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Sammendrag

Tema for denne masteroppgaven er kvalifiseringsprogrammet i NAV (kvp). Det er en
kvalitativ undersgkelse basert pa intervju. Vi har intervjuet fire unge mennesker som var
deltakere i kvp, og seks ansatte som jobbet tett ssmmen med dem. Tre av de ansatte jobbet pa
det lokale NAV- kontoret, mens de tre andre var ansatt pa Prosjektet. Dette Prosjektet var et
kommunalt lavterskeltilbud, som ga arbeidstrening for deltakere som stod langt fra

arbeidslivet. Vi har utforsket fglgende problemstillinger:

Kvalifiseringsprogrammet i NAV — hva gjgr kvp-veilederne pa NAV og ansatte i Prosjektet

for & motivere deltakerne i retning av arbeid — og hva betyr tilbudet for deltakerne?

Hvorfor samarbeider kvp-veilederne pa NAV med ansatte i Prosjektet — og hvordan

samarbeider de?

Intervjuene utgjgr empirien i denne oppgaven, og analysen er delt inn i tre hoveddeler. Den
fgrste delen har fokus pa de ansatte og deres rolle som stgtte for deltakerne i deres
utviklingsprosesser. Den andre handler om deltakerne og hva det betyr for dem a fa tilbud om
kvp, og delta i arbeidstreningstiltak pa Prosjektet. Den tredje delen handler om samarbeid

mellom kvp-veilederne pa det lokale NAV-kontoret i var undersgkelse og ansatte i Prosjektet.

Undersgkelsen viste at kvp-veilederne la stor vekt pa a bygge opp en god relasjon til
deltakerne og bruke tid sammen med den enkelte 1 kartleggingsprosessen. I
kartleggingsprosessen var det viktig a fa fram deltakernes ressurser, men ogsa ta hensyn til
deres utfordringer. De ansatte pa Prosjektet tilrettela for arbeidstrening og sosialisering, og de
bidro til & bygge opp selvtilliten til deltakerne. For deltakerne var det viktig at de ble sett av
de ansatte, lerte noe og traff andre. Hovedgrunnen til at NAV-kontoret samarbeidet med
Prosjektet var at kvp-veilederne pa NAV ikke hadde tid og mulighet til a fglge opp
deltakerne. Samarbeidet var nyttig, og de hadde tillit til hverandres kompetanse og
arbeidsmater. De samarbeidet i stor grad ved mgter. Arbeidsdeling mellom kvp-veilederne og

ansatte i Prosjektet hadde skapt noe forvirring — noe de hadde tatt tak i, for a forbedre.
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1. Introduksjon

Denne oppgaven handler bade om fire unge mennesker i alderen 19-32 ar og seks ansatte som
jobbet tett sammen med dem, og samarbeidet mellom de ansatte. De fire unge deltok i et
arbeidstreningstiltak, som vi har valgt a kalle Prosjektet. Dette var et lavterskeltiltak til
mennesker med liten eller ingen arbeidserfaring, som kan stgtte opp under, eller lede til mer
arbeidsrettede lgp for den enkelte. Vi antok at brukerne av dette lavterskeltilbudet var
mennesker med erfaring fra nederlag tidligere i livet, og som hadde lite eller mangelfull

skolegang - og fa eller avbrutte arbeidsforhold.

Prosjektet holder til i en bykommune pa Sgrlandet. Det er organisatorisk forankret i
kommunen, sa@rlig opp mot enhet for psykisk helse og rus — i et samarbeid med det lokale
NAV-kontoret. De tilbyr arbeidsrettede aktiviteter, oppfelging og kartlegging for deltakere,
som er i ulike attfgrings- og kvalifiseringslgp i regi av NAV. Vart fokus har vert pa
kvalifiseringsprogrammet i NAV (kvp), deltakere 1 dette programmet og de ansatte som

jobbet tett sammen med dem.

NAV-reformen i Norge er den stgrste forvaltningsreformen 1 offentlig sektor i moderne tid.
Den er unik i omfang, struktur og nar det gjelder samarbeid mellom stat og kommune. Det
statlige NAV-arbeid og trygd har inngatt formell avtale om partnerskap med den kommunale
sosialtjenesten, og er samlokalisert. Det a fa samlet disse tre etatene under samme tak har veert
et viktig mal, slik at brukere far ei dgr inn til disse tjenestene. Kvalifiseringsprogrammet er et
nytt tiltak, som ble innfgrt med NAV-reformen, og er Regjeringens viktigste satsing for a

bekjempe fattigdom.

Milet er a bidra til gkt livskvalitet og gke muligheter for jobb. Et viktig ngkkelord i den
sammenheng er samarbeid mellom alle de involverte, og i denne oppgaven har vi sett pa

samarbeid mellom kvp-veilederne i NAV og de ansatte i Prosjektet.

Det er gitt fgringer fra Arbeids- og velferdsdirektoratet til alle landets NAV-kontor om
oppfelgingsarbeid 1 forhold til brukere, hva som ligger 1 oppfelgingsarbeid i NAV og hvilke
metoder som skal brukes. Vi var interessert i a finne ut hva deltakerne og de ansatte pa

Prosjektet gjorde der — fa tak i praksis. Med praksis mener vi i denne sammenheng a fa mer

Il



kunnskap om hvordan de samhandlet. Om hvordan ansatte motiverte til endring - om de la
vekt pa relasjoner og sosialisering, eller om det var andre ting som var sentrale. Dette ville vi
utforske n@rmere, og vi har derfor intervjuet kvp-veiledere pa NAV, ansatte pa Prosjektet og
deltakerne. De ansatte vi intervjuet mente at deltakerne i var undersgkelse stod langt fra

arbeidslivet.

1.1 Problemstilling

Oppgaven har fokus pa kvalifiseringsprogrammet i NAV. Deltakerne vi har intervjuet er blant
dem som star lengst fra arbeidslivet, og tre av dem var i aldersgruppa 19 - 22 ar, og en var 32
ar. Grunnen til at vi gnsker a undersgke dette, er at det i AFI-rapporten (Schafft & Spjelkavik,
2011) er vist til at de som i dag far tilbud om kvp er de som kan dra nytte av programmet — og
ikke de som star lengst borte fra arbeidslivet. Hensikten med kvp var for det fgrste & bekjempe
fattigdom, for det andre a bidra til at flere som star langt fra arbeidsmarkedet skulle komme i

arbeid, og for det tredje a redusere langtidsmottak av sosialhjelp (Naper & Kann, 2012)

I den samme rapporten er det skilt mellom samarbeid NAV inngar i forhold til eksterne
aktgrer som f eks kommunale tjenester utenfor NAV - og eksterne tiltaksarranggrer. I var
oppgave er Prosjektet a betrakte som en ekstern tiltaksarranggr. For a fa til resultater med kvp
er samarbeid en viktig premiss. Vi har i denne oppgaven sett pa samarbeid mellom kvp-

veiledere pa det lokale NAV-kontoret og ansatte i Prosjektet.

Oppgaven har en todelt problemstilling:
Kbvalifiseringsprogrammet i NAV - hva gjor kvp-veilederne pa NAV og ansatte i
Prosjektet for a motivere deltakerne i retning av arbeid, og hva betyr tilbudet for

deltakerne?

Hvorfor samarbeider kvp-veilederne pa NAV med ansatte i Prosjektet - og hvordan

samarbeider de?

1.2 Avgrensning

Det er vist til at forskeren gjerne kan si noe enkelt og forstaelig om hva man ikke skal arbeide
med (Ryen, 2002). Vi skal verken se pa gkonomiske eller administrative forhold ved
Prosjektet. Det faller ogsa utenfor var undersgkelse a ha fokus pa ulike arbeidsoppgaver

Prosjektet har a tilby kvp-deltakerne.
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Diskusjonen omkring kjgnn har vi ogsa valgt bort, siden vi kun hadde to kvinner blant

intervju-personene.

Vi tar heller ikke opp diskusjonen som gjelder kritikk til kvp. Noe av kritikken er rettet mot
det strukturelle ved kvp; slik som kvalitet vs. kvantitet, metoder i kvp og rutinisering av det

sosialfaglige arbeidet.

1.3 Bakgrunnen
NAV er en viktig aktgr nar det gjelder kvp. Deltakere i kvp far et formelt vedtak fra NAV om
kvalifiseringsprogrammet og tilhgrende kvalifiseringsstgnad. Vi presenterer kvalifiserings-

programmet nermere i kapittel 2.

Veileder ved det lokale NAV-kontoret, som vare deltakere tilhgrte, har valgmuligheter nar det
gjelder hvilke tiltak de skal tilby den enkelte. Prosjektet kan vere et relevant alternativ til de
som star lengst fra arbeidslivet. Vi gnsket a fa kunnskap om hva NAV- veilederne mente at
lavterskeltilbudet pa Prosjektet kunne bidra med overfor deltakerne. Hvilke tanker de hadde i
forhold til Prosjektets muligheter, for a bevege deltakerne i retning av bestemte mal som var
satt for den enkelte. Videre var vi interessert i a fa kunnskap om hvilke mal som inngikk i
aktivitetsplanen deres. Ogsa om NAV, deltakerne og ansatte i Prosjektet samarbeidet for a na
mal — og begrunnelsen for hvorfor de gjorde det. Og begrunnelse for hvilke valg de tok
underveis i samarbeidet. Vi har derfor intervjuet tre kvp-veiledere pa NAV, som jobbet

serskilt med kvp og de kvp-deltakerne som var i1 Prosjektet.

Arbeidsforskningsinstituttet,(AFI) (Schafft & Spjelkavik, 2011) har pa oppdrag fra
Arbeidsdepartementet gjennomfgrt en fglgeevaluering av kvalifiseringsprogrammet i NAV,
og det skal vi ikke gjgre. Vi tar imidlertid utgangspunkt i et par av punktene fra denne

rapporten. I korthet gar de ut pa fglgende:

NAV-kontorene la i starten stor vekt pa aktivitet og mindre vekt pa arbeid i kvp. Dette har
imidlertid endret seg i retning av stgrre fokus pa arbeid. Dette far betydning for hvem som far
tilbud om kvp - de det er mulig a fa ut i jobb (A. Schafft & @.Spjelkavik, 2011). Vi var
interessert i a fa kunnskap fra de som stod lengst vekk fra arbeidslivet om hvilken betydning

tilbud om kvp hadde for dem. Malet for dem var ikke ngdvendigvis arbeid.

Bade Stortingsmelding nr. 9 (St.mld.nr.9, 2006-2007) og funksjonsevnestudien viser til at
langtidsmottakere av sosialhjelp sliter med omfattende og til dels store sosiale- og

helsemessige problemer (Van der Wehl et al., 20006).
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Videre fremgar det av AFI- rapporten at kriteriene for hvem som far oppfglging av NAV-
veileder og hvem som blir henvist til tiltaksarranggrer, varierer fra at NAV fglger opp de
svakeste selv, til at de med stgrst behov for tett individuell oppfelging henvises til eksterne
tiltaksarranggrer. AFI-rapporten viser til at noen av dem som star lengst fra arbeidslivet er

unge mennesker under 25 ar, som har behov for tett oppfelging for 8 komme i arbeid.

En oversikt over andel av kvp deltakere i hele landet for 2012 viser at det er 7 349 deltakere i
programmet. Ved utgangen av 2010 var andelen 8 802. Andelen som gar til arbeid eller andre
arbeidsmarkedtiltak etter gjennomfgrt program, viser at denne andelen er stabil eller gkende i
forhold til tall fra 2011. For fgrste tertial viser rapport fra kommunene at 36 prosent av dem
som avslutter programmet er kommet i arbeid, 13 prosent fikk arbeidsavklaringspenger, mens

24 prosent gikk over til/fikk pa nytt gkonomisk sosialhjelp (Naper & Kann, 2012).

I AFI-rapporten (AFI r2011:4,s.3) er det vist til Schafft (Schafft & m/fl, 2010) om erfaringer
med tiltak og satsninger, som gikk forut for kvp. Dette var tiltakssatsing rettet mot
sosialhjelpsmottakere. Det er blant annet vist til at sgkerne hadde behov for grundig
kartlegging, et opplegg tilpasset den enkelte og at stabile relasjoner til veiledere var en viktig
forutsetning for sosial trening og utvikling av struktur og mestringsstrategi i hverdagen. De
papekte imidlertid at det ved ingen av disse satsingene kunne pavises mer enn moderate
sysselsettingseffekter. I AFI-rapporten er det ogsa pekt pa at kvp-deltakere bgr komme
raskere ut pa vanlige arbeidsplasser, og ikke bruke tid pa «opprustningstilnerming» fgr
arbeidspraksis er aktuelt. Dette er sitat hentet fra et intervju med Angelica Schafft i bladet
Velferd, skrevet av Elisabeth Arnet (Arnet, 2011s 42). Forskere viser til at det er ulike

meninger om hvilke tiln@rminger som gir best resultat.

Noen tiltaksbedrifter er sakalte lavterskel tilbud. I denne sammenheng betyr lavterskel et
tilbud til personer som trenger hjelp til & komme i aktivitet, fa til en forpliktende hverdag og
hjelp til a fa struktur. Vi har sett n&rmere pa en type tiltak som kvp-deltakere til na har hatt
tilbud om 1 den aktuelle kommunen. Det er et lavterskeltiltak hvor de som er deltakere 1 kvp
mottar et tilbud om arbeid og opplaring, og hvor det samtidig foregar en avklaring av deres
arbeids- og funksjonsevne. Vi har undersgkt hvilken betydning dette tilbudet har for

deltakerne.

Vi inntar et kritisk blikk pa det arbeidet som gjgres. Prosjektet (HUSK, 2008) foreslo kritisk
refleksjon som metode, for utvikling av kunnskap og for a tydeliggjore sammenhengen

mellom teori og praksis som grunnlag for handling (Hggetveit & Lindstad, 2008). Vart gnske
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med denne oppgaven er at var kritiske refleksjon kan bidra til & lere av praksis, og at

kunnskap skal fgre til endring.

Alle som deltar i kvp vil ikke nd malet om arbeid, men deltakelse i programmet vil likevel
kunne bidra til bedre funksjonsevne og livskvalitet — og gkt selvtillit. AFI-rapporten viser til
at de som i dag far tilbud om kvp er de som kan dra nytte av programmet — og ikke de som

star lengst borte fra arbeidslivet.

1.4 Oppgavens oppbygging
I kapittel 1 redegjor vi for problemstilling, avgrensning og bakgrunn. I kapittel 2 redegjgr vi

for kvalifiseringsprogrammet, og gir en kortfattet presentasjon av Prosjektet.

I Kap 3 redegjgr vi for relevante teorier som: styrkeperspektivet, brukermedvirkning,
anerkjennelse, systemperspektivet, makt i relasjoner, sosialt arbeid som utviklingsstgtte, etikk

og samarbeid.

Kap 4 handler om metodisk tiln@rming. Kap 5 inneholder analyse, og vi analyserer: De
ansattes relasjon til deltakerne, Prosjektets betydning for deltakerne, Samarbeid. I kap 6

redegjor vi for vare konklusjoner og forslag til videre forskning.

2. Kvalifiseringsprogrammet

Vi skal i dette kapittelet introdusere kvalifiseringsprogrammet (kvp), vise til bakgrunnen for
dette og politiske fgringer. Vi vil se nermere pa malgruppen for programmet, og hvordan
NAV kontorene forvalter og arbeider med kvalifiseringsprogrammet. Dette med bakgrunn i
Evaluering av Kvalifiseringsprogrammet, Sluttrapporten fra Arbeidsforskningsinstituttet som
ble lagt frem i 2011 (Schafft & Spjelkavik, 2011). Vi har ogsa brukt Stortingsmeldinger,
dokumenter og retningslinjer fra NAV, aktuelle lover og forskrifter og informasjon fra

intervjuene med kvp-veilederne pa NAV-kontoret.

Da AVI-meldingen (St.mld.nr.9, 2006-2007), Arbeid, velferd og inkludering ble lagt fram i
2006, ble Kvalifiseringsprogrammet sammen med kvalifiseringsstgnaden foreslatt. Stgnaden
skulle vaere som en  standard inntektssikring, en  kvalifiseringsstgnad.
Kvalifiseringsprogrammet skulle vere for utsatte grupper som hadde ingen eller svert
begrensede ytelser i folketrygden, og et tilbud til dem “’som star i fare for 8 komme i en passiv
situasjon preget av inntektsfattigdom kombinert med andre levekarsproblemer av helsemessig

og/eller sosial karakter. Dette handler i stor grad om personer som i dag er avhengige av
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gkonomisk sosialhjelp som hovedinntektskilde over lengre perioder” (ibid:218).
Kvalifiseringsprogrammet ble innfgrt i 2007, og lansert som Regjeringens viktigste

virkemiddel i kampen om fattigdom.

Om formalet med kvp heter det i AVI-meldingen: “Formalet med forslaget til kvp og
kvalifiseringsstgnad er a bidra til at flere i malgruppen kommer i arbeid. Tilbudet er ment for
personer i malgruppen, som vurderes a ha en mulighet for & komme i arbeid gjennom en
tettere og mer forpliktende bistand og oppfglging. Alle vil ikke na malet om arbeid, men
deltakelse 1 programmet vil likevel kunne bidra til bedre funksjoneevne og livskvalitet”

(ibid:223).

Fra 01.01.2010 var kvp implementert 1 alle landets NAV kontor. Det er kommunen som har
ansvar for at NAV kontoret kan tilby et kvalifiseringsprogram til dem som fyller lovens krav
til dette, men ordningen forvaltes av det lokale NAV- kontor. Kvalifiseringsprogrammet
finansieres blant annet gjennom tilskudd fra staten. Dette har vert et gremerket tilskudd fram
til 2010, og ment a skulle dekke kommunens merkostnader knyttet til ordningen. Fra
01.01.2011 er dette tilskuddet en del av den ordinare rammefinansieringen av kommunens

virksombhet.

Kvalifiseringsprogrammet med tilhgrende stgnad er hjemlet i kapittel 4 i lov om sosiale

tjenester 1 NAV (Ot.prp.103, 2008-2009).
I denne lovs § 29 heter det:

” Kvalifiseringsprogram gjelder for personer i yrkesaktiv alder med vesentlig nedsatt arbeids-
og inntektsevne og ingen eller svaert begrensedeytelser til livsopphold etter folketrygdloven

eller arbeidsmarkedsloven” (nav.no)
Rett til kvalifiseringsprogram forutsetter at:

a) Sgkeren har gjennomgatt en arbeidsevnevurdering

b) Tett og koordinert bistand gjennom deltakelse 1 programmet vurderes som
hensiktsmessig og ngdvendig for a styrke vedkommendes mulighet for deltakelse i
arbeidslivet, og

c) Arbeids- og velferdsforvaltningen kan tilby et tilpasset program” (Ot.prp.103, 2008-
2009).
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Fgr det kan fattes vedtak om kvp skal det gjennomfgres en arbeidsevnevurdering. NAV har
utviklet en egen metodikk som brukes i1 en slik arbeidsevnevurdering (AEV). Denne
innebarer blant annet a kartlegge den enkeltes evne til a mgte krav som stilles i arbeid eller
deltakelse i1 dagliglivet — og hvilke bistandsbehov vedkommende har (Berg, Becken,
Klingenberg, & Staalesen, 2011).

2.1 Malgruppen for kvp

Deltakelse i kvp er en rettighet for dem som oppfyller inngangsvilkarene, samtidig som
programmet skal vare individuelt tilpasset ut fra den enkeltes behov og forutsetninger.
Deltakelse i programmet gir deltakerne rett til & motta en standardisert kvalifiseringsstgnad,
som pa arsbasis utgjer 2 G i folketrygden, (pr . 01.05.12 er 1G kr 82.122). Personer under 25
ar far 2/3 av 2 G. Kvalifiseringsstgnaden, og dermed selve programmet kan gis den enkelte
for en periode pa to ar, men kan forlenges med ett ar etter en sarskilt vurdering. Stgnaden
erstatter da andre stgnader, som individstgnad for dem som er pa arbeidsmarkedstiltak fra fgr
og stgnad til livsopphold fra sosialtjenesten. Stgnaden reduseres i den utstrekning
vedkommende har rett til dagpenger under arbeidslgshet, sykepenger eller foreldrepenger.
Supplerende sosialhjelp, eventuelt barnetillegg, og ogsa bostgtte og barnebidrag gar utenom

(Lov om sosiale tjenester i NAV, kap. 4, §§ 37 og 38).

Inngangsvilkarene for kvp og den tilhgrende stgnaden fremgar av loven, og deltakelse er
frivillig. Men kvp er ogsa basert pa prinsippet i sosiallovgivningen om at den enkelte ma
forsgke alle tilgjengelige midler til a forsgrge seg selv gjennom arbeidsinntekt, trygd osv. fgr
sosialstgnad kan innvilges. Kvp med tilhgrende kvalifiseringsstgnad regnes for a vaere en del

av "alle tilgjengelige midler”, for dem som er i malgruppen.

Av Odelstingsproposisjonen nr. 70 (Ot.prp.nr.70, 2006-2007) fremgar det fglgende:
”Kvalifiseringsprogrammet er ment for personer som vurderes a ha en mulighet for 8 komme i
arbeid gjennom a fa tettere og mer forpliktende bistand og oppfglging, ogsa i tilfeller der
veien fram kan vere relativt lang og usikker”. Videre heter det: Retten til
kvalifiseringsprogram vil matte baseres pa skjgnns-messige kriterier. Objektive kriterier uten
rom for skjgnn vil kunne regulere antall deltakere, men ikke ngdvendigvis bidra til

treffsikkerhet i forhold til den malgruppen programmet tar sikte pa”.

Hvis sgker har krav pa annen stgnad, som arbeidsavklaringspenger (AAP) skal det ikke
innvilges kvalifiseringsprogram. AAP er en ytelse som forutsetter behov for arbeidsrettede

tiltak pa bakgrunn av en medisinsk diagnose. Ogsa ufgrepensjon forutsetter en medisinsk
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diagnose. Men ikke alle som har psykiske eller somatiske problemer har en diagnose, og for
disse er ofte sosialhjelp den eneste mulige inntektskilden. Av dem som planmessig avslutter
kvp har rundt to tredjedeler ikke kommet i arbeid, eller ordin@r utdanning (Schafft, 2011). De
fleste av disse er overfgrt til denne midlertidige inntektssikringen som AAP er. Kvp har fgrt
til en avklaring av deltakers arbeidsevne og avdekket helseproblemer, og evt. sgkt behandling.

Deltaker har dermed rett til annen stgnad enn kvp.

I AFI rapporten vises det til at flertallet av kvp-deltakerne tilhgrer kategorien ”Personer med
sammensatte problemer”. Det gjenspeiler funn fra tidligere forskning om funksjonsevne. En
stor del av sosialhjelpsmottakere har psykiske plager, og dette er svaert ofte sammen med
rusproblemer (Van der Wehl, et al., 2006). Det er ogsa mange voksne uten fullfgrt utdannelse.
Dette er i trad med tidligere forskning, som har vist at utdanningsnivaet til
sosialhjelpsmottakere har vart mye lavere enn befolkningens utdanningsniva for gvrig (Dahl,
2006). Ogsa at de som ikke fullfgrer videregaende opplaring har gkt sannsynlighet for a bli
arbeidsledig, motta trygd, sosialhjelp, eller a bli fengslet (Falch & Nyhus, 2009). Pa
landsbasis vises det til at fire av ti deltakere 1 kvp er i1 kategorien innvandrere eller flyktninger

(Naper, 2010s.20).

2.2 Arbeidsmetoder i kvp

Ansatte i NAV kontorene har en intern nettside (intranett med navn “navet”) hvor de kan
finne tjenestebeskrivelser av alle oppgaver og tjenester de har ansvar for a utfgre. Her kan de
finne “oppskrifter” eller ”standard”, som skal fglges metodisk til hjelp i arbeidet. Etter hvert
er ogsa metoden i arbeidet med kvp kommet pa denne nettsiden. Der beskrives rutiner og
metoder, som brukes i veiledningen og arbeidet med kvp- deltakerne. Metoden bygger pa lov
om sosiale tjenester i NAV kap. 4, og (Forskrift til kvalifiseringsprogrammet, 2011).

Metodikken innen Motiverende Intervju (MI) er ogsa beskrevet her.

Som et ledd i den skjgnnsmessige vurderingen, skal det foretas en kartlegging av deltakernes
ressurser og muligheter fgr det innvilges kvp. Det utarbeides en Arbeidsevnevurdering som
gir en vurdering av sgker/deltakers evne til a skaffe seg - og beholde et arbeid. Ressurser og
hindringer vurderes i forhold til hva arbeidslivet og dagliglivet krever, og hvilke muligheter
som finnes. Beskrivelsen av metodikken som brukes finnes ogsa pa intranettsiden, og kvp-
veilederne vi intervjuet fortalte at de benyttet arbeidsevnevurderingen som kartleggings-

verkt@y 1 samtale med deltakerne.
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Etter dette har veilederen i NAV samtale med sgker om det som har kommet fram, i den
egenvurderingen hvor segker beskriver hva han trenger hjelp til fra NAV. Denne
egenvurderingen skal sammen med kunnskap om arbeidsmarkedet, omgivelser, helse-
opplysninger og annen dokumentasjon utgjgre det grunnlaget som arbeidsevnevurderingen
bygger pa. Og dette har ansatte i NAV beskrevet som en del av innsgkingsrutinene.
Egenvurderingen har spgrsmal av praktisk art, som for eksempel sgkers gkonomi, familie- og
boforhold, utdanning og tidligere arbeidsforhold, og spgrsmal om videre mal og delmal. Det
er ikke alltid sgkerne fyller ut noe her, og kvp-veilederne i var undersgkelse fortalte at det
mest vanlige var a fylle ut denne sammen med sgker pa en samtale. Det er ogsa spgrsmal om
sgker har problemer med lesing og skriving, et spgrsmal som heller sjeldent er besvart fra

sgker, men som er relevant a ta opp i samtalen.

Sammen med deltaker blir det sa utarbeidet en plan for deltakelsen i kvp. Det brukes flere
typer planer, men det er aktivitetsplan som er mest brukt, fortalte kvp-veilederne vi intervjuet.
Ogsa Schafft og Spjelkavik i AFI — rapporten, skriver om dette resultatet (Schafft, 2011: 69).
Planen skal inneholde bakgrunn i saken, mal og delmal og hvilke tiltak som deltaker skal
delta pa. Planen blir ogsa underskrevet av begge parter, og er a betrakte som en avtale hvor
begge parter forplikter seg til a medvirke. Kvp- veilederne i var undersgkelse sa at det var
vanlig at en slik plan ble justeret, og at den kan omarbeides etter hvert som deltaker nar sine
delmal - eller at disse endres underveis. Andre navn pa planer kan vere tiltaksplan,

individuell plan - eller disse planene brukes sammen med en aktivitetsplan (ibid: 69-70).

2.3 Virkemidler og tiltak
Hvilke tiltak og aktiviteter deltakeren kan delta pa er forskjellig; det kan veare arbeidspraksis,
skole, behandling, fysisk aktivitet/egentrening og tiltak/kurs som NAV kjgper fra eksterne

tiltaksarranggrer. Programmet skal utformes individuelt.

I lov om sosiale tjenester i NAV § 33 star det at deltakerne har rett til individuell plan (IP).
Dette skal vaere et verktgy for koordinering av tjenester for brukere med store og sammensatte
bistandsbehov. Den regnes ogsd for a vere et viktig verktgy, for & sikre brukerne
medvirkning, og for a gi helhetlig og langsiktig tjenestetilbud til dem som trenger bistand fra
flere instanser (Sosial- og helsedirektoratet, 2005). Evalueringsrapporten fra
Arbeidsforskningsinstituttet viser at dette er lite brukt i NAV kontorene, og viser til at 60
prosent av respondentene svarer at et mindretall av kvp-deltakerne ved kontoret har IP. Det

har vart en utfordring a fa utarbeidet IP som reelt verktgy til flere deltakere. Som beskrevet
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over er det andre planer som brukes mest, og det brukes ulike begreper som ukeplan,
handlingsplan, tiltaksplan og aktivitetsplan 1 tillegg til individuell plan, dette kan igjen skape
forvirring og usikkerhet bade blant deltakerne og kvp-veiledere. Disse andre planene

oppfattes som mer nyttig i arbeidet med kvp- deltakerne enn IP (Schafft & Spjelkavik, 2011).

2.4 Satsinger som har fgrt til kvp

Kvp bygger pa tidligere erfaringer fra arbeidsrettede tiltak og forskjellige satsinger som er
gjort overfor malgruppen over flere ar. Blant andre “Tiltaksforsgket” i 2000 — 2004, og
“Tiltakssatsingen” 1 2003 som da var et av hovedtiltakene 1 Tiltaksplanen mot fattigdom
(St.mld.nr.6, 2002 -2003). Etter evaluering av disse tiltakene kom prosjektet Tettere
individuell oppfelging (TIO), som ble satt i gang i 2005. Sentrale trekk ved TIO var utvikling
av metoder for individuell oppfglging, tverretatlig samarbeid og brukermedvirkning.
Evalueringen viste ogsa at tett individuell oppfglging i TIO handlet om tid til kontakt med den
enkelte og ”den gode samtalen”, fokus pa den enkeltes mestring, helhetstilnaerming som ogsa
omfatter den enkeltes familiesituasjon og @vrig nettverk. Andre positive trekk ved TIO var
trening, motivasjon, arbeidssgkerkurs, norskopplering, data og skolefag - i tillegg til at

grundig kartlegging og praksis i ordin@re bedrifter (RambgllManagement, 2008).

Ogsa "Ny sjanse” kan ses pa som en forlgper til kvp. Malgruppen for dette prosjektet var
innvandrere uten fast tilknytning til arbeidsmarkedet, og som mottok sosialhjelp. Evalueringer
av disse satsingene forut for kvp viser til at de viktigste forutsetninger for & kunne gi
deltakerne bedre sjanser pa arbeidsmarkedet var: sosial trening, utvikling av struktur og
mestringsstrategier i hverdagen, grundig kartlegging og program tilpasset den enkelte, i tillegg

til stabile relasjoner til veilederne (Schafft & m/fl, 2010).

2.5 Unge sosialhjelpsmottakere

Lov om sosiale tjenester i NAV skal blant annet fungere som et sikkerhetsnett for personer
som ikke har andre muligheter til & dekke ngdvendig livsopphold. Personer som av ulike
arsaker ikke har inntekt, trygderettigheter, oppsparte midler, eventuelt for lite inntekt, kan ha
rett til gkonomisk stgnad. Det er imidlertid et viktig formal med loven a gi slik hjelp at den

enkelte blir selvhjulpen og uavhengig av sosialhjelp.

Antall personer som star utenfor arbeidslivet har gkt sterkt de siste arene. Det er mange som
gnsker seg jobb og har mye a bidra med, men er utestengt fra arbeidslivet av flere grunner.

Erfaring og forskning synes a stgtte godt opp under antakelsen om at arbeid i seg selv har en
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positiv effekt pa helse og livskvalitet, og at det a ikke ha en jobb eller annen meningsfull

sysselsetting oppleves som negativt (St.mld.nr.35, 1994-1995).

I 2009 var det 21.980 personer i aldersgruppa 20-24 ar som mottok gkonomisk sosialhjelp,
mens tallene for 2008 var 19.153. Tallet for 2008 inkluderer 353 mottakere av
kvalifiseringsprogram, som ikke mottok sosialhjelp (Statistisk sentralbyra, 2011).

Kommunene rapporterer arlig til statistisk sentralbyra som Kostra —tall (kommune - stat —
rapportering), i tillegg til at NAV kontorene rapporterer manedlig til NAV sentralt og videre
til Arbeids- og Velferdsdirektoratet.

Tall fra ssb for 2010 viser at at nar det gjelder deltakernes inntektsgrunnlag fgr de sgkte om
deltakelse 1 kvalifiseringsprogrammet, hadde 51 prosent hatt sosialhjelp som viktigste kilde til
livsopphold. 11 prosent hadde fatt sosialhjelp som supplement til annen hovedinntekt.
Rekrutteringen til kvp fra gruppen med sosialhjelp som hovedinntektskilde varierer mellom
fylkene. Arbeidstrening og praksisplass var de vanligste aktivitetene 1 programmet.
Boveiledning, sosial trening og bistand fra miljgarbeidere var noe vanligere blant deltakere

under 25 ar. Neer to av tre deltakere i de to Agder-fylkene ble rekruttert fra denne gruppen.

Tabell 1 - Oversikt over deltakere i 2010, i Agder, etter alder — prosentvis

Talt | 19- 20-24 25-29 30-39 40-49 5066 | 67-

Hele landet: | 1194 |22 214 16,4 272 21,3 114 |01
6

Aust-Agder | 282 |14 28,7 18,4 23,0 19,5 8,5 0,4

Vest-Agder | 276 | 2,5 29,7 21,7 26,1 13,0 6,5 0,4

Tallene for de to Agder-fylkene viser at det er stgrst antall deltakere mellom 20-24 ar, og
denne aldersgruppen prioriteres ogsa i arbeidet ved NAV kontorene. Det er imidlertid
forskjell pa virkemidlene som brukes overfor de helt unge, for a fa dem i arbeid. Oslo har for
eksempel kun 6 prosent andel unge under 25 ar i kvp, men Trondheim har 20 prosent, det
samme som landsgjennomsnittet. Vi ser at Agderfylkene ligger godt over. Oslo skiller seg
klart ut, og forklarer dette med fa antall unge pa sosialhjelp, i tillegg oppgir de at de .. er
skeptiske til a gjgre ungdom avhengige av offentlige stgnader”. I Trondheim sier de imidlertid
at: ”.. — det er viktig a gi folk en trygg inntekt, sa de unngar usikkerhet om hvor mye de har a

leve for fra maned til maned. Det bidrar til at vi kommer vekk fra pengefokus og over pa
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arbeids- og aktivitetsfokus, og at kvalifiseringsprogrammet brukes aktivt for a fa deltakerne ut

1 aktivitet” (Fjeldstad, 2012).

I var undersgkelse er malgruppen for det meste unge fra samme aldersgruppe, altsa fra 19 —
25 ar. Vi ser ogsa at denne gruppa med de helt unge er det sveart viktig a ha fokus pa, fordi de
har et langt livslgp foran seg. Bade for samfunnets del og deres egen velferd, er det viktig at

feerrest mulig av de unge faller utenfor yrkeslivet og blir avhengig av sosialhjelp.

En ting er at vi har ordningen med sosialhjelp som skal fungere som et sikkerhetsnett i utsatte
livssituasjoner, men det er viktig at unge mennesker ikke blir verende 1 denne
sosialhjelpssituasjonen over tid. Forskning om helsesituasjon og sosial fungering blant
langtidsmottakere av sosialhjelp, viste blant annet at sosialhjelpen ikke fungerer som et
effektivt virkemiddel i kampen mot fattigdom (Van der Wehl, et al., 2006). Det er derfor
viktig a sette inn andre hjelpetiltak enn at unge mennesker blir passive mottakere av

sosialhjelp over tid.

