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Forord

Denne rapporten er utarbeidet som del av arbeidet med et nasjonalt

kvalitetsrammeverk for karriereveiledning, et oppdrag Kompetanse Norge har fatt av
Kunnskapsdepartementet. Rapporten beskriver de faglige lgsnings forslag ene til tre av
fire omrader i oppdraget : etikk, karrierekompetanse og kompetansestandarder.

Lasnin gsforslagene er utarbeidet i samarbeid med tre arbeidsgrupper . Rapporten er
skrevet ifellesskap av Erik Hagaset h Haug, Anne Holm -Nordhagen, Rie Thomsen, Torild
Schulstok, Line W. Engh, Tonje F. Gravas, Gry E. Bakke og Ingjerd E. Gaarder.

Kompetanse Norge vil gjerne takke deltakerne i de tre arbeidsgruppene for omfattende
og gode bidrag til utviklingen av lgsningsforslage ne. Vivil ogsd takke de fire
fagekspertene for deres innsats, bdde i gjennomfagring en av prosjektet og  for deres
uvurderlige faglig e bidrag . Takk ogsé til Anne Holm  -Nordhagen for illustrasjoner.

Oslo, 15. februar 2019

Ingjerd Espolin G aarder
seksjonsleder (fung.)
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lL.Utvi kl i ngeasjaonalt
kvali tetsrammever k for
karriereveil edning

Kompetanse Norge har fatt i oppdrag av Kunnskapsdepartementet & lede utviklingen av
et nasjonalt, tverrsektorielt kvalitetsrammeverk for karriereveiledning. Arbeidet skal
skje i samarbeid med andre karrie reveiledningsaktarer

1.1 Bakgrunn for prosjektet

NOU 2016:7 Norge i omstilling i karriereveiledning for individ og samfunn anbefaler at
det blir utviklet et nasjonalt kvalitetsrammeverk for karriereveiledning. Et tverrsektorielt
kvalitetsrammeverk blir set t pa som et viktig sammenbindende grep i et helhetlig

system for livslang karriereveiledning. Det overordnede malet er at

kvalitetsrammeverket skal bidra til karriereveiledningstjenester av hgy kvalitet i alle

sektorer i Norge. Kvalitet og profesjonalitet i karriereveiledningen er avgjgrende for at
tjenestene skal gi det gnskede utbyttet, bade for individ og samfunn.

Foruten NOU 2016:7 er OECD (2014) sin Skills Strategy Action Report for Norge og

Nasjonal kompetansepolitisk strategi (2017) viktige referans epunkter for dagens fokus
pa kvalitet i norsk karriereveiledning. | alle de nevnte rapportene understrekes

betydningen av et helhetlig system for karriereveiledning. Et utgangspunkt for et slikt

fokus kan en spore i anbefalingene fra European Lifelong Guid ance Policy Network
(ELGPN) i deres Guidelines for Policies and Systems Development for Lifelong Guidance
(2015). | NOU 2016:7 konkluderes det med at «dokumentet viser en tenkning som

stemmer godt overens med utvalgets syn pa utviklingen av et helhetlig sy stem for
livslang karriereveiledning i norsk sammenheng. For at systemet skal fungere, dekke

alle malgrupper og ha effekt, ma bade formal, tilgang, kvalitet og koordinering veere pa

plass» (s. 29). Blant annet basert p& anbefalingene fra ELGPN blir det i NO U 2016:7 lagt
til grunn at et helhetlig system for karriereveiledning bestar av fire elementer:

1) Tilgang for alle grupper

2) Helhetlig innhold

3) Mekanismer for koordinering og samarbeid
4) Gjennomgéende kvalitet og profesjonalitet.

Kvalitetsrammeverket er slik sett et ledd i arbeidet med & utvikle et helhetlig system for
livslang karriereveiledning.

Som en oppfalging av NOU 2016:7 fikk Kompetanse Norge i tildelingsbrevet for 2017 i
oppdrag av Kunnskapsdepartementet & utrede og igangsette utviklingen av et

kva litetsrammeverk for karriereveiledningstjenester i samarbeid med andre
karriereveiledningsaktgrer. Oppdraget ble presisert i brev av 16.03.17: Utdyping av
oppdrag til Kompetanse Norge - utarbeidelse av Kvalitetsrammeverk for
karriereveiledning . Oppdraget ble ytterligere stadfestet i statsbudsjettet for 2018, der
det heter: « Kompetanse Noreg har fatt i oppdrag & starte arbeidet med & greie ut og
utvikle eit kvalitetsrammeverk for karriererettleiing. Malet er & gi alle innbyggarar i
landet likeverdige tilbod om Karriererettleiing. Kvalitetsrammeverket skal vere
tverrsektorielt, og mellom anna definere kvalitetskriterium for tenestene og
kompetansestandardar for karriererettleiarar.»

1 Se: https://www.kompetansenorge.no/globalassets/karriere/kdoppdragsbrev_mars20 17.pdf



https://www.kompetansenorge.no/globalassets/karriere/kdoppdragsbrev_mars2017.pdf
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Et konkret mal for kvalitetsrammeverket er at det blir brukt som verktgy for utvikling av
kvalitet i karriereveiledning. Rammeverket skal veere nyttig bade for utvikling av
kvalitet i praksisfeltet og for styring og ledelse. Rammeverket er ikke et mal i seg selv.
Selve prosessen med & utvikle og implementere kvalitetsrammeverket er minst like

viktig for & nd méalet om gkt kvalitet i karriereveiledning. Derfor er det ogsa i oppdraget

fra Kunnskapsdepartementet til Kompetanse Norge et krav om bred involvering.

Oppdraget understreker at Kompetanse Norge «ma legge til rette for en bred o g
inkluderende prosess der alle parter, statlige underliggende organer med
karriereveiledningsoppgaver og kommunesektoren (kommuner og fylkeskommuner) og
andre relevante aktgrer, blir inkludert i utviklingsarbeidet».

1.2 Oppdraget, organisering og involvering
Oppdraget fra Kunnskapsdepartementet innebeerer fire definerte leveranser:

1) Kompetansestandarder T profesjonell karriereveiledning

2) Karrierekompetanse 1 leeringsutbytte av karriereveiledning

3) Etikk T prinsipper og retningslinjer for god praksis

4) Kvalitetssikring T kvalitetskriterier, indikatorer, evaluering, statistikk og forskning

Oppdraget har som mal & utvikle et nasjonalt kvalitetsrammeverk som kan veere til

nytte og relevant for kvalitetsutvikling av karriereveiledning i alle sekt orer. Oppdraget
innebaerer et stort utviklingsarbeid, der prosessen i seg selv er viktig for & sikre

involvering og forankring for implementeringsfasen. Kompetanse Norge og
Kunnskapsdepartementet ble derfor tidlig enige om at den farste fasen i utviklingen

matte veere et faglig utviklings arbeid som skulle resultere i faglige lgsningsforslag for de
ulike delene av kvalitetsrammeverket. Dette var ngdvendig fordi karriereveiledning er et

ungt fagomrade i norsk sammenheng, det er behov for en felles, faglig

modni ngsprosess rundt spgrsmal som handler om kvalitet. I tillegg er det viktig for
implementeringen at rammeverket oppleves relevant og har legitimitet i feltet. Videre
var det sveert viktig & gjere et faglig utviklingsarbeid far man begynte & diskutere mer

politiske sparsmal, som hva slags status hele eller deler av rammeverket skal ha i de

ulike sektorene, hvordan implementeringen skal skje og sa videre, fordi dette er

sparsmal som til dels krever en annen kompetanse og andre fora for dialog og

beslutninger. A lle deler av feltet ma veaere involvert i det faglige utviklingsarbeidet, mens
sparsmal om for eksempel status, det vil si lovgivning versus veiledende retningslinjer,

mé& handteres av myndighetene.

Kompetanse Norge definerte derfor en tidsramme pa to pluss to ar.

- Den farste fasen har en tidsramme pa to ar (2018 12019). |1 2018 ble det utfart et
faglig utviklingsarbeid av arbeidsgrupper for tre av leveransene.

- 12019 skal forslagene legges fram for feltet, og det skal innhentes innspill. Deretter
vil forslage ne bli revidert, og skal deretter lanseres mot slutten av 2019.

- | den andre fasen av prosjektet (2020 T 2021) skal fokus veere pa implementering av
kvalitetsrammeverket.

1.2.1  Fagrapporten 1 et faglig lasningsforslag

| trdd med prosjektplanen etablerte Kompetanse Norge faglige arbeidsgrupper med
tverrsektoriell representasjon for de tre fgrste leveransene, som ble definert som
delprosjekter. Det ble utarbeidet mandater for hvert av disse delprosjektene.

Mandatene gav de ulike gruppene i oppgave a utrede og komme med forslag til innhold
i de ulike leveransene. 2 Arbeidsgruppene har vaert ledet av Kompetanse Norge, med

2 Se mandatene omtale  og henvisning til fullstendige mandater i de enkelte delkapitlene
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statte fra en fagekspert i hver gruppe. Arbeidet har videre veert koordinert av en faglig

koordinator. Det har veert avholdt fire fell

es todagersmagter i de tre arbeidsgruppene.

Gruppene har bestatt av til sammen 24 personer, fra flere sektorer og
forvaltningsnivaer, og bade fra systemnivaet, praksisfeltet og akademia. Det har veert

to bytter av representanter underveis. Kompetanse Norge h

helhet.

ar ledet prosjektet som

Deltakere i arbeidsgruppene, etter sektor/arbeidsomrade s

Grunnopplaeringen

Reinhardt J. Rgyseth

Ruth -Wenche H. Vinje

Tove Ann Hustveit

Liv Hofgaard

Ivar Landmark (fengselsundervisningen)

Nav/integrering
André Johansen
Ingjerd Rindal
Faten Lubani

Voksenopplaering/integrering
Helene Fredriksen

Partnerskap for karriereveiledning i
fylkene
Kjell Helge Kleppesta

Arbeids - og inkluderingsbedrift
Monica Sivertsen

Fageksperter fra universitet og hggskole:

- Erik Hagaseth Haug (faglig koordinator)
- Torild Schulstok

- Anne Holm -Nordhagen

- Rie Thomsen

Fra Kompetanse Norge har disse

- Line Wiktoria Engh

- Tonje F. Gravas

- Gry Eilen Bakke

- Marianne Almbakk

- Anne-Lene Andresen (mgte 3 og 4)
- Ingjerd E spolin Gaarder

Det ble besluttet a ikke
leveransen i oppdraget. Arbeid med

deltatt:

Karrieresenter

Tone Vassbotn

Marija - Christin Jurin
Birgitte Daae (mgte 1 og 2)
Clare Seville (mgte 3 og 4)

Arbeids - og velferdsdirektoratet
Marie Refseth

Utdanningsdirektoratet
Lone Lgnne Christiansen

Karrieretjenestene i hgyere utdanning
Bodil Innset

Forskning og undervisning ved
universitet/hggskole

Lars Gunnar Lingas

Roger Kjeergard (mgte 1 og 2)

nedsette en arbeidsgruppe til arbeidet med den fjerde
temaet er faseforskjgvet i forhold til arbeidet med

de andre temaene, fordi innholdet og lgsningene ma sees i naer sammenheng med
innhold og lgsninger pa de tre farste temaene. Vi besluttet tidlig i 2018 at det var behov

for et forarbeid i form av videre ut

redning av temaet og innhenting av internasjonale

eksempler. En rapport som redegjgr for lgsninger i noen utvalgte land som Norge kan

ha nytte av a leere fra, er anskaffet fra Tristram Hooley

(2019) , som er professor i

karriereveiledning ved University of Derby og professor 2 ved Hggskolen Innlandet. |

tillegg har vi satt i gang

3 Se oversikt over hvem som har deltatt i de respektive arbeidsgruppene i

en kartlegging av hva slags datagrunnlag som per i dag
eksisterer om de offentlige karrieretjenestene i Norge, blant annet

giennom & innhente

de enkelte delkapitlene.
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informasjon fra Utdanningsdirektoratet om hvilke data/kunnskapsgrunnlag de har

knyttet til karriereveiledning i skolen. Vi har ogsa veert i dialog med Nav om kartlegging

av deres karriereveiledningsaktivitet, og vi vil videre komme i dial og med IMDi om
datagrunnlag for karriereveiledningen i introduksjonsordningen. Videre arbeid og

prioritering innenfor denne leveransen vil skje pa bakgrunn av dette

kunnskapsgrunnlaget, og etter dialog med Kunnskapsdepartementet.

Oppdraget fra Kunnskapsd  epartementet inkluderer dialog med en departemental
referansegruppe bestdende av Kunnskapsdepartementet og Arbeids - og
sosialdepartementet. Det har i lgpet av prosjektets farste ar, 2018, veert avholdt to
mgter mellom Kompetanse Norge og referansegruppen.

Informasjon og diskusjon, samt innhenting av innspill til utviklingsarbeidet, har ellers

funnet sted i flere omganger i Nasjonal koordineringsgruppe for karriereveiledning 4 og
Nasjonalt forum for karriereveiledning 5,
For a sikre god involvering i utviklin gsarbeidet ble det i forprosjektet i 2017 gjennomfgrt

en interessentanalyse med fokus pa hva ulike grupper av interessenter gnsket og

trengte av informasjon og involvering i arbeidet. Som en del av interessentanalysen ble

det foretatt intervjuer med repres entanter for ulike grupper og utviklet personas, det vil

si typer interessenter med karakteristikker, gnsker og behov. Interessentanalysen ble

brukt til & lage en kommunikasjonsstrategi, til utvelgelse av deltakere i

arbeidsgruppene, og til utvikling av en prosjektnettside . Nettsiden skal ha en levende
tone med faste innslag av korte informative tekster, lengre fagtekster, bilder og

smafilmer som til sammen viser prosjektets framdrift og tydeliggjer sentrale budskap.
Malet har veert & skape en god dialog og gke oppmerksomheten til interessentene. Den
brede dialogen med feltet gjennom deltakelse pa konferanser, mgter og seminarer

rundt om i landet var ogsa et valg som ble tatt pa bakgrunn av interessentanalyse og
kommunikasjonsstrategi.  ©

Prosjektets nettside 7 har veert jevnlig oppdatert med ulike typer informasjon og

kunnskap, med utgangspunkt i interessentanalyse og kommunikasjonsstrategi.

Nettsiden inneholder ogséa en innspillfunksjon, der man kan sende innspill til
utviklingsarbeidet til Kompetanse Norge. Den ne innspillfunksjonen har ogsa veert brukt
nar vi har holdt workshops og mater med ulike interessenter for & f& innspill til

pagaende arbeid/skisser.

1.3 Sentrale begreper

Presentasjonen av dette faglig e forslag et til tre av de fire delene av et nasjonalt
kv alitetsrammeverk for karriereveiledning, gir behov for & kommentere hvordan vi
bruker noen av de sentrale begrepene som er knyttet til arbeidet. Spesielt gjelder dette
begrepene karriereveiledning, kvalitet og kompetanse. | det fglgende omtales disse
begre pene.

1.3.1 Karriereveiledning

Sparsmalet om hvilken definisjon av karriereveiledning prosjektet skal legge til grunn,
har kommet opp flere ganger i Igpet av arbeidet med & utvikle innholdet i tre av delene

4 https://www.kompetansenorge.no/Karriereveiledning/Nasjonal -koordineringsgruppe  -for -
karriereveiledning/
5 https://iwww.kompetansenorge.no/Karriereveiledning/Nasjonalt -forum -for -karriereveiledning/

6 Se vedlegg 1 ( Spredning og involvering )
" Se nettsiden  https://www.kompetansenorge.no/Karriereveiledning/kvalitet -i-karriereveiledning/


https://www.kompetansenorge.no/Karriereveiledning/Nasjonal-koordineringsgruppe-for-karriereveiledning/
https://www.kompetansenorge.no/Karriereveiledning/Nasjonal-koordineringsgruppe-for-karriereveiledning/
https://www.kompetansenorge.no/Karriereveiledning/Nasjonalt-forum-for-karriereveiledning/
https://www.kompetansenorge.no/Karriereveiledning/kvalitet-i-karriereveiledning/
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av kvalitetsrammeverket. Karriereveiledning kan defin eres litt ulikt i ulike kontekster,
enten det er hva som blir vektlagt, hvordan hensikten med karriereveiledning

formuleres eller hva slags aktiviteter som blir inkludert i definisjonen. Forskjellene kan

ha & gjgre med hva definisjonen skal brukes til, uli ke akademiske stasted eller ulik
faglig vektlegging. Kjeergard (2012) peker pa at «karriereveiledning kan betraktes som

et tema som et mangfold av agenter og fagsystemer kan kommunisere om med
utgangspunkt i ulike rasjonaliteter. Som tema kan da karrierevei ledning ha en
ubestemthet og bredde over seg, som det kan vaere en utfordring & samles omkring»

(s. 7).

OECD kom i 2004 med sin definisjon, som har veert mye brukt i norsk sammenheng, og
som ogsa blir referert til i NOU 2016:7. Den lyder:

Karriereveiledning viser til tienester og aktiviteter som skal hjelpe personer,
uavhengig av alder og tidspunkt i livet, til & ta valg nar det gjelder utdanning,
opplaering og arbeid, og til & handtere egen karriere. Tjenestene kan finnes i
skoler, p& unive rsiteter og hagskoler, i oppleeringsinstitusjoner og i
arbeidsmarkedstjenester, pa arbeidsplassen, i frivillig eller i privat sektor.
Aktivitetene kan forega pa individuell basis eller i grupper, og i samme rom eller
over avstand (inkludert telefon og nettb aserte tjenester). Disse kan inkludere
informasjon (i trykket form, pa nett eller annet), tester, veiledningssamtaler,
karriereutviklingskurs og -programmer (for & hjelpe personer til & utvikle
selvbevissthet, bevissthet om muligheter og karrierehandtering sferdigheter),
smakebitkurs (for & sammenligne alternativer fer valg), jobbsgkerkurs og hjelp i
overgangsfaser.

