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SAMMENDRAG

Kommunal barneverntjeneste anses a vere et av velferdsstaten Norges mest kompliserte
arbeidsfelt. Saksbehandlere i kommunal barneverntjeneste har krevende saker a forvalte, tar del
i de mest sarbare barnas vanskelige liv samt hgrer om vold, overgrep og vanskjatsel.

Barnevernarbeid innebarer store personlige belastninger og er faglig utfordrende.

Problemstillingen i denne kvalitative studien er fglgende: «Hvilke belastninger opplever
saksbehandlere i kommunal barneverntjeneste i sin arbeidshverdag? Og hvilke strategier

anvendes for & mestre belastningene?»

Hensikten med denne studien var a gke bevisstheten og fremskaffe ny kunnskap om hvilke
belastninger saksbehandlere i kommunal barneverntjeneste opplever ved & arbeide tett pa
sarbare og risikoutsatte barn og unge, og deres familier. Videre var det gnskelig & undersgke
hvilke strategier som tas i bruk for & mestre hverdagen og som kan redusere og motvirke stress

og belastninger.

Metoden som ble benyttet for & kunne belyse problemstillingen var en kvalitativ tilnerming
med semistrukturerte, individuelle dybdeintervju. Utvalget bestod av fem informanter som er
ansatt som saksbehandler i kommunal barneverntjeneste med minimum tre ars erfaring.
Informantene hadde vart ansatt mellom fem og atte ar som saksbehandler. Da funnene skulle
analyseres ble jeg inspirert av systematisk tekstkondensering og Giorgis fire fenomenologiske

analysetrinn.

Funn fra undersgkelsen viste at belastningene i kommunal barneverntjeneste i hovedsak retter
seg mot organisatoriske forhold som stor arbeidsmengde, tiden saksbehandlerne har til radighet
til & forvalte sakene, manglende veiledning og ivaretakelse fra ledelsen og hgy turnover i
organisasjonen. Det & bli utsatt for vold og trusler i arbeidshverdagen ble ogsa vektlagt som
belastende. Disse belastningene gav utslag i bade fysiske, psykiske og atferdsmessige
reaksjoner som redusert matlyst, sgvn- og konsentrasjonsproblemer, sosial isolering og
manglende overskudd til egne barn, familie og venner. Informantene tok i hovedsak i bruk
kompenserende strategier for & mestre arbeidshverdagen. @nske om a hjelpe sarbare barn og
unge samt betydningen av & ha enkelte i kollegagruppen som stgttepersoner i vanskelige

situasjoner ble papekt som en avgjerende faktor for a klare a holde ut jobben.

Konklusjonen viste at det er ikke jobben i barneverntjenesten i seg selv som er vanskelig, men
det er de organisatoriske forholdene som setter begrensninger for at saksbehandlerne skal kunne

utfgre et godt og grundig barnevernfaglig arbeid.



1.0 INNLEDNING

Det er gnskelig at dette kapittelet skal gi leseren en forstaelse av hva oppgaven omhandler.
Innledningsvis vil det bli redegjort for bakgrunnen for mitt valg av tema og studiens hensikt.
Deretter blir det gitt en kort innfering i den kommunale barneverntjenestes arbeidsomrade.
Folgende blir det en konkretisering av litteratursgk og tidligere forskning, studiens
problemstilling og forskningsspgrsmal samt hvilke avgrensninger jeg har valgt. Avslutningsvis
redegjeres det for oppgavens oppbygning og struktur.

1.1 Bakgrunnen for valg av tema

A arbeide som saksbehandler i kommunal barneverntjeneste kan veere utfordrende av flere
arsaker. | barnevernsarbeid mgter man mennesker i vanskelige livssituasjoner, og man far
kontakt med de triste og utfordrende sidene ved menneskers liv. | noen situasjoner som
saksbehandler er det heller ikke uvanlig at man kan kjenne seg truet av og redd for de familiene
man er satt til & hjelpe. Ansatte i barnevernet er blant de yrkesgruppene i Norge som utsettes
mest for trusler og vold (Svalund 2009). Det & vaere barneverntjenestens representant i mater
med mennesker som befinner seg i vanskelige situasjoner, er krevende. Det stilles store krav til
god faglig innsikt, til gode kommunikasjonsferdigheter, evne til & vise empati samt god evne til
etisk refleksjon. Det er viktig med god bemanning og at de ansatte har forsvarlig kompetanse
til & lgse oppgavene (Prop. 106 L. 2012-2013). For & kunne hjelpe de mest utsatte og sarbare
barna forutsetter det at en har bred kunnskap og faglig tyngde. Barnevernarbeid innebarer store
personlige belastninger og er faglig utfordrende. Det er en kombinasjon av en viktig og en tgff
jobb & forvalte (Kvello 2010).

Som saksbehandler i den kommunale barneverntjeneste har man en sveert kompleks arbeidsdag,
man blir utsatt for tidspress, lovpélagte frister samt fysiske og psykiske belastninger. Det ble av
Statens helsetilsyn gjennomfart et landsomfattende tilsyn av 44 kommunale barneverntjenester
i Norge i 2011. Av tilsynet fremkom det at kommunene hadde utfordringer med at
saksbehandlere sluttet kort tid etter ansettelse, store utfordringer i forhold til sykemeldinger

samt & beholde erfarne og faglig sterke barnevernsarbeidere (Statens helsetilsyn 2011).

Jeg startet som saksbehandler i kommunal barneverntjeneste like etter endt grunnutdanning i
2010. Kommunal barneverntjeneste har na vaert mitt arbeidsfelt i seks ar. Opplevelsene jeg selv
sitter igjen med fra tiden i barneverntjenesten er at det har veert, og er fortsatt den dag i dag, en

svaert stressende og kaotisk tilvaerelse. Fra dag én fikk jeg overlevert en stor bunke saker og jeg

7



ble kastet inn i alvorlige saker fra forste dag. Jeg matte ta ringerunden og presentere meg som
ny saksbehandler, lede ansvarsgruppemgter med mange instanser samt ta beslutninger som jeg
ikke falte meg faglig kompetent til & ta. Oppfalging og veiledning var ikke-eksisterende og jeg
matte selv ta ansvar for leeringsprosessen. Det har vert, og er fortsatt den dag i dag, en bratt

leeringskurve.

For mange av mine kollegaer ble dette for overveldende og sluttet etter kort tid. Enkelte som
sluttet, gav uttrykk for at de gnsket nye erfaringer, mens andre var tydelig pa at pakjenningene
og belastningene i kommunal barneverntjeneste ble for store. Dette har gjort meg nysgjerrig pa
temaet om hvilke belastninger den enkelte saksbehandler opplever i sin arbeidshverdag samt
hvilke mestringsstrategier og motivasjonsfaktorer som ligger til grunn for at enkelte likevel
velger & sta i en krevende arbeidshverdag med hgyt arbeidspress og sterke inntrykk som den
kommunale barneverntjenesten er dokumentert til a veere (Bg & Haland 2015, Bergmann 2014,
Kvello 2010, Burns 2009, Tham 2007).

1.2 Studiens hensikt

Hensikten med denne studien er & fa frem saksbehandleres egne stemmer om hvilke
belastninger de opplever i kommunal barneverntjeneste og hvordan belastningene pavirker dem
i det daglige. Videre er det ogsa gnskelig a fa frem deres opplevelser om hvilke strategier de tar
i bruk for & mestre hverdagen og hvilke motivasjonsfaktorer som ligger til grunn for gnske om
videre arbeid i kommunal barneverntjeneste. Studiens overordnede mal er at den skal bidra med
kunnskap, gkt fokus pa og bevissthet rundt hvilke belastninger saksbehandlere i den
kommunale barneverntjenesten star overfor i sin arbeidshverdag. Videre er det ogsa gnskelig at
studien skal bidra med kunnskap som kan resultere i at kommunene og politikerne setter temaet
pa dagsorden i form av forebyggende arbeid, oppfelging og ivaretakelse av den enkelte ansatte
i kommunal barneverntjeneste. Samlet sett er det gnskelig at resultatene fra studien skal bli tatt

med til vurdering og bli benyttet i utformingen av vart fremtidige barnevernet.

1.3 Den kommunale barneverntjenestes arbeidsomrade

Barnevernets hovedoppgave er a sikre at barn og unge som lever under forhold som kan skade
deres helse og/eller utvikling, far nadvendig hjelp og omsorg til rett tid, samt a bidra til at barn

og unge far trygge oppvekstkar (Barnevernloven 1992 § 1-1). Lov om barneverntjenester



(1992) gir rom for at den kommunale barneverntjenesten bade har en hjelper- og
kontrollgrfunksjon.  Saksbehandlere  har  som  arbeidsoppgave &  undersgke
bekymringsmeldinger, fatte vedtak, iverksette og falge opp ngdvendige hjelpetiltak i familier,
slik at omsorgssituasjonen til barn og unge bedres (Barnevernloven 1992 88 4-3 og 4-4). Man
har ogsa ansvar for a pase og vurdere om tiltakene virker etter sin hensikt og i henhold til de
malene som er satt. Videre er de ogsa ansvarlig for & fremme sak til Fylkesnemnda for barnevern
og sosiale saker i de situasjoner hvor hjelpetiltak ikke er nok til & sikre barn en forsvarlig
omsorgssituasjon (Barnevernloven 1992 § 4-12). Som saksbehandler i den kommunale
barneverntjeneste mgter man barn, unge og deres familier med ulike og sammensatte behov og
utfordringer. Forstaelsen av hva god omsorg er endres over tid i trad med ny kunnskap, politiske
ideologier og samfunnsendringer. Det er derfor ngdvendig at det stilles store krav til faglig og

personlig kompetanse hos den enkelte ansatte (Prop. 106 L. 2012-2013).