Vart samfunn er forankret i humanistiske mal og verdier. Hvert enkelt menneske er verdifullt,
og som samfunn har vi forpliktet oss til a legge til rette for at den enkelte far utvikle seg og fa
muligheten til & bruke sine evner og interesser. Som samfunn er vi opptatt av at de som kan
jobbe far relevant skolegang og blir yrkesaktive. Det a vare i jobb betyr som oftest gkt
levestandard for den enkelte, og blant annet ulike rettigheter ved fgdselspermisjon, sykdom og

pensjon.

Men er det ikke bare a skaffe de unge en jobb vil noen hevde — eller at Igsningen pa problemet
er a ’sta opp om morran...” Tidligere var det mye lettere a fa jobb som ufaglaert enn det er i
dag. Forskning viser at mange unge voksne aldri har fatt et fotfeste i arbeidslivet, og forskere
peker pa at det ma jobbes langs mange spor samtidig. Det er blant annet vist til at vi trenger et
fornyet fokus pa oppvekst, barnevern, utdanning og levekar — ogsa hvilken rolle NAV skal

spille i forhold til unge som risikerer a falle fra (Skaltveit Olsen, Jentoft, & Jensen, 2009).

2.6 Eksterne tiltaksarranggrer og lavterskeltiltak
AFI rapporten (Schafft & Spjelkavik, 2011) viser til et utstrakt samarbeid med ulike eksterne
aktgrer i kvp. Arbeidsgivere og kommunale tjenester utenfor NAV er ogsa viktige

samarbeidspartnere. De arbeidsrettede tiltak 1 kvp-deltakernes individuelle programmer
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medfgrer ogsa at de fleste lokalkontor har et regelmessig samarbeid med arranggrer for

arbeidsmarkedstiltak.

Noen kommuner har tiltak der kommunen og NAV samarbeider om finansieringen, og flere
kommuner har egne lavterskeltiltak - gjerne relatert til malgruppen innen rus og/eller psykisk

helse.

NAV samarbeider tett med tiltaksarranggrer og andre som fglger opp deltakerne. De har ofte
mgter og jevnlig telefonkontakt. Den tetteste oppfelgingen foretas av tiltaksarranggren, da
deltaker gjerne har daglig fremmgte der tiltaket er. Oppfglging er gjerne faste samtaler pa
tiltaksstedet, for noen vekking og henting til tiltaket, veileder kan bli med til andre
samarbeidspartnere og til arbeidsgivere. Det vises ogsa til at i flere kommuner er tilbudet om
kommunale tiltak for darlig, og gnsket er at kommunene bgr bidra mer til praksisplasser for

brukerne.

De kommunale tiltak som tilbys i noen kommuner bestar gjerne av aktiviteter og ulike typer
arbeidstrening. Det kan vare parkrydding og andre “ting som ellers ikke kan gjgres pga
gkonomi”, som en tiltaksarranggr opplyser (Schafft & Spjelkavik, 2011).

Slike lavterskeltilbud gir gjerne den enkelte deltaker enda tettere oppfglging enn 1 statlige
tiltak, og skal gi stabilitet og motivasjon, og er gjerne for deltakere som er langt fra det
ordinere arbeidslivet. I tillegg kan det gis tilbud om opplaring/skolefag, og de svakeste gis
tilbud om oppfglging flere ganger daglig. Arbeidstrening gis bade i statlige og kommunale
tiltak, som for eksempel sosial trening og stell av kulturlandskap. I tillegg oppf@lging pa
praksisplasser. Det er stor fleksibilitet, og det er i stgrre grad enn tidligere mulig a fa til
parallellitet og samordning av ulike tilbud, tiltak og aktiviteter. Det vises ogsa til at slike

kommunale tiltak lettere kan gi adgang til praksisplasser i kommunale enheter (ibid:57).

1 2005 lanserte daverende Sosial- og helsedirektoratet veilederen ”...- Og bedre skal det bli!”
Dette er en kvalitetsstrategi for helse- og sosialtjenesten, og som strekker seg over perioden
2005-2015. Et av fem innsatsomrader har fokus pa a styrke utgveren. Et aktuelt tiltak er a
skape samarbeids- og refleksjonsarenaer mellom utgvere, pa tvers av tjenester og nivaer
(Sosial- og helsedirektoratet, 2005). Prosjektet HUSK-Agder var et eksempel pa et likeverdig
samarbeid mellom forskning, praktikere og brukerrepresentanter. Sett fra vart stasted som

sosialarbeidere kan det a innga i slike partnerskap bidra til a forbedre praksis pa mange mater
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— ogsa i forhold til kritisk analyse av aktuelle arsaker til problemer brukerne mgter i vart

samfunn.

Var undersgkelse ble foretatt pa et lavterskeltiltak som kommunen og NAV samarbeidet om
da det ble startet opp. Tilbudet besto i stor grad av arbeidstrening og opplering, hvor
deltakerne fikk tett og individuell oppfglging. Vi har kalt tiltaket for “Prosjektet”, og

presenterer dette i det videre kapittel.

2.7 Presentasjon av Prosjektet

I dette kapitlet vil vi trekke fram hovedlinjene i Prosjektet med fokus pa malgruppe og
hovedmalsetting. Informasjonen er hentet fra saksutredning fra rddmannen, saksfremlegg til
bystyret, notat fra det lokale NAV-kontoret og datamaterialet fra intervju med kvp-veilederne

pa NAV og ansatte i Prosjektet.

Prosjektet er et kommunalt tiltak, og organisatorisk tilknyttet kommunens enhet for psykisk
helse og rus. Det er et arbeids- og aktivitetstilbud med mye fokus pa arbeidstrening. I
forbindelse med kommunens ansvar for boligsosialt arbeid, har det vert planer om a etablere
eget tiltak i Prosjektet med modulbygging av boliger. Av ulike arsaker har dette arbeidet blitt
utsatt. Videre har et annet tiltak innen skogdrift, linjeryddig og vedproduksjon organisatorisk
blitt lagt under Prosjektet. Denne delen av Prosjektet har ikke veert fokus for var undersgkelse,

og vi vil derfor ikke ga n@rmere inn pa det.

Prosjektet har kapasitet til a ta imot 20 deltakere i arbeidsrettede tiltak, der 10 av dem kan ha
mer komplekse problemstillinger. De tilbyr kartlegging, oppfglging og ulike arbeidsrettede
aktiviteter til deltakere, som er 1 ulike attfgrings- og kvalifiseringslgp i regi av NAV. De har

aktivitetsrettede tiltak innenfor fglgende omrader:

e Vaktmesteroppgaver (mindre snekker og maler-oppdrag, sngryddig og pleie av
grgntanlegg med mer)

e Transport og flytteoppdrag

e Vedlikehold av bilpark

® Snekkerverksted

¢ Kantinedrift — renhold

e Merkantile oppgaver
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Prosjektet holder til i et kommunalt bygg i utkanten av sentrum. Det bestar av en leder med
sosialfaglig utdanning, to veiledere med sosialfaglig utdanning og fire arbeidsledere med
fagbrev innen det omradet de er arbeidsledere for. Arbeidsdagen i Prosjektet starter k1 09.00
og slutter mellom kl 14.30/15.00, mens fredager avsluttes etter lunsj. Deltakerne er med i en

eller flere av aktivitetstilbudene.

En viktig malsetting for Prosjektet er arbeidstrening og arbeidspraksis for kvp-deltakere.
Malgruppe for Prosjektet har hovedsaklig vart personer som har utfordringer knyttet til
rusmiddelbruk og/eller psykiske problemer, og som mottar kvp fra NAV. Ifglge eget notat fra
det lokale NAV-kontoret gnsker de fglgende tilbud fra Prosjektet:

¢ Grunnleggende avklaring

e Praksisplasser innen kommunen

e Komplekse praksisplasser pa Prosjektet, for de svakest fungerende

e Lavterskeltilbud psykiske problemer og rusproblematikk

e Rusmestring - ivareta deltakere som i perioder ikke er i stand til a delta i ordinere
tiltak

e Kurssenter - lokaler til disposisjon for NAV

e Ungdomstilbud, tiltak fire dager i uka fra 09.00 — 12.00 for ei gruppe unge under 19 ar

Malgruppen for Prosjektet

En viktig malsetting med Prosjektet var a gi tilbud om avklaring, oppfglging og
arbeidstrening for blant annet kvp-deltakere fra NAV. Ansatte pa NAV har erfaring i a finne
frem aktuelle kvp-deltakere, som kan passe i forhold til tiltak som tilbys i Prosjektet - og
jobbet aktivt for & finne dem. Bjgrn (kvp-veileder pa NAV) fortalte at sgknader om kvp
fortrinnsvis kom fra de andre teamene i NAV. Bade Lena og Bjgrn fortalte at de hadde et
system der andre ansatte i NAV kunne melde inn aktuelle kandidater til kvp-teamet de jobbet

1.

«Ofte er det sann at vi plukker fra denne lista, og tar kontakt med vedkommende som
er aktuell. Innkaller til samtale for en del avklaring om det er en reell sgknad, og om

de fyller inngangsvilkarene». (Bjgrn, kvp-veileder)

Lena viste ogsa til at de jobbet bevisst med a informere internt i NAV om kvp-tilbudet.
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« sa vi jobber en del med a gjgre tiltaket kjent pa huset, og vi jobber mye med a sende
ut mail, gjgre kjent at plasser er ledig, og gar gjennom portefgljene deres, for a se om

det er kandidater». (Lena, kvp-veielder)

Pa spgrsmal til ansatte pa NAV om hvem som var i malgruppa for a fa tilbud om a delta i
Prosjektet, gav de oss eksempler pa det. Vi har valgt a sitere Tor, som pa en oversiktlig mate
gav oss et bilde som stemmer med de svar vi fikk bade fra Bjgrn og Lena.

- de som har snudd dggnet, og som trenger trening pa dagsrytme og rutiner

- de som er usikre pa hva de vil videre

- o0g sa de som trenger sosialisering

- noen som har hatt flere tiltak som ikke fgrer fram til noe, og skal ikke ha flere

nederlag og som trenger noe nytt, og hvor veilederne gar «tett pa»
- og sa de som trenger stabilisering og gjgre klar for videre praksisplass, og som

«trenger en start». (Tor, kvp-veileder)

Nar Tor sa dette, bygget han sin erfaring pa flere ars arbeid med brukere bade fra tidligere

aetat og sosialtjenesten - og de siste arene ogsa i forhold til kvp.

I dette kapitlet har vi redegjort for kvalifiseringsprogrammet og bakgrunnen for denne
satsingen. Vi har ogsa skrevet om malgruppe, arbeidsmetoder i kvp, virkemidler og aktuelle

tiltak. Videre har vi kort redegjort for Prosjektet i var undersgkelse.

Det neste kapitlet handler om aktuell teori til de to hovedproblemstillingene.

3. Teorikapittel

I dette kapitlet introduserer vi teori relatert til vare problemstillinger. De ulike teoretiske
perspektivene kommer vi til a anvende i ulik grad og pa flere steder i analysedelen. Enkelte
teoretiske perspektiver utdyper vi na@rmere i analysedelen. Ved analyse av fortellinger fra

ansatte og fra deltakere, vil teorien vare aktuell i ulik grad.

Styrkeperspektivet, brukermedvirkning, anerkjennelse, systemperspektiv, makt i relasjoner,
sosialt arbeid som utviklingsstgtte og etikk er sentrale analysetema knyttet til den fgrste

problemstillingen. I den andre problemstillingen er teori knyttet til samarbeid sentral teori.
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3.1 Styrkeperspektivet

Sett fra et styrkeperspektiv vil sosialarbeideren ha fokus pa brukerens evner og potensial, og
legge vekt pa optimisme og kreativitet. Dette har forbindelser til lgsningsorient sosialt arbeid
og fokus pa a fremme brukerens selvbestemmelse (Healy, 2009). Vi kommer senere i

kapittelet neermere inn pa brukermedvirkning og anerkjennelse.

Det a bruke styrkeperspektivet er i de senere ar blitt mer populert i mange land, og er blitt
formulert som det egentlige perspektiv pa praksis. Perspektivet legger vekt pa flere sentrale
antakelser, som at alle mennesker har styrker, evner og ressurser. Det gir et konkret uttrykk
for verdier i sosialt arbeid, og spesielt at det legges stor vekt pa respekt og brukernes
selvbestemmelse. Det ble opprinnelig grunnlagt i psykiatrien og serlig begrepet psykologisk

resiliens henspeiler pa og er inspirert av psykologiske ideer (Healy,2009).

Healy skriver at styrkeperspektivet stammer fra Nordamerika og utviklet av Saleebey, Rapp
og Weick fra University of Kansas. Perspektivet bygger pa empirisk forskning og teoretisk
kunnskap, og har mange likheter med Igsningsorientert tilnerming og andre perspektiver som
virker fremmende pa brukernes autonomi. Spesielt ses Bertha Reynolds pa som en
innflytelsesrik skikkelse innen utviklingen av dette perspektivet (Saleebey 1997 i Healy
2009). Hun oppfordret sosialarbeiderne til a fokusere mer pa klienters styrker og evner enn a
legge vekt pa personlig patologi, og da akseptere sitt nederlag. Derimot heller bygge dem opp
som person, og gjgre dem modne til a vokse ytterligere. Det ses som et viktig aspekt at
menneskene vanligvis viser resiliens, at de greier a hente seg inn igjen mer enn a vise
patologi nar de mgter motgang. Resiliens (fra engelsk resilient) kan oversettes med

’fleksibel”, tilpasningsdyktig” og evnen til a "ikke la seg knekke” (Healy, 2009).

Saleebey (i Healy 2009) skriver at styrkeperspektivet ikke legger stor vekt pa negative
opplevelser i brukerens liv, og at forskning viser at dette ikke har noen stor betydning i
forhold til om bruker har gode eller darlige evner. Healy (2009:205) viser til at McMillen
(1999) skriver at resiliensforskning viser at mennesker rent faktisk drar fordel av vanskelige
opplevelser og perioder i livet. I var undersgkelse ville vi finne ut om kvp-veilederne var

opptatt av dette.

Kritikk til styrkeperspektivet
Pa samme tid som vi ser at perspektivet har noen styrker som nevnt i de fgrste avsnitt, kan vi
ogsa si at det er svakheter. Det hevdes at det er et liberalt perspektiv, hvor fokus pa hap om

forandringer bade for individet og pa det samfunnsmessige niva kan sies a vare for snevert,
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hvis malet er & fremme brukernes autonomi. I boka til Healy (Healy,2009:220) hvor hun viser
til Kreutzmann og McKnight (1993:5), nevnes ogsa som kritikk til styrkeperspektivet at det
legger for stort ansvar pa individet selv og ogsa lokalmiljget om & oppna forandring. Et annet
kritisk punkt er at styrkeperspektivet vanskelig er forenlig med sosialt arbeid innen
psykiatrien, kriminalomsorgen og i arbeidet med utsatte barn og unge. Da sosialarbeiderne har
en lovfestet og etisk forpliktelse til a ivareta brukerne, og den eventuelle risiko som matte

forekomme for at bruker gjgr skade pa seg selv eller andre (Healy, 2009).

At mennesker har fokus pa a opprettholde orientering mot framtiden, gjgr at det a arbeide mot
myndiggjgring av brukeren som person, og ikke som et offer av sine tidligere opplevelser, kan
vi ogsa se i et styrkeperspektiv. Imidlertid sier McMillen (1999) i Healy (2009) at vi ikke kan
vare kategoriske i vart syn pa styrke, da han i sin forskning har funnet at "barn og voksne fra
lavere sosiogkonomiske lag har vanskeligst for a dra fordel av forandringer i livet etter
perioder med motgang”. Han sier videre at vi selv om styrkeperspektivet legger vekt pa hap
og menneskelig resiliens og at dette er et viktig korrektiv til det patologiske syn pa klienter,
ma vi ikke undervurdere den forhgyede risiko som sarbare befolkningsgrupper er utsatt for. Et
annet viktig moment innen denne kritikken er at perspektivet har en manglende erkjennelse av

de strukturelle forhindringer for brukerens oppnaelse av autonomi (Healy 2009).

Begrepet “styrke” har heller ikke samme betydning i alle kulturer. Det som kan vere en
styrke i en kultur, kan vere en svakhet i en annen. Det stilles ogsa spgrsmal om tolkningen av
forskningen omkring resiliens, da det er mer sannsynlig at mennesker utviser resiliens ved

motgang nar opplevelsen eller situasjonen er akutt, enn nar det er snakk om kronisk motgang.

Sett 1 forhold til dette siste, kan vi si at flere av dem som sgker sosiale tjenester heller har
opplevd langvarig motgang enn akutt, og at flesteparten ogsa har en lavere sosiogkonomisk
status (Dahl, 2006) Vi ma altsa sgrge for a ikke undervurdere sarbare befolkningsgrupper og
hva de er utsatt for. Den sosiologiske diskurs ved Erwing Goffman og hans forskning pa
sosial stempling og stigmatisering viser at vi ved a legge for stor vekt og ha for mye fokus pa
styrkeperspektivet, kan bidra til & forverre problemene snarere enn a Igse dem (Goffman,

1959).

Bruk av styrkeperspektivet i arbeidet med kvp
Det a finne brukers styrke, kapasitet og ressurser er en grunnleggende metode i
kvalifiseringsprogrammet, og mer vesentlig enn a fokusere pa sykdom og barrierer. (Jfr STL

og tilhgrende forskrift av 01.01.11). Imidlertid skal veilederne ta ngdvendig hensyn til
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deltakernes eventuelle hindringer og utfordringer bade i forhold til omgivelsene, men det ses
pa som spesielt viktig a ta hensyn til det i forhold til deres fysiske og psykiske helse. I
arbeidet med deltakere i kvp og med kartlegging av deres ressurser og muligheter og ogsa

deres hindringer/barrierer, beskrives dette som en stor oppgave.

I kapittel 2 om kvalifiseringsprogrammet beskriver vi bakgrunnen for opprettelsen av
programmet, (jfr. Ot.prp. 70 og AVI-meldingen). I en evalueringsrapport fra Proba skriver
forfatteren at brukere som blir henvist til arbeidsevnevurdering ofte har sosiale problemer,
eller helseproblem som gjgr at brukeren og veilederen er usikre pa arbeidsevnen. Brukerne
kan likevel ha ressurser som bidrar i motsatt retning, og som kan utnyttes til a finne
hensiktsmessige tiltak og en vei til arbeid. Arbeidsevnevurdering er nettopp ment som et
redskap, for a fa til en slik vektlegging av brukerens ressurser og muligheter (Berg, et al.,
2011). Proba fant at arbeidsevnevurdering som metode gav gode muligheter til a malrette
innsatsen til brukernes behov og sikre brukermedvirkning. Det var imidlertid store variasjoner

i praksis og kvalitet i arbeidet (Berg, et al., 2011)

I februar 2010 ble arbeidsevnevurdering innfgrt som en lovpalagt oppfelgingsmetodikk i
NAV, og skal gi en vurdering av personens samlede ressurser og hindringer sett i forhold til
arbeids- og hverdagsliv. Vi kan forstd det som om noe av bakgrunnen til arbeidsevne-
vurderingen for deltakerne i kvp er utarbeidet med bakgrunn i teorien om styrkeperspektivet,
og at kvp-veilederne nettopp legger stgrst vekt pa hvilke styrker og muligheter som finnes og
kan bygges videre pa. Vi gnsket a fa kunnskap om i hvilken grad disse perspektivene

anvendes 1 praksis.

Brukermedvirkning

Vi kan videre se at brukermedvirkning og autonomi kan ses i sammenheng med begrepet
anerkjennelse. Begrepet brukermedvirkning er et relativt nytt begrep innenfor sosialt arbeid.
Prisippet handler om retten til a rade over sitt eget liv. Brukermedvirkning som teori, metode
og anti-undertrykkende praksis ble utviklet i sosialt arbeid, som et resultat av at enkelte
sosiale bevegelser beskylte sosialt arbeid for a undertrykke brukerne. Fagfolk ble anklaget for
a sta sammen med de styrende om a undertrykke de marginaliserte gruppene i samfunnet.
Dessverre har det blitt slik at mange mener begrepet i dag blir brukt mer som en retorikk,
fremfor et redskap for a fremme brukerrettigheter (Askeland, 2011). Begrepet
brukermedvirkning blir brukt om brukerrepresentasjon bade pa system- og individniva, og

betegner ulike former og grader av medvirkning. Begrepet er ogsa teoretisk knyttet til

191



empowerment, som oversettes med myndiggjgring av brukeren. I et senere avsnitt om makt i

relasjoner, kap. 3.3, ser vi n&ermere pa dette.

Brukermedvirkning blir ogsa sett pa som en sentral indikator for godt faglig og etisk arbeid
(Eide, 2012). Begrepet brukermedvirkning blir tildelt en positiv valgr, men det inkluderer
ogsa en forventning om om at brukeren har eget ansvar for handlinger og de valg som tas. For
brukerne av de sosiale tjenestene, som representerer et bredt spekter av sammensatte vansker
og komplekse livssituasjoner, bidrar denne tvetydigheten til at det er vanskelig bade a
definere og realisere brukermedvirkning. Begrepet brukermedvirkning er etter hvert blitt
innarbeidet og kjent, men vi ma vere tydelig pa a definere og forsta det ut fra den

sammenheng det opptrer i Eide i (Eide, 2012).

Nina Skjefstad (Skjefstad, 2012) har gitt en nyere teoretisk forstaelse av begrepet, og knytter
det opp mot anerkjennelse og likeverd. Krenkelse, usynlighet, erkjennelse og anerkjennelse
koples opp mot begrepet likeverd og knyttes til det a veere menneske, og hun baserer dette pa
filosofen Honneths teoretiske arbeid. Vi skal i1 neste kapittel gjgre rede for hans

anerkjennelsesteori.

Anerkjennelse

Sosialfilosofen Honneth omtaler sin teori om Anerkjennelse som en normativ samfunnsteori,
en moralteori, som en teori om rettferdighet og som en grunnstein for etikken. (Honneth,
2003). Honneth slar fast at: ”... mennesket er avhengig av a erfare anerkjennelse for a kunne
vere menneske...” (Honneth, 2008:145), og han anser dermed anerkjennelse som et

grunnleggende menneskelig behov.

Han skriver om tre former for anerkjennelse som er grunnleggende og betinger hverandre:
Kjerlighet, rettigheter og solidaritet. Og sier videre at vi har et rettferdig samfunn hvis disse
tre formene for anerkjennelse innfris. Vi kan ikke ha et fullendt samfunn som er basert bare pa
kjerlighet eller rettigheter, mener han. Det trengs noe mer; solidaritet, kultur, et verdi-

fellesskap.

Han sier at menneskene kjemper for anerkjennelse 1 forskjellige former for sosiale
fellesskaper, som kalles anerkjennelsessfarer. Og han skiller mellom den private, den rettslige
og den solidariske sfere. Det er tre ulike former for selvforhold: Selvtillit, selvrespekt og
selvverdsettelse. Selvforhold kan forklares som selvbevissthet, eller selvfglelse som

mennesker har 1 forhold til de muligheter og rettigheter de har.
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Som individer i intersubjektive relasjoner ma vi motta anerkjennelse i de ulike sfaerene, for a
kunne utvikle en intakt identitet og positiv selvforstaelse. Tredelingen kontrasteres med tre

slags krenkelser. Dette kan skjematisk fremstilles slik (jf. Skjefstad 2012):

Tabell 2 - Tredeling av anerkjennelsesformer, Skjefstad 2012

_ Den private Selvtillit Kroppslig krenkelse
_ Den rettslige Selvrespekt Nektelse av rettigheter
_ Den solidariske Selvverdsettelse Nedverdigelse

Men problemet er at samfunnet er preget av krenkelse. Honneth mener at for a virkelig forsta

hva anerkjennelse er og hvordan vi kan oppna anerkjennelse ma vi ta innover oss hva det vil
si a bli krenket. Honneth skriver ogsa om tre former for krenkelse: overgrep (voldtekt, blir
slatt, ydmyket), ekskludering (bli fratatt rettigheter, skjgvet ut av samfunnet) og misaktelse
(bli frargvet status som betydningsfullt for andre) (Honneth, 2008).

3.2 Systemteoretisk perspektiv

I et systemteoretisk perspektiv er fokus rettet mot mennesket i forhold til sitt miljg. Miljg kan
i denne sammenheng vare a se mennesket i forhold til f eks familie, venner, lokalmiljg,
kollegaer, organisasjoner og sosialpolitiske systemer. Analyse pa systemniva ser pa
interaksjonen mellom - og pa tvers av ulike sosiale systemer. Dette perspektivet har hatt stor

innflytelse pa sosialt arbeids kunnskapsforstaelse (Healy, 2009).

Systemteoretisk perspektiv er inspirert av diskurser utenfor sosialt arbeidsfeltet. Ifglge Woods
og Hollis (1990 i Healy 2009) var det sosiologen Frank R. Hankins som fgrst introduserte
begrepet systemteori i sosialt arbeid rundt 1930. Fra da og frem til moderne tid har
systemteoretisk  perspektiv  gatt  gjennom tre  bglger:  generell  systemteori,

pkosystemperspektiver og komplekse teorier og kaosteori (Healy, 2009).
Den generelle systemteorien utfordret det sterke individfokuset i sosialt arbeid til & bli mer
opptatt av endringer mellom individet og det sosiale miljg. I det gkologiske perspektivet er det

lagt vekt pa individet innen mikro, meso og makroniva - og en tilpasning mellom mennesker
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og samfunn. I de senere arene har systemteori imidlertid dreid seg i retning av komplekse
systemer og kaosteori. Et kjennetegn er at forandring (og kaos) er et normalt trekk ved
komplekse sosiale systemer. Ved & legge sammen hvordan de ulike delene i systemet
samhandler, kan vi imidlertid ikke komme fram til helheten i hvordan et system fungerer

(Healy, 2009).

En klar styrke ved systemperspektivet er at det gir en ramme, for a forsta og gi tilbakemelding
til mennesker i sitt miljg. Samtidig er det vist til at systemteoriens budskap er at vi trenger

mange perspektiver og intervensjonsmetoder (Healy, 2009).

I var oppgave er nettopp kartlegging av deltakernes bakgrunn, nettverk og miljg viktig. Stgrst
fokus er a finne fram til ressurser, men ogsa for a kunne ta hensyn til eventuelle barrierer og
kunne vurdere deltakernes situasjon, helhetlig og individuelt. Det blir lagt vekt pa
omgivelsesforholdene til deltakerne, bade bolig- og familieforhold, men ogsa hvilke tilbud om
arbeid og skole som finnes for deltakerne. For eksempel kan betingelsene for deltakere som
bor i samfunn med stor arbeidsledighet medvirke til at det gar lengre tid fgr de kommer i jobb,

enn i byer hvor tilgangen pa arbeidsplasser som ikke krever hgy utdanning er stor.

Kritikk til systemperspektivet

Systemperspektivet har fatt kritikk fra flere hold. Kritikere som Mune (1979) i (Healy, 2009)
har pekt pa manglende klarhet i bruk av sentrale begreper innen systemteori, f eks er det
uklart hva som er et system, og hva som utgjgr rammene for et system. Til tross for denne
uklarheten blir praktikere bedt om a akseptere fglgende sentrale pastand innen systemteori:
Alle delene i et system er pa en eller annen mate forbundet med hverandre, og ved endring i

en del av systemet vil det fgre til forandringer i en annen del (Healy, 2009).

Andre som Wakenfield (1996) i (Healy, 2009) har pekt pa at fokus pa systemers funksjon og
interaksjon kan fgre til at spgrsmal om strukturell urettferdighet og misbruk av makt blir
oversett. En annen bekymring er at fokus pa individet i forhold til sitt miljg fgrer til en
nedtoning av individets evne til og ansvar for forandring. Det er ogsa vist til at
systemperspektiv gir sosialarbeideren mye informasjon, men ingen veiledning i forhold til
hvordan informasjonen skal prioriteres. Leighninger (1978) i (Healy,2009) har stilt spgrsmal

ved om selve mengden med informasjon kan vere et hinder for handling. Det blir for mye og
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komplisert informasjon, sa det er lett a gi opp hapet om a lgse dem, men heller vende seg til

individuell terapi som den eneste Igsningen (Healy, 2009).

Det er vist til at systemteori er et stadig omstridt tema innen sosialt arbeid, og gir uttrykk for

at samarbeid mellom mennesker og deres miljger er komplisert (Healy, 2009).

3.3 Maktirelasjoner

Det er vist til at begrepet makt er omstridt — ogsa at makt har mange uttrykk. Vold, trusler og
tvang er apenlys makt overfor andre mennesker. Strukturell makt som viser seg i mgte
mellom mennesker er mer usynlig, mindre bevisst og mer fornektet (Jarvinen, Elm Larsen, &

Mortensen, 2005). Det er den strukturelle makten vi har fokus pa i denne oppgaven.

Nar en bruker henvender seg til et offentlig kontor for a sgke hjelp, ma han underkaste seg
systemet og gjgre seg hjelpelgs og avhengig for a kunne motta hjelp. Ved at sosialarbeideren
gjgr makten synlig, kan makten bli produktiv. Dette kan skje ved at den som yter stgtte og
hjelp bgyer seg mot brukeren i stedet for at brukeren ma tilpasse seg systemet, og kan ses pa
som en form for utgvelse av omsorg og hjelp til selvhjelp (Sagatun, Nordstoga, Kildedal, &
Uggerhgj, 2011) Noen ganger er det et ’dytt” som skal til for a hjelpe brukeren videre, og slik
sett kan makt bli kilde til forandring og nye muligheter. En synliggjgring av makt og maktens
konsekvenser er avgjgrende for empowerment og det a styrke brukerne, Uggerhgj i (Sagatun,
et al., 2011) Sosialarbeideren er opptatt av a utvikle strategier for deling av makt — noe som
ma skje gjennom den relasjonen, som samtidig kan vere med pa a skjule makten
sosialarbeideren har. Empiri viser at mange brukere ikke @nsker makt, men heller at

sosialarbeideren synliggjgr egen makt Uggerhgj i (Sagatun, et al., 2011).

Kvalifiseringsprogrammet har tett oppfelging med brukere, og det er alltid en fare for
avhengighet, men denne avhengighet kan ogsa vare ngdvendig da den er forbundet med
omsorg, anerkjennelse, tillit og ansvar. Disse aspekter kan gi nye handlingsmuligheter og
sosialarbeideren trenger ngdvendigvis ikke a tenke at avhengighet er en negativ maktfaktor,
men det er viktig & vare oppmerksomme pa den skjulte disiplinering som kan veare

avhengighetens fglgesvenn (Nissen, Pringle, & Uggerhgj, 2008).

Men hvilke briller skal man ha pa for a ”se” makt? For det forste er det vist til betydningen av

kritisk refleksjon hos sosialarbeideren om maktutgving. Molander viser til hvor viktig det er a
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stille spgrsmal, for & oppna kunnskap - og den sokratiske dialogen som forlgser kunnskap
(Molander, 1996). Ved a synliggjgre makten kan sosialarbeideren ogsa bli klar over evt andre
maktforhold. Lgpende analyser, refleksjon og diskusjoner gir mulighet for a arbeide

konstruktivt med sosialt arbeid og brukernes forskjellige posisjoner.

Det er ogsa pekt pa betydningen av a vare bevisst pa sprak som makt i mgte med mennesker.
Pa NAV er det tre ulike kulturer som er organisert til en ny enhet — og bruk av begreper og
faguttrykk kan gi grobunn for misforstaelser, og i verste fall maktmisbruk. HUSK-Agder,
delprosjekt 2 har satt fokus pa begrepsforstaelse i NAV (Dyhr-Nielsen & Sagatun, 2010).

Saleebey (i Healy, 2009) skriver ogsa at sosialarbeidere ma vare oppmerksomme pa sprakets
makt, da spraket og omtalen av brukeren enten kan rive ned eller bygge opp. Dette kan vi
ogsa se i et etisk perspektiv (fenomenologisk) hvor serlig Lggstrup sier noe om hvor viktig
det fgrste mgtet mellom mennesker er - og hvor vi enten kan rive ned eller bygge hverandre

opp (Eide 1 (Eide, Grelland, Kristiansen, S@vareid, & Aasland, 2011)

Vi mener at teorien om makt er relevant for var oppgave da vi ogsa kan si at kunnskap er
makt, og at det ligger makt i regler og arbeidsrutiner pa NAV. Ansatte pa NAV utgver
myndighet pa ulike omrader, og det ligger stor grad av kontroll — og dermed makt i
forvaltning av lovverk. Det fglger av lov om sosiale tjenester i NAV (STL) at det skal legges
stor vekt pa hva brukeren mener. I den beste hensikt om a hjelpe kan sosialarbeideren sta i
fare for a nedbryte kvp-deltakerens makt framfor a gi makt, som fgrer til avmektighet. Dette
er sosialarbeideren ofte ikke oppmerksom pa. Det er vist til at politikere g@gnsker
brukermedvirkning, men at sosialarbeidere og tjenesteytere skaper brukere i det systemet som

eksisterer (Uggerhgj i (Sagatun, et al., 2011).

3.4 Sosialt arbeid som utviklingsstgtte

«Stillasbyggingsprosess» er brukt som en metafor, for a illustrere utviklingsstgtte. Dette er en
modell for hva en veileder med mer erfaring gjgr nar han/hun gir stgtte til en bruker med
mindre erfaring. Den som star pa stillaset gjgr jobben selv, og veileder gjgr noe ved a gi
tilgang til ressurser bruker har behov for. Fokus rettes mot den oppgaven bruker har foran seg
— pa selve lgsningen — og som tar hensyn til brukerens egne ressurser, kompetanse og erfaring
i & mestre utfordringene. Utviklingsstgtten har et kulturelt innhold, og handler om at unge
mennesker skal bli i stand til a fungere sammen med andre i det samfunnet de lever i

(Sagatun, 2008:83). Styrkeperspektivet kommer tydelig fram i denne modellen.
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I var undersgkelse jobbet ansatte i Prosjektet tett sammen med deltakerne. Vi var interessert i
a fa kunnskap om hva de gjorde, for & bidra til a legge til rette for at deltakerne kunne utvikle

seg.

Veileder ma vare bevisst pa at bruker ikke blir for avhengig av den stgtten som gis, men at
det er bruker som gjgr jobben for seg selv, og ikke for veileder. Her kommer
aktgrperspektivet inn (Bruner, 1990; Sagatun, 2008). Stillasbyggingsprosess kan bidra til at
brukers forstaelse av seg selv stadig utvides (Gulbrandsen, 1998) i Sagatun (2008). Vi undrer
oss pa om det er slik blant unge som deltar i kvp. Med utgangspunkt i var undersgkelse, vil vi
se nermere pa det. Stillasbyggingsmodellen utdypes og anvendes til a utforske og forsta hva

ansatte i Prosjektet gjgr, for & motivere deltakerne i retning av arbeid.

3.5 Etikk

I mgte mellom de profesjonelle og brukere er bevissthet rundt etikk og moral viktig, for a
bygge tillit og fa til resultater. Det er vist til at kunnskap om etikk handler om bevissthet om
hva som star pa spill, mens moral er det handlende — det vi mennesker gjgr. Nedenfor har vi

kort skissert noen etiske perspektiver, som vi kommer tilbake til i analysedelen av oppgaven.