Denne d efinisjonen har den fordelen at den gir et bredt bilde av hva som kan falle inn

under karriereveiledningsbegrepet, bade nar det gjelder hva karriereveiledning skal

bidra til, hva den inneholder og hvor og hvordan den foregér. Utfordringen er at den er

s& bred at den ikke er like egnet som utgangspunkt for alle delene av

kvalitetsrammeverket, blant annet fordi den sidestiller alle de ulike aktivitetene som kan
veere en del av en (kort eller lang) karriereveiledningsprosess. Noen av elementene som

blir regnet opp, er mindre sentrale enn andre, og noen av dem kan virke litt tilfeldig

valgt. Samlet sett blir definisjonen veldig lang. Den ble der for ikke vurdert som godt

nok egnet til & ligge i bunn en av kvalitetsrammeverket og vi har derfor utarbeidet en
egen definisjon av karriereveiledning.

Det er vanlig at en definisjon av karriereveiledning inkluderer fglgende elementer:

- Hvaer hensikten el ler malet med karriereveiledning?
- Hva foregar / hva er det?
- Hvem er det for, og hvor kan det forega?

| var definisjon har vi i tillegg valgt a legge til det vi kan kalle en kvalitetsdimensjon,
eller en normativ dimensjon, nemlig:

- Hvaerkravene sommas tilles for at en aktivitet skal kalles profesjonell
karriereveiledning?

Det siste, og spagrsmalet om hva som er hensikten med karriereveiledning, er de t
sparsmale t som lettest kan bli gjenstand for diskusjon. Det er ikke ngdvendigvis store
forskjeller i p  osisjonene, men avhengig av stasted kan vektleggingen av hva som er
hensikten med karriereveiledning, og hva slags krav man bgr stille til den, variere. For
eksempel kan en definisjon vektlegge hensikten med karriereveiledning pa

samfunnsnivd, som & bidra til sosial rettferdighet, eller den kan fokusere mer pa
individnivaet.
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Oppdraget med & utvikle et nasjonal t kvalitetsrammeverk  favner bredt. Det  skal blant
annet inkludere kompetansestandarder for karriereveiledere, etiske retningslinjer og en
beskrivelse av karrierekompetanse. Karrierelzering blir sees pa som en integrert del av
karriereveiledning. Rammeverket skal veere tverrsektorielt og gjelde f or ulike
veiledningsformer, og det skal bygge pa et faglig grunnlag. Det skal brukes i forbindelse

med utvikling av kvalitet i karriereveiledningen. Vi har utviklet en definisjon med disse
premissene som utgangspunkt, og har derfor valgt a inkludere kvalit etsdimensjonen.
Intensjonen har veert a tydeliggjgre hva slags aktivitet eller type tjenester som
kvalitetsrammeverket skal gjelde for, og hva karriereveiledning skal bidra til pa

individniva. Vi har ikke inkludert samfunnseffekter i formuleringen av hensik ten med
karriereveiledning i definisjonen. Definisjonen tar opp i seg en kvalitetsdimensjon, idet

den inkluderer krav som ma stilles for at aktiviteten kan kalles karriereveiledning.

Definisjonen av karriereveiledning som ligger til grunn for kvalitetsramm everket, lyder
som falger:

Malet med karriereveiledning er at mennesker blir bedre i stand til & handtere
overganger, og til & ta meningsfulle valg knyttet til utdanning, leering og arbeid.
Karriereveiledning gir mulighet for utforsking av den enkeltes sit uasjon, gnsker
og muligheter og statte til handling og valg. Karriereveiledning kan forega

individuelt og i gruppe, bade fysisk og digitalt, og finner sted innenfor rammen

av ulike organisasjoner og sektorer. Karriereveiledning skal tilbys av kompetente
aktarer, ha relevant faglig basis og utferes med hgy grad av etisk bevissthet.

Det er viktig & merke seg at denne definisjonen ikke er ment & skulle erstatte andre
definisjoner av karriereveiledning. Den fortrenger ikke for eksempel OECD eller ELGPN
sine d efinisjoner. Alle definisjonene bidrar til & ramme inn og tydeliggjere hva
karriereveiledning er og skal bidra til. Var definisjon gar for eksempel ikke inn p& de
mange typene innhold som en karriereveiledning kan inkludere, for eksempel
informasjon, veile dningssamtaler og kurs.

1.3.2 Kvalitet

Store Norske Leksikon  (Gundersen & Halbo , 2018) skriver, med referanse til Norsk
Standards definisjon, at kvalitet omhandler i hvilken grad en samling av iboende
egenskaper ved et fenomen oppfyller behov eller forventning som er angitt, vanligvis
underforstatt eller obligatorisk. En kan derfor si at karriereveiledningens kvalitet handler

om hvilke verdifulle egenskaper en slik t jeneste m& ha for & oppfylle angitte
forventninger og behov. | NOU 2016:7 tar man utgangspunkt i at de angitte
forventningene og behovene kan omtales som resultatkvalitet , mens de verdifulle
egenskapene ved karriereveiledning handler om henholdsvis struktu rkvalitet og

prosesskvalitet . Bruken av disse begrepene kan i en norsk sammenheng sees i

sammenheng med Kvalitetsutvalget, som i sine to innstillinger (NOU 2002:10; NOU

2003:16) vektlegger at resultatet, i deres sammenheng elevenes og leerlingenes

utvikling , er det viktigste og overordnede kriteriet for vurdering av kvalitet. Struktur - 0g
prosesskvalitet er vesentlige forutsetninger for at lsering og utvikling skal skje. Det vises

videre til begrepet  totalkvalitet , som omfatter summen av strukturkvalitet,

pro sesskvalitet og resultatkvalitet.

Strukturkvalitet ~ beskriver organisasjonens ytre forutsetninger og ressurser forstatt i
bred forstand. | forskning omkring karriereveiledning i skole beskrives

strukturkvaliteten ut fra to hovedomrader: bakgrunnsfaktorer o g rammefaktorer
(Buland, Mathiesen, Aaslid, Haugsbakken, Bungum & Mordal, 2011) .

Bakgrunnsfaktorer er overordnede strukturer som karriereveiledningen eksisterer
innenfor. Dette omfatter de politiske og kulturelle forutsetninger som for eksempel
statsbudsj ett, lover og forskrifter, men ogsa seertrekk ved det norske samfunnet,
herunder eksempelvis organiseringen av arbeidsliv og utdanningsmuligheter.
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Rammefaktorer handler om strukturene i den enkelte virksomhet, strukturer som i
starre grad er lokalt bestemte

Prosesskvalitet handler om organisasjonens indre aktiviteter, selve arbeidet med
karriereveiledning og kvaliteten i relasjoner og prosesser for at en virksomhet skal veere
bra. Eksempler pa dette er tilgjengelighet og kvaliteten pa veileders samspill med
veisgkere, relasjonene og samarbeidet mellom de ulike aktgrene i organisasjonen, og i
samarbeid med aktgrer utenfor organisasjonen.

Resultatkvalitet handler om de definerte gnskede utfallene av en tjeneste (NOU

2002:10; NOU 2003:16). Dette handler derme d om det essensielle spgrsmalet om mal
og hensikt med karriereveiledningen. | NOU 2016:7 star det: «| kortform kan
karriereveiledningens mal og virkeomrade beskrives slik: Karriereveiledning skal bidra

til befolkningens deltakelse i utdanning og arbeid» (s . 22). Utvalget skriver videre at
karriereveiledning i det livslange perspektivet har tre spesifikke mal: (1) Utdanningsmal

med tanke pa & forbedre utdanningseffektivitet, minske frafall, og skape bedre

sammenheng mellom utdanning og arbeidsmarked, (2) Arb eidsmarkedsmal med tanke
pa & skape bedre balanse mellom tilbud og etterspgrsel, og minske friksjonen pa
arbeidsmarkedet, og (3) Sosiale inkluderingsmal med tanke pa & skape like muligheter

for alle til utdanning og arbeid, og med tanke p& & motvirke margi nalisering. Disse
malsetningene er & forstd som definerte gnskede utfall av karriereveiledningstjenesten,

og dermed uttrykk for gnsket resultatkvalitet.

Buland , Mathisen & Mordal (2014) papeker at det er viktig & vaere oppmerksom pa at
det ikke er vanntet  te skott mellom kvalitetsbegrepene. Strukturer vil ofte ha
prosessuelle aspekter (og omvendt). For eksempel vil samordning og samarbeid ofte

bezere preg av bade formelle og relasjonelle aspekter. Resultater og graden av
maloppnaelse er sentralt for karrierev eiledningens kvalitet, men det er en utfordring &
f& valide og reliable data pa dette. De papeker videre at aktgrene i feltet har tydelige
meninger om hva som er god kvalitet. Dette er bade personlige og institusjonelle
meninger, og vil variere mellom aktarer og kontekster. Variasjonen i institusjonelle
meninger blir av Andreassen og Fossestgl (2014) i deres forskning omkring utfordringer

i inkluderingspolitikken omtalt som ulik institusjonell logikk, et begrep de henter fra
Thornton, Ocasio, & Lounsbury (2012)

Vi ser altsd at kvalitetsbegrepet rommer mange nyanser og typer kvalitet, og at det er
forhandlingsbart, noe vi ogsé var inne pa i forbindelse med kvalitetsdimensjonen i

definisjonen av karriereveiledning i punkt 1.3.1. Kvalitetsrammeverkets tre fgrste deler
dreier seg primaert om struktur - 0g prosesskvalitet. For en neermere utdyping av
kvalitetsomrader innen karriereveiledning, se punkt 1.4.

1.3.3 Kompetanse

Kompetanse er et begrep som kan defineres pa ulike méte r, men en fellesnevner som
gar igjen, er at det handler om evnen til & bruke sine kunnskaper, ferdigheter og

holdninger til & produsere et gnsket resultat (Gilie, 2017). Som eksempel kan vi gi tre

litt ulike definisjoner, som likevel har mye til felles. Fa gfornyelsen definerer kompetanse
slik: «Kompetanse er a kunne tilegne seg og anvende kunnskaper og ferdigheter til &

mestre utfordringer og lgse oppgaver i kiente og ukjente sammenhenger og situasjoner.
Kompetanse innebeerer forstaelse og evne til refleksjo n og kritisk tenkning». &

EU-kommisjonen (EC 2007:5) definerer kompetanse som «summen av kunnskap,
ferdigheter og holdninger anvendt i en gitt kontekst. Kompetanse kan referere til
kognitive, sosiale og emosjonelle ferdigheter, men ogsa til kompetanse som e r spesifikt

8 https://www.udir.no/laring -0g-trivsel/lareplanverket/overordnet -del/prinsipper -for -laring -utvikling -0g-
danning/kompetanse  -i-fagene/
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knyttet til utgvelsen av et yrke. Kompetanse handler om a lgse oppgaver og mestre
utfordringer i konkrete situasjoners.

Kompetansebehovsutvalget (KBU) legger til grunn «en bred forstaelse av
kompetansebegrepet, og KBU bruker kompetanse som et s amlebegrep for kunnskap,
forstaelse, ferdigheter, egenskaper, holdninger og verdier. Men kompetanse er mer enn
samlingen eller summen av dens bestanddeler. Bestanddelene er komplementaere, og
kompetansebegrepet inkluderer ogsa samspillseffektene fra bestand delene» (NOU
2019:2).

Vi har valgt & veere pragmatiske, og bruker her den definisjonen som Kompetanse

Norge bruker, nemlig ¢(é) evnen til - | Bse oppgaver og
situasjoner. Kompetanse inkluderer vare kunnskaper, ferdigheter og ho Idninger og

hvordan disse brukes i samspill».

De andre definisjonene som er gjengitt ovenfor, gir imidlertid en utdyping av hva
kompetanse kan innebaere, som til sammen er med og forklarer begrepet.
Kompetansebegrepet blir forgvrig utdypet og diskutert naer mere i kapittel 3
Karrierekompetanse  og kapittel 4 Kompetansestandarder

Ogsa andre begreper enn de tre som er omtalt ovenfor, er sentrale i dette faglige
forslaget til tre av leveransene i kvalitetsrammeverket. Det gjelder for eksempel
karrierekompetanse  og karriereleering, kompetansestandard og profesjonsetikk. Disse
begrepene er neermere omtalt i de delene av fagrapporten som presenterer disse faglige
forslagene.

1.4 Kvalitetssikring av karriereveiledning T hva og hvordan

Et viktig grunnlag for arbeidet med det nasjonale kvalitetsrammeverket for
karriereveiledning er a dra veksler p& eksisterende kunnskapsgrunnlag og andre lands
tilngerminger knyttet til utvikling av kvalitet i karriereveiledning. Nar det gjelder andre

lands tilnaerminger, gjennomf grte Hooley (201  9) pa oppdrag fra Kompetanse Norge en
undersgkelse rundt dette. Landene som ble undersgkt, var Australia, England, Tyskland,
Nederland, Skottland og Sgr  -Korea. Hensikten var & synliggjere og sammenfatte
erfaringer fra allerede etablerte kva litetssystemer. | sine analyser tok Hooley
utgangspunkt i to teoretiske modeller utviklet av Hooley og Rice (2018). Den ene

tydeliggjer ulike tilneerminger til hvordan en utvikler og sikrer kvalitet i

karriereveiledning, herunder ulike grader av styring fra nasjonalt hold sett opp mot lokal
handlefrihet. Dette kan vi kalle hvordan -dimensjonen , og modellen blir presentert i
punkt 1.4.1. Den andre modellen tar for seg hva som potensielt kan kvalitetssikres i
tilknytning til karriereveiledning. Vi kan kalle det te hva-dimensjonen . Modellen blir
presentert og brukt i gjennomgangen av eksempler p kvalitetssikringstiltak i andre

landi punkt 1.4.2, ogigjennomgangen av eksempler pa allerede eksisterende tiltak i

norsk sammenhengi  punkt 1.6. Behovet for a utvikle modellene mé sees i sammenheng
med kompleksiteten knyttet til forstdelsen og bruken av kvalitetsbegrepet i

karriereveiledning.

Behovet for en klargjaring av kvalitetsbegrepet bygger faglig sett pa at kvalitet i
karriereveiledning v il kunne forstas forskjellig blant ulike aktgrposisjoner, som vi har
veertinne pd i1.3.10g 1.3.2 .Idetligger det potensielt et spenningsforhold mellom

ulike syn pa kvalitet, som igjen apner opp for en forhandlingssituasjon mellom ulike

aktgrer om hvord an god karriereveiledning skal forstads (Haug, 2017; Hooley, 201 9;
Hooley & Rice, 2018; Kjeergard, 2012; Sultana, 2018). En klargjaring er ogsa en viktig
forutsetning for & nyttiggjgre seg anbefalinger som blir gitt til land som Norge, som star

i startfasen av sin utvikling av et nasjonalt kvalitetsrammeverk.
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1.4.1  Ulike tilneerminger til utvikling av kvalitet

Gjennomgangen av andre lands kvalitetssikringssystemer i kunnskapsoppsummeringen

som ble utfgrt som utgangspunkt for prosjektet (Haug, 2018 b), Hooleys rappor t (201 9)
og andre fagartikler om temaet (for eksempel Bimrose, Hughes & Collins, 2006; Hooley

& Rice, 2018; Plant, 2012), avdekker stor variasjon i hvordan andre land har valgt &

organisere sine kvalitetssikringssystemer. Hooley og Rice (2018) argumenterer for at en
overordnet sett kan kategorisere tilneermingene i fire ulike typer:

Local Systemic
Low Advisory Regulatory
(Radgivende) (Regulerende)
High Organic Competitive
(Organisk) (Konkurranseutsatt)
Four approaches to quality assurance in career guidance across systems (Hooley & Rice, 2018, side 10).

Tabellen er tilpasset, og de fire omradene er oversatt til norsk av Erik H. Haug.

Den horisontale aksen i figuren handler om hvorvidt ansvar for a ta initiativ til utvikling

av kvalitet er plassert lokalt hos de utgvende aktagrene eller nasjonalt hos besluttende
myndigheter. Den vertikale aksen handler om graden av autonomi, fra hay til lav, hos
de utgvende aktgrene for & sikre kvalitet i karriereveiledningstjenestene.

Et regulerende kvalitetssystem bygger pa nasjonal lovfesting som et virkemiddel for
kvalitetssikring. Et slikt system er gjerne basert pa lovfestede standarder og indika torer.
Kvalitetssikring vil i dette perspektivet i stor grad vaere grunnet i nasjonalt tilsyn med

den enkelte aktars maloppnaelse av de fastlagte indikatorene. Et eksempel pa en slik

tilngerming finner en i det greske kvalitetssikringssystemet (Sultana, 2018 , S. 12).

Et rddgivende kvalitetssystem inneholder beskrivelser eller anbefalinger av hva som vil
kiennetegne kvalitet. Beskrivelsene er gjerne overordnede, og inneholder eksempler pa

god praksis. Kjennetegnene pa kvalitet er i liknet med i de reguleren de systemene i stor
grad definert nasjonalt, men ansvaret for & iverksette tiltak for & mgte kjennetegnene

er i stgrre grad forventet & skulle skje lokalt. Eksempler pa en slik tilnzerming finner en i

Gatsby (2014) sine retningslinjer for god karriereveiled ning i England.

Et organisk kvalitetssystem baserer seg ifglge Hooley og Rice (2018) pa en tanke om at
hva som kjennetegner kvalitet, i stor grad bgr vurderes og avgjgres hos de utgvende
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aktagrene lokalt. Her legges det gjerne opp til ulike former for ko

ntinuerlig

kvalitetsutviklingsarbeid, eksempelvis gjennom systematisk kollegaveiledning.

Den siste formen,

konkurransebasert , kan ogsa omtales som en markedsstyrt

tilneerming. Hooley og Rice (2018) skriver at denne formen «view quality as being
driven by customer responses to information on outcomes, consumer feedback and
movement of consumers towards or away from specific providers in response to

consumer perceptions about qual

ity» (s. 10).

De skriver videre at denne formen ofte

involverer resultatbasert finansiering, hvor gkonomisk tildeling for drift av tjenester
skijer i etterkant, basert pa grad av oppnadd maloppnaelse.