Kommunal barneverntjeneste har et bredt arbeidsomrade og favner et stort fagfelt. Kvello
(2010) og Bakken, Brinchmann, Haukelien, Kroken, og Vike (2002) hevder at det kommunale
barnevernet er et av de mest komplekse arbeidsomradene i velferdsstaten. Dette fordi de har
hjemmel i lov til & gripe inn i private relasjoner og kan, i henhold til Lov om barneverntjenester,
foreta det mest alvorlige inngripen i menneskers liv; & frata foreldre sine barn. Edgar
Marthinsen fant i sin undersgkelse fra 2003 at det vanskeligste en saksbehandler i
barneverntjenesten kan gjere i sitt arbeid, er & vurdere om man skal fremme sak om
omsorgsovertakelse. Til tross for at hjelpetiltak skal ha blitt utprevd i omfattende grad far man
vurderer omsorgsovertakelse, er det svert belastende for en saksbhehandler a ta den siste
avgjerende konklusjonen (Killén 2009).

Saksbehandlere i kommunal barneverntjeneste har en variert arbeidshverdag med mgter pa
kontoret, hjemmebesgk, samtaler med barn, samarbeidsmgter og er kommunens
partsrepresentant i saker for Fylkesnemnda for barnevern og sosiale saker og @vrige
rettsinstanser. Barneverntjenestens brede arbeidsomrade og saksbehandlernes varierte
arbeidsoppgaver krever en bred og dyp fagkompetanse for a kunne gi barn forsvarlig oppfalging
(NOU 2009: 8).

Barneverntjenesten mottar bekymringsmeldinger fra offentlige instanser eller privatpersoner,
og har en uke pa a konkludere meldingen med henleggelse eller undersgkelse (Barnevernloven
1992 § 4-2). 1 2014 mottok barneverntjenesten 52 996 bekymringsmeldinger pa landsbasis. 41
922 av bekymringsmeldingene ble konkludert med undersgkelse (Statistisk sentralbyra 2015).
| en undersgkelse skal barneverntjenesten kartlegge hvilke behov barna har og hvilke
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hjelpebehov de ulike familiene har. Barneverntjenesten skal konkludere undersgkelsen innen
tre maneder (Barnevernloven 1992 § 4-3). Fristen pa tre maneder kan i enkelte tilfeller, som
krever en sarlig begrunnelse, utvides til ytterligere tre maneder (Barnevernloven 1992 8§ 4-3
jf. 6-9, 1 ledd). En undersgkelse kan konkluderes med tre ulike utfall: 1. henleggelse, 2.
hjelpetiltak eller 3. omsorgsovertakelse. | lgpet av 2014 mottok 53 088 barn tiltak fra
barneverntjenesten hvorav 43 477 var i form av hjelpetiltak i hjemmet og 9611 i form av
omsorgstiltak utenfor hjemmet (Statistisk sentralbyra 2015).

Pa landsbasis er den kommunale barneverntjeneste organisert pa ulike mater. Pa bakgrunn av
dette er arbeidsoppgavene til saksbehandlere ulik fra kommune til kommune. | mindre
kommuner arbeider sakshandlere ofte som generalister hvor man bade har ansvar for a
undersgkelse bekymringsmeldinger, fglge opp og evaluere tiltak som er iverksatt bade i og
utenfor hjemmet. I starre kommuner er arbeidsomradet til saksbehandlerne mer avgrenset ut fra
en spesialistmodell hvor team eller avdelinger arbeider med mer spesifikke arbeidsoppgaver.
Ofte er stgrre kommuner delt inn i: 1. mottak og undersgkelse, 2. tiltak i hjemmet og 3. barn
som er plassert utenfor hjemmet. Ved spesialistmodellen gis saksbehandlere anledning til &
avgrense sitt faglige fokus og fa hgy kompetanse pa sitt fagomrade (Heggen, Jergensen & Red
2013).

1.4 Litteratursgk og tidligere forskning

Tidligere forskning har stor verdi nar man selv skal forske pa et valgt tema. Begreper som
ngyaktighet, troverdighet, objektivitet og egnethet star sentralt nar man kritisk skal vurdere
tidligere forskning (Everett & Furseth 2012).

For a finne frem til relevant forskning pa temaet har jeg gjort en rekke sgk i ulike databaser:
Google Scholar, Idunn, Helsebiblioteket, Bibsys, Academic Scerch Elite, Academic Search
Premier og ISl Web of Science. Sgkene er bade gjennomfart pa norsk og engelsk hvorav de
mest benyttende sgkerordene er fglgende: barnevern/child welfare, utbrenthet,
sekundeertraumatisering, belastninger/load, mestringsstrategier/copingstrategies og veiledning.
Sekeordene er brukt i ulike kombinasjoner. Det farste sgket jeg gjorde var: belastninger hos
saksbehandlere i barneverntjenesten. Dette sgket gav 20.700 resultater i Google. Enkelte av
databasene jeg har sgkt i, har jeg ikke hatt tilgang til og dermed ikke foretatt noen funn.
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Det har blitt gjort en rekke forskning pa barnevernsansatte og hvilke belastninger de opplever i
sin arbeidshverdag (Bg & Haland 2015, Bergmann 2014, McFadden, Cambell, & Taylor 2013,
Tham 2007, Ellett, Ellis, Westbrook & Dews 2007, Zlotnik, DePanfilis, McDermott, Daining,
Summers & Wechsler 2005). Funnene fra disse studiene er i store trekk sammenfallende, og
viser at barnevernsansattes opplevde belastninger kunne sees i sammenheng med mye
papirarbeid, lite tid til radighet sammenlignet med arbeidsmengden, mye overtidsarbeid samt
lite stotte fra ledelsen og anerkjennelse i samfunnet. Det var i hovedsak ikke arbeidsoppgavene,
men de organisatoriske forholdene som var avgjerende for at mange valgte a slutte i

barnevernet.

| en kvalitativ undersgkelse av 45 ansatte i barnevernet i Irland, gjennomfart av Burns (2009),
viser funnene at sosialarbeidere som hadde valgt a slutte i jobben, gjorde dette som falger av
manglende overskudd og energi til egne barn. Tham (2007) gjorde ogsd samme funn i sin
undersgkelse, men den avgjerende faktoren for at sosialarbeidere i Sverige valgte a slutte, var
organisatoriske forhold.

Bg og Haland skrev i 2015 en masteravhandling som heter «lvaretakelse av ansatte i
barneverntjenesten». Funnene i deres studie viser at tidspress, stor arbeidsmengde, det & bli
utsatt for trusler fra familiene man er satt til & hjelpe, veare ansvarlig for alvorlige saker, vare
vitne til at barn lider samt manglende oppfelging og veiledning hadde avgjgrende betydning for
at saksbehandlere wvalgte & slutte i kommunal barneverntjeneste. Utvikling av

sekundaertraumatisering ble vektlagt av informantene i deres studie.

«De emosjonelle belastningene i barnevernets arbeid — Hvordan oppleves det & jobbe som
saksbehandler i barnevernet?» er en masteroppgave skrevet av Mariann Di Turi Torfelt i 2015.
| studien belyser hun hvilke betydning de emosjonelle belastningene i barnevernet kunne ha for
frafallet av saksbehandlere. Det fremkom i hennes studie at saksbehandlerne hadde problemer
med stor saksmengde, at de ble utsatt for vold og trusler samt mangel pa ivaretakelse og

veiledning.

Bergmann skrev i 2014 en mastergradsavhandling ved Diakonhjemmet Hgyskole om hvordan
ansatte mestrer balansen mellom en utfordrende jobb i barneverntjenesten og privatlivet, og
hvilke faktorer som hadde avgjgrende betydning for valget om a bli veerende i jobben over tid.
Hennes mest interessante funn fra studien var at jobben i barneverntjenesten pavirket
informantene i hovedsak som mor, at det i utgangspunktet ikke var belastningene i jobben som

farte til sykemeldinger, men det gjorde derimot belastninger i privatlivet. Videre viser funnene
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hennes at ingen av hennes informanter mottok ekstern veiledning. Informantene i hennes studie
hadde i liten grad reflektert over hvilke strategier de tok i bruk for & mestre balansen mellom

privatlivet og jobb.

| forhold til motivasjonsfaktorer hos ansatte i barnevernet, og som er sentrale for dem som
velger & bli, fant Burns (2009) i sin studie, at godt kollegasamarbeid, fleksibel arbeidstid,
spennende og varierende arbeidsoppgaver samt engasjement ved a jobbe med barn og unge, var
viktig. Videre ble det ogsa lagt vekt pa at det var viktig a fa tilbakemelding pa jobben som ble
gjort samt & motta god, kvalifisert og faglig veiledning. Det ssmmenfaller med en undersgkelse
av seks ansatte i barneverntjenesten, gjennomfart av Chiller og Crisp (2012), hvor det ogsa ble
funnet at veiledning var en ngdvendighet, og et avgjgrende element for at ansatte i

barneverntjenesten valgte a bli i jobben sin.

| en kvalitativ studie fra 2007 med 369 informanter og 58 fokusgrupper som ble gjennomfart
av Ellett et.al., ble det funnet at personlige egenskaper som god evne til planlegging og
samarbeid, god demmekraft og evne til refleksjon samt organisatoriske forhold som det a bli
sett, ivaretatt og anerkjent av ledelsen, fleksibilitet og tilrettelegging ved behov, hadde stor

betydning hos dem som valgte a bli vaerende i yrket sitt.

