrykker negative eller blandede erfaringer knyttet til
kollegaveiledning blant ansatte, trekker noen av lederne frem dette som noe de har positive
erfaringer med pa lederniva. Dette bgr likevel suppleres med eksterne veiledere, og bgr veere et

fokusomrade for kommunene a sikre at blir ivaretatt.

En forutsetning for et forsvarlig barnevern er at de ansatte og ledere i barnevernet har ngdvendige
faglige kvalifikasjoner og tilstrekkelig kompetanse. Proposisjon 106 L (2012- 2013) slar fast at
barnevernet skal vaere lzerende organisasjoner, og at dette stiller krav til ledelse i barnevernet, bade
i kommunalt og statlig barnevern. Ifglge Wadel (2008) innebaerer laering i en organisasjon a skape en
kultur for lzering og utvikling, og organisatoriske forhold som legger til rette for laering. Bruken av
begrepet en laerende organisasjon stiller ogsa krav til kompetanseutvikling, kvalitetsutvikling og
forsvarlighet i utgvelse av profesjonelt vern av barn (Barne- ungdoms- og familiedirektoratet, 2017).

Gould & Baldwin (2004) hevder at kontinuerlig erfaringsdeling, kritisk refleksjon og kollektive
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leeringsprosesser er viktig for 3 utvikle laerende organisasjoner. Dette er viktige punkter for en
barnevernleder & ta med seg i sitt arbeid med & skape en mer laerende organisasjon (Moe &
Gotvassli, 2023). For at veiledning skal vaere et element i utviklingen av barneverntjenesten som en
lzerende organisasjon, synes det a vaere seerlig viktig at tjenestene har et bevisst forhold til hva
formalet med veiledning i deres organisasjon er, og hvorvidt man har gode strukturer og en
systematisk tilnaerming til veiledning. Dette innebaerer at man er bevisst pa skillet mellom ulike
former for og formal med veiledning. Dette gjelder seerlig saksveiledning som en kontrolimekanisme
som skal bidra til at tjenesten oppfyller lovmessige krav og retningslinjer, og veiledning som legger til
rette for en profesjonell utviklingsprosess. Uansett om veiledningen er intern eller ekstern, er det

vesentlig at funksjonen som laerings- og utviklingsprosess ivaretas.

Med bakgrunn i resultatene fra surveyen og gruppeintervjuene er det noen omrader som utpeker
seg som viktige i arbeidet med utvikling av veiledningspraksis i barneverntjenester. Det som fremstar
som sentrale faktorer for a legge til rette for god veiledningspraksis er ledelsesforankring, struktur
og systematikk som innebaerer at det er en plan for veiledningen - bade nar det gjelder tidspunkt og
innhold i veiledningen. Samtidig ma veiledningens strukturer veere tilstrekkelig fleksible for a kunne
tilpasses den enkelte ansattes behov. Andre viktige faktorer omhandler barnevernleders- og
teamleders kompetanse nar det gjelder veilederfunksjonen, lederforankring og kvalitetssikring i
bruken av eksterne veiledere, samt muligheten for at veiledere og ledere selv kan motta veiledning.
Betydningen av a ha mulighet for god prosessveiledning, og ogsa a prgve ut hvordan det kan fungere
best med & ha ansatt veileder/veiledning som del av stillingen kan ogsa vaere aktuelle
utviklingsomrader. Dette er noen av temaene som kan vare aktuelle 3 ta utgangspunkt i ved neste

fase av studien som er aksjonsforskning sammen med utvalgte barneverntjenester.
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