Som en kommentar til figuren bemerker Hooley og Rice (

2018) at en i nasjonale

kvalitetssikringssystemer sveert sjelden finner rendyrkede varianter av én av de fire

formene. Eksempelvis finner en i det tyske kvalitetssystemet

(German National

Guidance Forum in Education, Career and Employment [nfb] & Research G roup Quality
in Guidance at the Institute of Educational Science, Heidelberg University, 2016 ) bade
kvalitetsstandarder (en radgivende form) og en modell for lokalt kontinuerlig

kvalitetsarbeid (en organisk form). Imidlertid er ofte én av de fire formene m er

framtredende enn de andre tre.

1.4.2  Omrader for kvalitetssikring

Ved siden av hvordan kvalitet i karriereveiledning kan sikres, er

hva som skal

kvalitetssikres, et sentralt tema nar vi snakker om utvikling av nasjonale

kvalitetssystemer innen karriereveil

edning. Basert pa en internasjonal gijennomgang

omkring temaet argumenterer Hooley og Rice (2018) for at det vil veere seks omrader

som kvalitetsutvikling kan fokusere pa:

politikkutvikling , organisasjoner , prosessene ,

praktikere , utbytte og veisgkere . Baser t pd gjennomgangen av andre lands

kvalitetssystemer trekker Hooley (201

9) fram en rekke eksempler pa tiltak innenfor de

seks ulike kvalitetsomradene. Disse blir gjengitt i tabellen nedenfor.

Kvalitetsomrade

Eksempler pa tiltak

Politikkutvikling

Career guidance policies,
seeking to monitor, evaluate
and check their effectiveness

- Hyppige gjennomganger av
styringsdokumenter/politikkutformingen

- Etablering av forsknings - og evalueringsenheter
som har i oppdrag & falge opp og statte
implementeringen av politiske initiativer

- Innhente uavhengige evalueringer av politiske
initiativer

- Se politiske initiativer opp mot fastsatte
kvalitetsindikatorer

- Involvering av ulike aktarer i politikkutformingen

- Sarge for ressurser og systemer for & sikre
«oversettelse» mellom politiske initiativer og
praksisfeltet

- En arlig utgivelse som handler om implementering
og betydning/utbytte av igangsatt politikk knyttet
til karriereveiledningsfeltet

Organisasjoner

Defining what kinds of
organisations should be allowed
to deliver career guidance and
how those organisations should
function

- Utvikle standardiserte kvalitetssikringssystemer
for karriereveiledningstilbydere

- Utvikle verktay som gjer det mulig for tilbydere &
vurdere egne tilbud opp mot fastsatte
utbyttestandarder (benchmarks), samtidig som en
gjennomfarer eksterne undersgkelser av
maloppnaelse blant tilbyderne
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Integrere karriereveiledning i starre

kvalitetsu ndersgkelser

Tilby utmerkelser til «xgodkjente» og fremragende
tilbydere. | enkelte tilfeller legge en slik
utmerkelse til grunn for kontraktsinngaelser pa
utlyste statlige tilbud

Tilby finansiering for nyutvikling og/eller
videreutvikling av tjenestetilbud

Prosesser

Considering what processes
should be followed in quality
career guidance provision and
ensuring that these processes
take place

Utvikle ulike metoder og framgangsmaéter for
kontinuerlig kvalitetsutvikling blant
tienestetilbydere

Tilbud om prosessveiledning for utvikling av
praksis

Inkludere observasjon av praksis som del av
ekstern kvalitetskontroll

Praktikere

Specifying what people can
practise career guidance, what
qualifications and skills they
should have and defining how
the profession should be
organised and governed

Etablere profesjonelle og etiske standarder

Spesifisere hvilke kvalifikasjoner som kreves for &
inneha en rolle som karriereveileder

Tilby muligheter for kontinuerlig profesjonell

utvikling

Lage et register over profesjonelle/godkjente
karriereveiledere

Regulere adgangen til & inneha rollen som
karriereveileder og tilgang til offentlig finansi ering
til den enkeltes profesjonelle status

Utbytte

Clarifying what outcome or
outputs should be produced
through the career guidance
process and setting out how
this can be observed and
recognised

Lage oversikter over forventet utbytte av
karriereveiledning

Undersgke hvilke utdanninger/yrker
elever/studenter far, nar de har fullfart

utdanningen sin

Bruke «betaling etter resultat» -prinsippet satt i
sammenheng med de to punktene over

Bruker medvirkning

Recognising the experience of
the consumers and users of
career guidance and finding
ways to capture their
perspective

Undersgke bruk og brukertilfredshet i ulike
tienester

Gjennomfare stgrre longitudinelle
spgrreundersgkelser

Gjennomfare forskning omkring brukeres behov
0g perspektiver

Kreve tilbakemelding fra brukere som ledd i
godkjenning og vurdering av karriereveilederes
egnethet

Involvere brukerrepresentanter i politikkutforming
Bruke «betaling etter resultat» -prinsippet satt i
sammenheng med graden av brukertilfredshet

Collected key ideas that are used to quality assure each of the domains (Hooley, 2018, s.V) Oversatt til

norsk av Erik H. Haug
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1.5 Omrader & veere oppmerksom pa i utvikling av kvalitetssystemer

Med utgangspunkt i de seks land -eksemplene peker Hooley (201 9) p& fem overordnede
funn eller key findings . Disse kan tjene som oppmerksomhetspunkter for et land som
skal jobbe med & utvikle kvalitet i karriereveiledning.

Overlapping og gjensidig pavirkning

Oppstillingen av de seks omradene ovenfor er & anse som en teoretisk kategorisering.
Det vil veere stor grad av overlapping og pavirkning pa tvers av omradene. Hooley

papeker at det ikke ngdvendigvis er slik at jo flere omrader et land har gode systemer

for, jo bedre er kvaliteten. Det er heller ikke slik at en entydig kan si hvilken rekkefglge
en bar prioritere for utvikling av kvalitetsomradene. | enkelte av landene har utvikling

av gode systemer for kvalifisering av personer og organisasjoner veert et viktig grunnlag

for politikkutforming, mens i andre land har politiske initiativ veert avgjgrende for de
andre omradene.

Nasjonale/lokale og tverrsektorielle/sektorvise

Dette handler om forholdet mellom nasjonale/lokale og tverrsektorielle/sektorvise
kvalitetssystemer. | sin gjennomgang finner Hooley at ingen av d e seks landene har ett
enkelt nasjonalt, tverrsektorielt system for kvalitet i karriereveiledning. Arsakene til

dette er flere, og handler om forholdet mellom nasjonalt og regionalt styringsniva, men

ogsa forskjeller i tienestens innhold i ulike sektorer. Hooley understreker at mangelen

pa et felles system ikke ngdvendigvis innebaerer at kvaliteten pa tjenester blir forringet.

Som han skriver: «<M  any of the participants in this research see value in devolved and
decentred approaches to quality assurance that allow sectors, jurisdictions or even

individual providers or professionals to define quality» (Hooley, 201 9,s. vii).

Sammenvevde eller sep arate kvalitetssystemer

En hovedutfordring i alle landene som ble undersgkt, er at karriereveiledning blir tiloudt

som del av et mer omfattende tjenestetilbud som allerede har eksisterende
kvalitetssikringssystemer. Dette leder til spgrsmalet om man for k arriereveiledning bar
tilstrebe egne kvalitetssystemer, eller sgke integrasjon i allerede etablerte systemer.

Utvikling av kvalitetssystemene

Med unntak av Sgr -Korea har kvalitetssystemene i landene som er undersgkt, vokst
fram over tid. | de fem andr e landene har kvalitetssystemene gjerne vokst fram
gjennom lange prosesser hvor ulike aktarer har veert involvert, forskjellige perspektiver
har blitt draftet og lgsninger har blitt valgt.

Implementering og styring

Det femte perspektivet Hooley (2019) Igfter fram, er betydningen av spredning og
implementering. Han trekker fram falgende suksessfaktorer for at et nasjonalt system

skal kunne f& fotfeste i praksis: «clear reasons to engage; consequences for failing to

engage; advocacy and support; and clear a nd effective governance» (s. viii ). Det er
altsd snakk om ulike typer insentiver og styring for & f& til vellykket spredning og
implementering.

1.6 Kvalitetsomradene i norsk sammenheng

Nedenfor gir vi en kort gjennomgang av gjeldende norsk praksis sett opp m ot
eksempler pa tiltak i andre lands kvalitetssystemer ( se 1.4). Det er viktig & understreke

at denne gjennomgangen ikke er basert p4 samme datainnsamlingsmetode og type

datagrunnlag som ble brukt i undersgkelsen av de seks andre landene (Hooley, 201 9).

Denne giennomgangen baseres pa omtalen av norsk kvalitetssikringsarbeid i NOU
2016:7, faglig koordinators kjennskap til tematikken, kombinert med mindre spgrringer
til sentrale aktarer (eksempelvis Utdanningsdirektoratet). Gjennomgangen er & anse
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som eksempl er pa allerede eksisterende tiltak i en norsk sammenheng, den er ikke
utfyllende.

En slik giennomgang tydeliggjer videre omrader hvor det i mindre grad er utviklet tiltak

i norsk kontekst. Gitt prosjektets mandat er det i giennomgangen nedenfor hovedfoku s
pa nasjonale initiativer. | den sammenheng er det viktig & bemerke at det pagar mye
kvalitetsutviklingsarbeid i regi av fylkeskommuner, regionale nettverk og internt i

organisasjoner og virksomheter som ikke vil bli trukket fram her. Som i Hooleys rappor t
er de pafalgende avsnittene av deskriptiv art.

Politikkutvikling

Sett opp mot eksemplene i punkt 1.4 finnes det flere relevante tiltak & trekke fram fra
norsk kontekst knyttet til dette kvalitetsomradet. Samtidig er disse, pad samme méte

som i landene H ooley har undersgkt (201  9) utelukkende sektorvise eller
malgruppespesifikke initiativ. For skolen henter Utdanningsdirektoratet jevnlig inn data

om utdannings - og yrkesradgivningen i ungdoms - og videregaende skole, hovedsakelig
gjennom Elevundersgkelsen og Leerlingeundersgkelsen. Dette er imidlertid begrenset til
kun ett eller f& spgrsmal og gir lite grunnlag for & vurdere om politikkutformingen for
radgivningen i skolen er god nok. De henter ogsa jevnlig data fra Oppfalgingstjenesten.
Tidvis har karrierevei  ledning veert del av Utdanningsdirektoratets spgrringer og tema for
utrednings - eller forskningsoppdrag, eksempelvis knyttet til rddgivning i barneskolen
(Mordal, Buland & Mathiesen, 2018). De fylkesvise karrieresentrene leverer arlige
rapporter som blant annet handler om hvor mange som har brukt deres tjenester, alder

og andre kjennetegn ved brukerne, hvor mange individuelle

karriereveiledningssamtaler, kurs og gruppeveiledninger de har avho Idt, osv.

Det finnes fa evalueringsrapporter som sammenstiller resultater fra ulike evalueringer

av karriereveiledning i Norge (Damvad, 2012). Et unntak er rapporten

Karriereveiledning: Behov, utbytte og betydning ( Berge, Larsen, Gravas, Holm, Lgnvik &
Midttun, 2015) som beskriver og sammenstiller funn fra en befolkningsundersgkelse og

tre undersgkelser knyttet til karriereveiledning i fylkesvise karrieresentre. Flersidigheten

i datagrunnlaget gjar at forfatterne av rapporten eksempelvis kan peke pa at u like
veiledningssgkere har ulike behov, og hvordan det faktum at det er slik, krever ulik
rolleutfgrelse av veilederen. De peker videre pa karriereveiledningens betydning for
mennesker som har svak eller ingen tilknytning til arbeidslivet, og trekker fram

betydningen av at det er tilstrekkelig kapasitet til & mgate etterspgrselen etter
karriereveiledning.

Nar det gjelder anbefalingen om involvering av ulike aktgrer i politikkutforming, kan

Nasjonalt forum for karriereveiledning nevnes. Forumet skal gi sentrale aktarer

mulighet til & drafte status, utvikling og problemstillinger i karriereveiledningsfeltet. Et
annet eksempel pd involvering er Nasjonal koordineringsgruppe for karriereveiledning.

Den ledes av Kompetanse Norge, og har som formal a drafte og diskutere aktuelle
innsatsomrader og strategier. Gruppen kan ogsa fremme forslag til lasninger som kan

imp lementeres i bestdende styringslinjer. Koordineringsgruppen bestar i tillegg til

Kompetanse Norge av representanter med lederansvar fra Utdanningsdirektoratet,

Arbeids - og velferdsdirektoratet, Integrerings - og mangfoldsdirektoratet, Universitets -
og hggsk oleradet og Nasjonalt fagskolerad.

Hyppige gjennomganger av styringsdokumenter/politikkutforming og en samlet,

tverrsektoriell, &rlig utgivelse som handler om implementering om betydning/utbytte av

igangsatt politikk knyttet til karriereveiledningsfeltet , er av eksemplene Hooley (201 9)
trekker fram fra sine undersgkelser av andre land. | norsk sammenheng finnes det i

liten grad eksempler pa at slike initiativer blir gjennomfart.
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Nar det gjelder sikring og utvikling av kvalitet hos org anisasjoner som tilbyr
karriereveiledningstjenester, kan fglgende trekkes fram som eksempler i norsk
sammenheng. Elevundersgkelsen er et eksempel pa integrering av
karriereveiledningstema i starre undersgkelser. Radgivning er fast tema hver hgst i
Elevunde rsgkelsen for 10. trinn  , og er representert med ett obligatorisk spgrsmal: Om
elevene, sa langt i ungdomskolen, opplever at de har fatt et godt grunnlag for videre
valg av utdanning og yrke . Andre t illeggssparsmal er valgfrie for skolene, men gir
mulighet for & ga naermere inn pa de ulike elementene i radgivingen for skole r som
gnsker dette (rddgiving om videre utdanning, radgiving om videre yrkesvalg, faget
utdanningsvalg, individuell veiledning med mer). Det samme gjelder for Vg1, der det

faste og obligato riske spgrsmalet er: Hvor forngyd er du med den radgivingen du fikk
om valg av utdanning og yrke pa ungdomsskolen? De valgfrie tilleggsspgrsmalene
omhandler utdannings - og yrkesradgivning, veien videre og yrkesretting

Per i dag finnes det norsk sammenheng i liten grad ordninger for tilbydere for & vurdere
egne tilbud opp mot fastsatte utbyttestandarder (benchmarks). Vi har heller ikke

ordninger med & tiloy utmerkelser til «godkjente» og fremragende tiloydere. Nar det
gjelder tilbud om finansierin g for nyutvikling og/eller videreutvikling av tjenestetilbud,
er det noen eksempler pa dette. De er primzert knyttet til konkrete politiske satsninger,

som for eksempel utvikling av bedre karriereveiledning som del av integreringsarbeid.

Prosesser

Nar det gjelder omradet & sikre kvalitet pa veiledningsprosesser, finner en fa eksempler
pa nasjonale initiativ eller tiltak. Et eksempel pa tiltak iverksatt for & utvikle metoder og
framgangsmater, er imidlertid tilbudet om webinarer knyttet til digital

karrierev eiledning, utviklet av Kompetanse Norge. Hensikten her har blant annet vaert &
motivere til gkt bruk av, og gke bevisstheten om, digitale verktgy og plattformer som
ressurs i karriereveiledningen. Et annet eksempel er NAV sin veiledningsplattform. Selv
om denne ikke kun er utviklet for karriereveiledning, inneholder den relevante ressurser

for kontinuerlig kvalitetsarbeid for NAV -veiledere og en egen modul i «karriereorientert
veiledning».

Praktikere

Nar det gjelder nasjonale initiativer eller satsinger for & sikre kvaliteten blant praktikere

som jobber med karriereveiledning, finnes det flere eksempler i norsk sammenheng, i

ulike sektorer. Det finnes for eksempel etiske retningslinjer for radgivere i skolen

(utviklet av Radgiverforum Norge), for de fylkesvi se karrieresentrene (utviklet i
samarbeid mellom karrieresentrene og Kompetanse Norge) og for karrieretjenestene

ved hgyere utdanningsinstitusjoner (utviklet av Karrieresenteret ved UiO, vedtatt av

Forum for karriereservice i hgyere utdanning). Videre kan Utdanningsdirektoratets
anbefalinger, «Anbefalt formell kompetanse og veiledende kompetansekriterier for

radgivere i skolen °», trekkes fram som eksempel pa spesifisering av hvilke

kvalifikasjoner som kreves for & inneha en rolle som karriereveileder. De er riktignok
formulert som anbefalinger og ikke krav, men de gir retning for hva som forventes av

radgivere i skolen. | Norge har det fram til nd ikke veert noen tradisjon for tiltak av

typen registre over godkjente karriereveiledere, regulering av adgangen t il & inneha
rollen som karriereveileder eller at tilgang til offentlig finansiering bestemmes av den

enkeltes profesjonelle status.

9 https://www.udir.no/globalassets/upload/brev/5/vedlegg -
1_anbefalte_kompetansekrav_og_veiledende kompetansekriterier.pdf
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Utbytte

Det kan argumenteres for at de nevnte veiledende kompetansekriteriene for radgivning

i skolen implisitt innehold  er oversikter over forventet utbytte av karriereveiledning 10,
Nar det gjelder oversikter over hvilke utdanninger/yrker som elever/studenter far nar

de har fullfgrt utdanningen sin, finnes det systematisk innsamlet informasjon. Dette

gjelder seerlig fra overg  angen fra grunnopplaering og inn i jobb eller videre utdanning,

men en finner det ogsd i UH  -sektorens kandidatundersgkelser og i Nav sin statistikk

Det er ingen tradisjon for «betaling etter resultat» -prinsippet i norsk offentlig
karriereveiledning.

Bruke rmedvirkning

Bade i skolen (Elevundersgkelsen), UH -sektoren og de fylkesvise karrieresentrene er

det rutiner for undersgkelser omkring bruk og brukertilfredshet knyttet til tjenestene.