Astvik, Melin og Allvin (2014) gjorde i sin studie funn pa at lojalitet til barna, ungdommene og
familiene var den mest sentrale faktoren i forhold til valget om & bli i jobben. I denne studien
ble det forsket pa hvilke mestringsstrategier barnevernsarbeidere benyttet seg av for a tale
belastningene i arbeidshverdagen. Astvik et.al. (2014) fant at strategier som barnevernsansatte
benyttet var a redusere innsatsen til & veere forngyd nar arbeidet var «godt nok» og ikke
ngdvendigvis nar det var «perfekt», de droppet lunsj og kaffepauser, jobbet overtid pa eget
initiativ for & «komme ned i bunken» samt at de distanserte seg fra den hgye utskiftningen og

involverte seg i begrenset grad i nyansatte.

1.5 Presentasjon av problemstilling og forskningssparsmal

Studien har fglgende problemstilling:

Hvilke belastninger opplever saksbehandlere i kommunal barneverntjeneste i sin

arbeidshverdag? Og hvilke strategier anvendes for & mestre belastningene?

For & belyse problemstillingen gnsker jeg a fa svar pa falgende forskningssparsmal:
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1. Opplever sakshehandlere szrlige belastninger i sin arbeidshverdag? I sa fall, hvilke?
2. Pa hvilke mate opplever saksbhehandlerne at belastningene pavirker dem i det daglige?

3. Hvilke mestringsstrategier ligger til grunn for at saksbehandlerne fortsatt gnsker a jobbe

I kommunal barneverntjeneste?

4. Hvilke muligheter beskriver saksbehandlerne de har pa arbeidsplassen til & dele tanker,

falelser og opplevelser i utfordrende situasjoner?

1.6 Avgrensinger

Deltakerne i denne studien skulle ha minimum tre ars erfaring som saksbehandler i kommunal
barneverntjeneste. Denne avgrensningen ble valgt av to arsaker. For det farste fordi det er mye
som tyder pa at en saksbehandler bruker to ar pa a tilegne seg kunnskap og erfaring til 4 arbeide
selvstendig (Ellett et.al. 2007), og for det andre fordi det var gnskelig a identifisere
belastningsfaktorer og mestringsstrategier etter & ha veert i jobben over tid. Det er grunn til &
anta at resultatene ville sett annerledes ut hvis jeg hadde valgt nyansatte i kommunal

barneverntjeneste, nyutdannede eller ansatte i det statlige barnevernet.

1.7 Oppgavens oppbygning og struktur

| kapittel 2 belyses sentrale teorier og begreper som er relevante for mine funn.

Kapittel 3 er det metodiske kapittelet hvor jeg presenterer hvilken metode jeg har valgt og

hvordan metoden har blitt anvendt for a belyse problemstillingen.
| kapittel 4 redegjares det konkret for funnene.

Kapittel 5 er drgftingskapittelet hvor funnene drgftes i forhold til relevant teori og tidligere

forskning.

Avslutningsvis oppsummeres hovedelementene, studiens betydning for praksis og forslag til

videre forskning.
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2.0 TEORETISKE PERSPEKTIVER

Jeg vil i dette delkapittelet fokusere pa relevante teoretiske perspektiver som kan belyse
problemstillingen pa en tilfredsstillende og god mate. Farst belyses Lazarus sin teori om stress,
mestring og felelser. Deretter redegjgres det for utbrenthet, veiledning samt arbeidsmiljg og

ledelse i kommunal barneverntjeneste.

2.1 Lazarus teori om stress, mestring og falelser

Psykologen Richard Lazarus (1984) har utviklet en teori om stress, falelser og mestring. | dette
arbeidet har Susan Folkman hatt en betydningsfull rolle. Sentralt for denne teorien er at den
bygger pa en kognitiv og fenomenologisk forstaelse av ulike situasjoner som personer befinner
seg I. Med det menes at personens egne tanker om hvilke situasjon han befinner seg i, er
avgjarende for selve opplevelsen av stress og/eller belastninger. Lazarus og Folkman (1984)
mener at mennesker reagerer ulikt i forhold til de omgivelsene de omgas, noe som gjer at stress
oppleves ulikt fra person til person. Personens egenvurdering er avgjgrende for om en situasjon
oppleves som stressende, og det er farst nar den oppleves som ressursoverskridende at negativt
stress oppstar. Dette gjar at stressbegrepet er vanskelig & definere. Stress kan oppsta bade med
utgangspunkt i egenskaper som individet er fadt med og/eller faktorer i miljget. Det har dermed
bade indre og ytre pavirkningsfaktorer. | fglge Lazarus (2009) er det en tydelig sammenheng
mellom stress og falelser, sa etter hans vurdering ma disse begrepene sees i lys av hverandre. |
henhold til dette defineres begrepet stress slik: «Psykologisk stress er derfor et forhold mellom
personen og omgivelsene som ut fra personens oppfatning taerer pa eller overskrider hans

ressurser og setter hans velbefinnende i fare» (Kristoffersen 2009: 212).

2.1.1 Primeer- og sekundarvurdering

Om en person opplever en situasjon som stressende, kan variere fra situasjon til situasjon og ut
ifra hvilke fase i livet personen befinner seg i. De individuelle faktorene har en avgjgrende
betydning for hvilke situasjoner en person opplever som truende eller belastende. En
stressvurdering er de forventningene som ligger til grunn for om en person opplever en situasjon
som belastende eller farlig. Ofte kan disse situasjonene relateres til om personens
grunnleggende behov er truet. Lazarus (2009) skiller mellom primer- og sekundaervurdering
som er bevisste eller ubevisste kognitive handlinger som ligger til grunn nar personen vurderer

om en situasjon er truende eller ei.
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| primeervurderingsfasen tar personen stilling til om situasjonen oppleves som positiv, ngytral
eller belastende. En situasjon som oppfattes som positiv eller ngytral vil ikke pafare personen
psykologisk stress. Det vil derimot en situasjon som oppfattes belastende gjere. En situasjon
som vurderes som belastende kan bade oppfattes som et tap, en utfordring eller en trussel
(Lazarus 2009). | fglge Kristoffersen (2009) vil en situasjon som oppleves sveert belastende, gi

sterke emosjonelle fglelser og iverksette hgy stressfaktor.

Sekundarvurderingsfasen er en kognitiv-evaluerende prosess hvor personen fokuserer pa
hvordan den belastende situasjonen kan handteres, hvilke muligheter det er for mestring og
hvilke strategier som skal velges. | fglge Lazarus (2009) foregar primar- og
sekundeerprosessene narmest parallelt. Trussel og utfordring er to begreper som ofte skjer i
relasjon til hverandre, men hvordan man handterer situasjoner er avhengig av hvor stor tillit
man har til & overvinne farene eller hindringene. Har personen stor tillit til & takle situasjonen,
vil det veere stor sannsynlighet for at situasjonen oppleves som en utfordring fremfor en trussel.
Hvis personen derimot har en opplevelse av utilstrekkelighet, kan situasjonen gjare at han faler
seg truet. Personens ressurser spiller en avgjgrende rolle for om en situasjon oppleves som

utfordrende eller snarere som en trussel (Lazarus 2009).

2.1.2 Lazarus™ mestringsstrategier

Mestring er et begrep som har vokst frem siden 1960-1970 tallet (Lazarus 2009). Lazarus
definerer mestring som «kognitive og adferdsmaessige bestraebelser, som er under konstant
forandring og sgger at handtere specifikke ydre og/eller indre krav, der vurderes at veere
plagsomme eller at overskride personens ressourcer» (2009: 139). Lazarus deler
mestringsstrategier inn i to; problemorienterte og folelsesorienterte. Farstnevnte tar
utgangspunkt i at personen tilegner seg kunnskaper om hvordan den belastende situasjonen kan
handteres og tar grep i forhold til den problematiske relasjonen mellom miljg og person. De
folelsesorienterte strategiene ma sees i sammenheng med folelsene som kan knyttes til
situasjonen og hvordan revurdering kan veere med a skape en endring i meningsinnholdet i
situasjonen. Ved revurdering skapes en endring i opplevelsen fremfor selve situasjonen.
Revurdering star sentralt i Lazarus sin teori om stress og er ngdvendig i de sammenhenger hvor

selve situasjonen ikke kan endres pa (Lazarus 2009).

Lazarus (2009) skiller mellom effektiv og ineffektiv mestring. Stress og mestring er motsatte

variabler, sa hvis stressnivaet er lavt, vil mestringsmetoden vere effektiv, og hgyt hvis metoden
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er ineffektiv. Resultatet er derfor avgjgrende om mestringsmetoden har vert hensiktsmessig
eller ei. En mestringsstrategi som er effektiv for en person i en gitt situasjon, kan veere ineffektiv
for en annen person i samme situasjonen. Videre kan ogsa en type strategi vaere effektiv i en

situasjon og ineffektiv i en annen.

2.2 Utbrenthet

Som ansatt i kommunal barneverntjeneste mgter man barn, unge og deres familier med ulike
utfordringer og sammensatte behov. Bang (2003) lgfter frem betydningen av at den ansatte er
falelsesmessig i kontakt med seg selv for & kunne gi andre den hjelpen de trenger og mete
falelsene pa en adekvat mate. Hvordan den enkelte ansatte klarer & mgte personer som har blitt
utsatt for omsorgssvikt, traumer eller andre alvorlige hendelser, er ulik. Bang (2003) hevder at
det er vanlig & oppleve en tomhetsfalelse etter en lang arbeidsdag nar man arbeider med andre
menneskers problemer. Hun betegner dette for oppmerksomhetstretthet. | fglge Bang (2003)
blir ikke oppmerksombhetstretthet ansett som farlig, men det er ngdvendig 4 restituere og fylle
opp lagrene igjen. Hvis lagrene ikke blir fylt opp og trettheten vedvarer, kan utbrenthet utvikles.