Buber (1878 — 1965) snakker om en jeg-det relasjon, eller en jeg-du relasjon. 1 jeg-det
relasjonen er det distanse til den andre, og den andre blir gjort til et objekt der vi ser bort fra
menneskets individualitet (Eide, et al., 2011). I en jeg-du relasjon fremstar duet — altsa den
andre som unik. Han mener at det kun er i en jeg-du relasjon at vi kan imgtekomme den etiske
fordring (S.B.Eide m/fl. 2010). Buber var opptatt av kunnskap. Han mente at vi ma bruke oss

selv og var kunnskap, og at vi har et ansvar i et jeg-du forhold.

Levinas (1905-1995) var blant annet opptatt av den subjektive forstaelsen av verden og
fenomenologien. Hans mal var a finne ut hva det vil si a veere et menneske. Han var opptatt av
at etikken oppstar i mgte med Den Andre, og at ansiktet uttrykker sarbarhet (S.B. Eide m/fl,
2010). Han var spesielt opptatt av hvordan de svake 1 samfunnet hadde det. Han viste videre

til at ansvaret for den andre, og var plikt til a respektere den andre, er selve kjernen i livet.

Logstrup (1905-1981) rettet oppmerksomheten mot hva som fgrst og fremst kjennetegner den
menneskelige tilvaerelse. Han pekte pa det han kalte de suverene og spontane livsytringer;
apenhet, sannhet og barmhjertighet. Dette er fenomener i livet som er grunnleggende, og som
er grunnvilkarene for etikken. Lggstrup er opptatt av relasjoner mellom mennesker, og

snakker om relasjonen som den etiske fordring (krav). Vi mennesker vager a mgte den andre,
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fordi vi har tillit (Eide, et al., 2011) Han er opptatt av a ta vare pa den andres annerledeshet,
og viser til at etiske valg kan fremme eller hemme den andres livsmuligheter (Eide, et
al., 2011).

Fenomenologien representerer et perspektivskifte innen etikken — et skifte fra et objektivistisk
til et subjektivistisk perspektiv (Eide m/fl 2011). Et kjennetegn ved fenomenologisk
orientering er leeren om fenomen — & ta utgangspunkt i hvordan noe viser seg for oss. Det
begynner med forbauselse, at noe trer fram fra sin ordinare bakgrunn og griper oss. Videre er
det sentralt a ta del i den andre personens verden, reflektere over situasjonen og vurdere
situasjonen (Eide, et al., 2011). Relasjoner, mgter ansikt til ansikt, intersubjektivitet og
connectedness er sentrale begreper innen fenomenologien. Det a sanse med hele seg, og vere
tilstede i situasjonen, og pa denne maten se bruker som et subjekt og ikke et objekt (Wyller &

Heimbrock, 2010).

Skjervheim skriver om en instrumentalistisk tiln@rming i den mellom-menneskelige
samhandling, som har en herredgmmetenkning i seg. Han mener at dette er en fare for den
sosiale samhandlingen, som har utgangspunkt i den mellommenneskelige forstaelsen. Denne
tilneermingen gjor menneskene vi mgter om til objekter, som vi skal forme i “vart bilde”, og
vi kan bruke bestemte metoder og oppskrifter. Skjervheim viser til at vi s&rlig objektiviserer

andre mennesker nar vi ikke finner grunn til & ta de pa alvor (Skjervheim, 2001).

Innen etikk har det over tid blitt en dreining fra prinsipp-orientert til fenomenologisk

orientering. I praksis betyr det at fokus er endret fra regelanvendelse til a utvikle dsmmekraft.

De ulike teoretiske perspektivene vi har redegjort for fram til na kommer vi til a bruke i ulik
grad i analysen av den fgrste problemstillingen. Enkelte av teoriene utdyper vi flere steder, og

knytter dem til sentrale tema i analysen.

3.6 Samarbeid

En beskrivende definisjon av samarbeid finner vi 1 en ordbok for social welfare av Timms og
Timms (1982:48), i (Sagatun & Zahl, 2003). De sier at “samarbeid bestar av a arbeide
sammen mot mal en er enig om, at det foreligger en antakelse om gkonomisering av innsats
og gkt effektivitet, og at et samarbeid mellom organisasjoner og sosialarbeidere er til beste for
klienter. Det vil altsd si at samarbeidet er ment a tjene klientene ” (Timms:48). Med dette

mener de at samarbeidet fgrst og fremst skal tjene klientene, og at det er ngdvendig for det
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sosiale arbeidet skal vaere effektivt. “Implisitt innebarer altsa samarbeid gkt effektivitet og er

til gode for partene” (Sagatun & Zahl, 2003).

Hasenfeld (1992) (i Sagatun og Zahl, 2003) understreker at den beste formen for samarbeid er
basert pa tillit. I tillitsforholdet kan partene misbruke fortrolighet sa vel som makt og ma
derfor vise at de er hverandres tillit verdig. I fglge Deutsch (1973:54 i Sagatun og Zahl, 2003)

er tillit en sentral utfordring ved samarbeid, fordi samarbeid er avhengig av gjensidighet.
Zahl gir en beskrivende definisjon av samarbeid:

” Samarbeid er utgvd pa uformell ad hoc-basis med utgangspunkt i individniva.
Samarbeid har i seg gnsket om og troen pa bedre a kunne oppna mal i fellesskap
enn hver for seg, men det har innebygd et konfliktpotensial. Samarbeid sgkes ut fra
egeninteresse og er i utgangspunktet tuftet pa tillit og interessefellesskap. Det har
en varighet som er avhengig av hver sak. Innsatsen er ment a veere malrettet og
antatt a ha et nytte-/hyggeaspekt for aktgrene. Det gir mulighet for & opparbeide
kontaktnett, antas a gke muligheten for a lykkes med arbeidsoppgaver og har et
leringspotensial 1 seg ” (Zahl 2000 1 Sagatun & Zahl, 2003).

Premisser for samarbeid
For at et godt samarbeid skal utvikles, er det tre kriterier som bgr vere tilstede. I de fglgende

avsnitt vi vil gd gjennom disse.

Domenekompatibilitet

Det ma ses pa som nyttig a samarbeide, det er fgrste betingelse for at samarbeid skal ha livets
rett. Det har stgrst nytteverdi for enheter med delvis overlappende domener — dvs. enheter
som kan utfylle hverandre og hverandres kompetanse, samtidig som de har tiln&@rmet samme
malgruppe. For a fa et vellykket og godt samarbeid ma det tas hensyn til de kompatible
domener, det vil si de arbeidsomrader som samsvarer, og som passer sammen (Knudsen,

2004).

Ideologisk og kvalitetsmessig kompatibilitet

Disse er nart forbundet med hverandre, “kvalitetsmessig kompatibilitet innebarer partenes
vurdering av hverandres faglige prestasjonsniva” (Knudsen:45). Avdelinger og enheter som
skal samarbeide bgr ha respekt for hverandres arbeid og kompetanse, og sympati for
hverandres kultur og arbeidsmetoder, da de enklere vil akseptere hverandre ut fra

kvalitetsmessige kriterier. Ideologisk kompatibilitet omhandler samsvaret i grunnforstaelsen
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mellom avdelingene, og kan omfatte hva som er gode arbeidsmater og behandlingsformer, og
en oppfatning og verdsetting av hva egen enhet og hva samarbeidspartnerens enhet star for
(Knudsen, 2004). Slik verdsetting og oppfatning vil ofte henge sammen med
profesjonstilhgrighet.

Mandat kompatibilitet

Dette omhandler forstaelsen av hva som er samarbeidets mal, agenda og virkemate. Det er
noen ganger ngdvendig med en form pa patrykk eller mandat for & fa til samarbeid, selv om
det foreligger domenekompatibilitet, ideologisk kompatibilitet og kvalitetsmessig
kompatibilitet. Disse er viktige betingelser for samarbeid. Mandatet kan foreligge gjennom
juridisk bindende direktiv til enhetene, eller enhetene far et palegg om samarbeid - gjennom

direkte styring — om samordning eller en interorganisatorisk koordinering (Knudsen, 2004).

Vi kan ogsa bruke nettverksperspektivet, som innebzrer at man fokuserer mer pa
forbindelseslinjer og samspill mellom organisasjoner og organisatoriske enheter enn pa

organisasjonenes interne samspill, eller mellom den enkelte organisasjon og dens omgivelser.

I Prosjektet er ikke “profesjoner” tema, og kvp-veilederne i NAV og ansatte i Prosjektet har
ulik bakgrunn og kompetanse. Flere av dem har imidlertid helse- og sosialfaglig utdanning, og
noen har i tillegg erfaring fra arbeidslivet som praktikere innenfor handverk og offentlig
tjenesteyting. Alle har erfaring i forhold til a4 arbeide med mennesker, og de har vert i

arbeidslivet i flere ar. Til sammen har de mye erfaring og kompetanse.

I andre del av var todelte problemstilling er fokus rettet mot samarbeid mellom kvp-
veilederne og ansatte i Prosjektet. Vi gnsket a fa kunnskap om hvorfor de samarbeider, og
hvordan dette samarbeidet foregar. Vart fokus har vart premisser for samarbeid, og vi var
interessert i a se om vi kunne bruke Knudsens teori om kompatibiliteter, for a fa kunnskap pa

dette omradet. Vi har ogsa brukt annen teori nar det passer inn.

Dette kapitlet var et teoretisk bakteppe. Det neste kapitlet handler om metodisk tiln@rming.

4. Metodisk tilnaerming

I dette kapitlet vil vi redegjgre for valg av forsknings- og analysemetode.
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4.1 Kvalitativ metode

I AFI-rapporten, som omhandler evaluering av kvp, er det vist til statistikk over hvor mange
som mottar kvalifiseringsprogram. Vi kunne f eks ha tatt utgangspunkt i denne statistikken, og
funnet fram til et utvalg tidligere kvp-deltakere og laget en stgrre kvantitativ studie med dem

som intervju-personer.

Vi kunne ha valgt kvantitativ metode, som i hovedsak bestar av innsamling av data gjennom
strukturerte spgrreskjema og statistiske analysemetoder. Dataene er kvantifiserbare og
uttrykkes i tall eller maleenheter. Metoden fokuserer ofte pa a teste hypoteser eller pastatte
sammenhenger mellom fenomener (Ryen, 2002). Noe av kritikken til kvantitativ metode gar
ut pa at spgrreundersgkelser kan ha mange feilkilder, intervju-personene kanskje ikke har
noen mening om tema, og svarer ~vet ikke”, eller svarer for raskt uten a reflektere nermere
over spgrsmalet. Slik kan kvantiseringer ikke bare avdekke sosiale prosesser, men ogsa

tilslgre dem (Ryen, 2002).

Nar vi likevel ikke brukte kvantitativ metode, var det fordi vi i denne oppgaven hadde valgt a
fa kunnskap om hva ansatte gjgr, for a motivere deltakerne til & bevege seg i retning av arbeid.
Vi var opptatt av praksis — hva de ansatte gjor. For a fa naermere klarhet i dette var vart fokus
bade pa kvp-deltakerne i utvalget og ansatte pa NAV og i Prosjektet. Nar det gjaldt kvp-
deltakerne i utvalget var vi opptatt av a fa kunnskap om hva de mente om nytten av a delta i
Prosjektet. Nar det gjaldt de ansatte pa NAV og i Prosjektet var vi opptatt av hvordan de
mgtte kvp-deltakerne i hverdagssituasjoner, og hvordan de bidro med stgtte og veiledning, for
a fremme utvikling i retning av arbeid. Vi var ogsa opptatt av samarbeidet mellom kvp-

veilederne pa NAV og ansatte i Prosjektet.

Vi var opptatt av a fa fram ulike aspekter knyttet til var problemstilling. For oss var det viktig
at intervju-personene kunne snakke fritt ut fra temaet, komme med egne synspunkter, tanker
og opplevelser. I var undersgkelse var vi opptatt av a ga i dybden. Tall, statistikk og ja/nei
svar pa spgrsmalene var ikke et mal for var undersgkelse, men holdninger, antakelser og det
intervju-personene kunne fortelle om sine erfaringer. Vi var opptatt av & fa kunnskap om
deres erfaringer. I kvalitativ metode er det mulig for intervju-personene a fa sagt det de mener
er viktig om et bestemt tema, og fortelle med egne ord og uttrykk. Vi mener at kvalitativ

metode passet best for var problemstilling (Ryen, 2002).
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4.2 Intervjuet
Intervju-personene var klar over at de kunne svare sa lite/mye de gnsket pa hvert av
spgrsmalene. Som forskere stilte vi oppfelgingsspgrsmal ved flere anledninger nar intervju-

personen snakket om tema vi gnsket a fa mer informasjon om.

Kvale bruker to ulike metaforer om den som intervjuer; gruvearbeider eller reisende.
Metaforene illustrerer ulike teoretiske oppfatninger av intervjuet i en forskningssituasjon.
Ifglge gruvearbeider-metaforen forstas kunnskap som skjult metall, og intervjueren er en
gruvearbeider som henter fram det verdifulle metallet. Kunnskapen er altsa a finne i
intervjupersonens indre, der den venter pa a bli avdekket. Denne metaforen er bilde pa en
allmenn oppfatning innen moderne samfunnsvitenskap om kunnskap som noe gitt.
Ifglge reise-metaforen er intervjueren en reisende forteller, og opplevelsene resulterer i en
historie som skal fortelles ved hjemkomst. Den reisende kan ogsa med hensikt oppsgke
bestemte omrader eller tema, ved a fglge en metode. Det den reisende hgrer og ser blir
beskrevet kvalitativt, og gjenfortalt som historier. Gjennom samtale og refleksjon kan bade
den reisende og andre fa ny forstaelse og innsikt. Denne metaforen er bilde pa en
postmoderne, konstruktiv  oppfatning der forskningen er basert pa samtale

(Kvale, 1997, pp. 19-20).

Var undersgkelse kan sammenlignes med reisende-metaforen. Vi kom pa avtalt besgk til
Prosjektet og til NAV kontoret. Metoden vi valgte for a fa kunnskap var apne spgrsmal, og
gjerne fortellinger fra hverdagene om hva de gjorde og hvordan de samarbeidet. Det er vist til
at fortellinger, eksempler og beskrivelser ofte sier mer, og er mer informative om
intervjupersonenes erfaringer og mater a strukturere dagen pa enn synspunkter og holdninger.
Fortellingene ma ogsa ses i lys av kontekst — noe vi ogsa var opptatt av i analysearbeidet.

(Mishler, 1986).

Vi utarbeidet intervju-guide med spgrsmal i forkant av intervjuene (vedlegg nr.4). Til kvp-
deltakerne startet vi med spgrsmal om biografiske data, blant annet alder, sosiale situasjon,
helse og tidligere kontakt med NAV. De videre spgrsmalene omhandlet
Kvalifiseringsprogrammet, Livskvalitet, Arbeid og opplering (vedlegg nr. 2) Intervju-guiden
til de ansatte innholdt mange av de samme spgrsmalene, men da det gjaldt bakgrunn spurte vi
kun om formell utdanning og arbeidserfaring. Videre bad vi dem forklare hva de gjorde 1
mgte med kvp-deltakerne, for a bidra til a fremme ansvarliggjgring av deltakerne, mestring og

movitasjon. Vi var opptatt av a fa kunnskap om praksis (vedlegg nr. 5).Vi hadde ogsa
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spgrsmal til de ansatte som gjaldt koordinering og samarbeid. Spgrsmalene i intervju-guiden
hjalp oss videre i samtalen, samtidig som vi sikret oss a fa spurt om det som var viktig for var
undersgkelse. Pa mgtet i mars 2011 traff vi fem av de ansatte og alle kvp-deltakerne vi seinere
intervjuet. Siden vi ikke var godt kjent med intervju-personene, gnsket vi a legge opp til et
intervju som var mest mulig lik en vanlig samtale. Ved a ha en semi-strukturert intervju-guide
med en viss standardisering av spgrsmalene, sa vi muligheten for a sammenligne flere av

svarenc.

Den enkelte intervju-person fikk mulighet til a fortelle ved bruk av egne ord. Det er vist til at
interaksjonen mellom forsker og intervju-personen bestemmer hvordan fortellingen blir.
Fortellingen ligger ikke klar til a bli fortalt, men blir til i samtalen. Det er mens intervju-

personen forteller at meningen blir til (Bruner, 1990).

Ved gjennomgang av intervjuene oppdaget vi at intervju-personene ikke alltid svarte pa vare
spgrsmal. Et eksempel pa det var da vi bad kvp-deltakerne fortelle om fgrste mgte med NAV.
De fortalte da enten om egen jobb-historie, ulike stgnader fra NAV, eller egen vei inn til kvp
framfor hvordan de ble mgtt da de kontaktet NAV. Vi stilte enten oppfglgingsspgrsmal for a
fa mer informasjon om det de tok opp, eller oppklarende spgrsmal der det var ngdvendig for a

sikre oss at vi ikke misforstod det de sa.

Om det blir for mye struktur 1 en intervju-guide, kan det vaere at vi ikke fanger opp eller
misforstar fenomener, som er viktige for intervju-personen. Det er ogsa vist til at en fast
struktur kan bidra til at vi som forskere blir mindre oppmerksomme, ved at intervjuet tendere

mot a bli en relativt mekanisk interaksjon (Ryen 2006: 97).

Om vi hadde valgt en stram struktur pa intervjuene, hadde vi ikke hatt rom for a fange opp
intervju-personenes initiativ til a fortelle om hverdagseksempler, spontanitet, bruk av egne ord
og formuleringer — noe som nettopp var vart mal med undersgkelsen. Ved a ta i bruk semi-
strukturert intervju, hadde vi muligheten til a fa fram sosiale og mellom-menneskelige

aspekter innenfor en kontekst.

Sagatun har i sin doktoravhandling vist til livsformintervju som en mate a intervjue pa. Hun
viser til at Haavind (Haavind, 1987) var den fgrste som lanserte denne intervju-formen, og
senere har flere tilpasset det til intervju med barn i ulike aldre og deres omsorgspersoner.
Denne intervjuformen er et hjelpemiddel til a fa tak i konkrete episoder og handlinger. Et

eksempel er a be intervju-personen fortelle fra garsdagen, alt som vanligvis skjer - og det
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uvanlige og slik fa frem konkrete hendelser og intervju-personene som handlende (Sagatun,

2005).

Vi gnsket & prgve ut om en slik mate a spgrre pa kunne passe i var undersgkelse, der vi kun
snakket med voksne personer. Noen av spgrsmalene til deltakerne ble formulert som
livsformintervju. Et eksempel var: «Fortell om en vanlig dag i Prosjektet — gjerne garsdagen».
Deltakeren fortalte fra arbeidsdagen startet om ulike arbeidsoppgaver i lgpet av en dag. Med
en slik beskrivelse fikk vi en oversikt over ulike arbeidsoppgaver til en deltaker i Igpet av en
vanlig dag, hvem som arbeidet sammen og hva deltakeren syntes om de ulike
arbeidsoppdragene. Slik fikk vi intervju-personene til a fortelle om konkrete hendelser og
gjgremal i Prosjektet. Vi fikk mye informasjon om hva de deltok i, hvem som gjorde hva og
hvordan de forholdt seg til hverandre i situasjonen. Ved bruk av livsformintervju er det

intervju-personen som er den handlende personen, og det personen utfgrer star i fokus.

Et eksempel pa en konkret hendelse som fremkom i intervju med ansatte i Prosjektet, var en
ansatt i Prosjektet som fortalte om hvor lei han var av a mase pa a fa en deltaker til a legge
skrotplank i sekker. Siden intervjuet var halv-strukturert hadde vi muligheten til & gi respons
og oppmuntring underveis. Denne historien har vi analysert n@rmere i1 punkt 3.4

«Stillasbyggingsprosess» — ansatte som utviklingsstgtte.

Et annet eksempel fra Prosjektet er en ansatt som fortalte hvordan han vanligvis tok imot en
ny deltaker. Ved a lytte til hans beskrivelser fikk vi mange detaljer. Denne historien har vi sett

narmere pa i avsnitt om “Inngang til Prosjektet - fgrste mgte”.

4.3 Tid og sted

Vi var opptatt av a gjennomfgre var undersgkelse i en situasjon som var mest mulig naturlig
for intervju-personene. Bade de ansatte i Prosjektet og kvp-deltakerne i utvalget gnsket a bli
intervjuet i lokalet der Prosjektet holder til. Kvp-veilederne pa NAV la til rette for at vi kunne
intervjue dem pa NAV-kontoret. Pa forhand hadde de fatt tilsendt et informasjonsbrev
(vedlegg nr. 1). For a sikre oss at de hadde fatt informasjonen, og forstatt hva det dreide seg
om, leste vi det opp fer vi startet intervjuet med hver enkelt. Med utgangspunkt i
informasjonsbrevet, leste en av oss opp en ferdig skrevet tekst om blant annet var rolle som
masterstudenter, hva vi gnsket a undersgke, var taushetsplikt og om det var i orden at vi tok

samtalen opp pa band. Fgr vi startet intervjuet skrev intervju-personen under pa et skjema,
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som gav oss tillatelse til a ta samtalen opp pa band (vedlegg nr 1). Alle vi intervjuet gav oss

slik tillatelse.

Intervju med kvp-deltakerne og ansatte i1 Prosjektet ble gjennomfgrt i et rom som tilhgrte
Prosjektet. Pa forhand hadde vi avtalt at vi skulle komme til dem. De hadde store lokaler til
disposisjon. Vi kunne velge mellom et lite rom like ved kontoret til daglig leder og sekreter.
Dette var ikke et rom noen brukte til vanlig, og vi gnsket derfor ikke a bruke det. Dessuten var
det lite og mgrkt. Den andre muligheten var et klasserom. Dette ble lite brukt til vanlig, men
1a like ved et stort daglig oppholdsrom og stor kjgkkenkrok. Klasserommet var stort og lyst
med mange vinduer. Det var allerede satt sammen ca 8-10 pulter med noen stoler rundt da vi
kom, og det var et trygt sted for dem vi intervjuet. Ifglge (Denzin & Lincoln, 1994) i Ryen
2002) er forskere som nytter kvalitativ metode opptatt av a studere ting i deres naturlige
setting, der forskeren prgver a forsta eller tolke fenomener ut fra den mening folk gir dem. Vi
intervjuet fire kvp-deltakere en dag, og tre ansatte i Prosjektet dagen etter. Alle intervjuene
foregikk i klasserommet. Vi delte pa a gjennomfgre intervjuene. Den som ikke intervjuet satt
stille to-tre meter lenger borte ved samme bordgruppe, og skrev stikkord og notater fra

samtalen.

Vi intervjuet tre kvp-veileder fra det lokale NAV kontoret hver for seg. Intervjuene var pa et
mgterom pa NAV kontoret. To av dem hadde arbeidet direkte i forhold til kvp-deltakere fra
oppstarten av tilbud om kvp ved det kontoret. Vi vurderte at det var viktig a intervjue disse to
kvp-veilederne, som hadde stor kjennskap til fagfeltet, jobbet nert sammen med kvp-
deltakerne og kjente dem godt. De to kvp-veilederne arbeidet mer direkte med kvp-deltakerne
enn den tredje personen fra NAV i vart utvalg. For oss var det viktig a intervjue de to, fordi de
hadde stor kjennskap til fagfeltet og jobbet «tett pa» kvp-deltakerne og kjente dem. I perioden
fra hgsten 2011 til varen 2012 (08.09.2011 — 08.05.2012) har vi intervjuet til sammen 10

personer.

4.4 Tilgang
Utgangspunktet for var undersgkelse var Prosjektet. Rekruttering til vart utvalg er hentet fra
kvp-deltakere og ansatte i Prosjektet , i tillegg til kvp-veiledere fra et NAV kontor.

For & fa mest mulig informasjon til var undersgkelse, gnsket vi a snakke med de som pa et gitt
tidspunkt var kvp-deltakere i Prosjektet og fagfolkene rundt dem. Ved a snakke med dem som
var i gang med kvp, hadde vi en mulighet til 4 fa informasjon om deres erfaringer med

hverdagen i Prosjektet, og hva det betydde for dem (med tanke pa a komme i jobb).

331



I Ryen (2002) vises det til (Miles & Huberman, 1984) at det er viktig a finne de intervju-
personene med mest informasjon, eller som har mest a bidra med. Bade kvp-veilederne pa
NAV og ansatte i Prosjektet kan fortelle hva de gjgr utfra deres stasted. Mens kvp-deltakerne
ser det ut fra sin livssituasjon. Det at vi intervjuet alle, medvirket til at vi sikret oss de

intervju-personer med best informasjon til a belyse vare problemstillinger.

Daglig leder i Prosjektet har fra fgrste kontakt stilt seg positiv til var undersgkelse pa
Prosjektet, og gav oss navn pa ansatte vi kunne ta kontakt med. Innen metodelitteraturen blir
ofte slike personer referert til som dgrapnere eller «gatekeepers» (Hammersley & Atkinson,
1987). Etter avtale med daglig leder, ble vi enige om at han skulle gi beskjed til kvp-deltakere
i Prosjektet om var undersgkelse, og at vi gnsket a snakke med de som var i gang med kvp. Vi
sendte informasjonsbrev per e-post til daglig leder 1 Prosjektet, slik at han kunne formidle det
til aktuelle deltakere til vart utvalg. De to dagene da vi var pa Prosjektet for a intervjue, var

det fire kvp-deltakere — tre gutter og ei jente. Vi har intervjuet alle fire kvp-deltakerne.

Det hadde vart gnskelig med lik kjgnnsfordeling blant kvp-deltakerne. Vi matte i sa fall ha
valgt bort en av guttene til fordel for ei jente som f eks hadde vart kvp-deltaker i Prosjektet.
Vi valgte imidlertid & snakke med alle som var kvp-deltakere pa et bestemt tidspunkt, og ikke
ekskludere noen. Det var ikke mulig pa det tidspunktet da vi begynte var undersgkelse.

Dessuten var det viktig for oss a snakke med dem som var i gang med kvp.

Vi valgte a ikke ha med kvp-deltakere som har avsluttet eller droppet ut av Prosjektet. Vi er
klar over at de kunne ha gitt oss verdifull informasjon — sarlig fordi de ikke lenger har noen
tilknytning til Prosjektet, og det er mulig at de ville uttale seg friere. Det var ogsa andre
personer 1 Prosjektet som mottok andre stgnader fra NAV. Siden de ikke var kvp-deltakere,

var de ikke med i vart utvalg.

NAV kontoret i den kommunen der vi gjennomfgrte var undersgkelse, valgte a innvilge kvp
til deltakere som hadde vert pa Prosjektet over tid. Dermed hadde alle de vi intervjuet vert pa
Prosjektet i flere maneder. En kvp-deltaker hadde vert i kvp en maned, men pa Prosjektet i et
ar, to andre ca sju maneder mens en hadde vert der i mer enn to ar. Det er et stort spenn i tid
nar det gjelder hvor lenge de har vert kvp-deltakere. Alle hadde imidlertid veert tilknyttet
Prosjektet og jobbet der over lengre tid, fgr de kom inn i kvp.

Vi fikk informasjon om at to kvp-veiledere fra det lokale NAV kontoret kom til Prosjektet, og
at de hadde mye kunnskap om kvp. Miles og Huberman (1984) i Ryen (2002:87) viser til
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«sngballmetoden», der intervju-personer rekrutteres ved a fa informasjon om personer som
har mye kunnskap om det vi skal undersgke. For & fa med prosessen fra kontakt med NAV -
til tilbud om kvp i Prosjektet, valgte vi a ha med de to kvp-veilederne i vart utvalg. En av dem
var ikke tilstede den dagen vi kom for a intervjue. I ettertid sa vi at vi matte ha mer utfyllende
informasjon fra ansatte i NAV, og vi fikk avtale om a intervjue to andre kvp-veiledere, som
begge jobbet tett i forhold til de kvp-deltakerne vi allerede hadde intervjuet. Totalt har vi

intervjuet seks ansatte fra Prosjektet/NAV, og av dem er det ei kvinne og fem menn.

Ansatt i Prosjektet som arbeidet tett sammen med kvp-deltakerne var ogsa viktige informanter
for oss. Vi gnsket a fa del i deres tanker og beskrivelser om hva de bidro med, for a sette i
gang endringsprosesser i retning av arbeid i mgte med kvp-deltakerne. Noen av spgrsmalene
til ansatte var formulert som livsformintervju. Pa samme mate som med deltakerne, var vi
interessert i a fa kunnskap om hva de ansatte gjorde i lgpet av en arbeidsdag, hvem de
samarbeidet med og hvordan de selv syntes dette fungerte. Pa Prosjektet var det en daglig
leder og tre arbeidsledere. De hadde mest kontakt med kvp-deltakerne, og var mest opptatt
med daglige gjgremal av praktisk art. Det var de som brukte mest av sin arbeidstid sammen
med deltakerne og gav opplaring. De to andre ansatte var radgivere, og hadde mindre kontakt
med deltakerne. Det var de som skulle ivareta den formelle kontakten med NAV,
arbeidsgivere og andre utenfor Prosjektet, og de deltok i “trekantsamtalene” nar nye deltakere

skulle tas inn i Prosjektet.

Vi har fatt tillatelse til var undersgkelse fra Norsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste AS

(vedlegg nr. 6).

4.5 Utskrift av intervju

Intervjuene skrev vi ut fra band, og vi brukte programmet «Express-scribe» i dette arbeidet.
Intervjuene ble skrevet ut ord for ord. Vi brukte tankestrek, eller flere prikker etter hverandre
for a markere for pauser. Vi hadde imidlertid ikke klart & huske sa mange detaljer og nyanser
fra det som ble sagt uten at vi hadde skrevet ut intervjuene i etterkant. Vi har til sammen ca
119 sider. Disse sidene har vi brukt 1 det videre analysearbeidet, og person- og stedsnavn er
anonymisert. Vi startet utskrift av intervjuene umiddelbart etter hver intervju-sekvens, og
brukte ogsa notatene fra intervjuene til & merke oss tema som kunne vere relevant for det
videre arbeidet. Disse notatene i tillegg til utskriftene var nyttige for oss, da vi skulle

utarbeide flere intervju-spgrsmal fgr siste intervjurunde med veilederne pa NAV.
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Lydopptaket var av god kvalitet, og stemmene var tydelige. Vi hgrte gjennom lydopptaket
flere ganger, for a bli kjent med hovedbudskapet i det som ble sagt. Vi vekslet mellom & lytte
til opptaket, og skrive ut fra bandet. Datafilen ble lagret pa en passordbeskyttet PC sammen
med notater gjort underveis og i etterkant av intervjurundene. Ved gjennomgang av
intervjuene fra bandet, kunne vi hgre at vi ikke stilte mange oppfglgingsspgrsmal til korte
svar, mens det ble gjort flere ganger i de pafglgende intervjuene. Fgr vi intervjuet de to siste

pa NAV justerte vi enkelte spgrsmal, slik at vi fikk mer informasjon der vi hadde lite fra fgr.

Nar sitater er tatt inn i teksten har vi normert spraket, og setningene er fullstendige uten at vi

har endret innholdet.

Nar vi bruker tre punkter etter hverandre slik: ... betyr det at vi har fjernet teksten foran, fordi
det handler om noe annet, eller fordi det er uvesentlig for sammenhengen. Der hvor vart
spgrsmal har en betydning for bruk av et sitat er dette satt i en parentes ( ). Denne parentesen
gjelder ogsa for ord som mangler i teksten vi har skrevet ut og som vi har lagt inn, for & gjgre

innholdet mer klart for leseren.

4.6 Kritisk refleksjon til det kvalitative intervjuet

Det er flere kritiske innvendinger fra forskerhold til det kvalitative intervjuet. Kritikk og
alternative perspektiver kan bidra til bedre kvalitativ forskning (Ryen 2002:143). I det videre
har vi tatt for oss tre kritiske innvendinger mot det kvalitative intervjuet, og kort kommentert

det i forhold til var undersgkelse.

En kritisk innvending er at det kvalitative intervjuet ikke er troverdig, men skjevt og partisk
(Ryen 2002:131). Til dette er det Kvale som (i Ryen 2002:132) mente at forskeren ma
spesifisere hvem man ikke kan stole pa, og pa hvilken mate. Nar det gjelder var undersgkelse
var en av deltakerne vi intervjuet darlig til a snakke norsk, og det er mulig at denne intervju-
personen ikke forstod alt vi spurte om, eller misforstod noe av det vi spurte om. Det minner
oss om hvor viktig det er a vere kritisk til maten a stille spgrsmal pa til denne intervju-
personen — ogsa at vi ma veere kritiske til det som ble sagt under intervjuet. Det er ogsa mulig
at personene vi intervjuet ikke ville fortelle om negative opplevelser til to fremmede forskere.
Om intervju-personene hadde kjent oss bedre fgr vi gjennomfgrte var undersgkelse, hadde det

muligens vert mindre risiko for skjevhet i resultatene.

Det er vist til at forskere kan oppleve motstand hos noen intervju-personer, f eks ved at de

ikke gnsker a snakke om bestemte tema under et intervju. Mest motstand finner vi blant
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grupper av mennesker pa topp og bunn nar det gjelder makt, prestisje og sosio-gkonomisk
hierarki (Adler & Adler, 2002). I vart utvalg hadde vi intervju-personer som var plassert ulikt
i et slikt hierarkisk system, og vi mgtte eksempler pa dette fenomenet. Et av spgrsmalene til
deltakerne var om de hadde psykiske problemer. En av deltakerne svarte at han ikke var helt
sikker pa hva det var, og den som intervjuet forklarte at det for eksempel kunne vere angst
eller sgvnproblemer. Dette var oppklarende informasjon for deltageren, som svarte pa

spgrsmalet og unngikk motstand.

En annen deltaker svarte kortfattet pa de fleste spgrsmal sammenlignet med de andre
deltakerne. Det faktum at han ikke var god i norsk kan vere en forklaring, men vi kan ikke
utelukke motstand nar det gjaldt a snakke om personlige tema. En konsekvens av motstand
hos intervju-personer kan bli «huller» i var datainnsamling. Ifglge Daniels (1983) i (Adler &
Adler, 2002) kan vi som forskere bidra til a motvirke denne motstanden mot a snakke om
sensitive tema, ved a gi uttrykk for at vi forstar at det er vanskelig & snakke om, eller si at vi
selv har opplevd lignende fglelser. Dette var tips vi tok i bruk i samtalen med denne intervju-
personen. Samtidig som vi kan bruke var rolle som forsker positivt, for a fa intervju-
personene til a snakke, ma vi ogsa vare klar over at samhandlingen mellom oss kan gke

muligheten for skjevhet.

I lgpet av et tredje intervju med en deltaker kom det frem at det var en del personer denne
intervju-personen ikke stolte pa, og at det var grunnen til hemmelig mobilnummer. Vi gav
uttrykk for forstaelse for dette, og viste samtidig interesse for mange av de tema denne
personen tok opp 1 Igpet av intervjuet. Mot slutten av intervjuet sa denne intervju-personen at
vi begge gjerne kunne fa mobilnummeret om vi trengte mer informasjon til var undersgkelse.

Dette takket vi for, og sa samtidig pa det som en tillitserklering.