Utover egne initiativ fra forskningsmiljger ved enkelte universiteter o g hagskoler (for
eksempel Andreassen, 2016), giennomfgres det ikke stgrre longitudinelle
spearreundersgkelser. Nar det gjelder forskning omkring brukeres behov og perspektiver,
giennomfgrer Kompetanse Norge undersgkelser i den voksne delen av befolkningen

omkring deres interesse for, utbytte av og interesse for karriereveiledning (for eksempel

Vox, nd Kompetanse Norge, 2011). Nar det gjelder involvering av brukerrepresentanter,

finnes det noen fa eksempler pa dette, blant annet gjennom representasjon fra uli ke
brukergrupper som Elevorganisasjonen og Norsk studentorganisasjon i Nasjonalt forum

for karriereveiledning. Det finnes midlertid ingen systematiske nasjonale initiativ for &

kreve tilbakemelding fra brukere som ledd i godkjenning og vurdering av

karrier eveilederes egnethet

1.7 Kvalitetsrammeverket i en videre kontekst

Som beskrevet 1.2 inneholder oppdraget om kvalitetsrammeverket fire leveranser:
kompetansestandarder, karrierekompetanse, etikk og kvalitetssikring. | denne
fagrapporten blir Igsningsforslagene for de tre fgrste leveransene presentert. Den fierde
leveransen er faseforskjgvet i forhold til de tre andre, og arbeidet i 2018 har dreid seg
om & innhente internasjonal erfaring og starte arbeidet med & f& oversikt over
datainnhenting i sektorene.

Hvis en ser de tre leveransene opp mot de seks kvalitetsomradene som Hooley og Rice
(2018) relatere r kvalitetssikring og  kvalitets utvikling til, d  reier de tre leveransene seg
om folgende:

- Organisasjoner (etikk og kompetansestandarder)

- Prosesser (etikk, kompetansestandarder og karrierekompetanse)

- Praktikere (etikk, kompetansestandarder og karrierekompetanse)

- Utbytte (karrierekompetanse, i kraft av sitt fokus pa malsetninger for den enkelte
bruker i mgte med karriereveiledningstjenester)

Kvalitetsomradene  Politikkutvikling  og Bruker medvirkning er ikke i fokus i de tre

leveransene som det blir presentert lgsningsforslag for i denne fagrapporte n. Det at
planene for et nasjonalt kvalitetsrammeverk per i dag ikke inkluderer tiltak innenfor alle

de seks kvalitetsomradene, kan faglig sett forsvares ut fra Hooleys (201 9) papekning
om at det ikke ngdvendigvis er slik at jo flere omrader et land inklud erer i sine

kvalitetssystemer, jo bedre blir kvaliteten. Det er imidlertid avgjgrende at omradene i et
kvalitetssystem samlet sett understatter og supplerer hverandre.

10 Det samme kan man si om Forskrift til oppleeringslov  en, k apittel 22. Retten til ngdvendig radgiving ,
§22 -3.Utdannings - og yrkesradgiving . Se: https:/lovdata.no/dokument/SF [forskrift/2006  -06-23 -
724/KAPITTEL_25



https://lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2006-06-23-724/KAPITTEL_25
https://lovdata.no/dokument/SF/forskrift/2006-06-23-724/KAPITTEL_25

UTVIKLINGEN AV ET NA SJONALT KVALITETSRAMMEVER K FOR KARRIEREVEILED NING |
21 |KAP 1

Et viktig siktemal med arbeidet har veert a sikre en indre logisk sammenheng pa tvers

av delprosjektene. Delprosjekt fire, som dreier seg om systemer for hvordan vi kan vite

at det vi gjar er av god nok kvalitet, vil bygge videre pa de tre farste delene som

presenteres i denne fagrapporten. Kvalitetskriterier, indikatorer, statistikk og fors kning
vil kunne bergre flere av kvalitetsomradene. Skal man utvikle kvalitetskriterier med

indikatorer, vil det for eksempel kunne veere aktuelt & inkludere kriterier bade for
karriereveiledernes kompetanse, tilbydernes organisering av tjenestene, innholdet i
veiledningstilbudet og hva slags undersgkelser man bruker for & fglge med pa kvaliteten

i tienestene.

A 14 pa plass et nasjonalt kvalitetsrammeverk er en viktig milepeel i arbeidet med

kvalitetsutvikling i karriereveiledning. Det ma sees pdsom del ave n stgrre prosess
knyttet til & profesjonalisere og kvalitetssikre norsk karriereveiledning.

Kvalitetsrammeverkets deler er sentrale komponenter i et kvalitetssystem, eg-fokuset—
pa karriereveilederne som profesjon elle aktgrer ertydelig. Profesjonsforskeren  Monica
Nerland (2011) skriver at profesjonalisering av et felt blant annet karakteriseres av «en

felles etisk overbygning og et kollektivt sett av verdier som klargjar profesjonens

samfunnsmandat og gir retningslinjer for arbeidet» (s . 182). NOU 2016:7 si  er, med
stgtte i Brante (2011):

Nyere definisjoner av profesjon tar utgangspunkt i «kkunnskapsbaserte grupper»

der profesjonen utgjer yrker som gir adgang til den hgyeste vitenskapsbaserte
kunnskapen innen et visst omrade. Det gir legitimitet og autoritet. Innenfor en
profesjon ma kompetanse - og utdanningskrav veere oppfylt for & kunne arbeide i
yrket og bruke yrkestittelen

En interessant debatt  som kan komme i kjglvannet av en etablering av
kompetansestandarder og etiske retningslinjer , handler om i hvilken grad
karriereveiledning er pa vei til & bli en profesjon eller ei i Norge. Dette er et spgrsmal
som har veert debattert en stund. | 2011 beskrev Nerland karriereveiledning som et felt
pa v ei mot en profesjonsorganisering. Men ut fra noen vanlige profesjonskriterier, som
forankring i egen kunnskapsbase, utdanningsniva, beskyttet posisjon pa

arbeidsmarkedet, autonomi og selvraderett, konkluderte Nerland (2011) pa det

tidspunktet med at feltet ikke helt var der enna. Og kanskje var full profesjonell

autonomi heller ikke malet. Hvordan ser dette bildet ut i dag?

Siden 2011 har vi fatt enda flere tegn pa at utviklingen gar mot profesjonalisering.

Etablering av en master i karriereveiledning, so m startet opp ved Hggskolen i Innlandet
og Universitetet i Sgrgst - Norge i 2014, og det nasjonale kvalitetsrammeverket, utgjar to
signifikante tegn. Uavhengig av profesjonsstempel eller ei kan vi sla fast at med

nasjonale kompetansestandarder og etiske retn ingslinjer for karriereveiledning pa plass
er vi et langt skritt neermere malet om profesjonell yrkesutgvelse av karriereveiledning

pa tvers av sektor. Det vil ha sveert mye & si for kvaliteten pa tjenestene. Sammen med
satsing pa flere av de andre kvalitets omradene, ba&de innenfor rammen av
kvalitetsrammeverket og gjennom sektorspesifikke og lokale tiltak og prosesser, er vi

pa vei mot gkt kvalitet og profesjonalitet i norsk karriereveiledning. Det vil gi gkt

utbytte av tjenestene, for individ og samfunn.
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2.Et i1 kKk

2.1 Bakgrunn

I mgtet med andre mennesker har vi et etisk ansvar. Karriereveiledning er intet unntak.
Karriereveiledning finner sted i flere former og pa flere arenaer, men det som er felles,

er menneskemgtene, enten de er ansikt til ansikt eller digitale. | karrierevei ledning
mgater vi ofte mennesker som star i en overgangssituasjon, og som sgker eller har blitt

henvist til karriereveiledning for & fa statte til & handtere sin situasjon.

Karriereveiledning skal utfares av profesjonelle aktgrer i mgte med ikke -profesjonel le
veisgkere. Dette mgtet mellom mennesker gjgr karriereveiledningen til en etisk

handling, og de etiske retningslinjene er utarbeidet for nettopp denne handlingen.

Etiske retningslinjer i karriereveiledning har til hensikt & skape en felles oppslutning om
grunnleggende verdier i yrkesutgvelsen, i tillegg til & legitimere utgvelsen av
karriereveiledningsfaget. Etiske utfordringer som knytter seg til handling og holdning

hos den som har ansvar for karriereveiledningen, skal handteres profesjonelt, og fglge

de normene som er gitt i retningslinjene. | tillegg til dette skal de etiske retningslinjene

bidra til & synliggjere hva veisgker, veisgkers omgivelser og samarbeidspartnere kan

forvente seg av karriereveiledningen.

Arbeidsgruppen som har jobbet med det te, er satt sammen av fagpersoner med lang
erfaring fra karriereveiledningsfeltet, og den samlede erfaringen og tilknytningen til
praksisfeltet strekker seg over flere sektorer. Dette har veert vesentlig for arbeidet,

siden vi har hatt et sterkt gnske om & forst og fremt forankre etiske retningslinjer der
den etiske handlingen foregar, i mgtet med veisgkere.

2.1.1 Mandat
Utdrag fra mandatet  Etikk 1 prinsipper og retningslinjer for god praksis 1.

I NOU 2016:7 Norge i omstilling karriereveiledning for individ o g samfunn blir
det slatt fast at felles etiske retningslinjer er en del av profesjonaliseringen av
karriereveiledningen, og det blir anbefalt at det utarbeides felles etiske

retningslinjer som er spesifikke for karriereveiledningstjenestene.

Etiske prins ipper og retningslinjer for karriereveiledningstjenestene skal bidra til:
- agke kvaliteten pa karriereveiledningstjenestene
- agistatte i etisk utfordrende situasjoner for de som tilbyr
karriereveiledningstjenester
- avedlikeholde og styrke den etiske komp etansen hos de som tilbyr
karriereveiledningstjenester
- alegge til rette for systematisk etisk refleksjon i fagmiljgene

Arbeidsgruppe Etikk T prinsipper og retningslinjer for god praksis skal utrede og
foresla felles etiske prinsipper og retningslinjer for karriereveiledning. Gruppen
skal vurdere om det er hensiktsmessig & bade utarbeide mer overordnede etiske
prinsipper og mer detaljerte/avgrensede etiske retningslinjer. Gruppen skal

komme med forslag til etiske prinsipper/retningslinjer som kan veere re levante
og komme til anvendelse i alle sektorer. Gruppen ma gjgre vurderinger av hvilke

hensyn som ma tas for at prinsippene/retningslinjene kan komme til anvendelse

i alle sektorer.

Det ogsa @nskelig at gruppen utformer prinsippene/retningslinjen med t anke péa
anvendelse og relevans for alle former for karriereveiledning, det veere seg

11 For fullstendig mandat se
https://www.kompetansenorge.no/contentassets/bOb7bc2c6bf4453ea8f2e04ebc5cedeO/ mandat -
etikk.pdf
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ansikt til ansikt samtaler, gruppeveiledning, karrierelsering/undervisning, digital
karriereveiledning, informasjonsformidling og lignende.

Gruppen bgr basere sitt arbeid pa et etikkfaglig grunnlag. Arbeidet skal ogsa ta
utgangspunkt i anbefalingene fra NOU 2016:7 Norge i omstilling

karriereveiledning for individ og samfunn, annet eksisterende

kunnskapsgrunnlag, eksempler fra andre land og/ell er andre fagomrader i
Norge. Gruppen bgr blant annet se til hvilke etiske prinsipper/retningslinjer som
allerede eksisterer i tilknytning til feltet. Det er utviklet tre sett med etiske

retningslinjer for karriereveiledning i norsk sammenheng, alle tre er knyttet til
veiledningen i en begrenset del av feltet. Det finnes ogsa generelle etiske

retningslinjer som noen av de som jobber med karriereveiledning ma forholde

seq til, for eksempel Utdanningsforbundets «Laererprofesjonens etiske

plattform», og «Etiske retningslinjer for statstjenester» som gjelder for Nav -
ansatte.

Avgrensninger

Selv om oppdraget fra Kunnskapsdepartementet er et ledd i arbeidet med &
utvikle et mer helhetlig system for livslang karriereveiledning, inkluderer ikke
oppdraget & vurdere hv  ordan det kan bli bedre tilgang til
karriereveiledningstjenester i Norge. Tilgang og kvalitet henger tett sammen,
men i dette prosjektet er det kvalitet i karriereveiledning som skal veere i fokus.

Arbeidsgruppen Etikk T prinsipper og retningslinjer for go d praksis skal ikke
komme med lgsningsforslag for hvilken formell status

prinsippene/retningslinjene skal ha i ulike sektorer. Det er allikevel gnskelig at
gruppen synliggjer sine vurderinger knyttet til problemstillinger og hensyn det

bar vaere oppmerksomh et pa, som kan komme til nytte ved senere diskusjoner
om status for prinsippene/retningslinjene.

En naturlig forlengelse av diskusjoner om etikk og etisk kompetanse, vil vaere a
se pa behovet for kompetanseheving. Det er ikke en del av gruppens mandat a
utrede dette, men gruppen kan gjerne bergre slike spgrsmal i sluttrapporten
dersom den selv gnsker det. Oppdraget inkluderer ikke a gjgre beregninger av
eventuelle gkonomisk/administrative kostnader.

Arbeidsgruppen har forholdt seg til mandatet slik det foreligger, men har gjennom
prosessen gjort noen fortolkninger, og tatt valg som vi kommenterer kort her.

Arbeidsgruppen har drgftet og utredet verdier og normer i karriereveiledning. Det ble

naturlig a gjere rede for hvilke verdier som ligger til grunn f or de etiske retningslinjene.
Utviklingen av forslaget til verdigrunnlag har blitt til gjennom flere prosesser, og i tett
samarbeid med prosjektets ledere og fageksperter. | henhold til oppdragets beskrivelse

i mandatet er de etiske retningslinjene spesifi kke for karriereveiledningstjenestene, og
er i tillegg utformet p& en mate som skal gjare dem relevante for karriereveiledning pa

tvers av sektorer og institusjoner. | vart arbeid har vi anerkjent at det innenfor enkelte
sektorer ikke er mulig a tilby en k arriereveiledning som er ngytral og uavhengig, og at
karriereveiledning kan og bgr utformes pa ulike mater, avhengig av kontekst. For &
tydeliggjere at det til enhver tid vil vaere en rekke rammevilkar som pavirker
karriereveiledning spesielt, og som vil ku nne bidra til ulike etiske utfordringer i de ulike
sektorene, utarbeidet gruppen en modell som viser rammene for etisk praksis. For &

fremme etisk god praksis i karriereveiledning har arbeidsgruppen ogsa utviklet en etisk
refleksjonsmodell il bruk i mgtet  med etiske utfordringer. Arbeidsgruppen har dessuten
laget en illustrasjon av et etisk lgfte for & vise veisgkere hvordan de kan forvente a bli
mgtt i karriereveiledning.

Arbeidsgruppen har drgftet hvilken status verdigrunnlaget kan ha i de ulike sektor ene,
uten & konkludere med konkrete anbefalinger. Dette er en utfordrende problemstilling.

Inntil videre er lgsningsforslagene a anse som et supplement til de normene, reglene og
retningslinjene som allerede eksisterer i de ulike sektorene.
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Arbeidsgruppen har ikke tatt stilling til behovet for kompetanseheving for & gke den
etiske kompetansen i karriereveiledning. Arbeidsgruppen har bidratt i utviklingen av
kompetanseomradet  etikk og relasjonskompetanse i kompetansestandardene

2.1.2  Kort om prosessen

| januar 2018 ble det etablert en arbeidsgruppe som fikk i oppgave & utarbeide et faglig
forslag med utgangspunkt i mandatet for oppdraget Etikk T prinsipper og retningslinjer
for god praksis.  Arbeidsgruppen har i lgpet av 2018 hatt fire todagers samlinger. Nar
gru ppen har veert samlet, har vi drgftet og utredet etikk og etiske utfordringer i
karriereveiledning. Arbeidet har tatt utgangspunkt i teori og eksisterende etiske
retningslinjer i karriereveileding og andre relevante fagfelt, bade nasjonalt og
internasjonalt . Erfaring fra praksis i de ulike sektorene som er representert i
arbeidsgruppen, er vektlagt i prosessen som har ledet fram til lgsningsforslaget.
Arbeidet i gruppen har foregatt i en kombinasjon av presentasjoner, drgftinger og
diskusjoner i par/grupper og plenum, utprgving, erfaringsinnhenting og
oppsummeringer i visuelle framstillinger. Deltakerne har pa flere ulike tidspunkt i
prosessen hentet innspill fra kolleger og egen praksis underveis, noe som har sgrget for
en solid forankring i praksis.

Arbei dsgruppen har bestatt av representanter fra flere sektorer:

- Birgitte Daae (samling 1 og 2), karriereveileder, Karriere Troms.

- Anne -Lene Andresen (samling 3 og 4), seniorradgiver, Kompetanse Norge.

- Ivar Landmark, radgiver, Rud videregaende skole, avd. lla.

- Liv Hofgaard, radgiver, Skeiene ungdomsskole, leder for Radgiverforum Norge.
- André Johansen, fagressurs pa innvandreromradet, Nav Grinerlgkka.

- Marija - Christin Jurin, radgiver i karrieretjenesten, Veiledningssenteret Romerike
- Lars Gunnar Lingas, Dosent Emeritus, Fakultet for humaniora, idretts - 0g
utdanningsvitenskap, Universitetet i Sargst -Norge.

Lars Gunnar Lingas har i samarbeid med fagekspert og leder for arbeidsgruppen
forfattet deler avra  pporten. Dette gjelder i hovedsak punkt 2.2.

Faglig ledelse av arbeidsgruppen og forfattere av rapporttekst:

- Anne Holm -Nordhagen (fagekspert), universitetslektor Fakultet for humaniora,
idretts - og utdanningsvitenskap, Universitetet i Sgrast - Norge
- Line Wiktoria Engh (leder), seniorradgiver, Kompetanse Norge

2.2 Fagliggrunnlag i etikk og verdier i karriereveiledning

NOU 2016:7 slar fast at felles etiske retningslinjer er en del av en gnsket

profesjonalisering av karriereveiledning. Det e r en utfordring & lage etiske retningslinjer
som er spesifikke for karriereveiledning, og som i sitt uttrykk ikke kan gjelde for hvilken

som helst yrkesutgver som utfarer sin jobb i mgte med andre mennesker. Det har veert

viktig & bevare fokus p& karriereve iledning som et eget fagfelt, og tanken om at felles
etiske retningslinjer kan ha en samlende effekt pa utgvere i fagfeltet, samt & forsterke

en form for profesjonsidentitet og profesjonsfelleskap. Samtidig er det unaturlig & se for

seg at de verdiene og e tiske retningslinjene karriereveiledningen skal utfgres i trad

med, skulle skille seg betydelig fra andre retningslinjer som regulerer

lignendeftilsvarende praksis.