Christina Maslach definerer utbrenthet som fglgende:

Utbrenthet er et psykologisk syndrom som bestar av fglelsesmessig utmattelse,
depersonalisering og redusert personlig arbeidsprestasjon som kan oppsta hos personer
som arbeider med mennesker pa en eller annen mate. Fglelsesmessig utmattelse
innebzrer & fale seg overanstrengt og temt for sine falelsesmessige ressurser.
Depersonaliseringen er en negativ, ufglsom eller ytterst distanserende omgang med de
personene som mottar ytelse eller omsorg. Nedsatt personlig arbeidsprestasjon refererer
til en nedgang i falelsen av kompetanse og suksess i arbeidet (Maslach i Bang 2003:
39).

| det profesjonelle arbeidet tar hjelperen del i andres historier og hjelperen far hgre ting som
kan vare utfordrende a handtere. Nar hjelperen kommer nzr den andre, settes prosesser i gang
i hjelperens eget liv. Det kan bade veere utfordrende og truende (Killén 2012). Bang (2003)
hevder at man kan utvikle utbrenthet bade hvis det oppstar konflikt i det ytre og indre systemet.
Det ytre systemet rettes mot de forventninger som stilles og ressursene man har tilgjengelig,
samt arbeidsmengde og hvordan arbeidet skal gjennomfares. Det indre systemet fokuserer pa
personlige forventninger samt personens verdier og idealer. En uoverstemmelse mellom disse

faktorene og arbeidet kan skape en falelse av a ikke lykkes, frustrasjon og skuffelse. En
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kombinasjon av konflikter i det indre og ytre systemet kan gi gkt risiko for a utvikle utbrenthet.
Det er ikke bare i lys av krav pa jobben at utbrenthet kan oppsta. Personens personlighet spiller
ogsa en sentral rolle (Roness & Matthiesen 2002).

Utbrenthet er et begrep som kan sees i sammenheng med fysisk og psykisk utmattelse som ofte
gar pa bekostning av det faglige arbeidet. Det kan fare til nedsatt immunforsvar, sykdom,
tretthet, smerter i magen, sgvnmangel, hodeverk, muskelspenninger og angst. Utbrenthet kan
ogsa fare til aggresjon, apati, en opplevelse av verdilgshet og hjelpelashet, rusbruk og nedsatt
intimitet (Killén 2012). Isolering fra kollegaer og negativ innflytelse pa arbeidsmiljget er

momenter som Bang (2003) trekker frem som resultat av utbrenthet.

Killén (2009) hevder at overlevelsesstrategier er hjelpemekanismer som ansatte i barnevernet
tar i bruk i arbeid med omsorgssviktede, voldsutsatte og traumatiserte barn. Dette for & beskytte
seg selv mot de falelsesmessige pakjenningene dette arbeidet ferer med seg. En
overlevelsesstrategi kan veere at barnevernsarbeideren bagatelliserer barnas angst, lidelse eller
sarbarhet, eller overidentifiserer seg med foreldrene. En annen kan veere at
barnevernsarbeideren fokuserer pa andre problemomrader enn selve barnet som er
omsorgssviktet. En tredje strategi kan veere at barnevernsarbeideren fraskriver seg ansvar og
distanserer seg, mens en fjerde strategi kan sees i sammenheng med at barnevernsarbeideren
har en opplevelse av utilstrekkelighet og faler seg handlingslammet. | fglge Killen (2009) er
det ngdvendig og helt avgjgrende at det skapes rom for at ansatte i barnevernet kan vise falelser

i sitt daglige arbeid.

Utbrenthet kan ofte skyldes forhold ved arbeidsplassen som eksempelvis hvordan
arbeidsplassen er organisert, kommunikasjonen internt og hvor stort arbeidspresset er. Andre
forhold som kan fare til utbrenthet er uforutsigbarheten i arbeidet, uklare mal og roller. Videre
kan ogsa en usynlig ledelse som sjelden gir tilbakemeldinger til sine ansatte, fare til gkt risiko
for utvikling av utbrenthet. Utbrenthet er et begrep som ofte knyttes opp til sekunder
traumatisering. Sekunder traumatisering rettes serlig mot arbeidet med traumatiserte
mennesker, mens utbrenthet fokuserer pa behandlertrettheten som rommer hele spekteret av

arbeid med andre mennesker (Bang 2003).

17



2.3 Veiledning

Veiledning kan beskrives og defineres pa ulike mater og i ulike sammenhenger. Skagen (2013:
19) definerer veiledning som «en dialogisk virksomhet som foregar i en sosial, kulturell og
historisk sammenheng», mens Bang (2003: 95) pa sin side beskriver at det overordnede malet
med veiledning er a «fremme faglig utvikling». Kristiansen (2008: 29) benytter seg av falgende

definisjon av veiledning:

Veiledning er & hjelpe en person til & finne fram til/oppdage og/eller skape nye lgsninger
pa faglige og yrkesrelaterte problemer, tenke gjennom disse og etablere et gnske i

veisgker om & prgve ut lgsningene i det virkelige liv.

Veiledningsfeltet er et komplekst og mangfoldig felt, men til tross for mangfoldet har det ogsa
noen fellestrekk. Et fellestrekk er at malsettingen med veiledning som dreier seg om a legge til
rette for styrking av mestringskompetanse (Tveiten 2002).

Veiledning er et verktgy som kan tas i bruk for & hjelpe den profesjonelle til & snakke om
opplevelser som kan pavirke deres psykiske og fysiske helse (Bang 2003). Skovholt (2001)
hevder at veiledning har avgjgrende betydning for hvordan den profesjonelle utvikler seg, og
dersom veiledning ikke blir iverksatt, kan det skape bade forvirring og stress. Dette er en

uheldig kombinasjon med kompleksiteten som rar i barnevernssaker (Kvello 2010).

| henhold til Kristiansen (2008) skiller en veiledningssamtale seg fra andre samtaler fordi
veileder har en spesiell rolle og et ansvar for & fremme endring, utvikling, vekst og modning
hos veisgker. Faglig veiledning handler om & skape en trygg situasjon slik at den profesjonelle
er i stadig utvikling. Det er fokus pa a utvikle forstaelse og kunnskap om de psykososiale
prosessene som oppstar i profesjonell sammenheng, problemlgsning og holdninger. Veiledning
kan bade gjennomfares individuelt og i gruppe, det kan vere kollegaveiledning samt intern eller
ekstern veiledning. Veiledning kan ha forebyggende effekt pa utbrenthet som er forankret i den
enkelte profesjonelles faglige og personlige utvikling. Malet med veiledning er a styrke den
profesjonelles faglige identitet, iverksette og holde ved like utviklingsprosesser for a bedre
kvaliteten pa arbeidet (Killén 2012).

Formell veiledning skiller seg fra uformelle tiltak og strategier som de profesjonelle tar i bruk
i utmattende og belastende situasjoner. Uformelle tiltak og strategier kan eksempelvis vere a
ske stgtte hos kollegaer, ha et sted a avreagere eller en skulder a grate pa. Dette forutsetter et

godt og varmt arbeidsmiljg hvor det er akseptabelt & vise falelser og sine sarbarheter. A vaere
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ansatt i et inkluderende arbeidsmilje hvor kollegaer stgtter hverandre i vanskelige situasjoner

kan forebygge at man tar med jobben hjem etter endt arbeidsdag (Bang 2003).

2.4 Arbeidsmiljg og ledelse i barneverntjenesten

Arbeidsplassen er en viktig arena for de fleste, og et sted hvor man tilbringer mye tid. Pa
arbeidsplassen skapes kunnskaper og ferdigheter, man er i stadig utvikling, blir vurdert av andre
og oppgaver skal lgses sammen med kollegaer. Kulturen pa arbeidsplassen, arbeidsmiljget og
maten kollegaer samhandler pa og forholder seg til virksomhetens overordnede mal, har
innvirkning pa hvordan den enkelte oppfatter sin arbeidssituasjon. Personlige egenskaper spiller
stor betydning for hvordan den enkelte opplever og mestrer arbeidsoppgavene og fungerer i
arbeidsmiljget (Knardahl 2001). Gode muligheter for personlig og faglig utvikling, trygge
jobber og selvbestemmelse er faktorer som kjennetegner arbeidsmiljget i Norge (Halvorsen
2012).

Gotvassli og Moe (2014) hevder at barnevernsarbeid er et komplisert arbeidsfelt som er preget
av hayt press hvor vanskelige beslutninger skal tas. Barnevernsarbeid retter seg bade mot
selvstendig arbeid og samarbeid internt mellom kollegaer og eksternt med gvrige
samarbeidsinstanser. | lys av dette kreves det at den enkelte ansatte er i stand til a ta faglig gode
vurderinger, innehar evne til & samarbeide og bidrar til et godt arbeidsmiljs. Et godt
arbeidsmiljg og motivasjon vil ha avgjerende betydning for om den enkelte ansatte far en
opplevelse av jobbtilfredshet. Innhold og variasjon i arbeidsoppgavene, kunne utvikle seg og fa
gkt kunnskap, fa mulighet til & ta beslutninger samt at man ser pa jobben sin som en gnskverdig
fremtid, er faktorer som har innvirkning pa om arbeidstakeren opplever jobben som

meningsfull.