En annen kritisk innvending til det kvalitative intervjuet er at det ikke er generaliserbart, fordi
det er for fa subjekter (Ryen 2002:131). Til dette viser Kvale (i Ryen 2002:133) til en
utvikling innen postmodernisme i retning av a legge mer vekt pa kontekst og
kunnskapsheterogenitet. Vi var kjent med tidligere forskning innen kvp og AFI-rapporten
(Schafft & Spjelkavik, 2011) om evaluering av kvp. Pa bakgrunn av dette, valgte vi a rette var
undersgkelse inn mot relativt unge mennesker, som var i gang med kvp, og fagfolk som
jobbet tett med dem. Vi gnsket a intervjue ansatte og kvp-deltakere pa deres egen arena mens

de var i gang med a jobbe sammen.
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En annen kritisk innvending fra forskerhold til det kvalitative intervjuet, er at det er
individualistisk 1 form av mgte mellom forsker og intervju-person. Vi skal her kort se det i
forhold til var undersgkelse. Om det hadde veart et gruppeintervju, kunne det sosiale
samspillet i gruppa fatt betydning for det som ble sagt, slik det er i det daglige liv (Ryen
2002:134-135). Nar det gjaldt var undersgkelse kunne vi for eksempel ha valgt a samle alle 10
intervju-personene til et gruppeintervju, evt deltakerne i ei gruppe og ansatte 1 ei annen
gruppe. Erfaringene viser at svar gitt i intervju av enkeltpersoner ofte endres nar de gis som
medlem i ei gruppe (Ryen 2002:135). Siden vi var opptatt av a fa fram nyanser i var
undersgkelse, mente vi at vi best ville fange det opp i intervju med dem enkeltvis framfor
gruppeintervju. Ved bruk av gruppeintervju kunne vi risikere at en av intervju-personene ikke

snakket, mens den samme personen i et intervju hadde mange innspill til var problemstilling.

I var undersgkelse vurderte vi om det var mulig a intervjue kvp-veilederne per telefon eller
videokonferanse. Hovedgrunnen til det var at vi vet det er travle dager pa et NAV kontor, og
vi kunne slippe reisetid. Vi sa ogsa for oss at et telefon-intervju, eller en videokonferanse

muligens ville kreve mindre forberedelse for kvp-veilederne enn et besgk pa kontoret.

Dessuten var flere pa NAV vel kjent med a ta kontakt med ulike samarbeidspartnere over
telefon, og videokonferanse blir mer og mer brukt bade internt i NAV og eksternt i forhold til
samarbeidspartnere nar det gjelder oppfglging av brukere. Selv om videokonferanse har blitt
et mer vanlig hjelpemiddel i arbeidslivet, er det fortsatt nytt og uvant for de fleste. Dette kan
pavirke intervjuet, ved at bade forskeren og intervju-personen kan virke mer anspent og

utilpass enn i en samtale i samme rom, ansikt til ansikt.

Vi valgte a ikke intervjue per telefon/videokonferanse, hovedsakelig fordi vi da gikk glipp av
blant annet kroppssprak og ansiktsmimikk. Som forskere kan vi fange opp disse signalene, og
gjgre nytte av dem i intervjuet. Nedenfor er eksempler fra intervju med to av de ansatte pa
hvordan vi dro nytte av dette. I et av intervjuene satt intervju-personen rolig pa stolen under
intervjuet og brukte lite fakter med hendende. Men da intervju-personen fortalte om sin
bekymring for hva som kunne skje med deltakerne om det ble omorganisert med et annet
prosjekt for tunge rusmisbrukere, understreket denne personen dette med et annet stemmeleie
og bruk av handbevegelser. Som forskere tenkte vi at dette var et viktig tema, og vi stilte et
par oppfglgingsspgrsmal, for a fa fram mer informasjon. Intervju-personen hadde mye a

fortelle om dette temaet.
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Et annet eksempel er fra et intervju med en annen ansatt som brukte mye ansiktsmimikk som
smil, gyebevegelser, nikket med hodet og brukte handbevegelser gjennom hele intervjuet. Det

var derfor viktig a se pa denne intervju-personen, for a fa til en flyt i samtalen.

Det er mange spgrsmal som er felles for alle tre informant-gruppene, og spesielt i forhold til
ansatte i Prosjektet/NAV. Vi skrev ned flere spgrsmal, og sorterte disse under noen

overskrifter.

4.7 Neerhet til forskningsfeltet

Nar det gjelder var egen rolle innen fagfeltet, har vi to masterstudenter flere ars
arbeidserfaring fra sosialkontortjenesten i forhold til voksne over 18 ar. Siri H. Sandnes har
jobbet pa sosialkontoret i Mandal /NAV Mandal i flere ar, og fra oppstart av NAV har hun
jobbet med oppfglging av deltakere i kvp i tillegg til andre fagfelt. Birthe Guttormsen har i
flere ar jobbet hos Fylkesmannen i Vest-Agder med ulike sosialfaglige arbeidsoppgaver. De
siste fem arene har vi begge vert engasjert i fagutvikling knyttet til prosjekt Hggskole- og
Universitetssosialkontor ved Universitetet 1 Agder (HUSK- Agder). Et av delprosjektene
«Samarbeid sosialtjenesten - NAV» har fokus pa utfordringer sosialkontorene star overfor ved

innfgringen av NAV-reformen (HUSK, 2008).

Repstad nevner at fordeler som kjennskap til fagfeltet, motivasjon, engasjement, utholdenhet,
solidaritet, lojalitet og sympati har vert lite fremme i debatten om a forske pa eget fagfelt. Nar
det gjelder begrensningene ved a forske i eget fagfelt peker han pa at vi i en intervju-situasjon
lett kan komme til & stole pa at vi er godt orientert. Videre at det er vanskelig a fa relevante
data, spesielt hvis vi skal hente data fra et hgyere niva enn der vi jobber. Ved tolkning av data
er det vanskelig a unnga a la seg pavirke av vare forutfattede meninger og fordommer, bevisst

eller ubevisst. Vi kan ogsa fa et problem i forhold til hva vi tgr skrive (Repstad, 2004).

Det er viktig hele tiden a skifte mellom nezrhet og distanse til problemstilling og data. Dette
kalles for «fugleperspektiv og froskeperspektiv». En ma derfor vaere spesielt kritisk i analysen
og bruke teorien flittig (Repstad, 2004). Sagatun er ogsa opptatt av narhet og distanse til
fagfeltet, og viser til Gullestad (1991) sin anbefaling om a ha: «... et ngkternt og avslappet
forhold til studier av egen kultur og hennes uttalelse om at begrensningene vanligvis er
overbetont» (Sagatun, Halvorsen, & Johnsen, 2009). Fordelen ved a kjenne til fagfeltet fikk vi
erfare 1 intervjusituasjoner da tema f eks gjaldt prosedyre ved sgknad om kvp,
arbeidsevnevurdering og individuell plan. Vi trengte ingen lang forklaring pa hva dette var,

men kunne ha fokus pa hvordan ansatte samarbeidet i praksis. Vi merket ogsa at de vi
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intervjuet snakket til oss som om vi var godt kjent med NAV-reformen generelt, kvp spesielt
og betydningen av godt samarbeid mellom fagfolk, for a fa til resultater for kvp-deltakerne.
Under intervjuene stilte vi flere ganger oppfelgings-spgrsmal, og en grunn til det var at vi

kjente fagfeltet.

4.8 Forskningsetiske utfordringer
I avsnittet om Kritiske refleksjoner til det kvalitative intervjuet, har vi vist til noen metode-
kritiske utfordringer. De samme utfordringene kan ogsa ses i lys av forskningsetiske

utfordringer.

I var undersgkelse mgtte vi etiske utfordringer. En av dem var at en av kvp-deltakerne delte
mye mer av sine erfaringer og tanker med oss enn de tre andre. Ved gjennomgang av
informasjonsmaterialet fra deltakerne har vi derfor vert bevisst pa a fa med utsagn fra de som
ikke sa like mye som denne ene. Det var ulikheter mellom dem i forhold til a uttrykke seg
muntlig. Et par av dem fortalte mer detaljert og brukte flere ord for a uttrykke seg enn de to
andre. Det er viktig at ulike stemmer kommer fram i1 analysedelen, slik at det ikke blir en

overvekt av utsagn fra den ene.

Alle i vart utvalg fikk informasjon om var utdanningsbakgrunn og arbeidserfaring innen
sosialtjenesten (info-brevet, datert 2.9.2011). De siste arene har vi begge jobbet med
sosialfaglige arbeidsoppgaver til voksne over 18 ar, og fulgt NAV reformen pa nert hold. Det
faktum at vi var to, mens intervju-personen alltid var alene under intervjuet, kan muligens ha
betydning for om de fglte seg komfortabel i situasjonen eller ikke. Vi var imidlertid bevisste
pa det, og la innledningsvis vekt pa a informere om at kun en av oss ledet og stilte spgrsmal.
Vi startet ogsa intervjuet med litt innledende smaprat, for & bli litt kjent og Igse opp

stemningen.

Vi kan heller ikke se bort fra at intervju-personene fglte seg beklemt nar de snakket med oss,
som har lang arbeidserfaring innen dette fagfeltet. Det er mulig at noe informasjon ble holdt

tilbake, evt at noen valgte a «pynte» pa situasjonsbeskrivelsene.

Under et intervju med en deltaker var det vanskelig a la vaere a gi rad og holde oss strengt til
forsker-rollen. Det sa vi for eksempel ved at den som intervjuet gav informasjon om retten til

a sgke bostgtte, for en som nettopp hadde fatt innvilget kvp.

Vi har hele tiden tenkt at det rette navnet pa Prosjektet matte anonymiseres, men var ikke like

overbevist om at navnet pa kommunen trengte a vere anonym. Momentene som veide tungt i
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konklusjonen om & anonymisere bade kommunen og navnet pa Prosjektet, var at
undersgkelsen var gjennomfgrt i en relativt liten kommune - og at det var mulig at personer
kunne gjenkjennes. Det er viktig a beskytte intervju-personenes privatliv og identitet (Ryen,
2002). I analysedelen av oppgaven har vi valgt & gi deltakerne fiktive navn, og dermed er alle

anonymisert.

4.9 Analysearbeidet

Etter at vi hadde skrevet ut alle intervjuene, kom vi til neste fase i arbeidet med a kategorisere
materialet. Denne analyseprosessen skal bringe orden, struktur og mening i innsamlet
datamateriale (Ryen 2002). Til hjelp i analysearbeidet har vi fulgt analysemetoden til (Miles
& Huberman, 1984) der analyse av data bestar av tre kjedede underprosesser: datareduksjon,
datavisning og konklusjoner (Ryen 2002:153 - 155). Silverman viser til betydningen av at det
ikke bare blir rapportert radata som sitater, men lete etter kontekst og det situasjonsavhengige

(Silverman, 2001).

Malet med analysen var a fa et helhetsinntrykk av materialet, og identifisere tema som gav
mening. Vi har lagt merke til mgnstre og temaer, vi har funnet kontraster og slik bygget opp

en logisk, teoretisk sammenheng (Kvale, 1997).

Vi gnsket bade kunnskap om hva ansatte gjorde, for a bevege kvp-deltakerne i retning arbeid—
og hva kvp-deltakerne mente om nytten av a delta i Prosjektet. Vi gnsket ogsa kunnskap om
hvorfor kvp-veilederne pa NAV samarbeidet med ansatte i Prosjektet — og hvordan de
samarbeiet. Ideer og problemstillinger har utviklet seg underveis i arbeidet med denne
oppgaven. Siden vi var to som gjennomfgrte intervjuene, gkte vi muligheten til at ngkkel-
informasjon ble utdypet — ogsa muligheten til & fange opp non-verbal kommunikasjon under

intervjuene.

Alt materialet fra intervjuene leste vi fgrst giennom flere ganger hver for oss. Fgrst med tanke
pa a fa oversikt over intervjuene sammenhengende, deretter sa vi etter hvilke tema intervju-
personene var opptatt av a fortelle om. Vi noterte stikkord om dette for hver intervju-person.
Med dette som utgangspunkt, laget vi hver for oss forslag til grovsortering av tema og mulig
kategorisering av disse temaene. Dette ble et utgangspunkt for videre faglig refleksjon om
hvordan vi kunne kategorisere datamaterialet. Arbeidet med & sortere i undertema og
utarbeide analytiske spgrsmal var en omfattende prosess, som tok lang tid og med mange

faglige refleksjoner og diskusjoner underveis.
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Vi har vist til flere utdrag fra datamaterialet i analyse-delen av oppgaven. I de tilfellene der vi

har funnet ulike syn eller kontraster til de ulike undertema, har vi vist til det.

4.10 Kategorisering og sortering av data

Vi har valgt a analysere datamaterialet slik at vi far fram svar pa spgrsmal vi vil utforske:
Vi har valgt a analysere ut fra fglgende tre perspektiv:

e Deltakernes perspektiv
® Ansattes perspektiv

e Samarbeid mellom ansatte NAV/Prosjektet

Etter systematisering og identifisering av tema fra datamaterialet kom vi fram til del-
problemstillinger, som vi har brukt i det videre analysearbeidet. Som et resultat pa fgrste
analyseniva, identifiserte vi fglgende temaomrader som ble nevnt ofte av intervju-personene:
vi kom fram til dette i et samspill mellom lesning av intervju pa kryss og pa tvers — og i

samspill med lesing av aktuell teori.

Deltakerne: bli sett av andre, lere noe, treffe folk

Ansatte : tilrettelegge for arbeidstrening, sosialisering, bygge opp selvtilliten hos deltagerne
Samarbeid: tillit, nyttig for & nd mal, avhengig av samarbeid

I neste analysefase sa vi spesielt pa utsagnene til deltakerne, og hva de mente var viktig nar
det gjaldt a bli sett av andre. Vi laget et skjema der vi skrev opp navnene pa deltakerne i
loddrett linje, og rubrikker i vannrett linje til & skrive inn korte stikkord om hva den enkelte
fortalte om nettopp det temaet — bade notater som gjaldt at de ble sett av voksne og det

motsatte om det ble nevnt. Skjematisk sa det slik ut:

Navn: tema: bli sett av andre tema: bli oversett av andre

Per

Erik

Kim

Hans
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Vi laget en tilsvarende skjematisk oversikt over de andre temaomradene, og pa den maten ble
det brukt til hjelp i det videre analysearbeidet. Underveis i dette arbeidet oppdaget vi at det

var kontraster/spenninger i flere av utsagnene.

Vi beholdt utskriftene fra intervjuene som samlet tekst, for a kunne se sitatene i den
sammenheng de ble sagt. Sitatene teipet vi opp pa plansjen, merket ogsa hvilket sidetall vi
hadde hentet sitatet fra. Slik var det lettere a finne tilbake til det nar vi skulle begynne a skrive
analysen. I tillegg var vi ngye med a notere tanker, refleksjoner og mulige teoretiske og

analytiske perspektiv.

Etter at alle intervjuene var gjennomgatt, og tekst klippet ut og limt pa plansjene, sa vi
gjennom dette pa nytt. Spesielt blant relasjon til de ansatte, underpunkt «Bli sett» sa vi at det

var sa stor variasjon i utsagn at det fremstod for oss som noen kontraster.

Ved gjennomgang av datamaterialet sa vi et par eksempler pa at intervju-personen i lgpet av

intervjuet motsa seg selv. Disse utsagnene har vi ikke tatt med som eksempler i analysen.

Om vi med noen fa ord skal beskrive var opplevelse av denne analysefasen har den vert en
kontinuerlig bevisst og ubevisst jobbing med empirien. Det har noen ganger veart to skritt
fram og tre skritt tilbake. I ettertid har vi sett at det vi opplevde som tilbakeskritt, egentlig var

et trinn 1 analysen, som var vesentlig for det ferdige produktet.

Vi har hele tiden under arbeidet med oppgaven blitt pavirket av var forforstaelse, og var
forstaclse av aktuell teori. Gjennom denne vekslingen oppdaget vi noen

problemstillinger/deltema vi ville analysere utfra.

Analysearbeidet har vert en hermeneutisk prosess (Ryen, 2002), der vi har skrevet notater og
holdt notatene opp mot teorier vi har valgt. Vi har gatt tilbake til empiri, og skrevet nye
notater. Styrken ved a vare to har vi utnyttet ved a presentere forelgpige tekster for hverandre.
Tilbakemeldingen har gitt nye tanker og notater. Vi har lart av hverandre gjennom denne
prosessen, og det har vert positivt & vaere to — serlig muligheten vi har hatt til a reflektere
sammen over mange faglige problemstillinger. Videre har det vart inspirerende og nyttig a
trene pa a samarbeide om denne oppgaven, fordi samarbeids-kompetanse er etterspurt i

arbeidslivet.
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4.11 Reliabilitet

Reliabilitet handler om undersgkelsens gyldighet. I Ryen (2002) er det vist til at fglgende
tiltak kan sikre hgy reliabilitet; redegjgre for hvordan intervjuene er gjennomfgrt,
transkripsjon, redegjgre for prosedyre ved datainnsamling, notater og analysearbeidet - og

presentere stgrre utdrag fra data, ikke bare en oppsummering.

I var undersgkelse har vi beskrevet fremgangsmaten ved intervjuene. Videre har vi forklart
hvordan datamaterialet er behandlet. I analysedelen av oppgaven har vi flere sitater fra
intervju-personene, men ogsa noen sammenfatninger av det de fortalte. Ved a redegjgre for

forskningsprosessen har vi samtidig gitt innsyn i den, og gjort den transparent.

I de neste kapitlene vil vi presentere vare funn og analyser.

5. Analyse og drgfting

I dette kapitlet vil vi presentere datamaterialet, som sammen med utvalgt teori danner
grunnlaget for var analyse og drgfting. Datamaterialet utgjgr var empiri. Dette presenteres
noen ganger som sitater, andre ganger som kondenserte fortellinger tett opp til det intervju-

personene fortalte.
De problemstillinger vi har utforsket er fglgende:

Kvalifiseringsprogrammet i NAV — hva gjgr kvp-veiledere pa NAV og ansatte i Prosjektet for

a motivere deltakerne i retning av arbeid, og hva betyr tilbudet for deltakerne?

Hvorfor samarbeider kvp-veilederne pa NAV med ansatte i Prosjektet — og hvordan

samarbeider de?

I analysedelen starter vi med den fgrste problemstillingen. Vi var interessert i a fa kunnskap
om hva ansatte gjorde, for a motivere deltakerne i retning av arbeid. Alle som deltar i kvp vil
imidlertid ikke na malet om arbeid, men deltakelse i programmet vil likevel kunne bidra til a

bedre funksjonsevnen, livskvaliteten og gke selvtilliten.

5.1 De ansattes relasjon til deltakerne
Dette kapitlet handler om kvp-veilederne pa NAV og ansatte i Prosjektet, og deres rolle som
stgtte for deltakerne i deres utviklingsprosesser. I dette kapitlet har vi lagt vekt pa at ansattes

stemme skal komme tydelig frem, og fortellingene er bade fra kvp-veilederne i NAV og
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ansatte i Prosjektet. Der hvor det bidrar til gkt forstaelse, suppleres de ansattes fortellinger

med deltakernes stemme.

Vi starter med fokus pa kartleggingsprosessen, deretter ser vi n@rmere pa fgrste mgte mellom
ansatte og deltakere. Datamaterialet har vi analysert 1 forhold til systemperspektiv,
styrkeperspektiv, etikk og makt i relasjoner. Eksempler pa arbeidstrening og leresituasjoner
der ansatte veileder deltakere, har vi sett i forhold til teori om «stillasbyggingsprosess».
Avslutningsvis har vi brukt historien om «Drillen», fortalt av en ansatt i Prosjektet. Sekvenser
fra denne historien har vi analysert fgrst i et etisk perspektiv og deretter i forhold til Honneths

anerkjennelsesteori.

Gjennomgang av datamaterialet fra intervju med kvp-veiledere i NAV og ansatte i Prosjektet
viste at de var opptatt av at deltakerne var forskjellige, og hadde ulike hjelpebehov. De tre
kvp-veilederne i vart datamateriale hadde sammen med deltakerne gjennomfgrt kartlegging
fgr de ble sgkt inn i Prosjektet. I datamaterialet sa vi etter hva de tre kvp-veilederne (en
kvinne og to menn) fortalte om hva de gjorde i denne kartleggingsprosessen. Her var vi

opptatt av a fa informasjon om praksis. Vi har valgt a kalle dem: Bjgrn, Lena og Tor.

Kartlegging

Tor, Bjgrn og Lena (kvp-veilederne) i var undersgkelse fortalte at de brukte kartlegging som
et nyttig verktgy, for a kunne se hvilke muligheter deltakerne hadde. I denne kartleggingen
var det fokus pa hvilke ressurser deltakerne hadde i form av formell kompetanse,
arbeidserfaring, interesser og personlige egenskaper. De fortalte at kartleggingen kunne gi
verdifull informasjon om den enkelte deltaker i forhold til det miljget de var en del av og
hvordan det innvirket pa dem. En slik kartlegging kan vi se bade fra et systemperspektiv og et

styrkeperspektiv (Healy, 2009).

I et systemperspektiv rettes fokus pa deltakeren i interaksjon med sitt miljg — for eksempel
familie, venner og lokalmilj@. Systemteori i et gkologisk perspektiv holder fast ved generell
systemteori, men utvider fokus og legger vekt pa tilpasning mellom mennesker og samfunn,
og pa sosial forandring. I dette perspektivet er det lagt vekt pa individet innen mikro-, meso-
og makroniva. Mikroniva er f eks hjem, vennskap og nettverk (Healy, 2009). Kvp-veilederne i
var undersgkelse fortalte at det var bade nyttig og viktig a bruke tid sammen med deltakerne,
for a bli kjent med dem og forsta dem i deres egen kontekst, som familie, venner og andre

sosiale sammenhenger. De fortalte videre at de for eksempel kunne fa informasjon om hvem
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som var ressurspersoner som kunne vere viktige stgttespillere for deltakerne, eventuelt om

det var andre som hadde motsatt effekt.

Mesoniva er for eksempel skole, lokale institusjoner og lokale sosiale instanser (Healy, 2009).
Kvp-veilederne fortalte at de spurte deltakerne om utdanning og hvilke skoler de hadde gatt

pa. Dermed kartlegges det hvilke interesser og yrkesvalg de har hatt tidligere.

Makroniva er for eksempel samfunnsniva, stgrre sosial- og helseinstitusjoner (Healy, 2009).
Pa dette nivaet blir blant annet lover og forskrifter vedtatt - noe som igjen far betydning pa
mikroniva. Kvp-veilederne fortalte at bestemmelsene i STL som regulerte kvp, gav deltakerne

i Prosjektet rettigheter til a fa hjelp fra NAV til a utvikle seg i retning av arbeid.

Ved a ta i bruk et gkologisk perspektiv i kartleggingsprosessen, far bade kvp-veilederen og
deltakeren informasjon om forskjellige systemer, som har betydning for deltakerens
livssituasjon. Hensikten med dette perspektivet er a erkjenne kompleksitet og unnga

reduksjonisme i forbindelse med videre vurdering og handling (Healy, 2009).

Kvp-veilederne fortalte under intervju at de brukte egne standardiserte skjema til hjelp i
kartleggingsprosessen, blant annet 1 arbeidsevnevurderingen. Samtidig var de opptatt av at
bruk av slike «maler og oppskrifter» matte tilpasses den de snakket med. Skjervheim tar opp
en bekymring knyttet til en instrumentalistisk tilneerming i mgte mellom mennesker. Han
peker pa faren for at vi i et mgte gjgr mennersker om til objekter, som vi skal forme i «vart

bilde» (Skjervheim, 2001).

Kartlegging med fokus pa deltakers interesser kan vi ogsa se i forhold til bruk av
styrkeperspektiv i sosialt arbeid. Fokus er pa deltakerens styrker, ressurser og kapasitet. Det er
et positivt fokus, og far fram bade deltakers sterke sider og potensiale. I dette perspektivet
legges det vekt pa optimisime og kreativitet (Healy, 2009). Kvp-veilederne i var undersgkelse
fortalte at det var viktig a fremheve deltakernes sterke sider, og finne muligheter og realistiske
lgsninger sammen med dem. I et styrkeperspektiv er det fokus pa a mobilisere deltakernes
styrker, og stgtte dem i realisering av hap de har for fremtiden framfor a dvele ved problemer

i fortida (Healy, 2009).

«(Hvordan gjgr dere kartleggingen, og hvilke verktgy bruker du?)
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Jeg bruker samtalen, og jeg er ikke sa veldig glad i egenvurderingen — jeg bruker aller
mest samtalen. Jeg prgver a forberede meg godt til samtalen, og informerer mye».

(Lena, kvp-veileder)

Lena la vekt pa a ta individuelle hensyn om hvordan kartleggingen skulle gjennomfgres,
samtidig som hun involverte deltakeren i dialogen. Hun tok deltakeren med inn i prosessen.
Om vi ser dette i et styrkeperspektiv, blir deltakerens ekspertise trukket frem. Deltakeren har
selv evne til a bestemme hva som passer best. Dette kan utfordre den profesjonelle
ekspertisen, ved at kvp-veilederen ma ta hensyn til deltakeres egne gnsker. Styrkeperspektivet

er nert beslektet med brukermedvirkning (Healy, 2009).

Ved a involvere deltakerne i beslutningene som tas, legger ansatte til rette for at deltakerne
kan fa innflytelse over eget liv. Deltakere som er med pa mgter som gjelder sin egen utvikling
og plan, far blant annet mulighet til & si sin mening og delta i det som blir sagt.
Brukermedvirkning har som regel et positivt fortegn, men det kan ogsa skapes en forventning
om at deltakerne har ansvar for egne handlinger og valg. Et annet moment kan vare at det
forventes at tilbudene som blir gitt alltid er i trad med deltakernes gnsker og behov. Kvp-
veilederne fortalte at de sa det som svert viktig a bli kjent med deltakerne, slik at de i

samtalene kunne fa avklart forventningene og unnga misforstaelser.
Bjgrn var ogsa opptatt av a bruke god tid sammen med deltakerne, for a bli kjent med dem.

«Jeg prgver hele tida a fa mest mulig bakgrunnsstoff om personen, sann at jeg pa
mange mater vet historien. Ofte pa det faglige, hva de har jobbet med tidligere hvis det

er aktuelt. Og likedan rushistorie hvis det skulle vere det.» (Bjorn, kvp-veileder)

Her ser vi et eksempel pa at Bjgrn forsgker a finne ut av hvilke muligheter deltakerne har i
forhold til arbeid, om de trenger mer utdanning og hvilke utdanning og oppla&ring som er
relevant, for 8 komme i arbeid. Han har ogsa fokus pa om det er vanskelige livserfaringer hos
deltakerne. Resiliensforskning viser at vanskelige perioder 1 livet, som for eksempel erfaringer
med rus, blant annet kan ses i et styrkeperspektiv (McMillen i Healy 2009). Kvp-veilederne i
var undersgkelse fortalte at de snakket med deltakerne om vanskelige livserfaringer.
Deltakere som har kommet gjennom motgang i livet kan ha personlige styrker, som de kan ta i

bruk i tilbudet de far om kvp (Healy, 2009).

Tor (kvp- veileder) fortalte at kvp-deltakerne i Prosjektet hadde lite skolegang. Her ser vi et

eksempel pa at kvp-veilederne var opptatt av tidligere skolegang og eventuelt arbeidserfaring
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hos deltakerne. Ved a vise interesse for dette, kan de fa fram relevant informasjon om
deltakernes evner og interesser med tanke pa framtidig arbeid. Vi kan se dette i et

styrkeperspektiv (Healy, 2009).

Kartleggingen gjelder ogsa deltakers interesser. Kvp-veilederne i var undersgkelse hadde
oppfelgingssamtaler med deltakerne der de blant annet fortalte hva de gjorde pa fritida eller
hva de hadde gnske om a begynne med. Nar en deltaker forteller om sine interesser og hva
han eller hun fér til og mestrer, kan det lede til hvilke muligheter som finnes for videre
samhandling med deltakeren. Vi kan ogsa se dette i et styrkeperspektiv, som legger vekt pa en
sentral antakelse som at alle mennesker har styrker, evner og ressurser. Det gir et konkret
uttrykk for verdier i sosialt arbeid, og spesielt at det legges stor vekt pa respekt og brukernes

selvbestemmelse (Healy, 2009).

En ytterligere kartlegging av deltakernes evner og forstaelse innen et tema eller fagfelt, kan
vise veien til hvilken utdanning og senere arbeidsplass han eller hun kan sgke seg til. De
ansatte i Prosjektet, Trygve og Terje fortalte at de foretok slik kartlegging pa Prosjektet. Det
ble da enklere a fa avdekket om det var noe som hindret deltaker i a kunne ga videre i forhold
til skolegang og opplering innen det faget han eller hun matte gnske. Dette blir ofte omtalt
som “avklaring”, og det kreves stor grad av samarbeid mellom ansatte i Prosjektet og det

lokale NAV- kontoret. Samarbeid kommer vi tilbake til som eget tema i kapittel 5.5.

En annen viktig avklaring gjaldt helse. Det kan vere fysiske eller psykiske utfordringer som

deltakeren trengte hjelp til, for a fa til tilrettelegging og muligheter for behandling.

«Vi sjekker ut sa langt det er mulig at det ikke er andre stgnader som kan vare

aktuelle, det avklares, ja. « (Tor, Kvp-veileder)

Kvp-veileder Tor, fortalte oss at det var viktig a ta tak i slike ting tidlig, fordi det ellers kunne
vare vanskelig a fa til en reell arbeids-praksis i en ordiner bedrift. I dette ligger det ogsa at
spkere til NAV kan ha rettigheter 1 forhold til andre ytelser i NAV enn kvalifiseringsprogram
og tilhgrende stgnad. Dette kan vere ulike stgnader som fglger av lov om folketrygd eller
arbeidsmarkedsloven, og ifglge lov om sosiale tjenester i NAV ma en slik avklaring gjgres
tidligst mulig (STL § 29). Videre fglger det av lov om sosiale tjenester i NAV at

arbeidsevnevurdering ma gjennomfgres for det fattes vedtak om at personen far delta i kvp.

Det var kun en av deltakerne i vart utvalg som hadde fullfgrt videregdaende opplering og

hadde vert i ordinart arbeid. Dette var den faktiske situasjonen nar det gjaldt skolegang og
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arbeidserfaring. Arbeidslivet stiller i gkende grad krav om utdanning, og det kan derfor bli
vanskelig & komme inn pa arbeidsmarkedet med lite utdannelse. Det vil ogsa ta tid for et
ordinert arbeidsforhold er etablert, noe som er malet for deltakerne i kvp. Det skal
gjennomfg@gres veiledningssamtaler for avklaring og motivering, oppl@ring og eventuell
utdanningsplan, og arbeidsutprgving — gjerne flere steder, i tillegg til alle prosedyrer som skal

gjennomfgres i forhold til systemer, lover og regler.

Bjgrn og Lena (kvp-veiledere pa NAV, for deltakerne i Prosjektet) fortalte at ingen av kvp-
deltakerne de hadde oppfglging med, hadde fatt jobb etter kun a ha deltatt et ar i programmet.
Det sa at det tok lengre tid, og at det var vanlig at deltakerne var i kvp opp mot to til tre ar.
Noen av de fgrste deltakerne som fikk tilbud om kvp trengte lang tid, og klarte kun a forholde
seg til en og samme veileder. Disse deltakerne hadde sterke gnsker om ikke & matte bytte
veileder. Dette ble det tatt hensyn til sa langt som mulig i den tiden NAV kontoret hadde hatt
tilbud om kvp.

Bjorn og Lena (kvp-veiledere pd NAV) fortalte videre at en av deltakerne i Prosjektet viste
seg a ha helseproblemer, som ga grunnlag for a innvilge ufgretrygd. De tre andre deltakerne i
var undersgkelse kvalifiserte for arbeidsavklaringspenger. Denne avklaringen skjedde i lgpet

av tida pa Prosjektet.

Inngang til Prosjektet

I dette avsnittet er det fortsatt de ansatte som kommer til orde. Ved gjennomgang av
datamaterialet rettet vi sgkelyset pa hva ansatte i NAV og ansatte i Prosjektet gjorde i forste
mgte med deltakerne. Vi var opptatt av a fa tak i praksis — altsa deres handlinger og hvordan
de forholdt seg til deltakerne. Vi har utforsket folgende spgrsmal: Hva gjgr de ansatte i NAV
og i Prosjektet i fgrste mgte med deltakerne? I arbeidet med analysen sa vi fellestrekk ved
maten deltakerne ble mgtt pa. Dette analyserer vi opp mot teori om etikk, og Honneths
anerkjennelsesteori og da i forhold til anerkjennelsesformen kjerlighet. I siste del av analysen

tar vi ogsa inn perspektiv knyttet til makt i relasjonen.

Vi starter fgrst med kvp-veilederne pa NAV, og deretter hva ansatte i Prosjektet sa om det

samme temaet.
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Fgrste mgte med kvp-veiledere

Ved gjennomgang av datamaterialet sa vi at kvp-veilederne i vart utvalg hadde satt av tid til
samtaler med deltakerne. De ansatte fortalte at dette stod i motsetning til veilederne som
jobbet i publikumsmottaket/ekspedisjonen pa NAV. Kvp-veilederne forholdt seg til ferre

personer og kunne ha flere samtaler med deltakerne, for a bli kjent og skape en god relasjon.

Bjgrn fortalte at kontakten med mulige kandidater til kvp ofte startet med en telefon. Han la

vekt pa a gi informasjon, som gjorde at personen gnsket 8 komme pa mgte med NAV.

«Du treffer de jo pa mobil, presenterer deg selv og hvorfor jeg ringer, bakgrunnen og
at vi har fanget opp enten sgknaden eller at det kunne vert et aktuelt tilbud. Sier
egentlig ikke sa mye om det gkonomiske og rammene, blir mer generelt... slik at
vedkommende fanger interessen og stiller opp pa det formelle mgtet. Og det passer vi
pa aldri blir sa lenge til. Ma ikke si at det er fire uker til. Da ma det helst veere i slutten
av den uka, eller tidlig pafglgende uke, ellers blir dette historiec med en gang for alle».

(Bjorn, kvp-veileder)

I en f@rste presentasjon av kvp som et mulig tilbud, la Bjgrn vekt pa a fortelle litt generelt om
hva kvp var. Han var opptatt av a formidle det som noe positivt. Det a informere om kvp, som
et tilbud til aktuelle deltakere, er i trad med formalsbestemmelsen i lov om sosiale tjenester i

NAV (STL § 1).

Nar det er avtalt et mgte, fortalte Lena at samtalen var hennes viktigste verktgy i dialog med
brukeren. Hun la vekt pa a forberede seg godt til samtalen, og informerte mye om hva kvp

var. Dette mente hun var viktig, fordi de ville ha kvp-deltakere som gnsket et slikt tilbud.

«Sa vi kaller de inn, og sa gjgr vi en kartlegging. Og da bruker vi egenvurderingen,
noen ganger sammen med brukerne, men i mange sammenhenger tar de den med seg,
sa tar de den med seg til andre samtalen. Det er jo litt forskjellig fra hvor lang tid en
bruker nar en ser om tiltaket er viktig eller ei. Men som regel tar det fra en til tre

samtaler». (Lena, kvp-veileder)

Nar det gjaldt forste mgte med en aktuell kvp-deltaker, fortalte Bjgrn fglgende om hva han

gjorde — og hvordan han snakket med personen:

«Men traden pa et sant mgte er at vi gnsker at personene skal fole seg betydningsfull

og ha respekt for de. Det er ganske viktig — og du skal ta pa alvor og ga gjennom jobb
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og alle de tingene der — og setter seg ned og snakker litt avslappende om det. Ikke noe
moraliserende, eller hallo — du har na gatt 10 ar pa sosialhjelp, er det ikke pa tide a dra

seg ut - ikke den tilnerminga, for a si det sann.
(Du sier det er viktig a vise respekt for personen. Hvordan kan man vise respekt?)