De etiske retningslinjene er farst og fremst laget med utgangspunkt i

karriereveilednings praksis i ulike sektorer. Gjennom arbeidet med retningslinjene kom
viktige felles verdispgrsmal til overflaten, og det framstod som hensiktsmessig at de
etiske retningslinjene ble utarbeidet i trdd med et verdigrunnlag for karriereveiledning.
Likeledes er det viktig at utevelsen av karriereveiledning er basert pa et sett av
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grunnleggende verdier som utgverne tilslutter seg. Disse verdiene bgr veere i samsvar
med verdier som har oppslutning i vart demokratiske samfunn, men samtidig gi

grunnlag for at yrkesutg  verne fremmer og forsvarer verdiene nar disse trues eller star
pa spill i samfunnet. Det er verdigrunnlaget som legitimerer karriereveiledningsfagets

samfunnsmandat og en rimelig profesjonell autonomi (Grimen , 2008, s. 71 i 86).
Verdigrunnlaget skal ogsa lig  ge til grunn for de normene og refleksjonene som ma
utaves i mgte med etiske problemer og utfordringer (Lingds, 201 9).

Videre i dette kapitlet vil vi utdype og forklare innholdet i verdigrunnlaget. Vi har ogsa
formulert et forslag til et verdigrunnlag som ligger til grunn for de etiske retningslinjene.

2.2.1  Et humanistisk menneskesyn

Det menneskesynet som normativt bgr prege karriereveiledning, kan vi betegne som
humanistisk. Det vil si at mennesket settes i sentrum og opphgyes til et mal i seg selv,

og ikke som et middel for formal utenfor seg selv. Et slikt syn har rgtter tilbake til
renessansehumanismens lansering av begrepet menneskeverd (Frost, 2013), og synet
er baret videre gjennom opplysningsfilosofiens humanisme, blant annet i filosofen
Immanuel Kant s kategoriske imperativ (Kant, 1999), og videre fram til arbeidet som
farte til utviklingen av universell menneskerettighetstenkning i oppgjeret med
forbrytelsene mot menneskeheten under Den andre verdenskrig. Det er et

menneskesyn som er utviklet og forsv art av s vel kristne som sekulzere krefter i var
del av verden, samtidig som det ofte har sttt i konflikt med gamle religigse forstaelser

av mennesket. A sette mennesket i sentrum kan gjares i kunst og vitenskap, ofte

omtalt som humanistiske fag eller hum aniora. Begrepet humanisme blir ogsa definert
som et sekuleert livssyn, som i livssynshumanismen.

I v&r sammenheng skal et humanistisk menneskesyn ikke kobles til humaniora eller
livssynshumanisme, men forstds som et felles humanistisk ~ syn pd mennesket. Slik
brukes ogsa begrepet i humanistisk psykologi av Abraham Maslow (1970) og Carl

Rogers (1961), og i pedagogikken av blant andre John Dewey (2005). Et humanistisk
menneskesyn innebeerer sdledes at veisgkere er i sentrum for arbeidet, at veisgkere
oppfattes som subjekter i sine liv, at de besitter en fri vilje som de kan utgve under

ansvar for seg selv o g andre, og at de har et iboende menneskeverd som ikke kan
rokkes av ytre egenskaper som kjgnn, alder, hudfarge eller funksjonsniva, eller indre
kiennetegn som tro, livsanskuelse, sprak, seksuell legning eller andre kriterier for
kategorisering som kan med  fare usaklig forskjellsbehandling.

2.2.2  Respekt for veisgkers egenverd og autonomi

Det humanistiske menneskesynet hevder alles iboende menneskeverd som uttrykker et
egenverd. Dette egenverdet gir rett til selvbestemmelse eller autonomi, sa lenge en slik

auto nomi ikke rammer andres rett til det samme. | karriereveiledning betyr det at

veisgkere har rett til & gjgre sine grunnleggende livsvalg og karrierevalg selv innenfor

gitte samfunnsmessige rammer. Motsatsen til slik selvbestemmelse er tvang,

undertrykking  og slaveri. For karriereveiledningen blir den sentrale normen som

springer ut av denne verdien, imidlertid kravet til & respektere veisgkerne. Respekt
kommer av det latinske ordet respectare , som betyr bdde & seigjenftiibake og aseen
gang til . Verdien a v & vise respekt ligger altsa i & mgte den andre uten & neglisjere eller
overse vedkommende, og uten & mgte den andre med fordommer og fastlast

farforstaelse.

2.2.3 Profesjonalitet og etisk kompetanse
Kravet til profesjonalitet i yrkesuteavelsen uttrykker det verdifulle i at utgvere av

karriereveiledning kjenner sitt fag og sitt fags grenser. Profesjonalitet handler om a
kunne det man gjgr, og a gjare det man kan. Et sentralt krav til god profesjonalitet og
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kvalitet pa arbeidet er kravet til etisk kompetanse. M ed andre ord ma den enkelte
arbeide med & utvikle sin bevissthet og sin demmekraft i mgtet med alle de

utfordringene og spenningene som ligger i & utgve karriereveiledning. De etiske

retningslinjene som er utformet i dette kvalitetsrammeverket, inneholder forpliktende
normer som best kan innfris nar utegvere av karriereveiledning har verdibevisstheten og
normbevisstheten «under hudenx», og evner & omsette denne bevisstheten i

bedgmmelsen av hva som bar gjgres nar man star overfor vanskelige valg.

2.2.4  Likeverd og sosial rettferdighet

Menneskets egenverd forutsetter at alle gis det samme menneskeverdet. Et slikt krav til
likeverd som bade forutsetning og mal for god karriereveiledning utgjer en viktig verdi,

og skal motvirke alle former for diskriminering eller fo rskjellsbehandling uten saklig
grunn. Det er selvsagt ikke til hinder for at karriereveiledning i praksis ma gjgre
prioriteringer som kan oppleves som utfordrende for et slikt mal. Nok til noen eller litt til

alle er, i dette faget som ellers i livet, et e vig dilemma. Men & fremme likeverd vil ha
allmenn tilslutning.

Sosial rettferdighet som mal ma omsettes til praktisk arbeid og tiltak der resultatene
kan oppleves som rettferdig eller urettferdig. Rettferdighet kan i denne sammenheng
forstés som lik behan  dling uavhengig av sosial posisjon, slik filosofen John Rawls i
hovedsak géar inn for i sin sékalte kontraktsteori (Rawls, 1978), og det kan forstas som
rettferdighet som resultat av sosial utjamning og omfordeling av goder, slik
konsekvensetikeren John Stu  art Mill gikk inn for (Storheim, 1970).

Innenfor karriereveiledningsfeltet har arbeidet for sosial rettferdighet hatt sterke rgster,

blant andre malteseren Ronald Sultana, som gar inn for at karriereveiledning finner
tilneerminger som er «kritiske, kampvi llige og frigjgrende i formal og omfang» (Sultana,
2018, s. 50).

2.2.5  Apenhet, nysgjerrighet og undring

Verdien som blir uttrykt i denne normen, stiller krav til at karriereveiledning utgves med

apenhet og ydmykhet overfor veisgkere. Filosofen Sgren Kierkegaa rd uttrykte dette i

sitt prinsipp om ydmykhet overfor den man vil hjelpe (Kierkegaard, 1962, bind 18 s.

97f). Det handler om at all god karriereveiledning ma starte der den andre er. Verdien

forutsetter at karriereveiledere som utgangspunkt for veiledninge n evner & mgte
veisgkere uten forutinntatte holdninger, utave aktiv lytting og & se verdien av  forsta
veisgkernes forstaelse av seg selv og sin egen situasjon. Evne til & veere nysgjerrig og

undrende blir da «dyder av ngdvendighet» i bestrebelsene pa are alisere denne verdien.

2.2.6  Etisk skjgnn og refleksjon

De verdiene som blir uttrykt i dette verdigrunnlaget, kommer til uttrykk i de etiske
retningslinjene som er utarbeidet. Det etiske ansvaret som ligger i utavelsen av
karriereveiledning er tatt pa alvor, og retningslinjene er ment som en stgtte til uteveren
av karriereveiledning. Utgvelsen av god etisk praksis er kontekstavhengig og

etikk/etiske retningslinjer kan bare forstas innenfor og sett i lys av et bestemt samfunn

til en bestemt tid (Henriksen & Vet lesen, 2006, s. 21ff). Det etiske ansvaret blir
konkretisert gjennom etiske retningslinjer for karriereveiledning. De etiske

retningslinjene forholder seg normativt til tre ulike perspektiver ved
karriereveiledningsutgvelsen; kompetanse, relasjon og samar beid, refleksjon. Innenfor
de tre perspektivene oppretter retningslinjene en forbindelse mellom handling og

generelle trekk ved situasjonen p& den ene siden, og en viss etisk egenskap pa den

andre siden (Vaags, 2004, s. 25). Ingen situasjoner er helt like, retningslinjene vil
derfor ta forbehold om kontekst og kun peke pa det som kan sies & veere felles

generelle trekk ved situasjonen. De etiske retningslinjene for karriereveiledning gir rom
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for, og forutsetter, at hver enkelt karriereveiledningsutaver kan u tave skjgnn i
situasjoner der etiske utfordringer og dilemma oppstér. Skjgnnsutagvelsen baserer seg
pa kompetanse og erfaring, og skjgnnet utgves i den gradsonen som ligger mellom
lovverk og hver enkelts autonomi.

De etiske retningslinjene for karriereveil ending er ikke verdt noe i seg selv, men far
farst verdi nar de kommer til uttrykk i handling i praksisfeltet. Etikk er et fag som

kommer til sin rett om personen virkelig gnsker & gjgre det som er rett og reflekterer
bevisst i forhold til dette (Vaags, 20 04, s. 16). Refleksjon er en forutsetning for at
etikken blir en del av hver enkelt karriereveileders handlinger og yrkesutgvelse. Det
finnes ikke noen fasitsvar pa hva som er etisk rett i karriereveiledning. Som i andre
sammenhenger kan man benytte ulike perspektiver og teorier for & vurdere hva som er
rett eller godt i mgte med veisgker. De etiske retningslinjene som foreslas i dette
kvalitetsrammeverket rommer flere perspektiver, og refleksjonsmodellen oppfordrer
bevisst til & se etiske utfordringer fra ulike perspektiver, for & vurdere hva som er en
rett eller god handling.

2.2.7  Verdigrunnlag

P& bakgrunn av disse refleksjonene har vi formulert et forslag til et verdigrunnlag som
ligger til grunn for de etiske retningslinjene:

Karriereveiledning legger et humanistisk menneskesyn til grunn. Veisgker mgtes
med respekt for sitt egenverd og sin au tonomi. Profesjonelle aktgrer innehar
etisk bevissthet og dgmmekraft, og handler i trdd med etiske retningslinjer for
karriereveiledning. Karriereveiledning skal fremme likeverd og sosial

rettferdighet. Karriereveiledning kjennetegnes av en apen, nysgjerri g og
undrende holdning til veisgker og veisgkers livssituasjon, slik veisgker oppfatter
den.

2.3 Hvafinnes fra fogr av etiske retningslinjer?

| vare naboland Sverige og Danmark, har karriereveiledere lenge forholdt seg til felles

etiske retningslinjer. | Sve rige er Etisk deklaration og etiska riktlinjer for studie - och
yrkesvagledning utarbeidet av Sveriges Vaglederforening og i Danmark har Faellesradet

for uddannelses og ervervsvejedning utarbeidet Principer for etik i vejledningen 2
tillegg til slike nasjo  nale retningslinjer, er det ogsa utviklet etiske retningslinjer pa tvers

av nasjoner, for eksempel av veilederforeningen International Association for
Educational Guidance (IAEVG) .

Som nevnt innledningsvis ma karriereveiledningen som det skal angis retningslinjer for,
sees i lys av den kontekst som karriereveiledningen foregar innenfor. Selv om vare

nabolands etiske retningslinjer absolutt ikke er uten relevans, har vi gnsket & legge

erfaringer fra karriereveiledning i norsk kontekst til grunn for pr osessen med
lgsningsforslaget. Det er derfor norske etiske retningslinjer som har veert i hovedfokus i

dette arbeidet.

Vi har gatt grundig igjennom etiske retningslinjer som er fgrende for profesjoner og

virksomheter som i sin form og i sitt innhold er rel evante for karriereveiledningsfeltet.

Av de vi har sett p3, er det selvsagt spesielt relevant & nevne Leererprofesjonens etiske
plattform 1% og Etiske retningslinjer for statstjenesten . Dette fordi at en stor del av
karriereveiledningen i Norge foregér i sko le og i Nav, og de som jobber innfor disse

12 Se www.vaglederforeningen.org og www.fue.dk

13 Se http:/iaevg.netiwp  -content/uploads/IAEVG  -EthicsNAFeb2018Final.pdf

14 Se https://www.utdanningsforbundet.no/larerhverdagen/profesjonsetikk/om -
profesjonsetikk/larerprofesjonens -etiske -plattform/  og
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/etiske -retningslinjer  -for - statstjenesten/id88164/


http://www.vaglederforeningen.org/
http://www.fue.dk/
http://iaevg.net/wp-content/uploads/IAEVG-EthicsNAFeb2018Final.pdf
https://www.utdanningsforbundet.no/larerhverdagen/profesjonsetikk/om-profesjonsetikk/larerprofesjonens-etiske-plattform/
https://www.utdanningsforbundet.no/larerhverdagen/profesjonsetikk/om-profesjonsetikk/larerprofesjonens-etiske-plattform/
https://www.regjeringen.no/no/dokumenter/etiske-retningslinjer-for-statstjenesten/id88164/
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sektorene forventes & i stor grad ha en praksis som ogsa er underlagt disse
retningslinjene.

| arbeidet med nye tverrsektorielle etiske retningslinjer har det veert bade nyttig og
ngdvendig & gjgre en vurdering a v beslektede, eksisterende etiske retningslinjer for
karriereveiledning i Norge. Per i dag er det utarbeidet tre sett med etiske retningslinjer
for karriereveiledning/karriereveiledere, hver av dem med sitt eget nedslagsfelt i
karriereveiledningsfeltet:

1) Etiske retningslinjer for fylkesvise karrieresentre ble i 2016 utviklet av Kompetanse
Norge, i samarbeid med representanter fra de fylkes vise karrieresentrene,
partnerskap for karriereveiledning og eksperter i etikk.

2) Etiske retningslinjer for veiledere er utviklet av Radgiverforum T Norge, sist revidert
av landsstyret i 2017.

3) Etiske retningslinjer for karriereveiledning er vedtatt pa et ledermgte i Forum for
karriereservice i hgyere utdan ning i 2009.

Disse tre settene med retningslinjer har, sammen med de andre nevnte retningslinjene,

hatt innvirkning pa bade innhold, omfang og form pé arbeidsgruppens forslag til etiske
retningslinjer. Ved & sette seg inn i eksisterende retningslinjer, o g sammenligne disse,
er det lettere & gjgre seg opp en kvalifisert mening om hvilke sider ved etiske

retningslinjer en setter pris pa og opplever som relevante, og hvilke sider en gjerne vil

unnga.

2.4 Legsningsforslag med begrunnelser

Retningslinjene er tenkt som et supplement til andre etiske retningslinjer som
praksisfeltet ma forholde seg til 15 etiske prinsipper, som for eksempel i
forvaltningsloven, og annen lovgivning som legger faringer for utgvelsen av
karriereveiledning.

I henhold til mandatet som er gitt, er det utarbeidet retningslinjer for aktiviteten
karriereveiledning,  ikke bare for aktgren karriereveilederen. Dette er gjort med tanke pa

at retningslinjene skal kunne brukes av bade de som legger til rette for, og de s om
utgver, karriereveiledning. Dette gjelder uavhengig av om de har en stillingstittel eller

rolle som definerer dem som karriereveileder, eller ikke. Det betyr at retningslinjene er
utarbeidet for blant annet resepsjonisten pa et karrieresenter, OT -kontak ten, PP -
radgiveren, leereren i faget utdanningsvalg, veilederen i Nav og radgivere i skolen. De

kan ogsa veere relevante for de aktgrene som er ledere av karriereveiledningstjenester,

de som utformer karriereveiledningsrelatert politikk, og de som star for u tdanning og
forskning, i karriereveiledningsfeltet.

Arbeidsgruppen har utarbeidet forslag til etiske retningslinjer som i sin form er ment &
veere overordnede nok til at de kan fungere pé tvers av sektorer, institusjoner og
arbeidsplasser, men som er konkr ete nok til at de er anvendbare og gir mening for
den/de som utgver karriereveiledning. Forslaget til etiske retningslinjer er forsgkt

utformet slik at de har relevans for alle former for karriereveiledning, det veere seg

ansikt -til -ansikt -samtaler, gruppev  eiledning, karrierelaering/karriereundervisning, digital
karriereveiledning med mer. Malsetningen er at de etiske retningslinjene skal ligge sa

tett som mulig pa praksis, vaere konkrete, ha et begrenset omfang og veere

gjenkjennbare i karriereveiledning. Vi g nsker at retningslinjene skal gi mening for den
eller de som skal forholde seg til dem, og det skal ikke vaere vanskelig a forsta hvordan

de skal overholdes i praksis. Vi gnsker ogsa at de skal veere enkle & formidle, bade i
muntlig og skriftlig form.

15 for eksempel «Leererprofesjonens etiske plattforms» og «Etiske retningslinjer for statstjenester», som
gjelder for Nav -ansatte


https://www.kompetansenorge.no/Karriereveiledning/etiske-retningslinjer-for-fylkesvise-karrieresentre/
http://www.rf-n.no/index.php?pageID=120
https://at.bi.no/PublishingImages/Bilder/Karriere/Avdelingsbilder/Etiske%20retningslinjer%20for%20Karriereveiledning%20-%20FKH.pdf
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For & oppna en neerhet til den som skal bruke retningslinjene, har vi valgt en jeg -form.
Vi har ogsé forsgkt & unnga for mye bruk av normative modale hjelpeverb som «skal»

og «bgr», og i stedet brukt presens som uttrykk for forventning til yrkesutgveren. Det

skal veere minst mulig distanse mellom retningslinjene og den enkeltes praksis.