Gottvassli og Moe (2014) tar utgangspunkt i seks motivasjonsfaktorer som spiller en sentral
rolle i barnevernsarbeid og som pavirker motivasjonen innad i organisasjonen, bade hos den
enkelte ansatte og i ledelsen. Det er utfordrende arbeidsoppgaver, tilhgrighet, prestasjon og
rettferdighet samt selvrealisering og autonomi. Det ma veere en balanse mellom at utfordringene
i arbeidsoppgavene ikke er for store og ikke for sma. Hvis arbeidsoppgavene er for belastende,
kan dette fare til sykemeldinger og jobbskifte, men kan ogsa fare til kjedsomhet hvis oppgavene
barer preg av a veere for lite utfordrende. Arbeidsoppgavene og utfordringene ma vare pa et

niva som gir mestring for den enkelte.
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Den andre motivasjonsfaktoren Gottvassli og Moe (2014) tar utgangspunkt i er tilhgrighet. Det
at man kan stole pa hverandre og stette hverandre i vanskelige og tunge situasjoner er viktig
innad i en gruppe, og betydningsfullt for et godt arbeidsmiljg. Prestasjon er den tredje faktoren
og er et begrep som ofte sees i sammenheng med mestring. For den enkelte ansatte er det viktig
a ha en meningsfylt hverdag, at man har en opplevelse av at man bidrar med noe for tjenesten
samt far tilbakemelding pa det arbeidet som gjeres og oppgavene som lgses. Den fjerde
motivasjonsfaktoren som Gottvassli og Moe (2014) peker pa, er rettferdighet. Rettferdighet
retter seg mot at det er samsvar mellom indre og ytre belgnninger. Man bgr ha en indre
motivasjon for arbeidet og at arbeidet oppleves som viktig og meningsfullt. Videre ber de ytre
belgnningene vere tilsvarende lik pa tvers av ulike kommuner. Dersom det eksempelvis er stor
forskjell pa laznnen til saksbehandlere i nabokommuner, kan det oppleves demotiverende og lite
rettferdig.

Gottvassli og Moe (2014) hevder videre at det er viktig at den ansatte kan fa mulighet til & gke
kompetansen sin pa ulike omrader da dette kan ha stor betydning for den personlige veksten og
utviklingen. Den sjette og siste motivasjonsfaktoren er autonomi og medbestemmelse. |
barnevernsarbeid er det ofte saksbehandlere som legger grunnlaget for beslutningene som skal
tar, mens det er ledelsen som fatter den endelige beslutningen. Likevel hevder Gottvassli og
Moe (2014) at bade saksbehandlere og ledere i barnevernet er myndiggjorte ansatte og

autonome.

Moe og Valstad (2014: 23) tar utgangspunkt i Erik Johnsen sin definisjon av ledelse som er
folgende: «Et malformulerende, problemlgsende og sprakskapende samspill mellom
mennesker». | henhold til Prop. 106 L (2012-2013) stilles det store krav til ledelsen i
barnevernet. Barneverntjenestene i Norge er av ulik stgrrelse, og derfor er ogsa ledelsen satt
sammen pa ulik mate. En barneverntjeneste er ofte satt sammen med at det er en barnevernleder
som har hovedansvaret for at oppgavene etter Lov om barneverntjenester § 2-1, tredje ledd blir
fulgt, mens teamledere/seksjonsledere/avdelingsledere har ansvar for hvert sitt avgrensede
arbeidsomrade (Ekelund & Moe 2014). En leder har rett til a stille krav til sine ansatte, samtidig
som deres helse blir ivaretatt. Dyktig medarbeiderskap og godt arbeidsmilja er avhengig av god
samhandling mellom ansatte og ledelse (Einarsen & Skogstad 2005). Gottvassli og Moe (2014)
hevder at det har stor betydning at ledelsen i barneverntjenesten ser den enkelte ansatte, gir
tilbakemelding pa det arbeidet som er gjort og roser den ansatte. Dette begrunnes med at ansatte
i barneverntjenesten ikke alltid far god respons fra omgivelsene. Videre papekes det at en leder
ogsa ma gi konstruktive tilbakemeldinger da dette har avgjerende betydning for den personlige
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utviklingen, gkt prestasjon og mestringsfalelsen. En leder bar ogsa vaere opptatt av hvordan den
ansatte har det i sitt private liv ettersom hvordan den enkelte har det hjemme pavirker
effektiviseringen i arbeidet (Spurkestad 2013).
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3.0 METODE
Formalet med dette kapittelet er a redegjere for hvordan jeg har gatt frem for & belyse studiens
problemstilling. Dette utdypes gjennom metodens ulike steg.

Metode kan sees i sammenheng med a finne veien til malet pa en apen, systematisk og grundig
mate (Johannessen, Tufte & Christoffersen 2011). Valg av metode ma gjeres med utgangspunkt

i det fenomenet man gnsker a undersgke (Kvale 2008).

3.1 Kvalitativ tilnaerming

Studiens problemstilling, som er av beskrivende og eksplorerende karakter, er styrende for valg
av metodisk tilnerming (Johannessen et.al 2011). Til min undersgkelse har jeg valgt kvalitativ
tilneerming fordi det er gnskelig & ga i dybden pa fa enheter og fokusere pa flere variabler ved
fenomenet som undersgkes (Thagaard 2013). Det er gnskelig a fa frem detaljer og nyanser, samt
a komme frem til en helhetlig forstaelse av hvilke belastninger saksbehandlere i kommunal
barneverntjeneste opplever i sin arbeidshverdag. Denne studiens overordnede mal er a utvikle
en forstaelse av saksbehandlernes egne opplevelser og situasjoner i deres sosiale virkelighet

samt & fa en dypere innsikt i deres egen og unike livssituasjon (Malterud 2011).

3.1.1 Intervju

Innenfor den kvalitative tilneermingen har jeg valgt individuelle forskningsintervju fordi jeg
gnsket a ga i dybden pa hver enkelt saksbehandlers mening, opplevelse, erfaring og holdning i
forhold til hvilke belastninger de opplever i sitt daglige arbeid i kommunal barneverntjeneste
(Malterud 2011, Johannessen et.al. 2011). Informasjonen ble hentet inn ved hjelp av en
semistrukturert intervjuguide, som betyr at intervjuet har en viss struktur, men rekkefglgen pa
sparsmal og temaer kan variere (Johannessen et.al. 2011). Forskningsintervju skaper rom for &
fa belyst informantenes tanker og falelser ettersom det skjer en personlig interaksjon mellom

meg som intervjuer og den enkelte informant (Thagaard 2013).

3.2 Utvalget og rekruttering av informanter

Til min undersgkelse @nsket jeg saksbehandlere i kommunal barneverntjeneste.

Inklusjonskriteriene var at informantene matte ha jobbet som saksbehandler i minimum tre ar,
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og fremdeles arbeide i kommunal barneverntjeneste. Ved a velge saksbehandlere med minimum
tre ars erfaring, ville jeg imidlertid ekskludere en del mulige informanter ettersom
gjennomtrekksraten i barneverntjenesten er stor (Johansen 2014), men jeg gnsket deltakere som
hadde godt erfaringsgrunnlag i forhold til problemstillingen. Det kan tenkes at jeg ville fatt
andre resultater hvis jeg hadde valgt & intervjue nyutdannede eller nyansatte i kommunal
barneverntjeneste. Utvalget er fem kvinnelige saksbehandlere i alderen 30-45 ar med tredrig
barnevernfaglig eller sosialfaglig heyskoleutdanning. De hadde arbeidet som saksbehandler
mellom fem og atte ar. Det kan ogsa stilles sparsmal om jeg ville gjort andre funn dersom noen

menn deltok i undersgkelsen. Informantene representerer fire kommuner i to ulike fylker.

| rekrutteringsfasen sendte jeg mail til barnevernledere i seks kommunale barneverntjenester i
to fylker. To barnevernledere gav rask tilbakemelding om at de samtykket til at deres ansatte
kunne delta i undersgkelsen. De gvrige kommunene matte jeg sende en paminnelse til. To
kommuner responderte aldri pa henvendelsen. Dette var en tidkrevende prosess som farte til at
jeg matte endre min egen tidsplan. I dialog med barnevernlederne avtalte vi at saksbehandlere
som gnsket a delta, kunne ta direkte kontakt med meg. | ettertid ser jeg dette som en styrke,
ettersom barnevernlederne da ikke hadde vaert med a lagt feringer for hvem som deltok i
studien. Det var fem saksbehandlere, fra henholdsvis to fylker, som meldte seg til min studie.
Disse var allerede kjent med at jeg var i gang med denne studien.

3.2.1 Gjennomfgring av intervjuene

Tidspunkter for & gjennomfare intervjuene avtalte jeg direkte med informantene. To av
intervjuene ble avtalt pa epost, mens de resterende tre ble avtalt per telefon. Intervjuene ble
giennomfart pa informantenes arbeidsplass fordi jeg ikke gnsket at informantene skulle bruke
mye av sin egen arbeidstid. Det ble vurdert som mest hensiktsmessig at jeg som forsker kom til

deres arena.

Intervjuene ble gjennomfart med digital lydfil. Dette ble gjort for & sikre dokumentasjon fra
intervjuene, for at jeg skulle klare & ha fullt fokus pa informanten og for at det ikke skulle
oppleves som forstyrrende at jeg noterte alt som ble sagt underveis. Til tross for at intervjuene
ble tatt opp, valgte jeg likevel a notere elementer av det informantene fortalte, slik at jeg enkelt
kunne falge opp med nye spgrsmal som var av interesse, dersom det fremkom informasjon som
1a utenfor selve intervjuguiden. Tre av intervjuene varte i 40 minutter, ett intervju i 1 time og

det siste varte i overkant av en time. Intervjuene ble transkribert like etter gjennomfaringen.
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Informasjonen satt da fersk i minne og jeg kunne lytte til hvordan jeg stilte spgrsmalene, slik at

jeg eventuelt kunne forbedre meg til de resterende intervjuene.