Jo, det fgler jeg du viser respekt med en person pa fgrste mgte her pa NAV ved at du
har relativt god oversikt over bakgrunnen, og pa mange mater lager en god atmosfere,

som ikke er noe sann veldig konfliktfylt ». (Bjgrn, kvp-veileder)

Buber var opptatt av at vi ma bruke oss selv og var kunnskap, og at vi har et ansvar i et jeg-du
forhold (Eide & al, 2011). Nar Bjgrn forberedte seg til et mgte med en deltaker bygget han pa
tidligere erfaring og kunnskap om hva som fremmer en god dialog og bidrar til a skape tillit.
Bjgrn la vekt pa a fa personen til a fgle seg betydningsfull, og at han ikke ville vare

moraliserende.

Levinas var opptatt av at etikken oppstar i mgte med Den Andre, og at ansiktet uttrykker
sarbarhet. Han var spesielt opptatt av hvordan de svake i samfunnet hadde det
(Aasland, Eide, Grelland, Kristiansen, & Savareid, 2011). Bjgrn la vekt pa a respektere
personen han skulle mgte, blant annet ved a ha relativt god oversikt over bakgrunnen og skape
en god atmosfaere. Kontekst i dette eksemplet var det lokale NAV-kontoret, og et sentralt
tema for samtalen var a bli bedre kjent, og starte med en kartlegging av personens styrker og
hjelpebehov. Bjgrn valgte a samle bakgrunnsinformasjon om den personen han skulle mgte.
Han gav med det uttrykk for en etisk bevisst holdning nar han forberedte seg til mgte med
personer, som representerte sarbare grupper i samfunnet. Levinas viste til at ansvaret for den

andre, og var plikt til & respektere den andre, er selve kjernen i livet (Aasland, et al., 2011).

Det & mgte andre med respekt er i trad med Lggstrups relasjonssetikk, om de
mellommenneskelige relasjonene Eide (Eide, et al., 2011). Bjgrn var opptatt av a skape en
god atmosfaere pa mgtet. Han viste med dette at han hadde reflektert over at det betydde noe

for den som kom til mgtet — ogsa med tanke pa et eventuelt videre samarbeid.

Lena sa at hun la vekt pa a bygge en god relasjon til deltakerne. Dette sa hun at hun var

bevisst pa, og at hun informerte om hva programmet gikk ut pa - og at det var frivillig a delta.
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«... Vi presenterer det som noe helt frivillig. Men jeg har jo en veldig pavirkningskraft,
jeg har jo det.
(Ja, si litt om det).

Ja, fordi jeg tror det er mange som kommer til meg, sa fgler de seg forpliktet til a sette
i gang med noe, fordi de har fatt et krav/vilkar — mange av de har fatt det.

(Uttrykker de noe om at det er helt ok at det stilles krav, eller at det ikke er noe ok?)

Begge deler, men vi har jo mange historier om at de som har virket uvillige i lang tid,
har fatt en kjempe-oppblomstring nar de har kommet til dette tiltaket».

(Lena, kvp-veileder)

Logstrup viser til at det er makt 1 enhver relasjon, fordi de som mgtes utleverer noe av seg
selv. Den som tar imot kan velge a ta imot pa en omsorgsfull eller gdeleggende mate. Makten
ligger i hvordan den andres livsmuligheter fremmes eller forspilles. Det er vist til at dette er
den etiske fordringen (Eide & al, 2011). Det er Lena som er den profesjonelle, og som har
ansvar for a mgte den mulige kvp-deltakeren pa en etisk forsvarlig mate. Det er hun som
mottar informasjon fra den som kommer pa mgtet, og far dermed noe av den andres liv i sin
hand. Dette ma hun behandle med omtanke, og vare bevisst pa valg av ord og veremate som

ikke sarer den andre.

Foucault i Jarvinen (2005) var opptatt av maktformer i konkrete mgter mellom mennesker.
Det er vist til at det er makt i alle relasjoner, og at det ikke er mulig a lage en likeverdig
situasjon nar det gjelder likeverd mellom deltaker og hjelper (Jarvinen, et al., 2005). Sosialt
arbeid ville stort sett ikke fungert om vi skulle legge dette til grunn. Kritikere har pekt pa at
det ikke er tatt nok hensyn til kontekst, og at det generaliseres fra en analyse av sosialt arbeid
til alt sosialt arbeid. Det er videre papekt at deltakere ogsa utgver makt (Henriksen & Prieur,

2005).

Lena gav uttrykk for at hun hadde en pavirkningskraft. Vi kan forsta denne maten a uttrykke
seg pa som at mgtet med kvp-deltakere har en maktdimensjon ved seg. Kunnskap er makt.
Det var Lena som hadde kunnskap om kvp, og informerte kvp-deltakere om hva dette var i
praksis. Ved a dele av sin kunnskap synliggjgr hun sin makt, og gjgr den produktiv. En
synliggjgring av makt og maktens konsekvenser er avgjgrende for empowerment og det a

styrke deltakeren (Uggerhgj i (Sagatun, et al., 2011).
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Ansatte i Prosjektet

Nar det gjaldt de ansatte i Prosjektet, hadde de enda ferre kvp-deltakere a forholde seg til enn
kvp-veilederne pa NAV. De som var ansatt i Prosjektet var dessuten sammen med deltakerne

hele dagen, og hadde dermed en annen og bedre mulighet til a bli kjent, se dem og fglge dem
opp.

Eksemplet vi har valgt a trekke fram for a illustrere hvordan en ny kvp-deltaker ble tatt imot,
var en historie fortalt av en ansatt i Prosjektet. Vi har valgt a kalle den ansatte for Terje. Han
fortalte hva han gjorde da han tok imot en ny kvp-deltaker. Historien illustrerer hvordan Terje
pleier a ta imot nye deltakere - og det var slik han tok imot Per da han kom til Prosjektet.

Terje fortalte oss at han ikke visste om det var slik de andre ansatte gnsket nye velkommen.

(«Det a bygge opp selvtilliten til folk, kan du si litt mer om det... eksempler, nar du
mgter et menneske for fgrste gang.... Du sier de har vaert hjemme et ar, eller ligget

under dyna. Gi oss noen eksempler pa hvordan du gar fram).

Nei, de kommer jo her, og sa er det bare a vere hyggelig med de.

(Hvordan da hyggelig?)

Sann si hei, hilse pa de. Sette seg ned med en kopp kaffe, begynne helt der...
(Fortell mer om det - hvordan du gjgr det)

Ja, som regel sitter den gjengen sammen og prater — de finner hverandre fort. Og som
regel sitter den nye alene i sofaen, og jeg for min del setter meg der og begynner a
prate, sa de ikke skal fgle seg utenfor. Forteller litt om hvordan ... viser de litt rundt og
forteller litt hva vi gjgr her. Forteller at det er varm mat pa onsdag og fredag — altsa
prgver a fa de til a glede seg. Etter at jeg har sagt det, sa gar jeg — lar de sitte litt — sa
kommer jeg tilbake litt seinere, gir de litt informasjon litt, ikke kjgre pa altfor mye pa
en gang... ta det litt sa som sa, og sa blir de etter hvert med pa aktivitetene, og da ser
jeg litt ekstra etter han eller hun. Og nar det er gatt ei stund, sa ser vi at det litt sann...
og spgr hvordan det gar, gar det greit med deg? Og det er ikke alltid vi far noe svar,

men bare det at jeg har spurt vet jeg at det betyr mye.

(Jo, men du ser de)
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Ja, det er i alle fall det jeg prgver — se de, som du sier. Det er litt av det a bygge de

opp. De er ikke vant til a bli sett, de smyger litt”. (Terje, ansatt Prosjektet)

Dette eksemplet illustrerer flere etiske aspekter. Buber snakker om en jeg-det relasjon, eller en
jeg-du relasjon. 1 jeg-det relasjonen er det distanse til den andre, og den andre blir gjort til et
objekt der vi ser bort fra menneskets individualitet ( Eide et. al., 2011). Ansatte i Prosjektet
mgter over tid mange ulike deltakere, og det er lett & kategorisere dem i grupper som
“umotiverte” og “lite samarbeidsvillige”. Faren ved a sette slike merkelapper pa deltakerne er
at de blir objektivisert og en ser ikke det unike i hver person. I en jeg-du relasjon fremstar
duet — altsa den andre som unik. Buber mener at det kun er i en jeg-du relasjon at vi kan

imgtekomme den etiske fordring (Eide, et al., 2011).

I mgtet med Per kunne den ansatte i Prosjektet ha sett pa ham med hodet langt inn i hetta som
et typisk kjennetegn pa kategorien “lite samarbeidsvillig”, og dermed fatt en jeg-det relasjon
til Per. Skjervheim viser til at vi sa@rlig objektiviserer andre mennesker nar vi ikke finner

grunn til a ta de pa alvor (Skjervheim, 2001).

Sett i et etisk perspektiv kan de ansatte velge hvordan de tar imot kvp-deltakerne og det de vil
fortelle. Det ligger mye makt i en slik valgmulighet, og i fglge Lagstrup kan de ansattes valg
fremme eller hemme deltakernes livsmuligheter. Det er altsa mye som star pa spill for
deltakerne og deres liv, om ansatte ikke er etisk bevisst sine valg og konsekvensene av sine

valg (Eide, et al., 2011).

Ifglge Foucault var sosialt arbeidsfeltet preget av «eufemisert makt» — makt som kaller seg
noe annet, f eks omsorg, stgtte eller et uttrykk for riktig kunnskap. Bordieu har et tilsvarende
begrep for denne makten, som han kaller «symbolsk vold». Dette kan beskrives som utgvelse
av makt som ansatte gjerne bgyer seg for, og som de ikke selv fgler som makt. Det sosiale

arbeidet bygger pa de beste intensjoner (Foucault i Jarvinen m/fl, 2005).

Det er mulig at ansatte i Prosjektet, som var ansatt for a hjelpe og legge til rette for utvikling
hos deltakerne ikke tenker over at de utgver makt i kontakt med deltakerne. Dette er makt pa
mikroniva. I de beste hensikter om a hjelpe kan det ligge en risiko for a utgve makt.
Maktutgvelsen kan f eks vare a unnlate a gi deltakerne mulighet til a utvikle ferdigheter og
kunnskaper som gjgr dem selvhjulpne. Trangen til a hjelpe kan fgre til at ansatte skaper

hjelpe-avhengighet hos deltakerne (Nissen, et al., 2008).
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Om vi ser det samme eksemplet i et anerkjennelsesperspektiv, er det interessant a merke seg
at Terje sa tidlig i intervjuet at han ville fa deltakerne til & fa stgrre selvtillit. Det a bygge opp
selvtilliten til kvp-deltakerne var hans grunnleggende utgangspunkt i mgte med nye kvp-
deltakere. Han fortalte at han tok imot Per ved a hilse og si hei, vere hyggelig, vise ham rundt
og tilby kaffe. Han gav informasjon litt etter litt, og tok pa den maten hensyn til Per. Ogsa at
han lot ham vere alene med de andre kvp-deltakerne, og etter en stund kom tilbake og spurte
ham hvordan det gikk; og viste dermed omtanke og at han brydde seg om Per. Selv om Terje
ikke fikk noe svar da han spurte hvordan det gikk, var han opptatt av at det betydde noe at han

spurte.

Kjerlighet utgjor en av tre sferer i Honneht sin teori. Om vi ser denne sfaren i forhold til
begrepet anerkjennelse, skriver han at: ”... mennesket er avhengig av & erfare anerkjennelse
for a kunne vere menneske...” og han anser dermed anerkjennelse som et grunnleggende
menneskelig behov (Honneth, 2008:145). 1 dette kan vi legge at kjerlighet omhandler
behovet for narhet og omtanke, omsorg og vennskap. At den er en gjensidig relasjon uten
betingelser, og gjennom mennesker utvikler selvtillit gjennom kj@rlighetsanerkjennelsen, og

kan bli istand til a leve i felleskap med andre.

Ifplge Honneth er en viktig del av anerkjennelsen at en person ma bli gjenkjent som individ.
Det betyr at den andre viser kroppslige uttrykk, som signaliserer at du blir sett. Skjefstad
skriver i sin artikkel at dette ofte er sma nyanser, som utgjgr en stor forskjell. Hun viser til at
det kan veare et smil, eller fraver av smil, som gjgr at grensen mellom krenkelse og
anerkjennelse er tynn (Skjefstad, 2012) i1 Jenssen, 2012). Terje tok imot den nye deltakeren
Per ved a hilse og si hei. Dette gjorde han pa en vennlig og omsorgsfull mate. Han satte seg
ned ved siden av ham, gav ham oppmerksomhet og spurte om han ville ha kaffe. Maten han

gnsket Per velkommen pa, bidro til at Per ble anerkjent som person.

Skjefstad viser til tidligere forskning der det har kommet frem at anerkjennelse ma ligge i
bunnen, for at andre elementer i sosialt arbeid skal fungere. Videre trekker hun fram at funn
fra forskning gav grunnlag for a oppfatte anerkjennelse som verdi, holdning og handling. Hun
viser til at det a anerkjenne mennesker er & kunne se hva som betyr noe for den enkelte
((Skjefstad, 2012) i Jenssen, 2012). Om grunnholdningen hos ansatte er at de mgter
deltakerne med respekt og ser dem som personer, kan det vare et godt utgangspunkt for
utvikling mens deltakerne er i Prosjektet. I sin beskrivelse av det fgrste mgtet og den maten

han sier ’jeg prgver a se, og bygge de opp” - kan det forstas som at det var viktig for Terje a
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hjelpe deltakerne til a fa gkt selvtillit. Og vi kan se det som at han har en anerkjennende
holdning og viser dette i1 sin handling i mgtet med deltakerne. Et viktig moment i Honneths

anerkjennelsesteori er at anerkjennelse er grunnlag for selvtillit.

Det er interessant a merke seg at Terje sa at dette er slik han pleide a ta imot nye. Om vi
stopper litt opp ved det, setter han her fokus pa at hver enkelt person har sitt eget serpreg i

mgte med andre.

De prosjektansattes utviklingsstgttende virksomhet

Et viktig mal med Prosjektet er at deltakerne skal fa arbeidstrening, og de ansatte i Prosjektet
skal gi dem veiledning og opplaring. Rollen som veileder kan utfgres pa ulike mater, og ma
tilpasses mottakeren. I analysen har vi lagt til grunn Vygotskys perspektiv pa utvikling og
leering. Han har en forstaelse av individet som grunnleggende sosialt, og interaksjon med

andre ses pa som en forutsetning for individuell utvikling (Vygotsky, 1978).

Det er ansattes fortellinger som er grunnlaget for analysen i dette avsnittet. Vi gnsket a
utforske fglgende spgrsmal: Hvordan tilrettelegger ansatte, for at deltakerne kan utvikle seg?
Anden@s omtaler utviklingsstgtte, som det som peker fremover i omsorgen (Andenas, 1996).
Ved utviklingsstgtte setter den ansatte deltakeren i stand til a innfri mer allmenne sosiale krav
og forventninger, og gjennom det bli medlem av et stgrre sosialt fellesskap som ordinar
arbeidstaker. Ved utviklingsstgtte peker den ansatte ut retningen for det sosialt aksepterte.

Begrepet utviklingsstgtte er ogsa kulturelt orientert (Andenzs, 1996).

Vi gnsket a fa kunnskap om hva de ansatte gjorde i forhold til kvp-deltakerne i utvalget -
hvordan de stilte sin kunnskap til radighet, slik at kvp-deltakerne kunne utvikle seg. Fokus var
altsa hva de gjorde i praksis. Vi har valgt a trekke fram tre eksempler, som vi har kalt:
«Drillen», «Grgnn praksis» og «Jobb i Nordsjgen». For a skille historiene fra hverandre i den
videre analysen, har vi skrevet navnet pa historien (for eksempel «Grgnn praksis»), som en
deloverskrift under hvert kulepunkt. Vi har valgt disse eksemplene, fordi de gir detaljerte
beskrivelser av mater a utgve utviklingsstgtte pa. Eksemplene er fortalt av to ansatte fra
Prosjektet, som vi har kalt for Terje og Trygve. Terje har vi allerede referert til tidligere i
denne oppgaven. Historiene gir oss innblikk i ulike laresituasjoner i Prosjektet, der den

ansatte gir veiledning til en kvp-deltaker.

Nar det gjelder hva ansatte gjorde i forhold til kvp-deltakerne, var vi interessert i & se om vi

kunne bruke «stillasbyggingsprosess» som en metafor, for hva en veileder med mer erfaring
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gjgr nar han/hun gir stgtte til en deltaker med mindre erfaring. Ifglge Wood et al. (1976) — kan
«stillasbyggingsprosess» deles inn i fglgende faser: (punktene nedenfor er oversatt fra engelsk

til norsk av Solveig Sagatun 1 hennes doktorgradsarbeid). (Sagatun, 2005).

e Fange opp og stgtte den veilededes interesse for oppgaven
e Forenkle oppgaven

e Understgtte retningen pa oppgaven

e Peke ut viktige sider ved oppgaven

¢ Frustrasjonskontroll

e [ette oppgaven ved «modeling»

I de fglgende avsnittene vil vi bruke tre historier fra vart datamateriale, slik de ble fortalt av
Trygve og Terje. Dette er deres syn pa deltakerne, og hvordan de la til rette for lering og

utvikling. Vi analyserer historiene i forhold til stillasbyggingsprosess.

Fange opp og stette deltakerens interesse for oppgaven
Historiene i de fglgende avsnittene er kondenserte fortellinger tett opp til det intervju-

personene Trygve og Terje fortalte. Det er ogsa brukt sitater, men mest gjenfortelling.

Veilederens fgrste tydelige oppgave er a fange opp og forsterke den veilededes interesse og

engasjement for oppgaven (Wood, Bruner, & Ross, 1976)

(Historien om «Drillen»): Trygve var en av arbeidslederne pa Prosjektet, og jobbet tett
sammen med deltakerne. Han var opptatt av at flere av guttene, som var deltakere i Prosjektet,
verken hadde startet en skru-drill, eller sett en skiftngkkel. Han fortalte videre at noen av
guttene som kom ut i Prosjektet, sa at praktisk handverk fungerte. Tygve fortalte om et
eksempel der deltaker Per skulle skru sammen ei enkel hylle. Dette gnsket Per a lare, og de

begynte med a finne fram skruer.

Trygve har lang erfaring i arbeid med ungdom. Han har tidligere erfart at flere unge gutter
gnsket a lere hvordan de brukte vanlig verktgy, og skru sammen enkle ting. Sett i et kulturelt
perspektiv, er det i vart samfunn forventning om at menn kan handtere vanlig verktgy, og
skru/reparere sma-ting i et hjem. Det var et eget snekkerverksted pa Prosjektet, og Trygve
fortalte at deltakerne s hvordan det fungerte. Han bygget pa sin erfaring da han foreslo for
Per at de sammen skulle montere ei hylle. Han brukte sin tid til & vise interesse for & vare

sammen med Per i denne lareprosessen.
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(Historien om «Grgnn praksis»): Terje var ansatt i Prosjektet. Han fortalte en historie om et
tett samarbeid med Hans, som var deltaker i Prosjektet. Planen var at Hans skulle starte pa en
praksisplass hos en anleggsgartner fa dager etter at vi intervjuet Terje. Vi bad Terje fortelle

om hva han skulle gjgre, for a felge opp Hans ute i arbeidspraksis:

«...Men sann som han jeg skal ut med na — da skal jeg veere med ham, jeg skal kjgre
ham/hente ham — kjgre ham ut, ogsa skal jeg veere med ham et par timer, sa reiser jeg
vekk, sa kommer jeg tilbake en time eller to for dagen er slutt og er med ham og kjgrer
ham hjem igjen. Det skal jeg gjgre to dager denne uka, og om det fungerer sa blir det
to eller flere dager i en maned. Og da kommer jeg til a fglge ham opp sann som det
hele den perioden antageligvis. Sa det blir litt tett oppfelging pa akkurat ham, for han
er det viktig a fa ut i arbeid. Han er klar for a ga videre. Han var ikke nervgs heller...»

(Terje, ansatt i Prosjektet)

Vi var interessert i a hgre hvordan det var gatt med Hans pa arbeidspraksis. Da vi intervjuet
kvp-veiledere pa NAV seks maneder senere fikk vi informasjon om at Hans ikke klarte a

konsentrere seg om praksisplass-jobben han hadde fatt, fordi det var store problemer hjemme.

Terje hadde jobbet tett sammen med deltaker Hans over tid, og de to kjente hverandre. De har
sammen kommet fram til hvilke interesser Hans har, og det a arbeide hos en anleggsgartner
var noe Hans kunne tenke seg. I samarbeid med NAV ble det lagt til rette for at dette kunne

bli en realitet.

(Historien om «Jobb i Nordsjgen»): Denne historien ble ogsa fortalt av Trygve, ansatt i
Prosjektet. Det handlet om en praktisk arbeidssituasjon der Trygve jobbet ute sammen med ei
gruppe deltakere fra Prosjektet. Arbeidet de skulle gjgre sammen var a kutte opp noe
skrotplank, og samle det i til sammen 20 sekker. En deltaker var lite villig til a bidra med
jobbinnsats, somlet og gjorde ikke de arbeidsoppgavene Trygve bad ham om a gjgre. Det
hgrer med til historien at Trygve og deltakeren kjente hverandre godt gjennom lengre tids
samarbeid i Prosjektet. Trygve hadde blant annet fagbrev i mekanisk arbeid, og hadde slik
arbeidserfaring fra Nordsjgen. Trygve visste at deltakeren drgmte om a fa jobb i Nordsjgen,
uten at deltakeren hadde sagt noe konkret om hva slags jobb. Deltakeren visste at Trygve
hadde jobbet med mekaniske arbeidsoppgaver 1 Nordsjgen.

». .. sa sa jeg: og du vil gjerne ute i Nordsjgen, og du vil gjerne jobbe, uansett

(bannord) hvor du hadde jobbet og hvis jeg som arbeidsleder hadde sagt at du skulle
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gjore det, sa skal du gjgre det og ikke diskutere det. For det er ikke vits i, for om jeg
hadde sagt at du skulle ta 50, sa skulle du gjort det. For samme hva du skulle gjgre, sa
skulle du ikke diskutere — og hadde du gjort det i Nordsjgen sa hadde du gjort det en

gang og kommet hjem og aldri kommet ut mer. ..» (Trygve, ansatt Prosjektet)

Trygve la til at etter det ble alt annerledes, og denne deltakeren sa til andre i Prosjektet at han

likte Trygve veldig godt, fordi han (Trygve, var merknad) finner jobber til oss!

Trygve tok utgangspunkt i arbeidet de stod midt oppi der deltakeren ikke gjorde det han var
bedt om a gjgre. Han knyttet det praktiske arbeidet de var i gang med til deltakerens mal om a

fa seg jobb i Nordsjgen.

I alle tre historiene fant vi eksempler pa at ansatte i Prosjektet fanget opp og forsterket

deltakernes interesse for oppgaven.

Forenkle oppgaven
Veilederen forenkler oppgaven ved a redusere antallet egnede handlinger som kreves, for a fa
til en lgsning. Det betyr at veileder fyller ut resten, og lar den veiledende perfeksjonere deler

som han mestrer (Wood, et al., 1976)

(Historien om «Drillen»):Trygve viste konkret hvordan skruen skulle plasseres, og hvordan
drillen skulle brukes. En maned etterpa kunne Trygve bare forklare kort hvor han skulle starte

med a skru fast. Per lurte pa om han klarte det, og Trygve sa:
«Ja, selviglgelig klarer du det! Og Per svarte: «Ja, jeg kan jo prgve...»

Etter at Per hadde skrudd sammen den fgrste hylla, gjorde han det samme med de fire andre.

Trygve fortalte at Per likte a laere noe nytt — og ikke minst viste han glede av & mestre.

For en som er ukjent med a bruke verktgy og praktisk handverk, kan en mate a nerme seg
dette pa vaere a gi deltakeren mot til a prgve. Trygve valgte a legge til rette med verktgy, noen
skruer og de bordene som skulle monteres. Pa den maten ble det oversiktlig for deltakeren,
oppgaven ble mer overkommelig og deltakeren holdt motivasjonen. Trygve fortalte oss at han
viste deltakeren hvordan han skulle holde 1 skru-drillen, starte den og hvordan den virket i
praksis. Deltakeren fikk tgrr-trene pa dette fgr han prgvde a feste skruene til bordene. Trygve

la til rette for at deltakeren skulle fa prgve en ny oppgave, og fa erfaring i & mestre.

591



(Historien om «Grgnn praksis»): Det ble lagt en plan for nar Hans skulle starte med arbeids-
praksis, og hvor ofte han skulle vere der i starten. Hans var kjent med at Terje skulle kjgre
ham til/fra praksisplassen — og skulle veere sammen med ham et bestemt antall timer i lgpet av

dagen.

(Historien om «Jobb i Nordsjgen»): For unge, som har liten/ingen arbeidserfaring, kan det
vaere vanskelig & forstd hva som menes med forventninger om arbeidsproduksjon fra en
arbeidsgiver. Trygve gav et eksempel pa hva det kan bety helt konkret, og pa den maten
gjorde han begrepet mer forstaelig. Han delte av sin erfaring, og gjorde det lettere for unge
uten arbeidserfaring & forsta hva som forventes av en vanlig arbeidstaker. Ved a vise til krav
som stilles i arbeidslivet, satte han ogsa sgkelyset pa kulturelle forventninger til en

arbeidstaker.

I de to historiene om «Drillen» og «Jobb i Nordsjgen» fant vi at ansatte hadde fokus pa deler
av oppgaven, for a gjgre det forstaelig for deltakerne. Nar det gjaldt historien om «Grgnn
praksis» bidro den ansatte med a forenkle oppgaven ved a kjgre Hans og lage en plan sammen

med ham.

Understgtte retningen pa oppgaven

Pa grunn av vegring og begrenset kapasitet blir det viktig for veileder a holde den veiledede
pa sporet og styrke motivasjonen. Mestring i en deloppgave kan fgre til at den veiledede vil
repetere det han er trygg pa og vegre seg for a prgve a ga et skritt videre. Veileder ma derfor i
tillegg til a gi tilbakemeldinger pa mestring, ogsa stgtte opp under retningen pa oppgaven ved
a gjore det umaken verdt for den veiledede & risikere & ta sjansen pa et nytt steg

(Wood et al. 1976).

(Historien om «Drillen»): Trygve gav positive kommentarer til deltakeren, som trente pa
denne oppgaven. Det er flere skruer som skal monteres pa bestemte steder. Underveis i dette
arbeidet gav Trygve positive tilbakemeldinger til deltakeren om hvordan han utfgrte dette
arbeidet. Deltakeren fikk gve pa denne praktiske oppgaven i trygge omgivelser med
oppmuntring fra den ansatte, som fulgte med. Maten det ble gjort pa er sentral, for & motivere

til leering. Deltakeren fikk mot til & ga nye steg, ved a prgve a skru ferdig hylla.

Det er flere sma steg i denne prosessen fra skruene og bordene ligger foran deltakeren, til
hylla er ferdig montert. Dette visste Trygve, og han gav oppmuntring og veiledning underveis

i denne lereprosessen. Trygve hadde et trent gye for denne oppgaven, og sa hvordan det
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utviklet seg. Ved a jobbe «tett pa» deltakeren, fikk han mulighet til a fglge med pa hvordan
deltakeren gjorde jobben — og gi relevant tilbakemelding.

(Historien om «Grgnn praksis»): For a holde oppe interessen for a vare i arbeidspraksis ble
Hans fulgt opp tett fra Terje. Dette er en mate a si fra om at han brydde seg om Hans, og la til
rette slik at han ville trives med a veere i jobb og del av et arbeidsmiljg. Ved a stgtte Hans, la

Terje til rette for at han fikk mot til a ta nye steg.

(Historien om «Jobb i Nordsjgen»): Trygve var tydelig og bestemt i sin tilbakemelding til
deltakeren. Ved en slik tilbakemelding pa manglende arbeidsinnsats, kan Trygve bidra til at
deltakeren far et realistisk syn pa hva som kreves av ham. Trygve pekte pa at deltakeren ma
gjgre en innsats, for a bli ferdig og gke arbeidstempoet. Dette kan ses pa som et neste skritt i
arbeidstreningen, og han pekte ut en retning for a forbedre arbeidet. Det igjen kan fgre til at

han holder fast ved sin interesse for a fa jobb i Nordsjgen.

Et fellestrekk for alle tre historiene var at ansatte ga tilbakemeldinger til deltakerne, og

utfordret dem til & ta et skritt videre.

Peke ut viktige sider ved oppgaven

Veileder understreker pa forskjellige mater sarlige deler ved oppgaven, som er relevante.
Hans oppgave er a pavise avstanden mellom det den veiledede har mestret, og hva han anser
som en korrekt mate a Igse oppgaven pa. Han skal tolke avvikene og ta hensyn til den

veilededes kompetanse til & mestre neste trinn (Wood et al. 1976).

(Historien om «Drillen»): I laresituasjonen pa snekkeravdelingen sjekket Trygve hvordan
arbeidet ble gjort med montering av hylla. Han gav veiledning til deltakeren om det var noe
som matte rettes opp i forhold til en bestemt standard. I denne veiledningsprosessen tok

Trygve hensyn til deltakerens kompetanse til 8 mestre neste trinn i monteringsarbeidet.

(Historien om «Grgnn praksis»): Hans var kun kort tid i arbeidspraksis. Han fikk derfor ikke

prévd ut mater a lgse arbeidsoppgavene pa, og fa veiledning pa det han gjorde.

(Historien om «Jobb i Nordsjgen»): I denne historien pekte Trygve pa at det stilles krav til
ansatte som ¢gnsker a jobbe i Nordsjgen. Han trakk fram at det er strenge krav til
arbeidsproduksjon og lydighet — ellers fikk de ikke jobb der igjen. Trygve gav en konkret
beskrivelse av arbeidskrav, som forventes av en vanlig arbeidstaker 1 Nordsjgen

sammenlignet med det arbeidet de gjorde med skrotplankene. Han lgftet fram arbeidsinnsats
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som en viktig side ved arbeidet i Nordsjgen — og gjorde begrepet lettere a forsta ved a knytte

det til den praktiske arbeidssituasjonen de stod midt opp i.

Et fellestrekk ved historiene om «Drillen» og «Jobb i Nordsjgen» var at ansatte sjekket

hvordan deltakerne hadde utfgrt oppgaven, og gav relevant veiledning videre.

Frustrasjonskontroll
A gjgre oppgaven mer overkommelig for den veiledede handler om at oppgaven skal vare
mindre farlig og frustrerende med en ledsager enn uten. Risikoen er & skape for mye

avhengighet til veilederen (Wood et al. 1976).

(Historien om «Drillen»): Det at Trygve er rett i nerheten av deltakeren nar han skal montere
skruene slik at det blir ei hylle, gjor oppgaven mindre farlig og frustrerende for deltakeren.
Trygve jobber «tett pa» deltakeren i denne situasjonen. Det er imidlertid en risiko for at

deltakeren blir avhengig av veilederen, for a fa det til.

(Historien om «Grgnn praksis»): Da Hans begynte i arbeidspraksis ble det avdekket at han
hadde problemer hjemme, som gjorde det vanskelig a vere i jobb. Dette kunne fort bli et nytt
nederlag for Hans om han ikke ble mgtt med forstaelse, omsorg og stgtte. Terje fulgte ham
bade i opp- og nedturer, og bidro til & gjgre situasjonen mindre frustrerende for Hans enn om
han ikke hadde fulgt ham sa tett i denne arbeidspraksis-perioden. Terje oppmuntret Hans til a

ta nye steg i retning av samtale med ansatte pa NAV med tanke pa evt behandling.

Det var lagt til rette for at Hans skulle fa trening i arbeidspraksis, men han klarte det ikke.
Dette var en sarbar situasjon for Hans, og det kan vere lett a gi opp. Stgtte, omtanke og

veiledning fra Terje, bidro til at Hans fikk mot til a ta nye steg i en annen retning.

(Historien om «Jobb i Nordsjgen»): Trygve tok utgangspunkt i arbeidssituasjonen de stod
midt opp i med sortering av planker. Han viste til at dette ikke var god nok arbeidsinnsats, og
brukte konkrete eksempler pa hva som forventes av en vanlig arbeidstaker i Nordsjgen.
Trygve gav pa denne maten veiledning om arbeidslivets krav pa en konkret mate — og at det
forventes at en som jobber i Nordsjgen gjgr det han far beskjed om. Dette kan bidra til at unge
med lite/ingen arbeidserfaring blir mindre frustrert nar de mgter krav og forventninger i

framtidig arbeidssituasjon.

Et fellestrekk ved alle historiene var at ansatte jobbet «tett pa» deltakerne, og det ble lettere

for deltakerne a takle frustrasjon knyttet til arbeidstreningen.
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Lette oppgaven ved «modeling»

Demonstrasjon eller «modeling» av lgsningen pa en oppgave innebarer mer enn en enkel
utfgring i nerver av den veiledede. Ofte inneholder det en idealisert mate & utfgre handlingen
pa, og det kan involvere fullfgrelse eller utvikling av en Igsning som allerede delvis er utfgrt
av den veiledede selv. I denne betydningen imiterer veileder en idealisert form som er prgvd
av den veiledede, en handling som de har gjort bra, i forventning om at han vil imitere det
tilbake i en mer anvendelig form for den oppgavelgsningen han star overfor i bestemte

situasjoner (Wood, et al., 1976).

(Historien om «Drillen»): Bruk av drill var ukjent for deltakeren, og Trygve demonstrerte
holde-grep, start/stopp og hvordan verktgyet helt konkret skulle brukes for a feste skruene.
Ved en slik modell-tenkning demonstrerte han en Igsning pa oppgaven, og skapte en

forventning om at deltakeren gjorde det pa samme maten.

(Historien om «Grgnn praksis»): Terje hadde erfaring i mgte med ungdom med ulike
problemer, og kunne forklare Hans hvilke muligheter han hadde til a f& hjelp om han ikke
klarte a jobbe, eller fikk gkonomiske problemer etter at han flyttet for seg selv. Ved a snakke
med Hans om hvor han kunne fa hjelp, pekte Terje pa en oppgavelgsning som Hans kunne

fglge. Slik la Terje til rette for at Hans kunne utvikle seg, og ta nye skritt for a fa hjelp.

(Historien om «Jobb i Nordsjgen»): Trygve beskrev en tenkt situasjon i Nordsjgen, og
demonstrerte en lgsning pa denne arbeidsoppgaven. Det forventes at deltakeren fglger den

lgsningen som Trygve har beskrevet.

Et fellestrekk ved historiene var at ansatte forklarte for deltakerne hvordan en situasjon kunne

lgses.
Hva far vi informasjon om ved a bruke stillasbyggingsprosess som en metafor?