Vi gnsker at retningslinjene blir tatt i bruk. Malet er 8 komme med et forslag til etiske
retningslinjer som praksisfeltet faktisk kan og gnsker a forholde seg til.

2.5 Etiske retni ngslinjer for karriereveiledning

Vi har utviklet et sett med tolv etiske retningslinjer 16 fordelt i tre kategorier:
Kompetanse , relasjon og samarbeid  og refleksjon . Forslaget til etiske retningslinjer for
karriereveiledning lyder som fglger:

Kompetanse
Nar jeg gir karriereveiledning

1) gjar jeg det pa et oppdatert og kunnskapsbasert karrierefaglig grunnlag
2) handterer jeg saker jeg har kompetanse og mandat til. Jeg erkjenner min faglige
begrensning, og opplyser veisgker om andre relevante instanser og tiene ster
3) bruker jeg metoder og innfallsvinkler som er tilpasset veisgkers situasjon og
muligheter

Relasjon og samarbeid
| relasjon og samarbeid med veisgker

4) viser jeg ydmykhet, og tar utgangspunkt i veisgkers forstaelse av egen situasjon
og muligheter

5) respekterer jeg veisgkers egenverd og likeverd

6) viser jeg interesse for veisgkers bakgrunn, nasituasjon og framtid

7) erjeg oppmerksom pa makten som er ilagt min r olle, og gjar mitt beste for &
forvalte den makten til fordel for veisgker og prosessen vi er i sammen

8) overholder jeg taushetsplikten og andre bestemmelser om personvern

Refleksjon
Jeg reflekterer over egen praksis ved &

9) vaere bevisst pa hva som er verdig runnlaget og malet for karriereveiledningen

10) ha et bevisst forhold til mine egne holdninger, og hvordan de kan pavirke min
utgvelse av karriereveiledning

11) ha et kritisk blikk pa egen kompetanse, og kontinuerlig vurdere behovet for
kompetanseheving

12) veere bevi sst, og utfordre de rammene som er gitt

2.5.1 Kommentarer til retningslinjene

Normer for god profesjonsetikk er en viktig del av et kvalitetsrammeverket for
karriereveiledning. De 12 retningslinjene forutsetter at utgvere av karriereveiledning

har et samfunnsm andat som gir dem autonomi i yrkesutgvelsen. Med en slik autonomi
falger det en viss handlingsfrihet for den enkelte utgveren, og normene skal sikre en
ansvarlig utnyttelse av denne friheten. Det handler om frihet under ansvar, der

ansvaret alltid vil forp  likte den enkelte yrkesutaver til & treffe gode valg i mate med
veisgker, omgivelser og etiske utfordringer.

16 Se retningslinjene  samleti vedlegg 2
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Kompetanse
Det er en lang tradisjon i profesjonsetikken for a kreve at fagutevere har god
kompetanse. De skal kunne det de gjgr, men de skal og sé gjgre detde kan 7 og holde

seg unna det de ikke kan. Den farste etiske retningslinjen handler derfor om & holde

seg oppdatert, og & basere sin virksomhet pa relevante kunnskaper. Dette krever en

lapende og proaktiv holdning nar det gjelder & kjenne til forskning og fagutvikling innen
karriereveiledning.

Den andre etiske retningslinjen handler om & kjenne sin faglige begrensning, og ikke
pata seg oppgaver og funksjoner som krever annen kompetanse enn den man selv
innehar i utgvelsen av  karriereveiledning. Retningslinjen krever ogsa kjennskap til den
kompetansen som relevante andre samarbeidspartnere har, og a invitere disse til
samarbeid nar dette ma til for & gi veisgkere gode tjenester.

Den tredje retningslinjen krever at det er veisg keres interesser og behov som danner
utgangspunkt for valg av metoder og innfallsvinkler. Dette innebeerer at man i
karriereveiledning ikke skal la egne preferanser styre behovene, men at behovene skal
mgtes med sd relevante og tilpassede faglige aktivitete r som mulig.

Relasjon og samarbeid

Neerhetsetikken har mange normer for at relasjon og samarbeid er en forutsetning for &
na fram til og & bidra til & gjgre den som blir veiledet, til et handlende, villende subjekt i
eget liv (Vetlesen, 1996). | karriere veiledning er det en sterk og god tradisjon for at
relasjonen mellom veileder og veisgker er basert pa likeverd, der veisgkers interesser
og behov er i fokus (Peavy, 2011).

Her er det flere viktige etiske prinsipper som kommer til uttrykk i de etiske

ret ningslinjene 4, 5, 6, 7 og 8. Den fjerde retningslinjen om ydmykhet innebeerer & ta
utgangspunkt i veisgkers forstaelse av seg selv, sin selvopplevde situasjon og
selvopplevde muligheter, inkludert gnsker og drammer. Karriereveiledning skal ikke
knuse drgmm er, men heller ikke unnlate & inkludere samtaler om realismen i en
veisgkers gnsker. Poenget er 8 starte der veisgker er, og vise ydmykhet og respekt for
vedkommende.

Den femte retningslinjen handler om menneskesyn, der kravet er at karriereveiledning

ma bygge pa den grunnleggende forutsetning at alle har et iboende menneskeverd, og

at dette verdet er likt, uavhengig av ytre egenskaper (som kjgnn, alder, hudfarge etc.)

og indre egenskaper som for eksempel livssyn, kulturell tilhgrighet og politiske og andr e
meninger.

A leve opp til den sjette retningslinjen innebzerer at karriereveiledningens
oppmerksomhet skal rettes mot veisgkeres utgangspunkt og muligheter.

I den sjuende retningslinjen ligger en erkjennelse av den asymmetrien som ligger i en
relasjon d er en tjenesteyter med stilling og stand og erfaring mgter en tjenestemottaker
som har en viss avhengighet av & f& en god tjeneste. A erkjenne maktrelasjonen bevisst
har en etisk verdi som utgangspunkt for & tilstrebe likeverd og en subjekt -
subjektrelasjon . Det har igjen betydning for hvordan relasjonen kan brukes i laering og
utvikling, og for at veisgker skal bli klar over mulige veivalg og implikasjoner, og
konsekvenser av disse valgene.

| all profesjonsetikk er personvernet en viktig side. Personvernet handler om at
personlig og sensitiv informasjon ikke havner pa avveie eller kommer uvedkommende i

hende. Taushetsplikten er sdledes en viktig norm som bare har unntak nar viktigere

verdier enn personvernet star p& spill. Det kan handle om at liv og helse er truet, og at
opplysningsplikten derfor trumfer taushetsplikten nar for eksempel et barn blir forsgmt

eller mishandlet. Den som utgver karriereveiledning, ma kjenne til alle relevante

lovbestemmelser som handler om personvern og behandling av personopply sninger, og
folge disse.
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Mgater med etiske utfordringer er komplekse. Det kan handle om at en er i tvil om hva

en skal gjgre, hva en skal prioritere, hvordan ekte dilemmaer med bare ugnskede utfall

skal handteres, eller hvordan en kan n& et mal med forsva rlige midler (Henriksen &
Vetlesen, 2006). Alle slike utfordringer krever evne til & reflektere godt og & uteve etisk
dgmmekraft (Lingas, 2019).

Refleksjon

Normene for refleksjon blir omtalt i retningslinjene 9, 10, 11 og 12. Det fgrste kravet til
reflek sjon er at den som utgver karriereveiledning, ikke bare kjenner til verdigrunnlaget
for god karriereveiledning, men faktisk er seg disse verdiene bevisst, forstatt som at
verdiene er «eid» av hver enkelt yrkesutgver. Verdiene er selve grunnlaget for

reflek sjon. Samtidig er det en etisk oppgave i seg selv & forsvare og fremme disse
verdiene. Verdigrunnlaget for god karriereveiledning handler om generelle og spesifikke
mal og rettigheter, i tillegg til forsvarlighet i framgangsmate.

| utavelsen av karriereve  iledning skal en kjenne seg selv og sine sterke og svake sider.
En skal ogsa veere seg bevisst hvordan en selv kan pavirke yrkesutgvelsen, og hvordan
ens holdninger, preferanser, motvilje og favoriseringer ogsa kan pavirke ens etiske valg

i vanskelige situa sjoner. Slik bevissthet kan veaere med & utvikle ens egen etiske
dgmmekraft.

En skal ogsa kjenne seg selv i den forstand at en erkjenner nar en kommer til kort, og
trenger & forbedre og utvide sin kompetanse for & gjgre en god nok jobb. Dette
omfatter ogsd kompetansen til & mate etiske utfordringer av ulike slag. Se ogsa den
farste normen under Kompetanse.

Noen ganger vil det ligge etiske utfordringer som bare kan mgtes og behandles pa

systemniva. Det kan handle om ressurssituasjoner som er for knappe til & oppfylle
oppsatte mal. Det kan handle om politiske og administrative fgringer pa innholdet i og

malet for arbeidet som ikke er forenlig med verdigrunnlaget for god karriereveiledning.

Det kan handle om forsgk pa & pavirke arbeidet fra gkonomiske interesse nter eller
andre maktinstanser, som ikke bgr f4 gjennomslag i mgte med veisakere. | slike tilfeller

er det viktig at den som utgver karriereveiledning, bade enkeltvis og sammen som

faggruppe, viser mot og fasthet i & forsvare fagutgvelsens rammer. | slikt arbeid er det
viktig & anvende etisk forsvarlige virkemidler, for eksempel & unnga a skyve brukere

foran seg, eller & blande inn vikarierende politiske motiver.

2.6 Rammene for etisk praksis

Retningslinjene er utarbeidet for & gi retning for valg og handlinger i karriereveiledning.

| tillegg til at hver veisgker deltar i karriereveiledning med utgangspunkt i sin unike
livssituasjon, foregar enhver karriereveiledningsaktivitet i en kontekst. De t betyr at
ingen karriereveiledning er lik. Ifglge mandatet skal retningslinjene som er utarbeidet,

veere tverrsektorielle, det vil si at de skal veere meningsfulle og anvendbare for alle som
utgver (eller legger til rette for) karriereveiledning, uansett se ktor/institusjon. Dette har
vi forsgkt a lgse ved & lage en modell der karriereveiledningen, og dermed ogsa de

etiske retningslinjene for karriereveiledning, er rammet inn. Rammen er et uttrykk for

den konteksten som karriereveilendingen foregar i. Modelle n tydeliggjer at de etiske
retningslinjene for karriereveiledning til enhver tid ma sees i forhold til den konteksten

og de rammefaktorene som karriereveiledningen foregar innenfor. | denne modellen

ligger det saledes en fleksibilitet for variasjon og mang fold i
karriereveiledningsaktivitetene, og samtidig en anerkjennelse av at karriereveiledning

kan og bgr utformes pa ulike mater, avhengig av kontekst.

Mgtet mellom de etiske retningslinjene og rammen gir i seg selv opphav til potensielle
etiske utfordri nger og dilemma. Fra tid til annen vil den som utgver karriereveiledning,
oppleve at kvaliteten pa karriereveiledningen blir utfordret av rammefaktorene. | de
etiske retningslinjenes aller siste punkt papekes derfor viktigheten av & veere bevisst de
rammene man arbeider innenfor, og den konteksten karriereveiledning foregar i. Hver
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av de som utgver karriereveiledning, har et etisk ansvar for a forholde seg til rammer
og kontekst, og hvis ngdvendig utfordre de rammene som er gitt, dersom eksisterende
rammer s vekker kvalitet og profesjonalitet i utgvelsen av karriereveileding.

Rammen som de etiske retningslinjene er plassert inn i, kan illustreres slik:

ORGANISERING 0G TORM

nNon

SAMFUNN 0G4 OMGIVELSER

]\ M ©C RN 2

Vi har kommet fram til at konteksten for karrierveiledning kan deles i fire kategorier:

Organisering og form

Denne kategorien tar hensyn til hvordan karriereveiledningen er organisert: tid, sted,

fysiske forhold/omgivelser, rekruttering til karriereveiledningen og andre

organisatoriske faktorer. | tillegg handler om den hvilken form karriereveiledningen har,
for eksempel individuell/gruppe, ansikt -til - ansikt/digital, statisk/dynamisk informasjon

(for eksempel informasjonsbrosjyrer eller nettsider), undervisning og sa videre.

Lover, regler og retningslinjer

Enhver som utgver karriereveiledning, arbeider i et praksisfelt som ogsa er styrt av
andre formelle og uformelle fgringer, i form av lover, regler, retningslinjer og rutiner.

Disse vil ogsa ha innvirkning pa etisk handling og refleksjon. I noen tilfeller vil disse
overstyre de etiske retningslinjene, o g i noen tilfeller vil de overstyres. | beste fall kan
faringer som finnes fra far, og de etiske retningslinjene som blir presentert her,

supplere hverandre til det beste for veisgker og praksisfelt.

Samfunn og omgivelser

| denne kategorien finner vi de forholdene som til enhver tid utgjgr en «levende» del av
karriereveiledningens kontekst. Begrepene samfunn og omgivelser favner om
leeringsmuligheter, utdanningstilbud og arbeidsmarked. | tillegg rommer det lokal,

nasjonal og internasjonal politikk som pav irker fagfeltet, og diskusjoner og trender i
fagfeltet. | et nzerere perspektiv finnes ogsa veisgkers aller naermeste omgivelser i

denne kategorien. Kategorien rommer det landskapet som karriereveiledningen skal
orientere seg i.

Malgruppe

Nar karriereveile dningstjenester blir utformet, kan de fellesnevnerne som finnes i
malgruppen, bli utslagsgivende for tilbudet som blir utformet. Malgruppen har
fellestrekk som pa godt og vondt bringes med i mate med individet. Farforstaelsen var
ligger i konteksten, og de  nne kategorien anerkjenner dette.
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2.7 Modell for etisk refleksjon

Etiske retningslinjer for karriereveiledning byr ikke pa en fasit. Etikk handler heller ikke

om & gi absolutte svar, men om 4 stille de spgrsmalene som kan belyse utfordringer vi

mgter i karriereveiledning. Etisk refleksjon er en forutsetning for etisk bevissthet, og er

derfor en vektlagt del av de retningslinjene vi foreslar. Ved & ta med oss erfaringer og
opplevelser inn i det faglige felleskapet kan vi skape en kultur for etisk refleksj on pa
arbeidsplassen var. Etisk refleksjon foregar nok bade bevisst og ubevisst, pa bade

uformelle og mer formelle arenaer, bade hos den enkelte og kolleger imellom. Vi gnsker

her & fokusere pa, og oppfordre til, etisk refleksjon i felleskap. Etiske

reflek sjonsmodeller kan brukes som en stgtte for & gi refleksjonen en strukturert og
systematisk form.

Etisk refleksjon kan gjares pa et generelt grunnlag, men med utgangspunkt i praksis.

Den kan ogsa knyttes til konkrete utfordringer, for eksempel i situasjone r der verdier
ma forsvares, eller i situasjoner der vi star overfor vanskelige prioriteringer. | de

falgende avsnittene presenterer vi et forslag til modell til bruk i mgte med etiske

utfordringer. Refleksjonsmodellene er inspirert av eksisterende gode

ref leksjonsmodeller, og tilpasset karriereveiledningspraksis.

2.7.1  Etisk refleksjonsmodell i mgte med utfordringer

I mgte med etiske utfordringer kan en modell som denne veere et godt utgangspunkt.
Hensikten med modellen er at den skal bidra til struktur og systematikk nar en etisk
utfordring skal drgftes. Vi anbefaler at refleksjonsmodellen blir brukt i felleskap med
kolleger, men den kan ogsa fint brukes dersom en har behov for a reflektere individuelt.
Tanken med modellen er at den eller de som skal reflektere/drgfte, gar «skritt for
skritt» igjennom modellen, og drgfter de spgrsmélene som genereres av hvert enkelt
perspektiv i modellen. Refleksjonsmodellen er visualisert i «tegneserieforms». Vi har

gjort det slik for at de som benytter modellen, ikke skal métte forholde seg til et
dokument der alle spgrsmal er gitt, men heller la hver enkelt rute veere en strukturert
mulighet for refleksjon tilpasset den enkelte utfordring. Slik ser forslaget ut:

#7 plikter # alternativer

G 2
Y

r #deorief # stette # mtw.y'orvcl H# konsekvenser
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Slik kan den etiske refleksjonsmodellen anvende s:

#utfordringen

Det farste skrittet i refleksjonsrunden er & ta stilling til den etiske utfordringen man star

i, og a identifisere utfordringens karakter. Er det et dilemma, er det en annen type

konflikt, eller utfordring? Hvem bergres av den? Dette kan veere klargjgrende. A kunne
gjenkjenne hver enkelt saks kjennetegn gjgr at vi lettere lar veere & handle etter vane
(Lingas, 2019). Hva slags utfordring eller dilemma er det snakk om?

#ramma

Na&r man har identifisert den utfordringen man star i, kan det veer e hensiktsmessig &
orientere seg i forhold til kontekst og rammefaktorer. | noen tilfeller kan det veere av

vesentlig betydning & utfordre de rammene som er satt, dersom disse skaper etiske

utfordringer i karriereveiledningen. Andre ganger kan det veere vel sa viktig & legge fra
seg fortvilelse over forhold man ikke har mulighet til & endre.

#plikter
Nar det oppstar etisk utfordrende situasjoner, vil det i noen tilfeller vaere slik at lover og
forskrifter eller lokale retningslinjer legger faringer for hva m an skal eller bar gjore. |

noen tilfeller kan det skape utfordrende situasjoner fordi det man ma eller bar kjennes
feil i situasjonen. | andre tilfeller kan det veere veldig fint & ha et regelverk a finne svar
i, dette kan i beste fall gi statte til & ta ri ktig avgjerelse.

#alternativer

De fleste etiske utfordringer og dilemma byr pa ulike handlingsalternativer. Hvilke er
disse? Det fjerde skrittet i refleksjonsmodellen handler om nettopp dette; kartlegging,
sortering og identifisering av ulike alternativer for handling og valg.

#konsekvenser

De ulike handlingsalternativene fglges av sine konsekvenser. Nar en etisk utfordring
skal lgses, er det greit & vurdere hvilke konsekvenser de ulike handlingsalternativene
kan ha, og for hvem.