3.3 Forforstaelse og neaerhet til forskningsfeltet

A mgte verden med en forforstielse er noe alle mennesker gjgr. Det innebarer at vi bruker
kunnskaper og oppfatninger om virkeligheten til a tolke det som skjer rundt oss. Dette er ogsa
gjeldende innenfor forskning fordi forskerens forforstaelse vil kunne fa innflytelse pa, og i
verstefall, legge faringer for resultatet (Johannessen et.al. 2011). Gjennom erfaring fra seks ars
arbeid i kommunal barneverntjeneste, har jeg selv kjent pa kroppen hvilke belastninger man
kan oppleve i dette arbeidet. Jeg matte derfor veere bevisst pa at forforstaelsen min kunne veere
med 4 prege bade intervjuene og tolkningene mine nar innsamlet data skulle analyseres. Dette
kunne skjedd hvis jeg hadde hatt en begrenset horisont og veert forutinntatt i forhold til
informantenes beskrivelser av egen livsverden under selve intervjuet (Malterud 2011). Det var
derfor ngdvendig og helt avgjerende at jeg matte informantene og deres opplevelser med et
apent sinn. Jeg er av den oppfattelse av at forforstaelsen min bade kunne veere en styrke og
svakhet for studien. Pa den ene siden kunne den vere til hjelp slik at jeg forstod informantene
bedre, mens pa den andre siden kunne den ogsa pavirke og legge faringer for at jeg fortolket
empirien med utgangspunkt i mine egne erfaringer. Dette vil veert uheldig for analysen. Det var
derfor viktig at jeg var bevisst pad min egen forforstaelse og anvendte den slik at den pa best

mulig mate skapte forstaelse av informantenes egne meninger og opplevelser (Dalen 2011).

Fenomenologi er lzeren om det som er synlig for bevisstheten. Begrepet har sitt utspring i det
greske ordet «phainomenon» som betyr «det som vises», og fra «logos» som betyr «lere». Det
sentrale innenfor fenomenologien er & unnga at forforstaelsen var bidrar til at et fenomen, en
persons virkelighet, blir misforstatt (Johannessen et.al. 2011). Jeg hadde som mal & unnga at
forforstaelsen min ikke skulle prege studien i for stor grad. | forhold til fenomenologiens
grunntanke kan dette veere utfordrende, nettopp fordi jeg har mine egne erfaringer fra

kommunal barneverntjeneste.

| hermeneutikken er man opptatt av a forsta gjennom tolkning og refleksjon. Sentrale begreper
er forforstaelse, fortolkning og fordommer. Det handler om a forsta menneskelig tekning og
handling i en helhet, og forklare andres opplevelser og atferd gjennom egne opplevelser, egen
forforstaelse og minner. Vi kan sette oss inn i andre mennesker tanker og falelser fordi vi selv

er mennesker og har en egen erfart livsverden. Fremgangsmaten for hvordan vi skal oppna
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forstaelse for andres tanker og falelser star sentralt i hermeneutikken (Thagaard 2013). For &
kunne sette meg inn i informantenes erfaringer, var det ngdvendig at jeg reflekterte over dette
forlgpende i studien.

Ettersom det var gnskelig a fa et overblikk over hvilke opplevelser saksbehandlere i kommunal
barneverntjeneste har og deres virkelighet, samt a forsta hvordan og hvorfor de reagerer som
de gjer, vurderer jeg de to vitenskapelige retningene, fenomenologi og hermeneutikk, som
aktuelle for denne studien (Thagaard 2013).

3.4 Analyse

Det essensielle innenfor kvalitativ analyse er & lese, organisere og stille sparsmal til
datamaterialet, samt gjengi dataen pa en relevant, forstaelig og systematisk mate (Malterud
2011). Intervjuene ble transkribert ordrett. Da jeg hadde transkribert et intervju, leste jeg
gjennom materialet og noterte ned ord og temaer i margen, for & danne meg et bilde av hva
informantene egentlig gav uttrykk for. Det var gnskelig & fa frem meningsinnholdet i
informantenes uttalelser og lafte enkeltdelene opp i en starre helhet (Tanggaard & Brinkmann
2012).

Materialet ble analysert ved hjelp av kvalitativ innholdsanalyse med serlig inspirasjon fra
systematisk tekstkondensering. Analysemetoden ble likevel ikke brukt konsekvent.
Systematisk tekstkondensering er et analyseverktgy som bygger pa deskriptiv fenomenologisk
analyse (Malterud 2011). Ettersom jeg benyttet meg av systematisk tekstkondensering som
analysemetode, gav det meg mulighet til & fordype meg i informantenes erfaringer og livsverden
innenfor et bestemt felt, som i dette tilfellet er barnevernsfeltet.

Giorgis fenomenologiske analyse har veert til inspirasjon og analysen ble gjennomfert i fire
trinn (Malterud 2011). Jeg vil i det fglgende ta for meg analyseprosessen med utgangspunkt i

hvert enkelt trinn:

Helhetsinntrykk

| analysens farste trinn ble materialet gjennomlest en rekke ganger slik at jeg fikk en best mulig
forstaelse av det informantene hadde fortalt. | trad med det fenomenologiske perspektivet,
arbeidet jeg aktivt for & veere bevisst pa a sette min egen forforstaelse i bakgrunnen. Etter & ha

lest gjennom materialet med et overordnet blikk, noterte ned forelgpige temaer som kunne svare
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pa problemstillingen. Jeg gikk deretter tilbake til intervjuene, leste gjennom materialet nok en

gang, for a kvalitetssikre at jeg hadde fatt med meg hovedmomentene fra hvert intervju.

Meningsbarende enheter — fra temaer til koder

| analysens andre trinn ble materialet gjennomlest systematisk for a finne meningsbarende
enheter som kunne belyse problemstillingen (Malterud 2011). | denne prosessen brukte jeg
markeringstusj til & markere i intervjuenes sentrale temaer for a identifisere viktige
tekstelementer (Johannessen et.al. 2011). Deretter laget jeg en tabell for hvert enkelt tema for a
samle informasjon om samme tema fra hver enkelt informant (Se vedlegg 5). Fglgende markerte
jeg elementer med ulike farger for & fa en oversikt over hva som var gjennomgaende hos de
fleste informanter. Dette var en ngdvendig prosess for a finne hvilke elementer som gikk igjen
hos de fleste informantene. Dette er i trad med det som Malterud (2011) kaller for koding. Dette

var en spennende prosess hvor jeg fikk god innsikt i informantenes opplevelser og erfaringer.

Kodensering — fra kode til mening

| dette trinnet i analyseprosessen var malet at kunnskapen fra det forrige trinnet skulle
konsentreres. Underveis i denne prosessen ble jeg oppmerksom pa at jeg hadde satt flere av de
samme meningsbearende enheter under flere kodegrupper. Det kom tydelig frem at kodene ikke
var presise nok (Malterud 2011). Jeg tok et skritt tilbake, leste gjennom materialet nok en gang
og besluttet & sla sammen noen av kodene. Fglgende kondenserte og fortettet jeg hver enkelt
gruppe ved a utvikle et kunstig sitat hvor jeg omsatte sitatenes innhold til generell form (Se
vedlegg 5). Dette resulterte i at innholdet i hver gruppe ble komprimert (Malterud 2011).
Deretter gikk jeg gjennom teksten nok en gang a hentet «gullsitater» fra intervjuene (Malterud
2011).

Sammenfatning — fra kondensering til beskrivelser og begreper

| analyseprosessens fjerde trinn fokuserte jeg pa a rekontekstualisere materialet hvor jeg bevarte
informantenes stemme og sydde sammen elementene som jeg tidligere hadde plukket fra
hverandre. Jeg vurderte og reflekterte fortlepende i prosessen. Sammenfatningen farte til

hovedkategorier og underkategorier som bade kunne gi svar pa forskningsspegrsmalene og
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belyse studiens problemstilling samtidig som jeg var lojal mot informantenes stemmer. Hoved-

og underkategoriene er samlet i vedlegg 5.

3.5 Reliabilitet og validitet — overfgrbarhet

Validitet og reliabilitet star sentralt gjennom hele prosessen i kvalitativ forskning. Dette gjelder
alt fra valg av metode, teoretisk forstaelse, forskerens kompetanse og kyndighet, deltakernes
apenhet og troverdighet, det transkriberte materialet og analysens kvalitet samt om funnene blir
presentert pa en gyldig mate (Kvale & Brinkmann 2012).

| forskningssammenheng gir validiteten indikasjoner pa studiens gyldighet, om jeg har forsket
pa det jeg i utgangspunktet skulle og i hvilken grad metoden jeg har anvendt, undersgkte det
som var ment a undersgke (Kvale & Brinkmann 2012). Deltakerne til studien ble valgt med

utgangspunkt i utvalgskriterier, noe som tyder pa at jeg har ivaretatt validiteten.

Reliabilitet handler om studiens palitelighet (Kvale & Brinkmann 2012). Hvordan jeg som
forsker fremstod pa, hvordan jeg ble oppfattet og hvordan jeg oppfattet informantene, kan ha
pavirket resultatene (Neumann & Neumann 2012). Jeg som forsker hadde stor pavirkningskraft
bade nar forskningsintervjuene ble gjennomfart og nar materialet ble analysert og fortolket i
etterkant (Kvale & Brinkmann 2012). Sparsmalet som her kan stilles er om intervjusituasjonen
har veert god nok til & kunne stole det informantene fortalte. Jeg har tidligere gitt utfyllende
beskrivelser av hvordan forskningsintervjuene ble gjennomfart, at intervjuene ble tatt opp pa
digital lydfil og at jeg gjennom transkriberingen var tro mot det informantene fortalte. Hele
forskningsprosessen har ngye blitt redegjort for tidligere, noe som etter min vurdering ivaretar
troverdigheten og gyldigheten av denne studien.