Ved a analysere disse tre historiene i forhold til teori om stillasbyggingsprosess, fikk vi fram
mange detaljer om hva ansatte gjorde 1 forhold til deltakerne. Den ansatte stilte sin kunnskap
til radighet for deltakeren, som kunne mindre. Ansatte tilrettela for at deltakerne kunne utvikle
seg mot noe som peker fremover for dem. Selv om Hans ikke klarte a jobbe, fikk han stgtte og
veiledning fra Terje i forhold til hjelpetilbud. Pa den maten fikk han stgtte til & mestre nye

livsutfordinger.

63 |



I alle tre historiene gav ansatte stgtte og veiledning da det trengtes. De ansatte tilrettela for at

deltakerne kunne videreutvikle seg, slik at de gradvis blir i stand til a klare andre sosiale krav.

Nar det gjelder det kulturelle aspektet i stillasbyggingsprosessen, handler det om at deltakerne
skal bli i stand til a fungere sammen med andre i samfunnet og videre innfri krav og
forventninger til deltakelse i arbeidslivet. De ansatte hjelper deltakerne til a forsta hva de selv
kan gjgre, for a utvikle seg i retning av arbeid. Ved a ha fokus pa arbeid, understreker de
ansatte at det er en forventning i var kultur om at unge personer ma ta seg utdannelse og
komme ut 1 arbeid. Utviklingsstgtten kan bidra til at deltakerne kan fungere innenfor det

samfunnet de lever i.

Teorien var i utgangspunktet utviklet med tanke pa barn, men vi ser at den ogsa kan brukes i
forhold til & analysere hva ansatte med mer erfaring gjorde i praksis nar de gav veiledning til

deltakere med liten eller ingen erfaring.

I historiene var det en gjensidig kontakt mellom ansatte og deltakere. Ansatte viste med dette
at de brydde seg om dem som personer og gav dem oppmerksomhet. Dette er i trad med
Honneth sin teori om anerkjennelse. De samme eksemplene kunne vi ogsa ha analysert i
forhold til anerkjennelse. I det neste avsnittet har vi valgt ut historien om «Drillen», og sett

den i lys av Honneth sin teori om anerkjennelse.

Anerkjennelse
Ifglge Honneth er mennesket avhengig av a erfare anerkjennelse, for a kunne vere menneske.
Et sentralt moment er at anerkjennelsen ma vere gjensidig, personen ma bli sett som et

individ, og interaksjonen ma vzare positiv (Honneth, 2008).

Trygve bidro til a bygge opp et tillitsforhold, slik at Per fglte seg trygg i situasjonen — og
interessert i a lere. Maten Trygve mgtte Per pa hadde betydning for om han valgte a vise
Trygve tillit eller ikke. Det var ogsa viktig om Trygve sa ham som et unikt menneske, og pa
den maten anerkjente ham. De er imidlertid begge med pa a skape grunnlaget for en tillitsfull

relasjon.

I det praktiske arbeidet pa snekkerverkstedet, var det en form for felleskap mellom dem.
Relasjonen mellom hjelper og hjelpsgker blir tydelig her. Billedlig sagt var Trygve
leeremesteren og Per laerlingen — og begge akseptert de ulike rollene. Per fikk muligheten til a

trene og lere, uten at det var knyttet noen betingelser til leresituasjonen.
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I Honneths teori om anerkjennelsesformen kjerlighet, handler det om behovet for omsorg,
narhet og vennskap. Honneth mener at kjerlighetsanerkjennelsen er ngdvendig for utvikling
av selvtillit. Han viser videre til at det handler mye om a tro pa folk, slik at de pa den maten
far tro pa seg selv. Det a oppleve seg anerkjent bidrar til at en person kan oppna indre frihet,
som gjgr det mulig a formulere sine behov. Denne friheten er en tillit som er rettet innover,
noe som gir personen trygghet. Men denne tryggheten kan bare realiseres om personen
opplever erfaringer med anerkjennelse. Om en person ikke opplever a ha noen slik verdi, vil

personen mangle grunnlag for a danne en positiv identitet.

Trygve og Per hadde et sosialt fellesskap og et engasjement for arbeidet med hylla. I denne
konteksten var det naturlig at Trygve gav Per positiv respons og oppmuntring. Trygve
oppmuntret Per til & trene pa noe nytt og ukjent — og fikk dermed muligheten til & skape noe
pa egen hand. Dette kan bidra til tro pa egne ferdigheter - og gkt selvtillit. Ved a se
fortellingen i lys av Honneth sin teori om anerkjennelse slik vi har gjort her, far vi blant annet

fram informasjon om Trygves innflytelse pa samhandlingen med Per.

Honneth sin teori om anerkjennelse har ner sammenheng med etikk. I var undersgkelse virket
disse to teoretiske perspektivene ofte sammen, men i denne oppgaven analyserer vi dem hver
for seg. I avsnittet nedenfor har vi valgt a analysere den samme historien utfra et etisk

perspektiv.

Etisk perspektiv pa historien om "Drillen”
Logstrup er opptatt av relasjoner mellom mennesker, og snakker om relasjonen som den
etiske fordring. Vi mennesker vager a mgte den andre, fordi vi har tillit (S.B. Eide et.al 2010).

Trygve sa Per, brukte tid sammen med ham og gav ham oppmerksombhet.

Forholdet mellom Trygve og Per var ikke likeverdig — eller sagt pa en annet mate var det en
assymetri i relasjonen, og i mgte med Per representerte Trygve en person med makt. For
Trygve var det viktig a respektere at Per ikke hadde erfaring i bruk av verktgy. Videre var det
sentralt at Trygve viste respekt for Pers mate a uttrykke seg pa i denne situasjonen, og
henvendte seg til ham pa en omsorgsfull mate. Dette er i trad med Lggstrups narhetsetikk, om

de mellom-menneskelige relasjonene (Eide, 2010).

Innen fenomenologisk tilnerming er det viktig & veere oppmerksom pa det som viser seg,
reflektere over situasjonen og vurdere situasjonen. Videre er fokus pa relasjoner, mgter ansikt

o

til ansikt og det & “hekte seg pa” sentrale begreper (Wyller & Heimbrock, 2010). For a fa en
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start pa kontakten om a leere noe nytt, tok Trygve initiativ og spurte om Per gnsket a lere

praktisk handverk. Dette gnsket Per, og ble med til snekkerverkstedet.

Det kan vare en etisk utfordring for Trygve a komme pa bglgelengde med Per — snakke
sammen pa en slik mate at de far til et konstruktivt samarbeid om l®resituasjonen. Innen
fenomenologisk tilneerming er det pekt pa at det er sentralt a ta del i den andre personens
verden (Eide, et al., 2011). I leresituasjonen pa snekkerverkstedet prgvde Trygve a “hekte seg
pa” ved a fglge med pa hvordan Per trente pa bruk av verktgy og fange opp spgrsmal fra Per.
Trygve lyttet til Per, og gav ham praktiske rad. I denne leresituasjonen er det mulig at Trygve
var litt tilbakeholden, og gav desto mer rom til Per. Lggstrup snakker om a tre tilbake og veare
lyttende, slik at den andre kan snakke og vokse (Eide, 2010). Om vi legger fenomenologisk

tenkning til grunn blir Trygve utfordret til & ta utgangspunkt i det som trer frem for ham.

Trygve og Per har et ulikt utgangspunkt nar det gjelder erfaring i praktisk handverk. Lggstrup
er opptatt av a ta vare pa den andres annerledeshet (Eide, 2010). I det ligger det a ha evne til a
vare apen for noe unikt hos andre, det som er annerledes enn deg selv. Det kan veare sensitivt

for Per a vise at han ikke kan bruke verktgy.

Logstrup (1983) (Eide, et al., 2011) viser til at mennesker har en urgrlighetssone, og at vi ikke
gnsker at noen skal bryte seg inn i den. I slike situasjoner er det vist til at det er viktig a vere
tilbakeholden - i den betydning at det er viktig a vare sensitiv og ikke invadere ham med a

tillegge ham egenskaper, holdninger og fglelser (Lggstrup 1 Eide, 2010).

Aslaug Kristiansen viser til at det a lytte er viktig i en veiledningssamtale (Kristiansen i Eide,
2010). Selv om de to pa snekkerverkstedet ikke ngdvendigvis sa pa hverandre hele tiden, var
ordene og stemmeleiet viktige verktgy i dialogen. Martin Buber mener at hgrselen er den
sansen som er i stand til & gripe et menneskes helhet, skriver Kristiansen i (S.B. Eide et. al
2010). Trygve gav rad og tips, og ble samtidig kjent med det unike ved Per i denne
leresituasjonen. De har bygd opp en tillitsrelasjon, og Trygve fikk kjennskap til Pers styrker
og svakheter i mgte med verktgy. Trygve kan velge hvordan han gir veiledning til Per. Det
ligger mye makt i en slik valgmulighet, og ifglge Lggstrup kan Trygves valg fremme eller
hemme Pers livsmuligheter (Eide, et al., 2011). Det er altsd mye som star pa spill for Per og

hans liv om Trygve ikke er bevisst sine valg og konsekvensene av sine valg.
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Bidrar de ansattes utviklingsstgtte til deltakernes forstaelse av seg selv?

I dette avsnittet er det fortsatt de ansatte som kommer til orde. Som vist til i punkt 3.4 gnsket
vi a se n@ermere pa om stillasbyggingsprosess kunne bidra til at deltakernes forstaelse av seg
selv stadig ble utvidet. Ved gjennomgang av datamaterialet har vi fokusert pa hva ansatte
mente var nyttig for kvp-deltakerne nar det gjaldt a fa stgtte og veiledning fra dem. Det er

dette spgrsmalet vi har utforsket.

Datamaterialet er hentet fra intervju med kvp-veilederne pa NAV og ansatte i Prosjektet, og
analysert i forhold til Honneths anerkjennelsesteori og annen teori nar det passer slik. Mot
slutten av kapitlet vil vi trekke fram hva en av de ansatte 1 Prosjektet mente var nyttig for Per
ved a delta i Prosjektet. Dette har vi valgt a gjegre, for a vise hvordan Per har utviklet seg fra

han fgrste gang kom til Prosjektet, slik den ansatte i Prosjektet sa det.

Kvp-veilederne i NAV i vart utvalg fortalte at de sa nytten av at deltakerne fikk sosial trening i
Prosjektet. Videre var de opptatt av at det var viktig for deltakerne a ha et trygt sted a veere, og
at Prosjektet kunne gi dette tilbudet. Det var spesielt de ansatte 1 Prosjektet, som arbeidet tett i
forhold til deltakerne og var sammen med dem hele dagen. Kvp-veilederne 1 NAV tilrettela

for at dette kunne skje.

De var opptatt av at deltakerne fikk en avklaring av sine styrker og hjelpebehov. En slik
avklaring kunne gjgres mens deltakerne var i Prosjektet. Det var et viktig utgangspunkt for
hva som skulle skje videre — og det ble vist til at det f eks kunne fgre til at deltakerne fikk rett
til enten behandling, arbeidstrening eller trygdeytelse. En av grunnene til at de mente det var
viktig, var at de som hadde trygderettigheter i NAV skulle fa det, og de som var arbeidsfgre
skulle fa hjelp i retning av arbeid. NAV forvalter flere ulike stgnader, og de var opptatt av at
deltakerne skulle fa den stgnaden de hadde rett til om de kvalifiserte for trygdeytelse.

Vi spurte Bjgrn (kvp-veileder) hvilken betydning han mente det hadde hatt for deltakerne i

var undersgkelse a fa vere i Prosjektet:

« Jeg tror at det har hatt veldig stor betydning for mange av de som har vert pa
Prosjektet.

(Det er de tilbakemeldinger du far?)

Ja, jeg tror at det har vart en helt ngdvendig og en god begynnelse for mange».

(Bjorn, kvp-veileder)
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Deltakerne i Prosjektet var personer som stod langt fra arbeidslivet, og som hadde behov for
tett og langvarig oppfelging pa mange livsomrader fgr de var klar for arbeidslivet, eller andre
tiltak. Honneth viser til at anerkjennelsesformen kjerlighet ma ha karakter av en affektiv
tilslutning eller oppmuntring (Honneth 2008). Bjgrn viste til at Prosjektet hadde vart en god
begynnelse for mange. Dette handler om personlig utvikling for deltakerne - om prosesser de

far mulighet til a ga gjennom.

Videre mente Bjgrn at det a delta i Prosjektet hjalp deltakerne til a snu dggnet og rytmen, og

at det gav dem gleden av a mestre noe (Bjgrn, kvp-veileder).

Lena (kvp-veileder) var opptatt av at deltakerne fikk muligheten til & bygge opp selvtilliten
ved a delta i Prosjektet og oppleve mestring. Hun mente at det a delta der bidro til a 1gfte

brukerne og:
«...gi dem smaken pa a ga pa jobb». (Lena, kvp-veileder)

Honneths anerkjennelsesteori bygger pa tre grunnleggende former for anerkjennelse:
kjerlighet, rettigheter og solidaritet. Mennesker kjemper om anerkjennelse i alle disse tre
anerskjennelsessfarene (Honneth 2008). Ved a delta i Prosjektet fikk deltakerne muligheten
til & komme inn i en dggnrytme, som passet i forhold til & vere i en vanlig jobb. Lena trakk
ogsa fram flere positive faktorer som mestring, bygge selvtillit og gi deltakerne mulighet for
utvikling. I Prosjektet fikk deltakerne sjansen til a bli kjent med andre og motta anerkjennelse,

og det ble lagt til rette for at de kunne utvikle positivt selvforhold.

Tor tok fram en bekymring i forhold til Prosjektet, som gjaldt det gode fellesskapet mellom
deltakerne. Noen deltakere kom seg ikke videre i retning av jobb, fordi de ikke ville gi slipp
pa fellesskapet mellom deltakerne. Dette ble i stor grad stgttet av Bjgrn (kvp-veileder pa
NAYV), som pekte pa farene ved at enkelte ble for lenge pa et slikt sted som Prosjektet. De

onsket ikke a Igsrive seg fra fellesskapet.
Pa vart spgrsmal om hvorfor noen ikke kom seg ut i jobb, svarte Tor:

«...Vi fikk vel mange av de som hadde mislykkes mange ganger tidligere, og sa fant de
hverandre og et fellesskap. Men de kom seg ikke noe videre....det ble bare a veare

der...». (Tor, kvp-veileder)

Til tross for at fellesskapet kunne bli et problem, fortalte han at det var viktig at deltakerne var

1 Prosjektet, og at de fikk sosial trening.

68 |



Vi spurte Tor om deltakerne hadde nytte av sosial trening pa Prosjektet:
«(Har deltakerne hatt noen nytte av den sosiale treningen pa Prosjektet?)

Ja, det mener jeg — og noen av de trengte faktisk opptil et ar, for & kunne klare a

fungere...» (Tor, kvp-veileder)

Her trekker Tor fram en utfordring han sa i forhold til a fa deltakerne videre. I det neste ser vi

nermere pa hva ansatte i Prosjektet mente om det samme tema.

De ansatte i Prosjektet var opptatt av at deltakerne fikk tilbud om sosialisering, bygge opp

selvtilliten og prgve ut forskjellige typer arbeidsoppgaver.

Trygve mente det var positivt at Prosjektet kunne tilby et lavterskeltilbud til deltakerne, og at

de fikk arbeidstrening mens de var der.

«Ja, det er arbeidstrening. Og for noen er det viktig bare 8 komme opp om morgenen.
Vi har ei liste vi ringer til kl 08 om morgenen, og sa kommer de tuslende fra 09, og sa
skal du begynne k1 09, og sa er det kaffe og rgyk og pauser og sann, og sa er vi heldige
om vi kan komme i1 gang til 09.30. Og da blir de kjgrt ut, og da er de tilbake til
lunsj...» (Trygve, ansatt 1 Prosjektet)

Ifplge Honneth ma anerkjennelsesformen kjerlighet ha karaktert av oppmuntring, som gjgr
det mulig a forholde seg til hverandre pa en avslappet mate (Honneth, 2008). Trygve gav
utrykk for en romslighet nar det gjaldt tidspunkt for oppmgte og nar de skulle starte opp med
dagens gjgremal. Det motsatte kunne vaere en streng holdning i forhold til tidspunkt og pauser
— noe som deltakerne kunne oppleve som krenkende. I samfunnet rangeres noen livsformer og
veremater som mindreverdig. Dette er en form for stigmatisering, og fratar enkelte
mennesker status eller verdighet. De er ikke gode nok, og dette kan gi dem

mindreverdighetsfglelse (Klyve, 2010).

Han var ogsa opptatt av at noen av deltakerne trivdes for godt i Prosjektet, slik at det var

vanskelig a gi slipp pa det sosiale fellesskapet.

«...0g jeg tror at noen er redd for a gi slipp pa dette, for da blir det inn igjen pa
rommet sitt og sitte aleine for resten av tida. De klorer seg fast her...»

(Trygve, ansatt 1 Prosjektet)
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I fellesskapet pa Prosjektet kom deltakerne i kontakt med andre. Den enkelte ble verdsatt som
en person med egenskaper som betydde noe for gruppefellesskapet i Prosjektet. Honneth viser
til at vi far anerkjennelse gjennom det sivile samfunnet, f eks gjennom arbeidslivet eller andre
fellesskap. Han kaller dette anerkjennelsesformen solidaritet (Honneth, 2008). Deltakerne i
var undersgkelse var ikke i en ordiner jobb. Fellesskapet pa Prosjektet kan representere en
erstatning for manglende anerkjennelse gjennom et ordinart arbeidsliv. Det kan samtidig

vare vanskelig for deltakerne a lgsrive seg fra noe som oppleves positivt.

Terje trakk fram at ansatte var dyktig pa a bygge opp selvtilliten til kvp-deltakerne, og han

mente at trivselen blant deltakerne tilsa at dette fungerte.

«...vi er gode pa a bygge opp selvtilliten — for mange av de kommer...er sann
unnskyld at jeg lever mennesker, og mange av dem har...han ene vi har her har ligget i

senga si et ar...» (Terje, ansatt Prosjektet)

Honneth viser til at selvtillit handler om muligheten eller kapasiteten til a gi uttrykk for egne
gnsker og behov uten frykt for konsekvenser. Han viser til at det handler mye om at vi ma tro
pa folk, for at de pa den maten skal fa gkt tro pa seg selv (Honneth 2008). For Trygve var
deltakernes trivsel en mate a male om de ansatte klarte a bygge opp selvtilliten hos deltakerne.
Flere av deltakerne hadde et spesielt behov for anerkjennelsesformen kjarlighet, fordi de

hadde manglende erfaring med anerkjennelse - og hadde opplevd mye krenkelse.

Vi spurte Terje om han kunne fortelle om eksempel pa en som hadde kommet videre, og fatt

bygd opp selvtilliten ved a delta pa Prosjektet.

«Ja, vi har spesielt en. Han var en sann «unnskyld at jeg lever», han kan ingenting, og
sa var det & motivere hele veien, hvis du prgver — gjor et forsgk, sa gar det sikkert
greit, ikke sant? Ta den hyggelige maten a gjgre det pa. Sa prover de og fgler mestring,
sa ser du pa de at de lyser opp, og — yes, fikk det jo til». (Terje, ansatt i Prosjektet)

Trygve (ansatt i Prosjektet) trakk fram Per som et godt eksempel pa endring ved a delta i
Prosjektet. Trygve fortalt at da Per kom til Prosjektet var han redd, gjemte hodet 1 hette-

genseren og snakket ikke med noen — og forandringen beskriver han slik:

«...Og nd er han, for han er her fremdeles, en som tgyser og prater. Fremdeles ser du

av og til de nervene slar inn,... « (Trygve, ansatt i Prosjektet)
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Og noen setninger senere i samtalen fortalte han at Per var med pa trening hver onsdag. Dette
er et eksempel pa at Per har endret seg den perioden han har deltatt i Prosjektet - fra a virke
engstelig, stille og tilbaketrukket til a delta i sosiale aktiviteter. Han gnsket selv & delta i

Prosjektet, og hadde fatt anbefalinger fra venner om at det var bra a vere der.

I dette kapitlet har vi sett nermere pa hva kvp-veilederne la vekt pa i kartleggingsprosessen.
Det var viktig for dem a fa fram deltakernes ressurser og utfordringer, bruke tid sammen med
dem og involvere dem i prosessen. Kvp-veilederne la videre vekt pa & mgte deltakerne pa en
etisk bevisst mate. En av de ansatte i Prosjektet fortalte hvordan han pleide a ta imot en ny
kvp-deltaker til Prosjektet. Ved & analysere den historien fikk vi fram mange etiske

perspektiver.

Ved a analysere tre historier fortalt av ansatte i Prosjektet, fikk vi fram mange detaljer om hva
ansatte gjorde, for a tilrettelegge for utvikling og lering. Maten de utfgrte det pa, og
holdningen i mgte med deltakerne, stod sentralt. Dette kom tydelig frem da vi analyserte
historien om «Drillen» i lys av etikk og anerkjennelsesteori. Bade kvp-veilederne og ansatte i

Prosjektet mente at deltakerne hadde utbytte av a delta i Prosjektet.

I det neste avsnittet vil vi se neermere pa deltakerne i vart utvalg, og fa fram deres perspektiv.

5.2 Prosjektets betydning for deltakerne

Dette kapitlet handler om kvp-deltakerne i utvalget (heretter kalt deltakerne). Vi vil trekke
fram deltakernes stemme, og har valgt a kalle dem: Per, Erik, Hans og Kim.
Forskningsspgrsmalet som utforskes her er: Hva betyr det for deltakerne a fa tilbud om kvp og
delta i arbeidstreningstiltak pa Prosjektet?

Vi har gjennomgatt datamaterialet fra intervjuene med deltakerne, pa langs og tvers slik vi har
redegjort for i kap 4.0 Metodisk tilnzerming. Der hvor det bidrar til gkt forstaelse, suppleres

deltakernes fortellinger med ansattes stemme.

Datamaterialet er ogsa analysert i forhold til de tre anerkjennelsesformene til Honneth:
kjerlighet, rettighet og solidaritet. Videre bruker vi styrkeperspektivet, systemteoretisk

perspektiv og etikk i analysen nar det passer inn.

711



Erfaringer i mgte med NAV

Dette avsnittet handler om deltakernes erfaringer i mgte med NAV og Prosjektet. Vi var
opptatt av a fa deres egne fortellinger om hvordan de ble tatt imot og sett av de ansatte. Dette
var vi interessert i a fa kunnskap om, fordi det som skjer i det fgrste mgtet har betydning med

tanke pa a bygge relasjon og skape et tillitsforhold.

Buber beskriver mgtet med andre som et vagestykke, og viser til at man taper noe av
styringen og kontrollen over det som skjer. Han viser til at begge parter er aktive og
deltakende. I dette mgtet kan det bli noe nytt, som ingen av de involverte hadde planlagt pa
forhand. Buber viser til at mgtet med andre kan fa fram endringer, ny erkjennelse og innsikt.
I et mgte opplever vi mennesker a fa en bekreftelse pa var «veren» som menneske, og dette er
det bare mennesker som kan gjgre (Kristiansen i Eide & al., 2011). Konteksten er mgter pa
det lokale NAV-kontoret og pa Prosjektet. Vi starter fgrst med a fa fram deltakernes
synspunkter nar det gjelder mgte med NAYV, og deretter deltakernes synspunkter nar det

gjelder mgte med Prosjektet.

Forste mgtet med NAV

Anerkjennelsesformen rettigheter er a bli tildelt rettsstatus, og at dette betyr a bli respektert og
vaere selvstendig. En rettslig anerkjennelse er grunnlaget for selvrespekt. Krenkelser pa
individniva kan vere lggn eller tyveri, mens det pa et kollektivt niva kan vare marginalisering
av grupper eller offentlig diskriminering. Honneth viser til at grupper 1 samfunnet blir nektet
bestemte rettigheter. Dette er ofte begrunnet i gruppetilhgrighet, eller egenskaper som f eks
etnisitet, kjgnn eller at personen er sosialklient. Han viser til at eksempler kan vare mangel pa

fast inntekt og bolig (Honneth, 2008).

I var undersgkelse bad vi deltakerne fortelle om fgrste mgte med NAV. Det er interessant a
merke seg at tre av deltakerne (Erik, Kim og Hans) ikke fortalte om fgrste mgte med NAYV,
men om tidligere erfaringer i livet sitt; om krenkelser og usynliggjgring. De tre fortalte
hvorfor de tok kontakt med NAV. Det kan se ut som om de hadde behov for a legitimere at de
sgkte om hjelp fra NAV, ved at de begrunnet hvorfor det var ngdvendig. De brukte ikke selv
ordet verdighet/selvaktelse. Vi har valgt a trekke det inn her, fordi de la en fglelsesmessig
dimensjon inn i det de fortalte. Det a sgke hjelp fra NAV var ikke noe de var stolt av, men
heller nedtonet. Arne Klyve setter sgkelyset pa kunnskapssamfunnets bakside — pa de sinte
taperne. Det er et gkende utdanningskrav i vart samfunn, og det er forbundet med skam om

man ikke klare seg selv (Klyve, 2010).

721



De tre fortalte tidlig i intervjuet om forskjellige opplevelser, som kan knyttes til krenkelser og
nederlag. Nedenfor har vi trukket fram sitater fra hver av dem om dette. Kim fortalte om flere

nederlag fra arbeidslivet.

« ...for jeg har hatt problemer med a kunne sta opp om morgenen, f eks jeg er her ute
hver dag, men har hatt lenge problemer med a komme punktlig — og pa tida — og vil

ikke begynne i en ny bedrift for jeg far til det.
(Og fem over ni, er fem minutter for seint?)

Ja, det har jeg slitt med fgr, fem minutter for seint har fgrt til at jeg har mistet to
jobber, og jeg er ikke interessert i det en gang til... sa jeg ma fa endret det».

(Kim, deltaker)

Erik fortalte at han flyttet hjem til sine syke foreldre, men etter to ar tok han kontakt med

NAV, for a undersgke om det var noe han kunne fa tilbud om.

«Jeg var nede pa NAV og hgrte om det var noe videre jeg kunne gjgre, jeg flyttet hjem
til foreldrene mine (...)., sa da flyttet jeg hjem og bodde der i to ar, og sa gikk jeg ned
pa NAV og hgrte om det var noe videre jeg kunne gjgre, og de tilbudte meg dette
her...». (Erik, deltaker)

Og litt seinere i intervjuet sa han fglgende om sin erfaring nar han hadde behov for a fa

kontakt med NAV:

«Det stgrste problemet med NAV er at de der nede er umulige a fa tak i, pa telefonen,
gar ikke a ringe de midt i uka — det er umulig.

(Ringer de ikke tilbake nar du legger beskjed?)

Nei». (Erik, deltaker)

Per fortalte om darlig erfaring med jobbsgking, og at han hadde gatt pa flere kurs i regi av
NAV.

«(Og sa er det jo en malsetting at du skal komme ut i en mer ordinar jobb, og mener
du at dette er veien a ga?)

Ja, jeg tror det.

(Hva bygger du det pa?)

I hvert fall bedre enn det jeg har forsgkt fgr, med a sgke pa jobber, og sa gar det noen
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uker og sa far du nei, og mange du aldri far svar fra eller sann at du mgter opp pa
jobbintervju og kanskje sitter der en person som ikke liker deg fra fgr, og sa...det er
sann at du kan merke med en gang du kommer inn der, at den jobben far du ikke...»

(Per, deltaker)

Sett i lys av anerkjennelsesformen rettighet, ser vi at deltakerne sgker aksept for at de er
velkommen til NAV. Eller sagt pa en annen mate ber de om en form for anerkjennelse fra
ansatte i NAV om at de har lov og rett til a ta kontakt, for a be om hjelp. Skjefstad viser til at
den rettslige anerkjennelsen handler om at rettighetene ikke bare ma vare lovfestet, men
anerkjennes av andre som rettigheter (Skjefstad i Jenssen, 2012). Deltakerne setter fokus pa
det a ha fglelsen av a vare ugnsket - at de ikke burde ha vert pa NAV, men klart seg selv.
Dette kan gi en opplevelse av at de ikke er verdsatt. De har ikke klart & komme i arbeid pa

egenhand.

Erik, Kim og Hans var ikke opptatt av a fortelle om fgrste mgte pa NAV, mens Per fortalte
om to helt ulike mgter med ansatte pa NAV. Det Per trakk fram var kontrasten han opplevde i
mgtet med ansatte som jobbet i publikumsmottaket, der de fleste brukere ma henvende seg,
sett i forhold til mgtet med kvp-veilederne, som jobbet sarskilt med kvp pa det samme
NAV-kontoret. Per fortalte om darlig erfaring i kontakt med publikumsmottaket pa NAV.
Han sa at de tok notater, men han opplevde ikke at det skjedde noe utover det. Han mgtte fire
forskjellige personer de gangene han kontaktet publikumsmottaket, og gav derfor opp. Men
nar det gjaldt kvp-veilederne, opplevde han det helt annerledes og positivt. Nedenfor fglger et

sitat, som underbygger dette:

«Jeg sa jo at de tok notater, men det skjedde jo ikke noe — og da jeg kom ned der
(NAYV, var merknad) var det en ny person hver gang.

(Ja, det er sa interessant a snakke med noen som tar kontakt og ber om tjenester, og
hvordan det oppleves...)

Ja, og i hvert fall na som jeg kom inn pa det kurset (kvp, var merknad) har jeg fatt en

som i hvert fall tar kontakt, og som bryr seg». (Per, deltaker)

Per gav uttrykk for at de ansatte i publikumsmottaket pa NAV ikke brydde seg, men mente

det motsatte nar det gjaldt ansatte som jobbet sarskilt med kvp.

Felles for alle deltakerne var at de tidligere hadde deltatt pa diverse kurs og oppleringstiltak,

og at de av ulike grunner hadde vert i kontakt med NAV flere ganger. Dette er deltakernes
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fortelling om diverse runder i hjelpe-systemet og hva de matte gjgre, for a komme til

Prosjektet.

Per og Kim har hatt en vanskelig start 1 arbeidslivet. Per har sgkt jobber, men aldri blitt ansatt
noe sted. Kim har hatt flere jobber, men sa han trengte hjelp for a starte pa nytt etter nederlag
og perioder utenfor arbeidslivet. I lys av anerkjennelsesformen rettigheter, hvor det a bli
betraktet som juridisk og moralsk tilregnelig er selve basisen for selvaktelse, kan vi som
eksempel se at tap av anerkjennelse - som a vare utelukket fra arbeidsmarkedet, gjelder vare

deltakere (Honneth 2008).

Vi tok utgangspunkt i det Kim og Per fortalte om egne erfaringer fra arbeidslivet, og at de na
bad NAV om hjelp. Pa bakgrunn av det de fortalte i intervjuene om mgte med kvp-veilederne,
gav hver av dem uttrykk for at de ble mgtt pa en positiv mate. Videre at det ble tatt hensyn til
deres bakgrunn, gnsker og behov. Per sa fglgende om samarbeidet med kvp-veilederne pa

NAV:
«(Samarbeidet mellom deg og NAV- er det noe du vil trekke frem som spesielt bra?)

Jeg er forngyd, men jeg vet ikke om noe spesielt, nei. Det funker, og det er det som

teller.
(Det funker, ja. Og er det sann at du fgler at de hgrer pa deg?)
Ja, hvis jeg har noe a si, sa fgler jeg jo at de hgrer pa meg...» (Per, deltaker)

De gav ogsa uttrykk for at de i mgte med kvp-veilederne fikk et hap om a komme i arbeid, og
at de ved hjelp og tilreggelegging pa sikt kunne bli selvstendige og klare seg selv. Alle
deltakerne i var undersgkelse fortalte at de gnsket a komme i jobb og klare seg selv. Dette var

deres hovedmal da de kontaktet NAV, og tok imot tilbud om kvp og delta i Prosjektet.

Relasjon til de ansatte i Prosjektet
I dette avsnittet vil vi utforske fglgende spgrsmal:
Hvilke arbeidsmater og strategier bruker ansatte i Prosjektet nar de forholder seg til

deltakerne, slik deltakerne forteller.

Det fremgar av datamaterialet at alle deltakerne fortalte hvor viktig det var a bli sett av de

ansatte, og pa forskjellige mater fortalte de ogsa om at de kunne fa til noe. Dette fremhevet de
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som positivt og inspirerende for dem selv. Disse to temaene har vi analysert i forhold til

Honneth sin teori om anerkjennelsesformen kjarlighet.

Kim og Per fortalte at de gnsket & komme til Prosjektet, og at de var forngyd da de kom dit.
Venner hadde anbefalt Prosjektet til dem. Per hadde hgrt av en kamerat som var pa Prosjektet

at det var greit, og at:

” jeg tenkte at det var bedre enn a sitte hjemme sa da ville jeg ogsa det”.

(Per, deltaker)

Kim har vert ute i arbeidslivet og hatt flere kortvarige jobber. Han er vant med arbeidslivets
regler. Pa spgrsmal til Kim om hvordan arbeidstreningen pa Prosjektet fungerte, svarte han
blant annet at det ikke var helt som det ordinzre arbeidslivet, og utdypet det med fglgende

beskrivelse:

«... vi kan f eks ikke bli tvunget til & gjgre arbeidsoppgaver f eks. Hvis en har vert
ute og drukket dagen fgr, blir en sendt hjem, og ellers f eks hvis folk har rusproblemer,
det er jo alt mulig her ute — sa kan de bare utebli ei uke — og allikevel far de ikke noe
tilsnakk, far kanskje en samtale med radgiver, men det blir ikke avvik at du har vert
borte. Skulle egentlig vert trekk, men har ikke sett det enda, hos noen av oss. Det har
ikke vart noe snakk om det heller, har ikke opplevd det. Jeg var borte en del i fjor da
jeg hadde individstgnad, men jeg fikk ikke noe trekk, men de ringte herfra for a si at
jeg matte komme meg pa jobb for a beholde plassen, og ikke noe annet. Sa pa en mate
blir du godt tatt imot for det om. Det er ikke noen som sitter og peker pa det, og
sjekker deg fordi du har dette utpa og gjort en feil. De kommer heller til deg og spgr

hvordan kan vi gjgre det annerledes...» (Kim, deltaker)

Dette avsnittet handler om deltakernes fortellinger, som gjelder mestring — det a laere noe nytt.
Kim fortalte at han var uheldig pa den gamle arbeidsplassen, og at han na ikke hadde selvtillit
nok til a skrive CV og sgke pa nye jobber. Mennesker utvikler selvtillit, og blir i stand til a
leve i fellesskap med andre gjennom kjerligshetsanerkjennelsen (Skjefstad i Jenssen, 2012).
Under oppholdet pa Prosjektet hadde han fatt arbeidstrening, kommet inn i en arbeids- og

hverdagsrytme og fatt gode tilbakemeldinger pa arbeidet. Og som han selv sa:

«... Fordi dette var sapass vanskelig har dette hjulpet meg i 8 komme meg betraktelig,

og et skritt videre, for & si det sann...» (Kim, deltaker)
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Hans fortalte at han hadde fatt hjelp fra ansatte til a flytte for seg selv. Videre fortalte han at
han hadde fatt hjelp til & fylle ut diverse sgknadsskjemaer og sette opp budsjett. Eksempelet
viser at Hans hadde fatt praktisk hjelp til ting han ikke klarte a ordne opp i selv. Dette kan vi
se i forhold til anerkjennelsesformen kjerlighet (Honneth, 2008). Ansatte pa Prosjektet kjente
Hans, og visste at han hadde lite familie og ingen venner, og det var derfor vanskelig for ham
a skaffe hjelp til flytting. Norsk-kunnskapene var begrensede, og han trengte hjelp til a forsta
diverse sgknadsskjema. Hans gnsket a fa hjelp fra den ansatte, som hadde annen kunnskap og
erfaring enn ham selv. Det var en gjensidig relasjon mellom dem, og det ble ikke stilt noen

betingelser for at han skulle fa hjelp.