#intuisjon

Noen ganger har vi en magefglelse som gir oss en pekepinn pa hva som fales riktig. Vi
gnsker & anerkjenne intuisjon som en del av ethvert valg, siden intuisjon bygger pa
bade erfaring og kompetanse (Eneroth, 1990).

#statte

Det er viktig & ikke undervurdere de anledningene man har til & sgke hjelp eller statte
fra andre. Finnes det informasjon som kan veere klargjgrende og til hjelp? Er det noen

man kan snakke med som kanskje kan bidra med nyttige refleksjoner? Er det andre

instanser som kan mer om dette, og som derfor burde inviteres til tverrfaglig

samarbeid?

#debrief

| etterkant av etisk utfordrende situasjoner kan det veere nyttig med en etter -refleksjon

sammen med andre. Noen situasjoner handterer vi greit selv, mens andre pavirker oss
mer, og vi kan ha behov for debrief.

2.8 Et etisk lgfte

En av profesjonsetikkens viktige funksjoner er a informere tjenestemottakere og

samfunnet om hva slags kompetanse de kan forvente av yrkesutgveren (Lingas, 2016).

I denne sammenhengen betyr det at veisgker og veisgkers omgiv elser skal vite hvordan
de vil bli mgtt i en karriereveiledningssituasjon.

Mange virksomheter, bade offentlige og private, har utarbeidet en serviceerklaering som
for eksempel forteller om virksomhetens oppgaver, tjenestetilbud, rettigheter og plikter,
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innsynsmuligheter og klageadgang. | Norge skal alle statstjenester ha utarbeidet en
serviceerkleering 7. En serviceerklaering kan veere ganske omfattende i form og omfang,
men den kan ogsa tilpasses virksomheten, brukere og sin hensikt ved & utarbeides i en
enkl ere form. | arbeidet med de etiske retningslinjene har vi gnsker & utarbeide en form
for serviceerkleering som kan synliggjere det etiske ansvaret som ligger i
karriereveiledningen. A bruke begrepet serviceerkleering synes for omfattende, siden
begrepet omfa tter mer enn vi gnsker & inkludere. Vi har derfor valgt a kalle var variant
for et etisk lafte. Vart etiske lafte er en oppsummering av de etiske retningslinjene. De

har en form som er tilpasset mottaker, det vil si veisgkeren.

Ved a synliggjare et etisk lzfte til de som benytter seg av en karriereveiledningstjeneste
/ deltar i en karriereveiledningsaktivitet, kan vi heve kvaliteten pa flere mater:

- Veisgkere far informasjon om hva de kan forvente. Det betyr at de ogsa far
anledning til & ha en forventnin g knyttet til den som har ansvar for
karriereveiledningen.

- Et etisk lgfte kan, dersom det falges opp, veere med pa & opparbeide tillit i
relasjonen mellom veisgker og den som har ansvar for karriereveiledningen.

- Et etisk lgfte er forpliktende, og stiller k rav til kvalitet og profesjonalitet i
karriereveiledningen til enhver tid.

Vart forslag til etisk |gfte ser slik ut:

| VART SAMARBEID SKAL
DU KAN VE%E JEG M@TE DEG MED
HELT TRYGG PA AT.. uNTEKE_S.SE 06 NYSGUERRIGHET
—
| SAMARBEID Njgb JEG RESPEKTERER DEQ
giﬁ :::gii? § 0§ DIN SITOASJON JEG HAR

VEILEDNINGEN
FUNGERER TIL DET
BESTE FOR DEGQ

i TAUSHETSPLIKT
O O VELKOMMEN
TIL KARRIERE-

JEG RKaN DET Jeh . VEILEDNING'
DRIVER MED, 66 BROKER JEG VIL e'
MIN KOMPETANSE TiL || DEG VEL

DET BESTE FOR DEq

lllustrasjonen av  det etiske lgftet  er et forslag til noe som for eksempel kan henges opp
pa et kontor eller et venterom. Det kan inkluderes i informasjonsbrosjyrer eller veere en

del av invitasjonen til en karriereveiledningsaktivitet. Det kan ogsa vises pa aktuelle
nettsteder/hjemmesider s om tilbydere av karriereveieldning administrerer.

17 https://www.difi.no/nyhet/2016/07/serviceerklaeringer
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2.9 Vurderinger og f orutsetninger for god etisk praksis

| kapittel 1 ble det vist til at profesjonalisering av et felt som blant annet karakteriseres

av «en felles etisk overbygning og et kollektivt sett av verdier som klargjer profesjonens
samfunnsmandat og gir retningslinjer for arbeidet» ( Nerland , 2011, s.182 ). Denne delen
av kvalitetsrammeverket , med de etiske retningslinjene og verdigrunnlaget, vil veere et
bidrag til en slik felles eti sk overbygning.  Et mer systematisk arbeid og tydelig ere fokus
pa etikk vil gi gkt kvalitet i karriereveiledni ng iNorge .

Arbeid m ed etikk er en prosess som krever kontinuerlig innsats. Det er ikke slik att olv

etiske retningslinjer  alene sikre god etisk praksis, en refleksjonsmodell skaper heller

ikke av seg selv refleksjo n, og et etisk lgfte er ikke annet enn brutte forventninger hvi S
det ikke innfris . De ulike elementene i lgsningsforslaget er ment & veere til hjelp for &

identifisere, forstd og handtere de komplekse etiske utfordringene som utgvere av
karriereveiledning i de ulike sektorene mgter i sitt arbeid. | tillegg til systematisk arbeid

og gkt oppmerksomhet pa etikk, er det n oen forutsetninger som  bgr veere til stede for a

fremme god etisk praksis

- Eiere, ledere og praktikere ma anerkjenne at etikk har stor betydning for kvalitet
i karriereveiledningstjenestene.
- Ledere og praktikere ma ha tilstrekkelig og relevant etisk kompetanse.

- Praktikerne m& ha rammebetingelser som legger til rette for utegvelse av god
etisk praksis.

- Etisk refleksjon bar veere en prioritert og planlagt del av det faglige arbeidet

- De etiske retningslinjene bgr ligge til grunn for praksis i karriereveiledning , 0g
veere en del av den systematiske kvalitetsutviklingen pé arbei dsplassen.

- Kjennskap og forstaelse av etiske retningslinjer for karriereveiledning eren
forutsetning for at  de blir en integrert del av praksis.

- Etiske retningslinjer bar veere en del av informasjon og oppleering til nye ansatte

pa arbeidsplassen.
- Arbeide t med e tikk i karriereveiledning ma tilpasses lokale forhold, og kommer i
tillegg til annet etisk arbeid som praksisfeltet ma forholde seg til.
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3.Karrierekompet anse

3.1 Bakgrunn

Utvikling av karriereveiledningstjenestene i Norge kan sees pa som en del av den
overordnede kompetansepolitiske innsatsen. Kompetansepolitikken er den samlede
politikken for utvikling, mobilisering og anvendelse av kompetanse i hele det norske
samfunns - og arbeidslivet. Kompetansepolitikken skal blant annet bidra til sammenheng
og gode overganger mellom ulike leeringsarenaer. | et kompetansepolitisk perspektiv er
ogsa befolkningens kapasitet til & handtere overganger, tilpasse seg endring og leere
hele livet sentralt for & sikre at samfunnets samlede kompetanse til enhver tid star i
forhold til arbeidslivets behov.

I fBl ge NOU 2016:7 kan karriereveiledning ha to m-l setn
konkrete valgsituasjoner, og bidra til at den enkelte utvikl er karrierekompetanse slik at

han/hun kan handtere karriererelaterte utfordringer gjennom livslgpet» (NOU 2016:7,

s. 50). | denne delen av fagrapporten er det malet om at den enkelte utvikler

karrierekompetanse slik at han/hun kan handtere karriererelatert e utfordringer gjennom

livslgpet, som er i fokus. Dette er en malsetning for karriereveiledning som har veert

mindre utviklet faglig sett, og som ikke har vzert like etablert som malsetning for

praksis som det & bistd den enkelte i konkrete valgsituasjoner. En modell for

karriereleering er ment & skulle bidra til malet om & gi befolkningen tilstrekkelig og

relevant karrierekompetanse.

Nar dette temaet er en del av et kvalitetsrammeverk, er det ogsa et uttrykk for en

tanke om at mer og bedre innsats knyttet ti | karriere leering kan gke kvaliteten i

karriere veiledning stjenestene i Norge. Dersom veisgkere og deltakere 18 gpplever & ha et
relevant laeringsutbytte av aktivitetene de deltar i, vil det kvalitative utbyttet av den

helhetlige karriereveiledningsinnsatsen bl i bedre. Det er basert pa en forstaelse av at

den enkelte trenger kompetanse til & handtere karriererelaterte utfordringer gjennom

livet.

Det er ikke alle aktiviteter i karriereveiledning som har et tydelig laeringsmal, og heller

ikke alle skal ha det. Ka  rriereveiledning vil alltid veere en tjeneste som er nyttig for
mennesker som star i konkrete situasjoner og utfordringer der de trenger statte. Men

med dette forslaget gnsker vi & bidra til & utvikle de innsatser i karriereveiledning der
malet er a «<kle pA  mennesker» sa de kan handtere framtidige situasjoner og
utfordringer i sitt utdannings - og arbeidsliv. En modell for karriereleering i et nasjonalt
kvalitetsrammeverk kan bidra til et felles sprék, en mer felles forstaelse og kanskje

ogsa mer felles praksi s, noe som samlet kan bidra til & utvikle kvaliteten pa
karriereveiledning i Norge pa tvers av sektorer.

Arbeidsgruppen som har jobbet med dette temaet, har utviklet en modell som har fatt

navnet Karriereleering i kontekst . Modellen tar utgangspunkt i et tverrsektorielt
perspektiv, og sgker & gi en beskrivelse av faktorer som spiller inn nar man skal legge

til rette for karriereleering. Modellen gir forslag til hvordan arbeid med karriereleering

kan foregd, og forutsetter at det vil kunne forega i mange ulik e kontekster. Modellen
kommer med forslag til det vi omtaler som Omrader for utforsking og leering T
kompetanseomrader.  Disse omradene er modellens forslag til hva som kan veere
leeringsutbyttet av karriereleering. Tanken er at & jobbe med karriereleering med
utgangspunkt i disse omradene kan bidra til & strukturere karriereleeringsarbeidet,

samtidig som omradene tar hgyde for at mennesker har ulike utgangspunkt, situasjon

og behov. Det ble ngdvendig i en modell som skal veere relevant tverrsektorielt, det vil

si kunne fungere og veere nyttig i ulike kontekster og for ulike alders - og malgrupper.

18 ] denne delen av fagrapporten bruker vi bade begrepe ne veisgker og deltaker . Det er fordi en person
som tar del i en eller annen form for karriereleering , hoen ganger er en veisgker som har oppsgkt for
eksempel en karriereveiledning stieneste , mens han eller hun ogsa kan veere en deltaker i en

utdannings - og jobbrelatert karrierelaeringsaktivitet, for eksempel som elev i undervisning, deltaker i et

kurs, deltaker i et praksisforlgp osv.
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Denne modellen gir ikke en utfyllende beskrivelse eller angivelse av hvordan praktikere
kan jobbe med karrierelaering. Den angir heller ikke presist hvilke kompetanser som
skal vaere laeringsmal for karrierelaering. En modell er, til forskjell fra for eksempel en
rammeplan eller en konkret laereplan, mer overordnet og sgker & angi en mate &
«systematisere verden» pa. Modellen er heller ikke utviklet slik at den i alle tilfeller kan
appliseres direkte i sektor. Et grunnprinsipp i modellen er da ogsa at arbeid med
karriereleering ma tilpasses den «lokale» kontekst. Modellen sgker allikevel & bidra til &
skape et mer felles sprak pa tvers av sektorer omkring sentrale dimensjoner ved
karriereleering. Samtidig gnsker den & ta hgyde for at ulike sektorer har ulike
malgrupper, styringslinjer, rammebetingelser og strukturelle forutsetninger som vil
pavirke arbeidet med karriereleering.

I den videre prosessen med kvalitetsrammeverket, skal det innhentes innspill p&
modellen fra praktikere og andre i alle sektorer. Det vil forhdpentligvis gi gode
indikasjoner p4 om modellen oppleves relevant og innspillene kan ogsa generere ideer

til hvordan den kan utvikles. Et videre mal, er at modellen gjg res relevant i sektor
gjennom & samle og utvikle ressurser og materiale som kan understgtte arbeid med
karrierelzering med ulike malgrupper i ulike sektorer (se punkt 3.5 om  Vurderinger av
videre utvikling og bruk av modellen ).

Modellen er utviklet for & k omme til nytte for organisasjoner og praktikere som jobber
direkte med karriereveiledning og karriereleering, for personer som i ulike

sammenhenger jobber med menneskers leering i forbindelse med utdanning og arbeid,

og for de som utvikler ressurser, materie Il eller informasjon knyttet til karriereveiledning
og karrierelzering. Den er ogsa ment & vaere relevant for de som leder, utvikler eller

planlegger karriereveiledningstjenester, og for de som jobber med politikkutvikling pa

feltet. Vi haper ogsa at modelle n kan veere av interesse for de som jobber med fag -,
forskning - og praksisutvikling og undervisning innen karriereveiledningsfaget.

Modellen pretenderer selvsagt ikke & veere en sannhet om hvordan karriereleering med
karrierekompetanse bgr forega. Den er me nt som et innspill til policy -, praksis - og
fagfeltet som kan inspirere til videre utvikling av kunnskap, erfaring og modellering av
karriereleering. Overordnet er det et mal a bidra til fag - og metodeutvikling nar det
kommer til karrierelaering. Men modelle n skal pa ingen mate fortrenge annet viktig og
godt faglig utviklingsarbeid knyttet til dette perspektivet. Utvikling av fag og praksis i
karriereveiledning vil alltid foregd i et samspill mellom mange aktarer, der fagmiljget

alltid vil veere en drivende kr aft. Dette bidraget er utviklet i et samarbeid mellom en
aktgr pa systemniva (Kompetanse Norge) og praktikere og fagpersoner fra
karriereveiledningsfeltet (deltakerne i arbeidsgruppene). Vi presenterer det faglige
forslaget med stor ydmykhet og respekt for andre gode faglige bidrag, og for all
praksiserfaring som finnes rundt omkring i feltet. Et gnske er at dette arbeidet kan sette
fart p&, og inspirere til, mer faglig og praktisk arbeid og samarbeid med kvalitet i
karriereveiledning som felles mal.

3.1.1 Om m andatet

Under gjengir vi mandatet for Karrierekompetanse - laeringsutbytte av
karriereveiledning , i tillegg til noen kommentarer om hvordan arbeidsgruppen har tolket
mandatet.

Utdrag fra mandat  Karrierekompetanse - laeringsutbytte av karriereveiledning 19

ELGPN (European Lifelong Guidance Policy Network) sier i en rapport fra 2010

at: «The career guidance reviews carried out by the OECD, the World bank, and

a range of EU agencies (¢é), have alll under !l ined th
well equipped with s kills to manage the complex and non -linear transitions that

19 For hele mandatet, se
https://www.kompetansenorge.no/contentassets/1f9cb72aa8a945c¢78c8afe565a7960b7/mandat -
karrierekompetanse.pdf
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mark contemporary education, training and working pathways» (s. 21). Dette
fokuset pa karrierekompetanse (CMS) er basert pa to EU -resolusjoner fra 2004
0g 2008. A fremme befolkningens kompetanser og forutsetninger for & handtere

karriererelaterte utfordringer nar det kommer til utdanning og arbeid, blir i
resolusjonene pekt pa som en av fire hovedinnsatsomrader nar et land skal
utvikle et helhetlig system for livslang karriereveiledning. Blant anne t pa
bakgrunn av dette, har bade ELGPN og flere land jobbet med & legge til rett for

at karriereveiledning, i tillegg til & gi brukerne stgtte i konkrete valgsituasjoner,
bidrar til gkt karrierekompetanse i befolkningen.

I NOU 2016:7 Norge i omstilling k arriereveiledning for individ og samfunn blir
dette doble fokuset p& karriereveiledningens hensikt bergart. Der heter det om
karriereveiledning at den b-de skal: ¢é bist- den
valgsituasjoner, og bidra til at den enkelte utvikler karrierek ompetanse slik at
han/hun kan handtere karriererelaterte utfordringer gjennom livslgpet».

| rapporten Designing and Implementing Policies Related to Career Management

Skills (CMS) gir ELGPN 11 anbefalinger til hvordan et land kan jobbe med &

fremme karrierekompetanse. Den fgrste anbefalingen er at man har en nasjonal

gjennomgang der man stiller sparsmalet: «What are the competencies that

citizens of all ages need in order to effectively manage their career in a lifelong

perspective? How can such competencies be organized within a framework that

is meaningful in their substance and in development al t er(sns5p ONOU

2016: 7 anbefaler at c¢é det wutvikles en rammepl an
Utvalget gav imidlertid ikke noen detaljert anbefaling for innhold og form pa en

slik rammeplan.

Arbeidsgruppen Karrierekompetanse - leeringsutbytte av karri  ereveiledning skal
komme med forslag til en beskrivelse av hvilke karrierekompetanser gruppen

mener er sentrale for at befolkningen gjennom livet skal kunne handtere
karriererelaterte utfordringer nar det kommer til utdanning og arbeid.

Arbeidsgruppen skal  utrede og foresla innhold i og struktur for det som kan

kalles en «rammeplan for karrierekompetanse». Arbeidsgruppen kan finne annet

egnet navn/begrep. Gruppen stér fritt til & finne form og innhold pa

«rammeplanen», men den bgr utformes slik at den kan f ungere som et verktay
for karriereveiledning/karrierelaering med karrierekompetanse som mal.

Gruppen skal begrunne og reflektere over valgene den tar nar det kommer til
hvilken karrierekompetanse og hvilken struktur pd «rammeplanen» den velger.
Det er ogsd g@nskelig at gruppen gir noen vurderinger av hvordan den foreslatte
«rammeplanen» kan komme til nytte i karriereleering i ulike sektorer. Dette kan
inkludere en refleksjon over hvilke syn pa leering/lzeringsteori som ligger til

grunn for «srammeplanen». Det ka n ogsa veere aktuelt at gruppen peker pa
hvilke typer lzeringsressurser som kan vaere relevante og nyttige nar
«rammeplanen» skal tas i bruk for karrierelaering.