Etter min vurdering er studien min, med bare fem informanter, for liten til & kunne generalisere
funnene. Formalet med studien var a fa et inntrykk av hvilke belastninger sakshehandlere i den
kommunale barneverntjeneste opplever i sin arbeidshverdag, hvilke strategier de anvender for
a mestre hverdagen samt fa et innblikk i hvilke statte og oppfalging saksbehandlere mottar for
a handtere den belastningsfulle hverdagen pa best mulig mate, ikke & generalisere funnene. Til
tross for dette mener jeg at studien likevel har en overfagringsverdi ettersom funnene vurderes

til & veere sa pass entydige at de kan veere representativ ogsa for andre.
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3.6 Etiske overveielser

Studien har blitt gjennomfert i trdd med Helsinkideklarasjonen (The World Medical
Association 1964) og de forskningsetiske retningslinjene for samfunnsvitenskap, humaniora,
juss og teologi. Norsk Samfunnsvitenskapelig Datatjeneste har godkjent studien (Vedlegg 4).
Det var fire faktorer jeg tok sarlig hensyn til i prosessen. Det var kravet til informert samtykke,
privatliv, anonymitet og kravet pa a gjengi informasjonen korrekt. Som forsker var jeg opptatt
av at informantene som skulle delta i studien, gjorde dette pa et fritt og selvstendig grunnlag.
Deltakerne signerte derfor et skjema som betyr at samtykket ble gitt frivillig og uten ytre press.
Informantene ble videre informert om at de, nar som helst i prosessen, kunne velge a trekke
seg. Jeg har sikret anonymitet ved at deltakernes navn ikke har blitt brukt i avhandlingen.
Informantene ble forsikret om at informasjonen som fremkom i undersgkelsen ikke kunne
spores tilbake til dem, samt at informasjonen ikke ville bli brukt i andre sammenhenger enn til

mitt forskningsprosjekt.

Intervjuene og transkriberingen gjennomfarte jeg selv. Det var heller ikke andre til stede nar
intervjuene ble gjennomfart. | transkriberingsarbeidet valgte jeg & skrive sitatene pa bokmal
istedenfor dialekt. Dette for i sikre anonymitet. Materialet ble innelast i et skap, og data med
personopplysninger ble ikke oppbevart elektronisk. Da funnene ble analysert fikk jeg bistand
av en kollega i barneverntjenesten. Anonymiteten ble beholdt ettersom deltakerne ble

avidentifisert ved bruk av nummer istedenfor navn.

28



4.0 PRESENTASJON AV FUNN

Etter & ha gjennomfart intervjuene, sitter jeg igjen med en opplevelse av at alle informantene
fremstod som apne og reflekterte. Informantene fortalte om hendelser de selv hadde opplevd
og beskrev egenerfarte belastninger. Som forsker matte jeg veere forberedt pa at intervjuene
kunne veaere av ulik karakter og utarte seg forskjellig (Neumann & Neumann 2012). | forkant
av intervjuene hadde jeg forsgkt a forberede meg pa det jeg ville ha i vente, samt hvordan jeg
ville reagere og respondere pa informantenes uttalelser og beskrivelser. | ettertid har jeg
reflektert over at informantenes beskrivelser i stor grad sammenfalt med mine egne opplevelser

og erfaringer.

| analysen fremkom det at saksbehandlerne i kommunal barneverntjeneste opplever
organisatoriske forhold som tidspress, for stor arbeidsmengde, manglende oppfalging og
veiledning, hgy turnover blant kollegaer samt det & bli utsatt for vold og/eller trusler, som mest
belastende. Analysen viste ogsa at disse belastningene gav utslag i bade fysiske, psykiske og
atferdsmessige reaksjoner som sgvnvansker, nedsatt matlyst, konsentrasjonsvansker, ubehag og
sosial isolering. Strategiene deltakerne tok i bruk for & mestre hverdagen var at de jobbet mye
ekstra uten at de ble palagt overtid, droppet lunsj, skrev huskelister og stattet seg til gode
kollegaer. Motivasjonen for a fortsatt arbeide i barneverntjenesten kunne sees i sammenheng
med informantenes gnske om & hjelpe og fa til endring til det beste for de mest sarbare barna i

samfunnet vart og deres familier.

| dette kapittelet presenteres funnene fra forskningsintervjuene i tre hovedkategorier:
1. Belastninger og belastningenes pavirkning i det daglige.

2. Mestring, oppfalging og statte.

3. Motivasjon for videre arbeid i kommunal barneverntjeneste.

4.1 Belastninger og belastningenes pavirkning i det daglige

4.1.1 Mangel pa tid og overtidsarbeid
Alle informantene la vekt pad mangel pa tid, overtidsarbeid og stor saksmengde som store

belastningsfaktorer. En av deltakerne sa det slik:

«Det vanskeligste med a jobbe som saksbehandler er at jeg faler at jeg aldri far gjort

en god nok jobb i sakene jeg har ansvar for, fordi jeg ma nedprioritere ting med
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o

utgangspunkt i tiden jeg har til radighet. Det er belastende a vite at det gar pa

bekostning av barna jeg er ansvarlig for og som jeg gnsker a hjelpe».

Arbeidsdagene i kommunal barneverntjeneste ble, av flere informanter, beskrevet som
uforutsigbar. Det kunne eksempelvis oppsta akutte hendelser som matte handteres umiddelbart,
enten i egne saker, eller i saker hvor kollegaer hadde behov for bistand. Dette gikk da ga pa
bekostning av planlagte gjgremal, og arbeidsoppgavene og mgtene matte bli utsatt og tas igjen
pa et senere tidspunkt. De fleste saksbehandlerne opplevde dette som en negativ spiral som det

var vanskelig 8 komme seg ut av.

Saksbehandlerne fortalte at de hadde stor saksmengde og ofte 13 gjennomsnittet pa mellom 25-
30 saker per saksbehandler. Dette farte til at de ofte matte jobbe pa overflaten fordi det ikke var
tid til & ga i dybden og gjare et godt og grundig barnevernsfaglig arbeid. Undersgkelsessaker
ble ofte konkludert far de hadde grunnlag til & konkludere, fordi organisasjonen var opptatt av
a overholde frister. De fleste informantene la vekt pa at det ikke var jobben i seg selv som var

slitsom, men alt de ikke hadde tid til & gjere. En informant sa:

«Det som er vanskelig med & jobbe i barneverntjenesten er at det ikke er tid til & gjore
en god jobb. Nar man har mellom 25 og 30 saker er det bare tid til & drive

brannslokking, og det er slitsomt i lengden».

Alle informantene fortalte om lange dager med mye megtevirksomhet, reising til og fra
oppfalgingsbesgk i fosterhjem, samtaler med barn og samspillsobservasjoner i hjemmet. Dette
forte til at journalfering og dokumentering matte gjares etter arbeidstid, som resulterte i mye
avspasering til gode. Saksbehandlerne papekte at utfordringen med a ha mange
avspaseringstimer til gode, var at det var vanskelig a finne tid til & ta ut avspaseringen i fri. En

informant beskrev det slik:

«Dagene gar stort sett i ett og jeg har sjelden tid til & ta lunsj. Avtaleboken er full fra
morgen til ettermiddag, hver dag. Mesteparten av dagen gar til samtaler med foreldre
og barn, samarbeidsmgter samt interne mgter og drgftinger, enten pa kontoret eller ute.
Noen av avtalene har en halvtimes mellomrom, hvis jeg er heldig. Stort sett er det
kanskje bare et kvarter mellom hvert mgte. All journalfering og dokumentering blir lagt
til etter arbeidstid. Ofte tar jeg meg gjerne bade en og to kvelder i uken hvor jeg sitter

til langt pa kveld. Det er heller ikke sjelden at jeg ogsa tar en tur pa kontoret i helgene».

30



4.1.2 Turnover

De fleste informantene fortalte at det var belastende & vere ansatt i en tjeneste hvor det var hagy
utskiftningsrate, og beskrev hgy utskiftning som en ond sirkel. De nyansatte hadde behov for
tett oppfelging og matte gis anledning til a starte med fa saker. Saksbehandlerne opplevde at de
erfarne i tjenesten fikk ansvaret for & leere opp de nyansatte, uten at dette ble tatt hensyn til ved
fordeling av saker, antall saker og alvorlighetsgraden i sakene. De fleste hadde forstaelse for at
de nye matte fa lov & vere nye og starte forsiktig med faerre saker, men opplevde at det gikk pa

bekostning av de erfarne og farte til gkt arbeidsbelastning. En deltaker sa det slik:

«Vi som har arbeidet en stund i barneverntjenesten ma veere tilgjengelig for de
nyansatte, sitte ved, vise fysisk hvordan dataprogrammet fungerer, forklare hvordan
ting skal skrives og lese igjennom. Jeg har all forstaelse for at det er sann det er de
fgrste manedene nar man begynner i barneverntjenesten, og selvfglgelig skal vi erfarne
vare pa tilbudssiden, men en plass gar grensen. Til slutt ble det sa mye for meg at jeg
gjorde meg utilgjengelig slik at jeg fikk gjort mine egne arbeidsoppgaver».

4.1.3 Trusler

Det var et fellestrekk hos flere saksbehandlere at de hadde blitt utsatt for trusler og vold i sitt
arbeid i kommunal barneverntjeneste. En informant hadde blitt utsatt for drapstrusler, mens en
annen hadde fatt et glass kastet etter seg i et mgte med en aggressiv og utagerende ungdom.
Alle deltakerne hadde opplevd foreldre som verbalt utagerende og manipulerende. En

saksbehandler fortalte:

«Jeg har hatt ungdommer som har blitt sint pa meg og kastet et glass etter meg. Det er
klart at det satte en stgkk i meg. Jeg ble redd, fikk hay puls og ble mer i beredskap nar
jeg skulle treffe den ungdommen i etterkant. Egentlig syns jeg det er ganske rart at ikke

ledelsen fordelte denne saken til noen andre etter opplevelsen jeg hadde hatt».