Hans fikk ogsa hjelp fra ansatte til 8 komme ut i arbeidspraksis, og fikk oppfglging fra ansatt i
Prosjektet mens han var 1 slik praksis. Selv fortalte han at han hadde blitt bedre 1 norsk og
mindre sjenert den tida han hadde vert pa Prosjektet. Han fortalte selv at han har hatt en
personlig utvikling den tida han hadde vert i Prosjektet. Dessuten fortalte han at han hadde
lert snekring, montering og flytting. Det Hans fortalte viser at kvp-tilbudet for ham bidro til
sosialisering og hindret ytterligere marginalisering. Det hadde vert en stgtte for ham rent

personlig, men ogsa ved at han fikk praktisk hjelp.

Alle fire deltakerne fortalte at de satte pris pa a bli sett av de ansatte, og at narver av
ansatte/arbeidsledere ble sett pa som positivt. Deltakerne og ansatte i Prosjektet hadde mgte
hver ukedag, jobbet tett sammen og ble godt kjent. Det at de ansatte var tilgjengelige for
deltakerne ble sett pa som positivt. De var sammen pa ulike arbeidsoppdrag — ogsa
sesongarbeid, i spisesituasjoner og daglige gjgremal. Da vi bad deltakerne fortelle hvordan det
var a jobbe i Prosjektet, trakk de fram at de ansatte brydde seg og sa dem. De nevnte ogsa at
de kunne ta kontakt med de ansatte ved behov, og nar de hadde spgrsmal. De la imidlertid
vekt pa betydningen av stgtte de fikk fra ansatte i Prosjektet. Deltakere i Skjefstad sin
undersgkelse opplevde at de gjennom kontakt med ansatte og andre brukere fikk tid til a
bygge opp selvtillit pa en trygg og inkluderende arena. (Skjefstad i Jenssen, 2012). Vi fant det

samme 1 var undersgkelse.

Deltakerne fortalte at de alltid kjgrte sammen til ute-oppdrag, jobbet i team og at det alltid var

en ansatt med i teamet. Hans fortalte at han fikk hjelp nar han trengte det.

(Nar du har samtaler med en ansatt her pa Prosjektet, kan du fortelle noe om en slik
samtalesituasjon?)

«Hvis jeg trenger hjelp, far jeg rask hjelp, sa det er veldig bra, ja». (Hans, deltaker)
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Kim nevnte ogsa at han hadde gode erfaringer nar det gjaldt a fa hjelp fra de ansatte i
Prosjektet. Det er interessant & merke seg at han trakk fram at maten ansatte utfgrte jobben pa

opplevdes positivt.

«...De har talmodighet til a skulle leere vekk, og kunnskap til & skulle lere vekk, du
har lov til a prgve og feile, det er akseptabelt, hvis du ikke kan det blir du oppleert i det
— de vil ha alle med og interessert i a gjgre noe, og f@le seg vel pa arbeidsplassen...»

(Kim, deltaker).

Vi fikk ogsa et par historier som handlet om hendelser der deltakerne ikke opplevde at de ble
sett pa den maten de gnsket. En av dem ble fortalt av Per. Han gnsket & jobbe med noe

spesielt, uten at han hadde fatt noe svar pa dette.

«...men jeg kan ikke akkurat si at jeg har fatt lov a jobbe med noe mekanisk eller sant
noe...

(Har ikke fatt lov? — er det noe du gnsker?)

Ja, har levert forslag om a fa jobbe med noe motor eller noe greier, men aldri hgrt noe

mer eller fatt gjort det». (Per, deltaker)

Skjefstad viser i sin artikkel til at Honneth mener at anerkjennelsesformen kjerlighet ma ha
karakter av en affektiv tilslutning eller oppmuntring. Honneth beskriver to former for
usynlighet, den konkrete at personen faktisk ikke blir sett — og den andre som handler om a
vere sosialt usynlig (Skjefstad i Jenssen, 2012). Det a vare ugnsket som person handler i stor
grad om ikke a bli sett og hgrt. I historiene fra deltakerne i var undersgkelse kom det frem at
de fleste opplevde at ansatte viste interesse for dem, brydde seg om dem som personer og
viste at de gnsket a hjelpe dem. Det kom ogsa frem fortellinger om noen hendelser hvor det
ikke var tilfelle. Per hadde gitt uttrykk for et gnske om a jobbe med noe mekanisk, men
fortalte at han ikke hadde hgrt noe om det. Han hadde ikke fatt noe svar, og dette kan ses pa
som en krenkelse. Dette var noe Per husket, og vi kan forsta det slik at han fglte seg oversett.
Det a bli sett, hgrt og verdsatt er noe vi mennesker kontinuerlig kjemper om, og som er viktig

for a bygge opp selvtilliten.

Relasjon mellom deltakerne
Dette avsnittet handler om kontakten mellom kvp-deltakerne 1 Prosjektet. Det

forskningsspgrsmalet vi utforsker her er: Hvilken betydning har kontakt mellom
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kvp-deltakerne i Prosjektet for den enkelte? Dette har vi analysert i forhold til

annerkjennelsesformen solidaritet.

Deltakerne fortalte om et godt samhold dem imellom, og at det ikke var noen som fglte seg
stgtt ut av de andre. Det ble nevnt at de samarbeidet godt, bade med sngmaking og
plenklipping. Deltakerne fortalte at de alltid kjgrte sammen til ute-oppdrag, jobbet i team og
at det alltid var en ansatt med i teamet. Skjefstad skriver i sin artikkel at Honneth i sin
beskrivelse av anerkjennelsesformen solidaritet mener a verdsette den enkelte som en person
som har egenskaper, ressurser og talenter av grunnleggende verdi for et fellesskap. Hun viser
til at dette er grunnlaget for det Honneth kaller selvaktelsen. Vi far denne anerkjennelsen
gjennom det sivile samfunnet, for eksempel gjennom arbeidslivet eller andre fellesskap.

(Skjefstad i Jenssen, 2012).

Deltakerne tok godt imot de nye, og snakket med dem. Erik var opptatt av at nye deltakere

som kom til Prosjektet skulle bli inkludert

« Det er ingen problemer a fa kontakt med de nye. Vi prgver a ta godt imot i hvert fall,
og snakker med de og sann. Vi har jo en her som er litt usikker pa sprak og sann (...)
Vi inkluderer han — prater med han og sann, selv om det kan veare problematisk a fa

fulle setninger fra han». (Erik, deltaker)

Honneth viser til at solidaritet kan bety en type interaksjon der personene tar del i hverandres
livsbaner. Dette gjgr de, fordi de verdsetter hverandre symmetrisk. Den enkelte far en sjanse
til a se seg selv som verdifull for samfunnet i kraft av egne prestasjoner og evner
(Honneth, 2008). Nar det gjelder krenkelse pa individniva kan det vaere nedvurdering og
forakt, mens det pa kollektivt niva kan dreie seg om stigmatisering. Krenkelsen bestar i en
nedverdigelse av visse livsstiler og virkelighetsoppfatninger, der noen far definert en lavere
sosial status enn andre. Et eksempel er mangel pa arbeid og dermed anerkjennelse for hva du
kan som et bidrag til samfunnet. Dette oppfattes som det psykiske motstykket til fysisk
sykdom, og at negative fglelsesreaksjoner er typisk skam, indignasjon, forakt og sinne

(Skjefstad i Jenssen, 2012).

Pa spgrsmal til deltakerne om hva som var bra med Prosjektet, fremhevet de at det var bruk av

humor bade fra de ansatte og hos deltakerne selv.

79 1



”... At det er veldig bra samhold mellom deltakerne. Jeg tror ikke noen fgler seg stgtt
ut av andre... Vi mobber jo hverandre pa en mate. Men hvis vi ser at det sarer, da

skjgnner vi at na gikk vi for langt og da sier vi unnskyld...». ( Erik, deltaker)

Anerkjennelsesformen solidaritet har en fglelsesmessig dimensjon. Ifglge Honneth er det ikke
nok at solidariske relasjoner er preget av passiv toleranse for den andre. Det krever en
folelsesmessig deltakelse i den andre personens s@regenhet (Honneth, 2003). I eksemplet over
fortalte Erik om at deltakerne ble involvert i hverandre, og han brukte ord som beskriver

folelser nar han skulle forklare dette.

Hans brukte ikke samme ordene for & uttrykke trivsel, men han sa at han var forngyd med a
vare der. Kim trakk fram at det var et godt arbeidsmiljg, og at de ville ha alle til a fgle seg vel

pa arbeidsplassen.

”Selv om det har vert en del utskiftning, blir alle inkludert, og vi er en god gruppe
som jobber sammen og trives i hverandres selskap. Og den sosiale biten gjgr arbeidet

til a veere helt topp”. (Kim, deltaker)

Deltakerne gav uttrykk for at de trivdes sammen med de andre pa Prosjektet, og at de ble

inkludert i fellesskapet. Dette gav dem grunnlag for selvaktelse.

Kontakt med venner og familie
I dette avsnittet har vi sett n@ermere pa om det a vere i Prosjektet har hatt noen betydning for
deltakerne nar det gjelder forholdet til venner og familie. Her vil vi trekke frem Per, Hans og

Erik. Alle tre bor hjemme hos en/begge foreldrene.

Per bodde hjemme hos sin mor, og vi spurte ham om han snakket med henne om jobben og
hva hun mente om det. Videre spurte vi om hun hadde veart og sett stedet der Prosjektet

holder til.

« Det har vi ikke snakket om. Jeg snakker ikke sa mye med henne om sanne ting.»

(Per, deltaker)

Han visste heller ikke om hun stgttet ham eller ikke i valget han hadde tatt om a delta i

Prosjektet.
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Et fellestrekk for deltakerne i var undersgkelse var at de generelt sett fortalte lite om egen
familie. Det de trakk fram var eksempler pa lite stgtte fra egen familie, men at de selv bidro

og hjalp til i familien.

Hans fortalte apent og @rlig om at han ikke hadde noen venner. Han var i en marginalisert
situasjon nar det gjaldt sosialt nettverk. Erik hadde et par venner, men de sa hverandre lite.

Han fortalte at de jobbet sa mye om kveldene nar han hadde fri.

«Har ikke sa mye kontakt med vennene mine na, har vel med at de jobber som taxi-
sjafgrer, de to jeg gar mye sammen med — og jobber mye om kvelden, og jeg har fri».

(Erik, deltaker)

Kim fortalte om flere venner, men han snakket ikke sa mye med dem om jobben i Prosjektet.
Det var imidlertid et unntak fra dette, og det var nar han hadde lart noe nytt.
Per var imidlertid veldig glad for at han hadde noe a fortelle til vennene, og at det ikke bare
var de som hadde noe a fortelle nar de traff hverandre. Han sa at han hadde mange venner, og

god kontakt med dem.

«... Vi har noe mer a snakke om, jeg slipper a bare hgre pa hva de gjgr pa jobb, liksom.
Jeg kan ogsa fortelle hva jeg gjgr pa jobb og sann.

(Ja, spgr de deg ogsa?)

Ja, litt av og til og spgr jeg de ogsa... og jeg jeg slipper a fa spgrsmal om nar jeg skal
fa meg en jobb og bla bla...og alt sant, jeg slipper det...». (Per, deltaker)

Selv om Per fortsatt stod utenfor det ordinare arbeidslivet, bidro deltakelse i Prosjektet til at
han kom ut av marginalisering og krenkelse (Honneth 2008). Det a vare utenfor skole og
vanlig arbeidsliv er for mange skambelagt. Ved a delta i Prosjektet hadde Per noe a fortelle til
vennene om egen arbeidserfaring. Vi kan forsta det slik at dette var noe han var stolt over, og

som knyttet ham til noe som hadde status i samfunnet.

Strukturering av hverdagen

I dette avsnittet analyserer vi folgende spgrsmal: Pa hvilken mate har oppholdet i Prosjektet
virket inn pa deltakerne? Vi var opptatt av a fa fram deltakernes egen beskrivelse av
arbeidsdagen i Prosjektet. De startet dagen med en kombinasjon av kaffe, prat og sa pa
oversiktslista pa tavla om hvilke arbeidsoppdrag de var satt til a gjgre den aktuelle dagen.

Deltakerne var opptatt av at Prosjektet var et sted med varierte arbeidsoppgaver.
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Per, Erik og Kim snakket om at de har fatt en grei rutine og en rytme med a sta opp om

morgenen.

” Ja, jeg har jo fatt en grei rutine med a mgte opp hver dag, jeg har ikke vert vekk en

eneste dag”. (Per, deltaker)
Erik la til fglgende:

«(Hva ellers har du fatt av opplaring her?)
Jeg vet ikke sikkert. Sta opp om morgenen - men det kunne jeg fra fgr av - matte bare

ha en grunn til det...”. (Erik, deltaker)
(Hva skal til for at du skulle fa effekt av det?)

” jeg burde jo ha lert noe, noe nytt, klart a utviklet meg.. jeg klarte jo a std opp om

morgenen fgr ogsa.. matte bare ha en grunn til a gjgre det...”. (Erik, deltaker)

Kim har et reflektert forhold til hva han trengte a trene pa, for a bli en stabil arbeidstaker - og

nevte fglgende:

«(Du er veldig realistisk i forhold til dette du ma trene pa?)

Ja, mye av dette gar jo pa hva jeg gnsker sjgl og hvor jeg vil hen.., sa da ma jeg jo ga
etter det som jeg fgler er bra pa meg, og sa ma jeg heller fa det til a samsvare til det
som er virkelig, for a se det utenfra ogsa. Og hadde samtale med en fra kvp, en
veileder fra NAV, pa tirsdag, og vi ble enige om a fortsette fram til slutten av oktober,

sa mgtes vi igjen da og ser hva vi gjgr videre”. (Kim, deltaker)

Hans nevnte ikke noe om dette, men fortalte at han hadde blitt mindre sjenert. Terje (ansatt i
Prosjektet) fortalte i intervjuet at Hans var vant til a jobbe og ha en strukturert arbeidsdag. Da
vi snakket om dette temaet nevnte Hans og Per at de hadde stabilt fremmgte. De virket stolte

nar de snakket om det, og vi sa ogsa at Kims holdning til a veere punktlig var den samme.

Nar mennesker blir tatt opp som medlemmer i sosiale felleskap der de blir sett og bidrar med
sine talenter, far det betydning for hvordan de forstar seg selv. Det er viktig a bety noe for
andre, bade i kraft av hvem du er og hva du kan bidra med i et konkret fellesskap (Skjefstad i
Jenssen, 2012).

I intervju fortalte Tor (kvp-veileder) at de fire deltakerne vi intervjuet hadde stabilt fremmgte.

Siden deltakerne trakk dette fram i samtale med oss, forstar vi det slik at dette var noe de var
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stolte av. Sett i forhold til at Prosjektet var et lavterskeltilbud, var dette et sted som skulle
tilby spesielt tilrettelagte arbeidsforhold og betingelser som deltakerne kunne klare. Det ble
imidlertid ogsa stilt krav til dem. Ut fra det de fortalte, forstar vi det slik at de gnsket & yte

noe, vare til nytte og lere noe.

Per hadde fatt gkt selvtillit av a delta i Prosjektet. Den fgrste tida hadde han hodet godt gjemt
inni hette-genseren. Dette endret seg etter hvert ved at Per ikke hadde hetta oppe, og han var
ikke var sa redd for a bli sett. I Igpet av tida han var pa Prosjektet ble han sett og anerkjent av
personene i Prosjektet. Han deltok 1 stgrre grad enn fgr 1 fellesskapet blant deltakerne 1

Prosjektet, og ble mer apen for endring.

Honneth viser til at nar mennesker blir tatt opp som medlemmer av sosiale fellesskap der de
blir sett og hgrt, far det betydning for hvordan de forstar seg selv. Dette dreier seg om
grunnleggende eksistensielle spgrsmal slik som: Hvordan er jeg sammen med andre?
(Honneth, 2008). I var undersgkelse fortalte deltakerne stolt om mestring knyttet til stabilt
fremmgte. De hadde blitt sett av de ansatte og fatt positive tiltakemeldinger. Det hadde gitt
dem gkt selvtillit. Dette er i trad med Honneth sin anerkjennelsesteori om at det er viktig a

bety noe for andre, hva du kan og bidrar med i et fellesskap.

Ved bruk av de ulike teorien i dette analysekapitlet, fikk vi fram at det var viktig for dem at
ansatte brydde seg om dem og gnsket a hjelpe dem. Videre var det viktig for deltakerne a lere
noe og vere sammen med andre i et fellesskap. Ved a delta i Prosjektet forte det til personlig
utvikling for deltakerne. De ble sett og mgtt av de ansatte, og satte pris pa at de ansatte jobbet

tett sammen med dem.

5.3 Samarbeid

I var undersgkelse var vi interessert i a utforske hvilken betydning samarbeid hadde, for a na
gnskede mal for deltakerne i Prosjektet. Vi gnsket a fa kunnskap om hvorfor kvp-veilederne
pa NAV samarbeidet med ansatte i Prosjektet, og hvordan samarbeidet foregikk. Vi gnsket a

vite om de hadde nytte av det, og om de utfylte hverandres kompetanse.

I analysearbeidet har vi fokus pa forutsetningene for a fa til et samarbeid — altsa betingelser
som ma vere til stede, for a lykkes med et samarbeid. En definisjon pa samarbeid er gitt av
Timms & Timms i Sagatun og Zahl (2003) hvor de viser til at: "Samarbeid bestar av a arbeide
sammen mot mal en er enige om, at det foreligger en antakelse om gkonomisering av innsats

og gkt effektivitet (...)” (Sagatun & Zahl, 2003:241)
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I dette kapitlet vil vi presentere datamaterialet fra intervju med kvp-veilederne pa NAV og de
ansatte pa Prosjektet, totalt seks personer. Sammen med Harald Knudsens teori om
kompatibiliteter (2004), danner det grunnlaget for var analyse og drgfting. Vi trekker ogsa inn
annen forskning og teori hvor det er relevant. Knudsen trekker fram fglgende tre kriterier, for

a lykkes med samarbeid mellom organisasjoner:

1. domenekompatibilitet
2. 1ideologisk og kvalitetsmessig kompatibilitet
3. mandatkompatibilitet

I det praktiske liv er disse kriteriene ikke strengt adskilt, men gar litt over i hverandre. Vi
bruker dem som et analyseredskap, og i teksten glir de noe over i hverandre. Det neste

avsnittet handler om domenekompatibilitet.

Samarbeid som noe nyttig

Med begrepet domene menes at to eller flere enheter gjgr samme funksjoner pa samme
geografiske omrade overfor samme klientgrupper og pa samme tid. De som har delvis
overlappende domene kan utnytte hverandres kompetanse. En forutsetning for at det skal
fungere er domenekompatibilitet. Det betyr at samarbeid ma oppleves som nyttig for de som
skal samarbeide. Videre at samarbeid ses pa som fornuftig, og at det er muligheter for

effektivitet og en realisering av samarbeidsgevinster (Knudsen, 2004).

I var undersgkelse fant vi at kvp-veilederne ved det lokale NAV-kontoret var de som tok imot
sgknader om kvp, og innkalte til samtale for n&@rmere avklaring av hjelpebehovet. De vurderte
om det var aktuelt med arbeidsevnevurdering, og etter en slik avklaring kunne de ta initiativ

til a foresla Prosjektet som tiltak.

Ansatte i Prosjektet jobbet pa bestilling fra NAV. De holdt til i egne lokaler i samme
kommune som det lokale NAV-kontoret, og det var kort geografisk avstand mellom dem.
Prosjektet var avhengig av at NAV trengte deres tjenester. De ansatte hadde fast arbeidstid, og
de kunne gjgre ulike arbeidsoppgaver innen tidsrammen - alt etter hva NAV gnsket fra dem.
De hadde mulighet til & jobbe tett sammen med deltakerne, og vare sammen med dem hele

dagen.

Kvp-veilederne og de ansatte pa Prosjektet hadde delvis overlappende domener. Ved et

samarbeid kunne de utnytte hverandres kompetanse. For at de skal lykkes med samarbeidet, er
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det viktig at de ser pa det som fornuftig og nyttig, og at det er muligheter for effektivitet og en

realisering av samarbeidsgevinster.

Vi var interessert i a fa informasjon om hvorfor kvp-veilederne involverte andre i arbeidet
med kvp, og ikke utfgrte alt selv. I var undersgkelse spurte vi kvp-veilederne hvorfor de

bestilte tjenester fra Prosjektet.

Kvp-veilederne fortalte at de samarbeidet med Prosjektet, fordi de kunne tilby et aktuelt
arbeidsrettet lavterskeltiltak. Alle tre kvp-veilederne mente at dette passet godt for flere av
deltakerne i kvp. De var opptatt av at dette var et sted deltakerne kunne starte, fgr det kunne

bli aktuelt med arbeidspraksis hos en arbeidsgiver.

De fortalte videre at de trengte tiltak til deltakerne, som var noe annet enn det NAV kunne
tilby. Prosjektet kunne tilby andre rammer for hjelpen enn NAV-kontoret. Kvp-veilederne
fortalte at de ikke kunne fglge opp deltakerne sa tett som de gnsket, og de mente at lavterskel-
tilbudet pa Prosjektet var det riktige for deltakerne i var undersgkelse. Nedenfor fglger sitater

fra kvp-veilederne som viser dette:

”Ofte var jo bestillingen mer stabilisering, og gjgr klar for videre praksisplass, eller
hva det skulle vare i det enkelte tilfelle, og det var de ansatte pa Prosjektet som skulle

fglge dem videre inn i arbeidspraksis”. (Tor, kvp-veileder)
Bjorn fortalte folgende om hvorfor de kjgpte tjenester fra Prosjektet:

... Det var sa lavterskel som passet brukeren der og da i den situasjonen brukeren var
i. At han trengte faktisk a bli hentet hjemme, for a4 komme seg ut”.

(Bjgrn, kvp-veileder)

Lena var opptatt av at ansatte pa Prosjektet kunne bista med grunnleggende hjelp til

deltakerne:

” Sann helt grunnleggende, (...) fa hjelp til & snu dggnet — sosialisering ikke minst,

komme i kontakt med andre mennesker ”. (Lena, kvp-veileder)
Lena var ogsa opptatt av at de som trengte kvp aller mest var taperne i systemet.

(Hva tenker dere om det na som dere har holdt pa i noen ar og har hgstet noen
erfaringer og ser at de som absolutt skulle ha mye oppfglging fordi de trenger det — og

du sier at de ikke far det?)
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”Ja, de som trenger det aller mest, de er taperne. De som er mest arbeidskrevende. De
far det ikke, og i alle fall ikke bare oss, da ma vi pa mange mater ansvarliggjgre mange
andre ogsa. (...). Det er pa mange mater det som har vart problemet, at vi ikke har

klart a kjgre de, hente de, vekke de — og alt det der». ( Lena, kvp-veileder)

Kvp- veilederne fortalte at det var viktig med tett oppfelging i tiltaket mens deltakerne var pa
Prosjektet. Dersom NAV trengte ulike utredninger av en deltaker, var det mulig a gjgre det

mens deltakeren var i Prosjektet.

Kvp-veilederne i var undersgkelse gnsket a fglge opp deltakerne tettere enn de hadde
mulighet til, fordi de sa at dette fungerte og gav resultater. De hadde imidlertid mange brukere
som skulle ha slik oppfglging, og hadde ikke tid til det. Prosjektet kunne tilby tett, individuell
oppfelging med deltakerne, og kvp-veilederne valgte derfor a bestille dette fra dem. Dette
samsvarer med med funn fra Anita Rgysum sin doktorgradsavhandling om at sosialarbeidere
pa NAV-kontor erfarer at de har mindre tid til a jobbe med langsiktig brukeroppfelging
(Uggerhgj, 1995).

Kvp-veileder Tor fortalte ogsa at det pa det lokale NAV-kontoret var etablert et eget
mgteforum innen rus/psykiatri. Han var opptatt av at det ble knyttet kontakter i et slikt forum
ved at fagfolk ble kjent, og det ble lettere a ta kontakt seinere ved behov. Fra var undersgkelse
ble vi kjent med hvor nyttig dette var. Vi har valgt a trekke fram Hans (kvp-deltaker), som et
eksempel. Etter at Hans ikke klarte a vere i arbeidspraksis hos anleggsgartneren, tok ansatte i
Prosjektet kontakt med kvp-veileder for hjelp. Kvp-veileder kontaktet fagpersoner han kjente
fra mgteforum innen rus/psykiatri. Tor fortalte at Hans fikk raskt tilbud om psykisk helsehjelp
da han trengte det.

Dette er et eksempel pa tillits-relasjoner mellom flere fagpersoner, som utnyttet hverandres
kompetanse positivt til det beste for Hans. Tillit og respekt for hverandre har betydning, for a
skape et godt samarbeidsklima. Knudsen (2004) viser til at enheter som har tillit og respekt
for hverandres ideologi, ogsa har lettere for a akseptere hverandre ut i fra kvalitetsmessige
kriterier. Tillit kan forklares med at man gir noe til en annen i god tro om at det man gir skal
bli godt ivaretatt. Dette er en sarbar situasjon for den som gir tillit, og den som blir vist tillit
kommer i en maktposisjon. I mgte mellom profesjonelle ma vi ha tillit til kompetansen.

Tillitskjeder handler om at yrkesutgvere stoler pa hverandres kompetanse (Grimen, 2008).
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Tor (kvp-veileder) hadde erfart at ngkkelpersoner i et slikt samarbeid ikke alltid kom pa
mgter. Harald Knudsen (2004) viser til at de som skal samarbeide ma se nytten av det. En
evalueringsrapport om TIO-prosjektet viste at fagpersoner ma ha tid og overskudd til a delta
pa mgter som omfatter samarbeid. Videre at noe av grunnen til at aktuelle parter ikke
samarbeider er manglende interesse, mangel pa tid til a prioritere slikt arbeid og usikkerhet
om hvordan en skal ga frem for a fa til et mer formalisert samarbeid (RambgllManagement,

2008).
Vi spurte Tor hva de gjorde om deltakere ikke ville ta imot hjelp, og han svarte fglgende:

«Da er de ikke klar enda, og 1 gode og trygge rammer vil det komme etter hvert».

(Tor, kvp-veileder)

Tor gir her uttrykk for at han har erfaring i mgte med mennesker med ulike livsutfordringer.
Han peker pa betydningen av empati og trygghet i arbeidsmater i mgte med deltakerne og
deres utviklingsprosesser. Vi var ogsa interessert i a fa kunnskap om hva de ansatte pa
Prosjektet gjorde pa oppdrag fra NAV. Et spgrsmal til ansatte pa Prosjektet var derfor hvilke
oppdrag de fikk fra NAV.

De ansatte pa Prosjektet nevnte at det ikke alltid var en tydelig plan fra NAV. De sa samtidig
at dette var noe de hadde tatt opp med NAV. Dette kan vi forsta slik at det er etablert tillit
mellom dem, slik at det er lettere a ta opp tema til diskusjon. Vi siterer Terje, som gav et

tydelig bilde av dette:

«Vi far jo en bestilling fra NAV, men den har til tider veert mangelfull — hva vi spesielt

skal se etter. Det har vi savnet, og purret pa NAV om». (Terje, ansatt i Prosjektet)

Ivar gav uttrykk for at kvp-veilederne pa NAV hadde sa mye a gjgre, slik at ansatte pa
Prosjektet matte hjelpe dem med utredningen. Dette kan vi forsta slik at han vurderte at

kvp —veilederne kunne dra nytte av samarbeidet mellom dem, for a fa hjelp med arbeidet:

«Portefgljen til ansatte pa NAV er ganske stor.(...) Jeg tenker at vi hjelper NAV med a
kartlegge de, og jeg tenker at det er helt fair at vi kan hjelpe NAV med a finne noe til

den enkelte». (Ivar, ansatt pa Prosjektet)

Kvp-veilederne i var undersgkelse hadde behov for individuelle tilbud til kvp-deltakerne, men
de hadde ikke kapasitet til a gjgre dette selv. Ved a samarbeide med ansatte i Prosjektet om

ulike oppdrag fikk deltakerne tilbud om tiltak. Det var derfor nyttig 4 etablere et samarbeid.
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Bade kvp-veilederne og ansatte i Prosjektet trakk fram at det var nyttig for dem a delta pa
felles mgter, for a fa oppdatert informasjon fra hverandre. Vi har allerede sett at kvp-
veilederne verdsetter og etterspgr kompetansen til ansatte i Prosjektet. For at de skal oppleve
samarbeidsmgter som nyttige, er det blant annet sentralt at de ogsa viser respekt for
hverandres faglige vurderinger. Dette leder oss over pa neste avsnitt, som handler om

kvalitetsmessig og ideologisk kompatibilitet.

Respekt for hverandres arbeid

Kvalitetsmessig kompatibilitet uttrykker partenes vurdering av hverandres faglige
prestasjonsniva. Det innebzrer at de som skal samarbeide bgr ha likt kvalitetsniva, og vise
respekt for hverandres arbeid. Ideologisk kompatibilitet innebzrer syn pa hva som er gode
arbeidsmater og behandlingsformer. Det er vanligvis sammenheng mellom kvalitetsmessig og
ideologisk kompatibilitet. Videre er betydningen av tillit mellom partene viktig

(Knudsen, 2004).

Vi spurte kvp-veilederne og ansatte i Prosjektet hvordan de opplevde samarbeidet, som gjaldt
oppfolgingen av deltakerne. Alle nevnte at de hadde ulike mgter, og at de jobbet utfra planer
for den enkelte deltaker. Det var bade planlagte mgter mellom kvp-veilederne og ansatte i
Prosjektet og andre mgter, som de avtalte kort tid i forveien. Pa disse mgtene kunne de ta opp
spgrsmal som gjaldt utvikling for den enkelte deltaker i forhold til plan og mal. De hadde ogsa
mgter sammen med den enkelte deltaker. Et eksempel pa det siste var trekantsamtaler (en

kvp-veileder, en ansatt fra Prosjektet og en deltaker).

Vi var interessert i & fa kunnskap om hvordan kvp-veilederne og ansatte i Prosjektet startet
samarbeidet rundt en ny deltaker, som skulle til Prosjektet. Vi spurte derfor kvp-veilederne

hvordan de bestilte tiltak fra Prosjektet, og hvem som var involvert i det.
(Hvordan gjorde dere bestillingen til Prosjektet?)

«Ved at sgker og veileder pa Prosjektet og pa NAV hadde trekantsamtale, for a finne
ut om deltaker passet der ute. Og hvis det gjorde det, laget vi en bestilling basert pa

arbeidsevnevurderingen og malet til deltakeren”. (Tor, kvp-veileder)

Lena gav uttrykk for at slike trekantsamtaler fungerte bra i forhold til a starte et godt

samarbeid rundt deltakeren:
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” Da tar jeg kontakt med Prosjektet og far til en trekantsamtale, sa kommer en eller to
fra Prosjektet hit, og vi har en samtale sammen med brukeren. Sa presenterer de
Prosjektet. Om det fremdeles er aktuelt med dette tiltaket, sa setter vi en oppstart-

dato». (Lena, kvp-veileder)

Bade Terje og Ivar nevnte at de hadde vert med pa trekantsamtale med kvp-veileder og en ny
deltaker for den nye deltakeren skulle starte i tiltak pa Prosjektet. Pa et slikt mgte fikk de
muligheten til & fortelle om Prosjektet, samtidig som de fikk informasjon om bakgrunnen til
deltakeren og plan for de fgrste manedene. Dette opplevde de som bade nyttig og viktig. Vi
forstar det slik at mgter blant annet var en arena for at fagpersonene kunne bli kjent, bidra til a
skape tillit og aksept for hverandre. Samtidig gav dette dem mulighet til a informere en ny
deltaker om arbeidsmater og oppgavedeling mellom kvp-veilederne og ansatte i Prosjektet.
Mgter mellom fagpersoner, slik vi fant i var undersgkelse, kan bidra til at de stgttet hverandre
i ulike arbeidsoppgaver og utvekslet informasjon om hvordan de skulle samarbeide rundt en

deltaker.

De ansatte pa Prosjektet (Trygve, Terje og Ivar) fortalte at de fikk ulike utredningsoppdrag fra
kvp-veilederne. Vi har valgt a sitere Trygve, som pa en Kortfattet mate sa det de alle tre

nevnte noe om:

«alle har et mal, og du skal prgve a finne ut hva de liker - hva de kan jobbe med».

(Trygve, ansatt 1 Prosjektet)

Bade Trygve og Ivar fortalte at de skrev rapporter til NAV pa bakgrunn av bestillinger de

fikk. Dette kan vere en effektiv mate a utnytte kompetansen til de ansatte pa Prosjektet.

Tor fortalte hvordan samarbeidet mellom ansatte pa Prosjektet og kvp-veilederne pa NAV
kunne forega. Han viste blant annet til at deltakers aktivitetsplan var et viktig verktgy for
fagpersonene. Ved a involvere hverandre i slike mgter er det en konkret mate a vise respekt

for hverandre pa:

”Avhengig av hva slags tiltak de er i, har vi jevnlig mgtene ute hos tiltaksarranggrer og
pa arbeidsplasser — vi tar opp aktivitetsplanen og det som angar i forhold til mal og
hva som ma gjgres videre. Hvis de er i et lavterskeltiltak er vi ute hver 14. dag med
veiledere i prosjektet/senteret — og ogsa med deltakerne for de som gnsker det”.

(Tor, kvp-veileder)
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Nar flere fagpersoner inngar i et samarbeid, kan det vaere ulikt syn pa hvilke arbeidsmater
som fgrer til de mal som er satt. Tor fortalte at planene ble brukt aktivt i samarbeidet mellom

kvp-veilederne og ansatte pa Prosjektet:

”Vi bruker alltid aktivitetsplan, og opplaringsplan som er knyttet til praksisplass og

lereplasser». (Tor, kvp-veileder)

Afi -rapporten viser at det er 60 prosent av kvp deltakere som har IP. Begrunnelsen de oppgir
for at det ikke er flere som har IP er at det kan vare at det er sa mange planer at deltakerne
ikke gnsker flere. Vi fant den samme begrunnelsen i var undersgkelse, og var interessert i a fa
kunnskap om hvorfor det var slik. Lena og Bjgrn (kvp-veiledere) sa at alle deltakerne fikk
informasjon om IP, og tilbud om det. Det var imidlertid svert fa som gnsket det - og takket

nei til tilbudet. Forklaringen pa det er den samme som fremgar av Afi-rapporten.