Det er opp til arbeidsgruppen a vurdere detaljeringsnivaet pa «rammeplanen».
Den bar veere generis  k nok til & fungere tverrsektorielt, men detaljert nok til &
kunne brukes som verktgy i praktisk veiledning og karriereleering. Gruppen kan
gi vurderinger av ngdvendige tilpasninger ved bruk i ulike sektorer/for ulike
malgrupper.

Arbeidet bgr videre forho  Ide seqg til eksisterende kunnskapsgrunnlag og

erfaringer fra andre land. Det er blant annet gjort et felleseuropeisk arbeid

knyttet til karrierekompetanse (CMS) i regi av ELGPN, som gruppen kan trekke

pa. Det finnes eksempler pa «rammeplaner» utviklet i an dre land og nasjonalt
som kan veere relevante. Gruppen bgr ogsa se til faglitteratur og diskusjoner,

bade nasjonalt og internasjonalt, knyttet til fagomradet

karrierekompetanse/CMS. Det vil ogsa veere nyttig a se pa erfaringer med
karriereleering/karriereunde rvisning fra praksisfeltet.
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Avgrensninger

Selv om oppdraget fra Kunnskapsdepartementet er et ledd i arbeidet med &
utvikle et mer helhetlig system for livslang karriereveiledning, inkluderer ikke
oppdraget & vurdere hvordan det kan bli bedre tilgang ti I
karriereveiledningstjenester i Norge. Tilgang og kvalitet henger tett sammen,
men i dette prosjektet er det kvalitet i karriereveiledning som skal veere i fokus.

Arbeidsgruppen skal komme med forslag til «rammeplan» som kan veere nyttig

og komme til anven delse i alle sektorer. Gruppen skal med andre ord ikke

foresl& en sektorspesifikk «rammeplan», men en som kan fungere

tverrsektorielt. Det er allikevel gnskelig at arbeidsgruppen gjar vurderinger av

mulige utfordringer knyttet til bruk av rammeplanen i uli ke sektorer, og redegjar
for disse i sluttrapporten.

Arbeidsgruppen skal ikke komme med lgsningsforslag for hvilken formell status
«rammeplanen» skal ha i ulike sektorer. Det er allikevel gnskelig at gruppen
synliggjgr sine vurderinger knyttet til probl emstillinger og hensyn det bgr veere
oppmerksomhet pa, som kan komme til nytte ved eventuelle senere diskusjoner

om status. Oppdraget inkluderer heller ikke & gjgre konkrete beregninger av
gkonomiske og administrative konsekvenser knyttet til

innfagring/impl  ementering.

En naturlig forlengelse av diskusjoner om karrierekompetane og karriereleering,
vil veere & se pa behovet for kompetanseheving av praktikere og andre sentrale
aktgrer. Dette er ikke en del av gruppens mandat, men gruppen kan bergre slike
sparsm al i sluttrapporten dersom den selv gnsker det.

Arbeidsgruppen har forholdt seg til mandatet slik det foreligger, men har gjennom
arbeidsprosessen gjort noen fortolkninger, og tatt valg som vi kort kommenterer her:

- Arbeidsgruppen har forholdt seg til ma ndatets oppdrag om & «utrede og foresla
innhold i og struktur for det som kan kalles en «rammeplan» for
karrierekompetanse». Gruppen har sett til en rekke andres lands rammeverk for
karrierekompetanse 2°. Disse bestar som regel av en type tabell eller matris e som
angir et visst antall karrierekompetanser, gjerne strukturert i omrader, og med
definerte lzeringsmal og leeringsnivaer. Rammeverkene legger ofte en bestemt
leeringsteori til grunn (Hooley m.fl., 201 1). P& bakgrunn av mandatets oppdrag og
draftinger av konsekvensene av at dette skal fungere i et tverrsektorielt perspektiv,
ble det besluttet & ikke utforme et rammeverk basert pa en slik logikk. Forslaget
omtaler derfor ikke lgsningen som en «rammeplan», men kaller deten  Modell for
karriereleering i kontekst

- Forslaget gir ikke detaljerte «vurderinger av hvordan den foreslatte «rammeplanen»
kan komme til nytte i karriereleering i ulike sektorer», slik det oppfordres til i
mandatet, men sier noe om hvorda n modellen kan komme til nytte i karrierelaering
mer generelt. | arbeidsprosessen har forslagene veert diskutert med representanter
fra flere sektorer, og det har veert gjennomfart flere «kollegasjekker» for & vurdere
lzsningen opp mot maten karriereveilednin g foregar i ulike sektorer.

- Forslaget bergrer kort noen anbefalinger for videre utvikling og bruk av modellen,
men gar ikke detaljert inn i dette.

3.1.2 Kort om prosessen

Det ble tidlig i 2018 etablert en arbeidsgruppe som fikk i oppgave & utarbeide et faglig
forslag med utgangspunkt i mandatet for oppdraget Karrierekompetanse 1
leeringsutbytte av karriereveiledning . Arbeidsgruppen har i lgpet av 2018 hatt fire
todagers saml inger, der den har drgftet og utredet karrierekompetanse og

20 gSe fotnote 46
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karrierelzering, og jobbet med & utvikle modellen. Arbeidet har tatt utgangspunkt i et
bredt kunnskapsgrunnlag bestdende av karriereteori og annet faglig grunnlagsmateriell,
ulike rapporter og utre  dninger, bade internasjonale og norske, eksempler pa andre
lands lgsninger, og kunnskap og erfaring fra egen sektor og praksis. 2

Arbeidsprosessen har vekslet mellom forberedelser og kunnskapsinnhenting far
arbeidsmgtene, presentasjoner, diskusjoner og op pgaver/gvelser underveis, og innspill
og etterarbeid. Deltakerne har ogsa tatt med seg spgrsmal, problemstillinger og

forelgpige utkast tilbake til kolleger, og hentet innspill og forslag til gruppens arbeid. Vi

har ogséa presentert arbeidet pa ulike faglig e mgter og konferanser, og innhentet innspill
underveis. Rie Thomsen og Tonje Gravas har ledet arbeidsgruppen, og hatt ansvar for &
tilrettelegge og fasilitere prosessen. De har hatt faglig ansvar for & utarbeide forslag
underveis, og har forfattet denne r apporten.

Arbeidsgruppen har bestatt av representanter fra flere sektorer:

- Reinhardt Jastad Rayseth, lzerer i Faget utdanningsvalg, Holen ungdomsskole

- Monica Sivertsen, avdelingsleder ved ressurssenteret, Durapart AS

- Ruth -Wenche Hebnes Vinje, hggskolele  ktor, laerer hagskolen pa
Vestlandet/Spjelkavik vgs.

- Faten Lubani, yrkesveileder integreringsmottak, Nav Larvik

- Tone Vassbotn, karriereveileder, Karrieresenter Telemark

- Marie Refseth, seniorradgiver, Arbeids - og velferdsdirektoratet

- Bodil Innset, karriereve ileder, OsloMet i Storbyuniversitetet

Faglig ledelse av arbeidsgruppen har veert:

- Rie Thomsen (fagekspert), professor, DPU, Aarhus Universitet og professor Il,
Universitetet i Sgrgst  -Norge
- Tonje F. Gravas (leder), seniorrddgiver, Kompetanse Norge

3.2 Neermere om karrierekompetanse og karrierelaering

For det enkelte menneske er utdanning, jobb og karriere en helt sentral del av hvordan
livet er, oppleves og utfolder seg. Det er noe som preger den enkeltes situasjon og
livsvilkar pa fundamentalt vis, uavhengig a v om man har eller ikke har utdanning og
jobb. For samfunnet har befolkningens utdanningsniva, kompetanse, arbeidsdeltakelse,
eller eventuelle utenforskap, avgjgrende betydning for samfunnets grunnleggende
fungering, samlede gkonomi og velferd.

Stadige endringer i samfunn, arbeidsliv, teknologi, gkonomi, neeringsstruktur og
demografi stiller oss bade som enkeltindivider og som samfunn overfor nye muligheter,
men ogsa utfordringer. Yrker som tidligere rekrutterte og trengte mange arbeidstakere,
er borte. Helt nye typer jobber og arbeidsomrader utvikler seg. Bransjer som har
etterspurt en type kompetanse, gar giennom endringer som gir behov for annen type
kompetanse. Samtidig som endringer skjer rundt oss, er mange muligheter og behov i
samfunnet sta bile og forutsigbare.

| dette landskapet skal den enkelte ta valg og handtere utfordringer knyttet til

utdanning og arbeid. Den enkelte ma finne ut av hva en gnsker og har interesse for,

hva en kan og er god til, og hva som er viktig for en selv. Man ma orientere seg i
muligheter og begrensninger, bade i eget liv og i samfunnet rundt. Den enkelte ma ta

en rekke valg knyttet til utdanning, jobb og karriere, handtere endring og uforutsette

hendelser, kanskje reorientere seg og ta nye valg. Dette er ikke noe man gjar seg ferdig
med en gang for alle i ung alder, man mé veere forberedt pa & oppleve endringer og

overganger gjennom livslgpet. Noen vil ha gode forutsetninger og rammevilkar for &

21 Referan ser til disse kommer fortlgpende i teksten
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handtere dette, mens andre kan ha et mer krevende utgangspunkt og livs situasjon,
enten midlertidig eller mer permanent.

Bade for den enkelte og for samfunnet er det av betydning at befolkningen har

forutsetninger for & mangvrere i denne kompleksiteten, og klarer & ta reflekterte valg

og handtere utfordringer knyttet til utd anning, jobb og karriere. En innsats som kan

bidra til dette, er & sikre at befolkningen har og far mulighet til & utvikle
karrierekompetanse . Karrierekompetanse er kompetanse som setter mennesker i stand
til & handtere liv, lzering og arbeid i forandringer og overganger. Det er kompetanse til &
kienne og forsta seg selv og sin kontekst, til & handle og ta valg, og til & handtere

dilemmaer og spenninger knyttet til liv, laering og arbeid. Det er en oppmerksomhet pa

at den enkelte formes av sine livsvilkar og sine handlinger, men ogséa samtidig kan
pavirke og forme sin egen og fellesskapets framtid. 22

Mennesker utvikler sin karriere gjiennom hele livslgpet. Man ser ikke karrierevalg som

en avgrenset hendelse, men som en livslang prosess: «Karriereutvikling er i d ette
perspektivet en kontinuerlig skapelsesprosess som foregar hele livet, hvor yrkesvalg og

rollen som arbeider er én blant mange deler av en stgrre helhet» (Haug, 2018 a, s. 26).
Ulike livsfaser vil innebzere ulike utfordringer nar det kommer til karriere. Karriere er
ikke noe man kan avklare og velge tidlig i livet. Det er fordi referanserammene for valg

stadig vil endres. Karriereveiledning bar derfor handle om & sette hver enkelt i stand til

& ta kontroll over sitt liv og sine valg, og bar inkludere et | aeringsperspektiv der det &
bidra til at den enkelte har forutsetninger for & handtere karrieremessige utfordringer
gjiennom livslgpet, er et tydelig mal (Haug, 2018 a).

Fremme leering

En overordnet malsetning med & inkludere temaet karrierekompetanse i et

kvalitetsrammeverk er & fremme et perspektiv om at karriereveiledning handler om

leering . Ved & introdusere et tydeligere leeringsperspektiv i karriereveiledning kan

utbyttet den enkelte har av a delta i karriereveiledning (i en eller annen form), gke. Det

er med dette ikke hensikten a fortrenge de faglige perspektivene som allerede er

etablert i tilknytning til karriereveiledning. Perspektivet skal tjene til & utvide, tilfare og

nyansere bade forstaelsen av malsetningen for og praksisen i karriereveiledning. Aha
en ambisjon om at de som benytter seg av karriereveiledningstjenester, har et utbytte i

form av karrierekompetanser, kan gke kvaliteten pa karriereveiledningen i Norge.

For at et lseringsperspektiv blir en mer selvfglgelig del av hvordan man designer og
leverer karriereveiledningstjenester i Norge, er eiere og leder med ansvar for
karriereveiledningstjenester og praktikerne som jobber direkte med veisgkerne, viktige

aktgrer. Et farste skritt er at disse har en ambisjon om at de som benytter tjenestene ,
skal ha et leeringsutbytte, og at karrierekompetanse blir definert som et eksplisitt mal

for tienesten. Dernest mé ledere og praktikere vurdere hvordan tjienesten kan utvikles,

eventuelt endres for & na et slikt mal. En forutsetning er at ledere og praktik ere har en
grunnleggende forstaelse for perspektivet, og tilegner seg kunnskap og kompetanse

som setter dem i stand til & utvikle tjenestene, og etter hvert til & praktisere

karriereleering.

Flere faggrupper kan bidra til utvikling av karrierekompetanse g jennom karrierelaering.
Det er avgjgrende at profesjonelle karriereveiledere har karriereleering som en av sine
kompetanser. Men ogsa andre aktgrer kan veere sentrale bidragsytere. Det kan veere

leerere (for eksempel i faget utdanningsvalg, i norskoppleaeringen, i andre fag i
skole/utdanning), en kursholder som driver oppleaering, eller en som driver med

veiledning, men som ikke kaller seg karriereveileder (for eksempel en jobbkonsulent i
inkluderingsbedrift eller en veileder i Nav). | noen sammenhenger i det siste har
begrepet karriereleaerer blitt brukt. Det har da blitt brukt om lzerere i skoler eller
utdanningsinstitusjoner som har seerlig ansvar for og kompetanse til a tilrettelegge og
gjennomfgre karriereundervisning og karrierelaeringsaktiviteter. | presentasjonen av
modellen anvender vi hovedsakelig begrepet veileder/karriereveileder, men vi gnsker at

22 var definisjon,  blir naermere presentert under ikapittel 3.2.1
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mange faggrupper leser seg inn i denne betegnelsen for & fa inspirasjon til hvordan de
kan understgtte karrierelaering i sin sektor og sammenheng.

Det er mange mater  en tieneste kan utvikles pa dersom man har gkt laeringsutbytte

som mal. Hvordan det gjares, og akkurat hva som kan veere relevant, kommer an pa
hvilken type tieneste det er snakk om. Noen ganger kan et tiltak vaere a gi veilederne
kompetanseheving s de evne  r a legge til rette for karrierelaering i individuelle samtaler.
Andre ganger kan det bety & ha en full gjennomgang av hvordan tjenesten(e) er

utformet, og gjegre endringer som legger bedre til rette for laeringsprosesser. Et

eksempel her kan veere innhold, sa mmensetning og rekkefglge av tiltak og tjenester i
en arbeids - og inkluderingsbedrift, eller hvordan et &rshjul for faget utdanningsvalg i
ungdomsskolen planlegges.

Denne modellen er tenkt som en ressurs eller kilde til inspirasjon for a jobbe med
karrie relzering. Modellen tjener sitt formal dersom den bidrar til:

- okt forstaelse for hva karrierekompetanse kan veere og hvordan det kan legges til
rette for karriereleering

- &giledere og praktikere inspirasjon til & ville jobbe mer systematisk med
karriereleeri ng

- bevisstgjgring om rammefaktorene det ma tas hensyn til nér karriereleering skal
skije, inkludert en oppmerksomhet pa at & jobbe med karriereleering krever
kompetanse og profesjonalitet

Karrierkompetanse internasjonalt og nasjonalt

Internasjonalt har det de siste ti til femten arene veert rettet stadig mer

oppmerksomhet mot karrierekompetanse, det som pa engelsk kalles Career

Management Skills (CMS). Bade pa policyniva, faglig og i praksisfeltet har perspektivet

blitt lzftet fram. A b idra til at befolkningen utvikler karrierekompetanse har veert et mal

bade for OECD og EU ideres lifelong guidance policy . To resolusjoner fra Europaradet
anbefaler & fremme befolkningens karrierekompetanse, og sier blant annet: «Career
management skills p  lay a decisive role in empowering people to become involved in

shaping their learning, training and integration pathways and their careers » (EU 2008;
EU 2004). P& bakgrunn av dette har det veert jobbet med & utvikle tjenester og policy

som stgtter opp under utvikling av karrierekompetanse i mange europeiske land. Det
har ogsa etter hvert kommet en mer solid faglig kunnskapsbase. En god del land har

utarbeidet ulike «rammeverk for karrierekompetanse» som har veert drivere i den

faglige utviklingen, og det er g jennom bruken av disse samlet en god del erfaring i ulike
land med anvendelse av slike rammeverk. 23 ELGPN (European Lifelong Guidance Policy
Network) jobbet med & fremme politikk knyttet til CMS i alle de ni &rene nettverket var

aktivt. ELGPN har gitt anbef  alinger for hvordan man kan ga fram for & lykkes med &
implementere CMS nasjonalt (ELGPN 2012; ELGPN 2015). Flere av disse anbefalingene
har ligget til grunn for arbeidet med & fremme karrierekompetanse i Norge 2,

Ogsa i Norge har det veert gkt oppmerksomhe t omkring betydningen av
karrierekompetanse. | NOU 2016:7 ble karrierekompetanse pekt pa som ett av flere
sakalte sammenbindende grep for & fremme et mer helhetlig system for livslang
karriereveiledning. Denne anbefalingen i NOU -en er bakgrunnen for at

kar rierekompetanse er inkludert som en del av et nasjonalt kvalitetsrammeverk for
karriereveiledning. Kompetanse Norge har tidligere initiert og veert engasjert i flere
prosjekter knyttet til karrierekompetanse, blant annet gjennom et tverrsektorielt
prosjekt som utredet spgrsmal knyttet til & introdusere CMS som perspektiv for
karriereveiledning i Norge (Haug, 2014). Det har ogsa veert gjennomfert andre
prosjekter knyttet til & se p& bruk og betydning av karrierekompetanse i norsk og
nordisk kontekst (Thomsen, 2014; Svendsrud, 2016).

% Se fotnote nummer 46
2 Se for eksempel Haug (2014 |, s. 16)






























































































































































































