Kvp-veileder Tor fortalte at de helt klart sa at IP og en ansvarsgruppe som fungerte, var en
fordel for deltakere med rus/psykiatriproblematikk. Tor mente at IP for en deltaker kunne
vare nyttig, fordi det var samarbeid mellom flere personer som jobbet pa ulike arbeidsplasser

med ulik kultur og arbeidsmetoder.

(Som veileder pa NAV, hva er din erfaring med individuell plan? - gjerne konkrete

eksempler fra din arbeidshverdag).

« Jeg tror det kan vere fornuftig i en del tilfeller. Vi har en del hvor det ikke foreligger
individuell plan, men det kunne faktisk gjort det — hvor det er samarbeid som gar pa

tvers. Og kunne koordinert dette...». (Tor, kvp-veileder)
For a fa til et godt samarbeid viser Tor til at det er viktig a vise respekt for hverandres arbeid.

Bjgrn var kjent med at ansatte i Prosjektet gnsket at kvp-veilederne var mer tilgjengelig. Dette
kan vi forsta slik at det var trygghet i samarbeidsrelasjonen til a si fra om dette. Videre kan vi
forsta det slik at det var mange forhold knyttet til bestilling fra NAV, som de ansatte i
Prosjektet hadde behov for a ta opp med kvp-veilederne. Det neste sitatet viser blant annet at

de ansatte i Prosjektet uttrykket behov for kompetanse og arbeidsmetoder til kvp-veilederne:

«.... det er ikke slik at vi parkerer de pa Prosjektet, og ser de om tre maneder. Vi
hadde ukentlige mgter fgrst med arbeidslederne pa Prosjektet, og gjerne en times tid

hvor vi gikk gjennom de brukerne som var der. (...) Jeg tror nok at mange, en god del
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opplevde NAV som tilgjengelig, men kanskje de gnsket at vi i perioder var mer

tilgjengelig.” (Bjorn, kvp-veileder)

Nar det gjaldt praksisplass for deltakerne, fortalte Terje at det var NAV som skulle ordne det.

Dette var imidlertid en oppgave han gjorde selv av og til, fordi han likte det.

«Egentlig er det NAV som skal skaffe dem jobb. Men jeg personlig har veldig glede

av a fa de ut i jobb, sa vi prgver av og til pa det.» (Terje, ansatt i Prosjektet)

Terje var klar over at det egentlig var NAV sin oppgave, men gav uttrykk for personlig glede
ved a hjelpe deltakerne ut i jobb. Dette kan vi forsta slik at Terje var opptatt av at deltakerne
skulle na malet om arbeid, og at han av og til engasjerte seg i det som gjaldt a skaffe dem

jobb.

Et viktig poeng med a vise respekt for hverandres arbeidsmater og tillit til hverandres
kompetanse, er a legge et godt grunnlag for samarbeid til beste for deltakerne. Det neste
avsnittet handler om mandatkompatibilitet. Vi vil utforske hvilken betydning det har for
samarbeidet at det foreligger et mandat i form av retningslinjer, eller avtaler for

oppgavefordeling.

Samarbeid om felles mal
Mandatkompatibilitet handler om hva som er malet med samarbeidet. Det kan veare
ngdvendig med et formalisert samarbeid gjennom f eks en kontrakt, eller at en overordnet

instans palegger et samarbeid (Knudsen 2004).

Kvp-veilederne i var undersgkelse hadde ansvar for a gi kvp-deltakerne tilbud om tiltak, som
kunne bidra til at de kom i jobb. De hadde imidlertid ikke kapasitet til a gjgre dette selv. Ved

a innga et formelt samarbeid med Prosjektet, kunne kvp-veilederne bestille tilbud fra dem.

Hvilke arbeidsoppgaver Prosjektet skulle ha ansvar for, var bestemt av bystyret. Prosjektet
skulle i all hovedsak ta imot deltakere fra NAV — begrenset til de som trengte arbeidsrettede

tiltak.

Samarbeidet mellom kvp-veilederne og ansatte i Prosjektet var i stor grad et resultat av at det
var forankret politisk. Et overordnet mal for samarbeidet var a gi hjelp til deltakerne, slik at de
kom i jobb. Planer for oppholdet pa Prosjektet for hver enkelt deltaker var et felles verktgy for

alle ansatte.
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Kvp-veileder Lena fortalte at de hadde fatt kritikk fra ansatte i Prosjektet om at det noen
ganger var utydelig hvem som hadde ansvar for hva i forhold til deltakerne. Dette kunne f eks
vare bestillingen fra kvp-veileder 1 forbindelse med innsgking til Prosjektet. Kritikken fgrte
til at de hadde prgvd a lage mer konkret arbeidsfordeling. Eksempelet fra var undersgkelse
viste at det var flere dimensjoner knyttet til mandatet om samarbeid. En ting var at
samarbeidet var forankret politisk, men Lena pekte ogsa pa behovet for jevnlig avklaring av

ulike arbeidsoppgaver:

( Hvordan samarbeider dere i forhold til deltakere pa Prosjektet? Hva gjgr du pa NAV

og hva gjgr ansatte pa Prosjektet? Hvem gjgr hva?)

”Ja, av og til gar det litt pa kryss og tvers. Men jeg tror nok at det har vart noen
uklare linjer hvem det er som har ansvaret i ganske mange tilfeller. Det er noe av det
vi har fatt som kritikk fra Prosjektet, at de ansatte der er usikre pa hva som er var rolle

og hva som er deres rolle. Det er kanskje blitt noe mer klarhet 1 det i det siste..
(Men nar dere har fatt kritikk for dette, hvordan tok dere grep for a gjgre det bedre?)

Det var vel at vi laget noe mer konkret, mer konkrete arbeidsavtale/arbeidsfordeling
med innsgking om hvem som skal ha ansvar for hva. Men likevel oppstar det sann

usikkerhet mange ganger. Det gjgr det.” (Lena, kvp-veileder)
Vi spurte ogsa om hva som skjedde nar deltakerne hadde vert lenge i Prosjektet:

”... 1 de fleste tilfeller burde tre maneder vare max, for da burde de, hvis de har hatt
godt oppmgte, ha hatt fremgang i den perioden der, og de burde videre. Men der har vi

sviktet i mange tilfeller.
(Mener du at det er NAV som har sviktet?)

”Bade NAV og de som jobber pa Prosjektet, for de har ogsa et stort ansvar for a prgve

a formidle de videre. Sa det har vi jobbet veldig mye med na”. (Bjgrn, kvp-veileder)

I eksemplet over gav Bjgrn uttrykk for at det hadde skjedd endringer i deres mate a
samarbeide med Prosjektet pa. Som vist til i kapittel 2.7 (Presentasjon av Prosjektet) var
arbeidstrening og arbeidspraksis en viktig malsetting for deltakerne i Prosjektet.
Retningslinjene ble utarbeidet i forkant av oppstart av Prosjektet, og sitatet viser at de hadde

opplevd forvirring og frustrasjoner knyttet til arbeidsfordeling. De sa behovet for at et mandat
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burde inneholdt noe mer konkret i forhold til hvem som hadde ansvar for hva. Dette hadde de
tatt tak i, for a fa til forbedring. Vi kan forsta det slik at denne endringen mente de var

ngdvendig og nyttig, for a nd mal om arbeid for deltakerne.

Samarbeidet og hvordan det foregikk

For a fa til et godt samarbeid, er det noen forutsetninger som ma vere pa plass for at det skal
lykkes. I var undersgkelse blant kvp-veilederne og ansatte i Prosjektet sa vi at de hadde
overlappende domener. De jobbet utfra ulike kontekst. For a fa til resultater for kvp-
deltakerne, var det nyttig for dem a samarbeide. Kvp-veilederne bestilte tiltak fra Prosjektet,
fordi de selv ikke hadde tid og anledning til a fglge opp den enkelte kvp-deltaker slik ansatte i
Prosjektet hadde. De utfylte hverandre, og kunne hjelpe kvp-deltakerne til & nd mal som var
satt for tiltaket. Kvp-veilederne og ansatte i Prosjektet la vekt pa a bli kjent med hverandre,
for a skape tillit og bli kjent med hverandres arbeidsmetoder. Dette foregikk i form av mgter.
Aktivitetsplan for den enkelte deltaker var et viktig verktgy for samarbeidet. Det var behov

for et tydelig mandat om arbeidsfordeling mellom kvp-veilederne og ansatte i Prosjektet.

6. Konklusjon

Utgangspunktet for denne oppgaven var en to-delt problemstilling:

Kvalifiseringsprogrammet i NAV - hva gjgr kvp-veilederne pa NAV og ansatte i Prosjektet

for & motivere deltakerne i retning av arbeid — og hva betyr tilbudet for deltakerne?

Hvorfor samarbeider kvp-veilederne pa NAV med ansatte i Prosjektet — og hvordan

samarbeider de?

Vi starter med den fgrste problemstillingen, og deretter den andre. I var undersgkelse har vi
intervjuet tre grupper: kvp-veiledere pa NAV, ansatte pa Prosjektet og deltakere. Pa den
maten har vi fatt et bredere og mer sammesatt grunnlag, enn vi ville ha gjort ved kun a ta

utgangspunkt i en av gruppene.

Kvp-veilederne pa NAV var opptatt av at deltakerne var forskjellige, og at de hadde ulike
hjelpebehov. De var opptatt av & mgte deltakerne pa en etisk bevisst mate, og snakke med
dem om hva kvp var. De la vekt pa a mgte dem som enkeltpersoner med ressurser og
muligheter. I kartleggingsprosessen brukte de arbeidsevnevurdering som en mal, og la vekt pa
a fa fram deltakerne styrker og muligheter. De la ogsa vekt pa a ta hensyn til deltakernes

utfordringer, som blant annet kunne vare helsemessige problemer. Dette var det viktig for
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dem a ta tak i tidlig med tanke pa andre rettigheter i NAV. De hadde fokus pa deltakernes
tidligere skolegang, arbeidserfaring, interesser og egne mal for framtida. De brukte tid
sammen med deltakerne, for a bli kjent med dem og skape en god relasjon. Pa bakgrunn av

kartleggingen fant de ut hvilke tiltak som kunne vere aktuelle.

De ansatte i Prosjektet var i likhet med kvp-veilederne opptatt av a ta imot nye deltakere pa en
inkluderende og stgttende mate, slik at de gnsket & vaere der. De la vekt pa a se deltakerne og
hjelpe dem til a fa gkt selvtillit. Grunnholdningen til de ansatte var at de mgtte deltakerne med
respekt og sa dem som enkeltindivider. De la vekt pa at dette var et godt utgangspunkt for
utvikling mens de var i Prosjektet. I arbeidshverdagen la de vekt pa a tilrettelegge, slik at
deltakerne kunne lare noe og utvikle seg. Slik kunne deltakerne bli i stand til a fungere
sammen med andre i samfunnet, og videre innfri krav og forventninger i arbeidslivet. De
ansatte hjalp deltakerne til a forsta hva de selv kunne gjgre, for a utvikle seg i retning av
arbeid og deltakelse i yrkeslivet. Ved a ha fokus pa arbeid understreket de ansatte at det er en
forventninger i var kultur om at unge mennesker ma fa seg en utdannelse og komme ut i

arbeid. Deltakerne fikk stgtte fra de ansatte i Prosjektet til a mestre nye livsutfordringer.

Nar det gjaldt deltakerne i Prosjektet fant vi at det a bli sett av de ansatte og at de kunne fa til
noe var viktig. Selv om deltakerne stod utenfor det ordinare arbeidslivet, bidro deltakelse 1
Prosjektet til at de kom ut av marginalisering og krenkelse. Deltakerne gnsket a lare noe,
vare til nytte og bety noe for andre i samfunnet. De var stolte over stabilt fremmgte den tida
de hadde vert i Prosjektet. Vi fant at det a delta i Prosjektet fgrte til personlig utvikling og gkt
selvtillit for dem. Til tross for at de hadde stor livsutfordringer, gav de uttrykk for hap for

framtida.

I den andre problemstillingen om samarbeid, sa vi nermere pa hvorfor de samarbeidet og
hvordan det foregikk. Vi fant at kvp-veilederne ikke hadde tid og mulighet til & fglge opp
deltakerne sa tett som de gnsket, mens ansatte i Prosjektet kunne tilby tett individuell
oppfelging. De sa pa samarbeidet som bade fornuftig og nyttig. Det var etablert tillit mellom
dem. Vi fant ogsa at kvp-veilederne og ansatte i Prosjektet viste respekt for hverandre og
verdsatte hverandres kompetanse. Samarbeidet foregikk i stor grad i form av mgter.
Deltakernes aktivitetsplan eller IP var viktige verktgy i dette samarbeidet. Samarbeidet var i
stor grad et resultat av at det var forankret politisk og ved inngatte avtaler.Vi fant at det i
starten hadde vert usikkerhet i1 forhold til fordelingen av hvem som skulle gjgre hva i forhold

til deltakerne. Dette tok de tak i, og utarbeidet retningslinjer og avtaler om oppgavefordeling.
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AFI rapporten viser til resultater i forhold til de som har stgrst problemer og som trenger tett,
individuell oppfelging. Rapporten viser til at disse deltakerne gjerne avklares 1 forhold til sin
helsetilstand 1 lgpet av fgrste del av perioden i kvp. Videre at dette ofte resulterer i1 at
deltakerne har rett til andre stgnader i NAV enn kvp, slik at de gar over pa

arbeidsavklaringspenger eller ufgretrygd. Dette samsvarer med det vi fant i var undersgkelse.

AFI rapporten peker pa at kvp deltakere bgr komme raskere ut pa vanlige arbeidsplasser
framfor en «opprustningstilnerming». Vare deltakere stod langt fra arbeidslivet, og trengte
stgtte og hjelp for a utvikle seg i retning av arbeid. Vi fant at de ved a delta i Prosjektet fikk

bade avklart arbeids- og funksjonsevnen — og gkt selvtillit.

6.1 Forslag til videre forskning

Pa bakgrunn av funn i var undersgkelse, viser det seg at de sosiale fellesskapene som oppstar
pa steder som f eks Prosjektet, har betydning for deltakerne. Disse sosiale fellesskapene er
med pa a skape en gkt anerkjennelse av dem bade som person og som deltakere i samfunnet.
Dette fgrer igjen til flere valgmuligheter for hvordan de ser for seg framtida og hvordan de
fremstar og presenterer seg. For a verifisere om det har betydning utover vart materiale trengs

det mer forskning.

Kvp-veilederne i var undersgeklse fortalte at de hadde erfaring med at noen deltakere droppet
ut av tilbudet. De visste ikke hvorfor dette skjedde. Dette kan vare forslag til videre

forskning.

Det kunne ogsa vere interessant & se na@rmere pa hvordan det har gatt med dem som har

gjennomfgrt kvp - hva tilbudet betydde for dem.
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Vedlegg 1 - Informasjonsbrev - masteroppgave knyttet til Prosjektet

Kristiansand 2.9.2011

Vi er to deltidsstudenter fra Universitetet i Agder (UiA), som skal skrive en masteroppgave i
velferdsstudier. I vart arbeid skal vi ha fokus pa sosialfaglig arbeid i kvalifiserings-
programmet. Vi har begge lang erfaring fra sosialfaglig arbeid, og siden kvalifiserings-

programmet er et relativt nytt tilbud synes vi det er spennende a forske naermere pa.

Siri H. Sandnes er utdannet velferdsarbeider, og jobber som veileder pa NAV Mandal. Hun
har lang erfaring fra arbeid pa sosialkontor/NAV, og hennes hovedarbeidsomrade de siste

arene har vert knyttet til oppfglging av deltagere i kvalifiseringsprogrammet.

Birthe Guttormsen er utdannet sosionom, og jobber som radgiver hos Fylkesmannen i
Vest-Agder. Hun har flere ars erfaring fra sosialkontor, og de siste 15 arene hos

Fylkesmannen. Hennes hovedarbeidsomrade er knyttet til flere saksfelt innen sosialtjenesten.

Masteroppgaven

Til var masteroppgave gnsker vi a intervjue deltakere pa kvalifiseringsprogrammet, veiledere
pa Prosjektet og veiledere pa NAV-kontoret knyttet til kvalifiseringsprogrammet. Planen er a
starte med intervjuene hgsten 2011. Vi gnsker blant annet a snakke med dere om mal med
kvalifiseringsprogrammet, samarbeid, innholdet i tiltaket og beskrivelse av en vanlig hverdag
pa Prosjektet. Innholdet fra intervjuene blir anonymisert, og i var masteroppgave blir det ikke
mulig a spore tilbake til hvem som har sagt hva. Vi kommer til a delta begge to under
intervjuene. Det er et gnske fra var side at vi far tillatelse fra intervjupersonene til a ta
samtalen opp pa band. Lydband og navnelister som brukes i forbindelse med intervju vil bli
slettet nar undersgkelsen avsluttes ved utgangen av 2012, slik at det ikke blir mulig a finne
tilbake til hvem som deltok. Selve oppgaven blir publisert som en masteroppgave — evt ogsa
som en fagartikkel. Ingen enkeltpersoner vil kunne gjenkjennes 1 publiseringer fra denne

forskningen.

Vi gjgr oppmerksom pa at det er frivillig a delta pa intervju. Under intervju vil det ikke bli
snakket om 3. person (konkrete brukere/ansatte). Som studenter har vi kontaktinformasjon til

var veileder pa UiA. Under intervjuene med deltakere pa kvalifiseringsprogrammet, vil det bli
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spurt om en del bakgrunnsvariabler som rus og/eller psykiske problemer.

Med hilsen

Siri H. Sandnes Birthe Guttormsen
student master velferd student master velferd
e-post: sirthsandnes @hotmail.no e-post: bgu@fmva.no
mobil: 990 23 760 mobil: 988 41 587

Fgr intervjuet ma intervjupersonene undertegne svarslippen nedenfor:

Jeg onsker a delta i intervju om erfaringer med kvalifiseringsprogrammet
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Vedlegg 2 - Intervju-guide - Deltakere i KVP og Prosjektet

Intervju av fglgende informanter: Deltakere i kvalifiseringsprogrammet; heretter betegnelsen
KVP

Bakgrunn:

1. Kjennetegn: (intervjuobjekt/informant): Kjgnn og alder
Hvilke ytelse/inntekt hadde du fgr du ble deltaker i kvp?
Hvor lenge har du hatt kontakt med sosialtjenesten/NAV?

Har du sgkt hjelp fra kommunen tidligere? Og pa hvilke livsomrader? Har du Individuell plan
og hvilke andre samarbeidspartnere er du 1 kontakt med? (f.eks bolig og botjeneste, gkonomi,
psykisk helse, rusbehandling etc)

Har du rus/avhengighets- og/eller psykiatriske problemer? @konomiske problemer? Og hvilke
tjenester/eventuelt behandling har du sgkt og fatt innvilget?

2. KVP: Nar kom du med i kvalifiseringsprogrammet? Hvordan fikk du kjennskap til
det?

Tidligere tiltak: Hvilke tiltak (arbeidsrettede eller aktivisering) har du deltatt i tidligere?

3. Kontakt med NAV og Prosjektet: Nar kom du fgrste gang i kontakt med dem?
Hvordan fikk du informasjon om kvp og Prosjektet? Og hva var grunnen til at du kom
til dit? Var det ditt gnske, og valgte du det selv?

Innhold i tiltaket pa Prosjektet:

Hva gnsker du a oppna med deltakelse i kvp og i Prosjektet?

Hva slags plan er det laget for deg i tiltaket? Har du vaert med og utarbeidet den selv?
Fortell om en samtalesituasjon med din veileder:

Hva mener du skal til av hjelp fra veileder for at du skal komme narmere arbeidslivet?

Hva er det du gjgr pa Prosjektet? (En vanlig dag — og i gar — og i morgen? ) Fortell om en
vanlig dag, for eksempel garsdagen:

Hva har du fatt opplering i? og hvordan har tiltaket pa Prosjektet senter virket for deg? Har
du oppnadd noe som du har gnsket? Hva er dine gnsker for framover?

Hvordan oppleves tiltaket pa Prosjektet?, og hvilken betydning har det fatt for deg? Er det
noen endringer? Hvilke endringer har skjedd som du selv har gnsket?

Har tiltaket og opplering pa Prosjektet fatt betydning for din boligsituasjon, gkonomi,
familie, fritid og venner? Pa hvilke omrader har det skjedd endringer, og pa hvilken mate?

Hvordan ser du pa dine muligheter for a komme i ordinart arbeid etter oppholdet pa
Prosjektet? Har du hatt kontakt med arbeidsgivere i lgpet av dette tiltaket?
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Vedlegg 3 - Intervju ansatte i Prosjektet

Personalia:
Kjgnn/alder
Hvor lenge har du jobbet med oppfglging av kvp-deltakere pa Prosjektet?

Hvilke fgringer er det for driften av Prosjektet? (hvor far dere arbeidsoppdrag fra, og tar dere

hva som helst av oppdrag? Krav om balanse/lgnnsomhet?)

Individuell plan:

Hva med IP for kvp-deltagerne pa Prosjektet? (vanlig? Brukes den aktivt? Eierforhold til

den?)

(Hvis det ikke er IP, er det andre planer det jobbes etter, og hvilke?)

Som ansatt pa Prosjektet hva er din erfaring med IP? (gjerne konkrete eksempler fra din

arbeidshverdag)

Hvilken rolle kan IP spille?

Er det utarbeidet mal for hver enkelt kvp-deltaker? (fortell hvordan dette fungerer....)

Har du erfaring 1 forhold til samarbeid med andre etater rundt en kvp-deltaker? (fortell mer

om det....)

Innhold i tiltaket pa Prosjektet:

Kan du fortelle hva du gjgr pa Prosjektet senter? (gjerne fortelle fra dagen i gar...)

Vi gnsker a leere/vite mer om hvordan du som veileder jobber i forhold til kvp-deltakerne for

at deltakerne skal na malene som er satt — og deltakerens utvikling i programmet -
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(Motivasjon
Ansvarliggjering
Mestring)

(kan du dele noen av dine tanker med oss — hva skjer her pa Prosjektet, gjerne noen

hverdagseksempler)

Hvilken rolle kan Prosjektet ha i deltakernes helhetlige oppfaling, og hvilken rolle er det
gnskelig at de har?

Hva legger du i helhetlig oppfelging med utgangspunkt i oppdraget Prosjektet far?

Hvordan oppfatter du formalet med Prosjektet? Og hva er malet for deltakere pa kvp —hva er
det deltakerne skal oppna? (hva mener du som ansatt — og hva star det i bestillingen fra NAV

— (er det samstemmighet her?)

Hva legger du i begrepet/uttrykket “Prosjektet skal vaere en start, for a komme seg videre”?

Nar det blir konflikt/uenighet mellom deltakere og ansatte — hva gjgr du som ansatt da?(gi

gjerne et eksempel)

Arbeid er maélet:

Prosjektet er et arbeidsrettet tiltak. Hvilke tanker gjor du deg 1 forhold til kvp- deltakernes

mulighet til 8 komme seg i ordinar jobb?

Har dere samarbeid med arbeidsgivere? (fortell mer om dette.....evt hvorfor dere ikke har det)
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Vedlegg 4 - Intervju kvp-veiledere pa NAV

Personalia:

Kjgnn/alder

Yrkesbakgrunn

Hvor lenge har du jobbet i forhold til kvp pa Nav-kontor?

Hvilke fgringer er det for arbeidet med kvp pa Nav?

Hva mener dere som kvp-veiledere kan vare viktige feringer for kvp arbeidet?
(er maltall viktig? Arbeidsevnevurdering? )

- Hvilke krav er det, og hvilke vurderinger gjgres, og hva vektlegges mest for a fa tilbud
om kvp?

Planer: Hvilke planer utarbeider dere for kvp og brukeren?
Individuell plan:
Hva med IP for kvp-deltagerne som var pa Prosjektet? og brukes det IP?

(vanlig? Ble den brukt aktivt? Eierforhold til den? Hvis det ikke var IP, var det andre planer
det ble jobbet etter, 1 tilfelle hvilke, og hvilken erfaring har du med andre planer?
(Aktivitetsplan eller Tiltaksplan?)

Som veileder pa Nav, hva er din erfaring med IP? (gjerne konkrete eksempler fra din

arbeidshverdag)

Hyvis ikke IP, vil vi likevel spgrre om du har tanker om hvilken rolle IP kan spille?( I tillegg til
aktivitetsplan og/eller tiltaksplan.Tenker her pa deltakelse i ansvarsgrupper ift andre

kommunale tjenester osv.)

Vi vet at det i Aktivitetsplanen i Arena skal settes et mal for brukeren, kan du fortelle mer om

hvordan dette fungerer?
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Har du erfaring i forhold til samarbeid med andre etater rundt en kvp-deltager? (fortell mer

om det...)

Oppfolgingsarbeidet med kvp-deltakerne:

Vi gnsker a leere/vite mer om hvordan du som veileder pa Nav jobber i forhold til kvp-
deltagerne for at deltagerne skal na malene som er satt — og oppfglging av deltagernes

utvikling i programmet.
Stikkord:

Motivasjon
Ansvarliggjgring
Mestring

Kan du dele noen av dine tanker med oss — hva skjer her pa Nav, fortell gjerne om noen

hverdagseksempler - og hva skjer ellers 1 oppfelgingsarbeidet?
I forhold til deltakerne, f. eks. mgter ute -hvor?

Ift tiltak og tiltaksarranggrer; kan du si noe om hvilke tiltak som er hensiktsmessige eller

ikke.. Mulig vise til en case her?

Innhold i tiltaket pa Prosjektet:

Kan du fortelle om din rolle i forhold til Prosjektet og kvp-deltagerne der? (gjerne fortell om

en vanlig dag du var pa Prosjektet/ogsa om en uvanlig dag ...)

Hvilken rolle hadde Prosjektet senter i deltagernes helhetlige oppfglging, og hvilken rolle var
det gnskelig at de hadde? (tenker spesielt pa den helhetlige og individuelle oppfglging som

ligger i kvp-oppfglgingen. Hvem gjgr denne? Nav ansatte eller Prosjektet/tiltaksarranggrer?

Hva legger du i helhetlig oppfglging med utgangspunkt i oppdraget Prosjektet fikk?

XVII



Hvordan oppfatter du formalet Prosjektet hadde for kvp-deltagerne? Og hva var malet for

deltagerne pa kvp? (er det samstemmighet her?)

Har du kjennskap til om ansatte pa His brukte spesielle arbeidsmetoder, f eks MI-metoden, for

a motivere til endring? (Motiverende Intervju)

Hva legger du i begrepet/uttrykket «Prosjektet skal vere en start, for a komme seg videre?»

Nar det var konflikt/uenighet mellom deg og Prosjektet, hva gjorde du som veileder pa Nav

da? (gi gjerne et eksempel).

Arbeid er maélet:

Sett fra din side, hva var det dere bestilte fra Prosjektet?

Ved oppstart av Prosjektet var dere fra Nav pa Prosjektet to ganger i uka, dette ble endret,

hvorfor?

Hva er grunnen til at dere var pa Prosjektet en gang i uka, hva var nytten?

Hvorfor tror du at det a sende folk til Prosjektet fgrer til at de kommer i jobb? (si 0gsa noe om

hvorfor du evt ikke har tro pa at deltaker kommer i jobb — utfra Prosjektet..)

Hva er problemet, som fgrer til at kvp er lgsningen?
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Kan du si noe om hvilke vurderinger som ble gjort underveis for den enkelte? Hva var det for

eksempel som fgrte til at noen deltakere ble der lenger enn de fgrste 3 mnd?
Hva ble oppnadd for de kvp-deltagerne som ble sendt til Prosjektet?

Hvordan var samarbeidet mellom de ulike aktgrer i hjelpeapparatet og Prosjektet senter?
(hvilke erfaring har du med det - gi gjerne noen eksempler fra din arbeidshverdag) Vi mener

her tiltaksarranggrer og skole og kommunale tjenester som nevnt i annet spgrsmal over.

Deltagere pa Prosjektet som f eks har individstgnad fgr det blir aktuelt med kpv. Hvem fglger

opp disse, og hvordan avklare om kvp er aktuelt?
Hva tenker du om de som har droppet ut fra Prosjektet, og hvordan fa de ut i arbeid?
Nar kan dere avslutte kvp? Og gjgres det uten noen plan for videre kontakt/oppfalging?

His var et arbeidsretta tiltak. Hvilke tanker gjgr du deg i forhold til kvp-deltagernes mulighet

til a komme seg i ordinar jobb?

Har dere pa Nav samarbeid med arbeidsgivere for kvp-deltagerne? (fortell mer om dette ...evt

hvorfor dere ikke har det)
Blir kvp prioritert ved Nav-kontoret?

Har det veert noen endring i arbeidsmaten med kvp-deltakerne fra oppstart av kvp pa Nav-
kontoret og fram til na ? kan du si noe om hva som er blitt endret, og din mening om hvilke

resultater dette har gitt?
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Vedlegg 5 - Intervju-guide - Deltakere i KVP og Prosjektet

Intervju av fglgende informanter: Deltakere i kvalifiseringsprogrammet; heretter betegnelsen
KVP

Bakgrunn:

1. Kjennetegn: (intervjuobjekt/informant): Kjgnn og alder
Hvilke ytelse/inntekt hadde du fgr du ble deltaker i kvp?
Hvor lenge har du hatt kontakt med sosialtjenesten/NAV?

Har du sgkt hjelp fra kommunen tidligere? Og pa hvilke livsomrader? Har du Individuell plan
og hvilke andre samarbeidspartnere er du 1 kontakt med? (f.eks bolig og botjeneste, gkonomi,
psykisk helse, rusbehandling etc)

Har du rus/avhengighets- og/eller psykiatriske problemer? @konomiske problemer? Og hvilke
tjenester/eventuelt behandling har du sgkt og fatt innvilget?

2. KVP: Nar kom du med i kvalifiseringsprogrammet? Hvordan fikk du kjennskap til
det?

Tidligere tiltak: Hvilke tiltak (arbeidsrettede eller aktivisering) har du deltatt i tidligere?

3. Kontakt med NAV og Prosjektet: Nar kom du fgrste gang i kontakt med dem?
Hvordan fikk du informasjon om kvp og Prosjektet? Og hva var grunnen til at du kom
til dit? Var det ditt gnske, og valgte du det selv?

Innhold i tiltaket pa Prosjektet:

Hva gnsker du a oppna med deltakelse i kvp og i Prosjektet?

Hva slags plan er det laget for deg i tiltaket? Har du vaert med og utarbeidet den selv?
Fortell om en samtalesituasjon med din veileder:

Hva mener du skal til av hjelp fra veileder for at du skal komme narmere arbeidslivet?

Hva er det du gjgr pa Prosjektet? (En vanlig dag — og i gar — og i morgen? ) Fortell om en
vanlig dag, for eksempel garsdagen:

Hva har du fatt opplering i? og hvordan har tiltaket pa Prosjektet senter virket for deg? Har
du oppnadd noe som du har gnsket? Hva er dine gnsker for framover?

Hvordan oppleves tiltaket pa Prosjektet?, og hvilken betydning har det fatt for deg? Er det
noen endringer? Hvilke endringer har skjedd som du selv har gnsket?

Har tiltaket og opplering pa Prosjektet fatt betydning for din boligsituasjon, gkonomi,
familie, fritid og venner? Pa hvilke omrader har det skjedd endringer, og pa hvilken mate?

Hvordan ser du pa dine muligheter for a komme i ordinart arbeid etter oppholdet pa
Prosjektet? Har du hatt kontakt med arbeidsgivere i lgpet av dette tiltaket?

XX |
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Institutt for sosiologi og sosialt arbeid Tel: +47-55 58 21 17
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Vaér dato: 12.07.2011 Var ref: 27386/ 3/ MAB Deres dato: Deres ref:

TILRADING AV BEHANDLING AV PERSONOPPLYSNINGER

Vi viser til melding om behandling av personopplysninger, mottatt 10.06.2011. Meldingen gjelder

prosjektet:

27386 Fokus pa sosialfaglig arbeid i kvalifiseringsprogrammet - hva giores og bvordan
Bebandlingsansvarlig Universitetet i Agder, ved institusjonens overste leder

Daglig ansvarlig Solveig Sagatun

Student Birthe Guttormsen

Personvernombudet har vurdert prosjektet, og finner at behandlingen av personopplysninger vil vere
regulert av § 7-27 1 personopplysningsforskriften. Personvernombudet tilrar at prosjektet gjennomfares.

Personvernombudets tilrading forutsetter at prosjektet gjennomferes i trdd med opplysningene gitt i
meldeskjemaet, korrespondanse med ombudet, eventuelle kommentarer samt personopplysningsloven/-
helseregisterloven med forskrifter. Behandlingen av personopplysninger kan settes i gang.

Det gjores oppmerksom pa at det skal gis ny melding dersom behandlingen endres i forhold til de
opplysninger som ligger til grunn for personvernombudets vurdering. Endringsmeldinger gis via et eget
skjema, http://www.nsd.uib.no/personvern/forsk stud/skjema.html. Det skal ogs3 gis melding etter tre
ar dersom prosjektet fortsatt pagar. Meldinger skal skje skriftlig til ombudet.

Personvernombudet har lagt ut opplysninger om prosjektet i en offentlig database,
http://www.nsd.uib.no/personvern/prosjektoversikt.jsp.

Personvernombudet vil ved prosjektets avslutning, 01.06.2012, rette en henvendelse angiende status for
behandlingen av personopplysninger.

<eﬂhg hilsen

Vlg S Namtvedt K Marte Bertelsen

Kontaktperson:Marte Bertelsen tlf: 55 58 33 48
Vedlegg: Prosjektvurdering
/ Kopi: Birthe Guttormsen, Harald Harfagresvei 27 D, 4633 KRISTTANSAND S

Avdelingskontorer / District Offices:
OSLO: NSD. Universitetet i Oslo, Postboks 1055 Blindern, 0316 Oslo. Tel: +47-22 85 52 11. nsd@uio.no
TRONDHEIM: NSD. Norges teknisk-naturvitenskapelige universitet, 7491 Trondheim. Tel: +47-73 59 19 07. kyrre.svarva@svt.ntnu.no
TROMS@: NSD. HSL, Universitetet i Tromsg, 9037 Tromsg. Tel: +47-77 64 43 36. martin-arne.andersen@uit.no
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Fra: Hildur.Thorarensen@nsd.uib.no [Hildur.Thorarensen@nsd.uib.no]

Sendt: 22. juni 2012 09:55

Til: Guttormsen Birthe

Kopi: solveig.sagatun@uia.no; teknisk@pvoportal.nsd.no

Emne: Prosjektnr: 27386 Fokus pa sosialfaglig arbeid i kvalifiseringsprogrammet - hva gjgres og
hvordan

Vi viser til mottatt statusskjema den 21.06.2012 og bekrefter med dette at dato for prosjektslutt
og anonymisering endres fra 01.06.2012 til 31.12.2012.

Merk at ved en eventuell ytterligere forlengelse pa mer enn ett ar ut over den dato som deltakerne
er informert om,

ma det paregnes a informere utvalget pa nytt.

Du vil motta en ny statushenvendelse ved prosjektslutt.

Ta gjerne kontakt dersom du har spgrsmal.

Vennlig hilsen,

Hildur Thorarensen - TIf: 55 58 26 54
Epost: Hildur.Thorarensen@nsd.uib.no