4.1.4 A vaere barneverntjenestens representant
A veare barneverntjenestens representant i ulike sammenhenger var vanskelig for tre av
saksbehandlerne. A vaere kommunen sin partsrepresentant i Fylkesnemnda og Tingretten ble

beskrevet som en stor belastning. Det ble lagt vekt pa at det var belastende a skulle bare saken
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som partsrepresentant, fa spgrsmal som kunne veere vanskelig & svare pa og sta ansvarlig for

vurderinger som kommunen hadde gjort i saken. En saksbehandler sa det slik:

«Det er teft & sitte i retten og bli trukket i tvil pa de vurderinger som har blitt gjort. En
ting er de vurderinger som jeg selv har tatt, men en annen ting er & matte forsvare
andres vurderinger. Ofte bade tre og fire tidligere saksbehandlere sine vurderinger,
som jeg kanskje til og med ikke er enig i en gang, eller som har blitt gjort for lenge far

jeg begynte i barneverntjenesten.

4.1.5 Fysiske, psykiske og atferdsmessige reaksjoner

Alle saksbehandlerne konstaterte at belastningene forte til bade fysiske, psykiske og
atferdsmessige reaksjoner som sgvnvansker, redusert matlyst, konsentrasjonsvansker og sosial
isolering, samt vondt i magen og hode og svimmelhet. For tre av deltakerne var reaksjonene av
sa alvorlig karakter at de til tider ikke hadde lyst & ga pa jobb og gruet seg til en rekke
arbeidsoppgaver. Et fellestrekk hos flere informanter var at de beskrev at stresset i arbeidsdagen
forte til at de ble handlingslammet og at de falte seg bade fysisk og psykisk sliten. Dette
resulterte i at det var vanskelig & sette grenser og ivareta seg selv. En deltaker beskrev at

toleransevinduet hennes ble smalere og smalere. En annen beskrev fglgende:

«For meg farer belastningene til en avmaktsfalelse. Jeg far ikke til & gjgre jobben min
fordi det er noe som stopper meg. Det er ikke det at jeg blir likegyldig, men jeg flykter
kanskje istedenfor & handle og fa ting gjort. Jeg blir helt passiv. Og sa er det den darlige

samvittigheten som gnager pa meg hele tiden — bade dag og natt».

Belastningene kom til uttrykk ved at humgret endret seg, deltakerne tok lettere til tarene og ble
mer irritabel. Videre ble det beskrevet hvordan arbeidspresset feorte til manglende
mestringsfelelse, at hukommelsen ble darligere og konsentrasjonsvansker. De fleste som deltok
i studien, la vekt pa at det var manglende tid til & forvalte sakene pa en faglig forsvarlig mate,

som farte til at stressnivaet gkte. En saksbehandler beskrev:

«Det som er vanskelig med a jobbe i barneverntjenesten er at du aldri far tid til & gjegre
en god jobb. Du lgper fra det ene til det andre. Du er hele tiden stresset over alt du ikke
rekker over og er stresset over alt du burde gjort (...) Stress og det a fole seg
utilstrekkelig er belastende. Jeg kunne gjerne sitte i mgte, men var ikke psykisk til stede.

Jeg var et helt annet sted — jeg forberedte neste mate jeg skulle pa».
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Med dette mente saksbehandleren at tidspresset hun opplevde i det daglige arbeidet, forte til at
hun ikke var emosjonelt til stede i mgter hvor viktige beslutninger skulle tas. Dette opplevde
hun selv som faglig uforsvarlig og ikke til barnets beste. Hun sa videre:

«Det er tross alt barnas fremtid vi snakker om. Barna fortjener at jeg er 100 % til stede
nar jeg skal ta beslutninger som kan ha avgjerende betydning for deres fremtid. Men

slik fungerer det ikke i praksis, og det er vondt a tenke pa».

4.1.6 Belastninger pa sosial arena

De fleste deltakerne gav uttrykk for at jobben i kommunal barneverntjeneste pavirket dem pa
ulike mater pa deres sosiale arenaer. Den pavirket bade som saksbehandler, mor, kjareste og
venninne. Flere fortalte at de opplevde det som vanskelig a legge fra seg jobben nar
arbeidsdagen ble avsluttet. Tre informanter sa at de ofte dramte om hendelser som hadde skjedd

og ting de ikke matte glemme til neste arbeidsdag. En saksbehandler fortalte det slik:

«Mange ganger har jeg vaknet pa natten og kommet pa ting jeg ikke matte glemme til
neste dag. Jeg har et ark i nattbordskuffen som jeg noterer ned ting jeg ikke ma

glemme».
En annen deltaker beskrev fglgende:

«For meg er det belastende at jeg tar med jobben hjem og tenker pa jobben konstant
Jobben gar ut over mine egne unger, ekteskapet og fritiden min. Barnevernspedagog er

noe jeg burde vaert pa jobb, men mange ganger faler jeg at det har blitt identiteten min.

Denne informanten beskrev videre hvordan jobben som saksbehandler pavirker henne pa
hjemmebane. Hun fortalte hvordan barna hennes la merke til nar hun ikke var psykisk til stede

for dem. Hun sa felgende:

«Nar det star pa som verst pa kontoret er det veldig slitsomt og det merkes godt. Jeg
blir mer passiv hjemme, faller bort og er pa en mate ikke helt med. Jeg kan for eksempel
leke med barna mine, men de legger fort merke til at jeg ikke er helt med. En av barna
mine sa til meg en gang at det ikke matte ga ut over dem selv om jeg var sliten av jobben.

Dette har fulgt meg siden».
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Alle saksbehandlerne beskrev hvordan en lang og slitsom arbeidsdag tappet dem for krefter, at
de forandret seg pa til en person de ikke gnsket a vaere samt at det farte til sosial isolering og
distansering. En informant gav uttrykk for dette pa falgende mate:

«Nar det star pa som verst, blir jeg liksom likegyldig til det meste. Det & veere sosial
med venner og familie betyr ikke noe lenger, for det viktigste er & veere alene. Jeg har
lite overskudd til & gi noe til andre fordi jeg har nok med meg selv. En gang hadde en
av mine beste venninner det vanskelig, men jeg orket ikke & ta telefonen da hun ringte.
Jeg orket ikke ta inn mer elendighet. Det er vondt & tenke pa at det er barna mine,

kjeeresten, venner og familie som lider av jobben min».

Tre av deltakerne beskrev at det var en belastning a bli gjenkjent pa fritiden. Disse deltakerne
fortalte at de bodde i samme kommune som de arbeidet i, noe som farte til at de til stadighet
mette pa familier i ulike ssmmenhenger. Enkelte hadde barn i klasser med familier de arbeidet
med, pa samme fotballag eller i nabolaget. En deltaker sa at hun hadde opplevd en rekke ganger
at familier hadde stoppet henne pa butikken nar hun handlet sammen med sine egne barn og
mann. Hun sa videre at hun fglte hun ble satt i en lojalitetskonflikt mellom gnsket om a ivareta
familiene hun arbeidet med pa den ene siden, og taushetsplikten pa den andre siden. En annen

saksbehandler ga uttrykk for ubehageligheter ved & jobbe og bo pa samme sted:

«Jeg har et par foreldre jeg jobber med som jeg er litt redd for, og som kan dra ting
veldig langt. Da blir det plutselig ubehagelig & bo pa denne plassen. Jeg faler det alltid
er noen som kjenner noen, som kjenner noen. Det er vanskelig for barna og familien

min at jeg har fatt et «<navn pa gya».

Informanten som hadde blitt utsatt for drapstrusler, beskrev at hun ble svert redd og at det
gjorde noe med henne. Hun scannet parkeringsplassen far hun gikk hjem, tok bevisste valg i
forhold til hvilke butikk hun skulle handle pa, var livredd for & treffe pa han som hadde truet

henne og sjekket daren en ekstra gang far hun gikk a la seg om kvelden.

4.2 Mestring, oppfalging og statte

4.2.1 Oppfaelging fra ledelsen
Alle informantene gav uttrykk for at hadde behov for veiledning bade pa sakene og de

relasjonelle prosessene for @ mestre arbeidshverdagen i kommunal barneverntjeneste. De

34



beskrev at behovet for veiledning var til stede pa en annen mate enn da de var nyansatt i

barneverntjenesten. En deltaker sa det slik:

«For meg vil veiledning ha stor betydning for a takle de belastningene jeg star i. At jeg
har et rom der jeg kan fa lov & temme meg og der andre kan hjelpe meg a reflektere. Et
rom der jeg far anerkjennelse for de falelsene jeg sitter med. Dremmen er & ha en arena
der jeg bare kan sitte a kjenne pa meg selv, hvor jeg er og hvordan jeg har det. Jeg tror

veiledning vil veere positivt for selvutviklingen og mestringsfalelsen».

En informant fortalte at hun tidligere hadde mottatt veiledning fra ekstern veileder sammen med
resten av kollegagruppen inntil tre timer per maned. | denne veiledningsgruppen kunne alle
typer problemstillinger tas opp. Dette hadde blitt avsluttet uten at hun visste arsaken til det.
Samme person sa videre: «Vi skulle ogsa ha veiledning med leder, men det ble nar vi hadde tid,
sa det ble sjelden prioritert». De fire andre som deltok i studien sa at de aldri hadde mottatt
veiledning pa relasjonelle prosesser, men hadde saks- og gkonomiske avklaringer ved behov.

En saksbehandler beskrev det slik:

«Jeg har en time i maneden med avdelingsleder, men det gar i hovedsak pa sakene mine.
Ofte handler dette om gkonomiske avklaringer som jeg ikke har lov & ta alene. Det blir
litt s&nn at jeg samler opp spgrsmal som jeg trenger avklaring pa, og s bruker jeg den

timen pa a orientere lederen min pa hvordan det gar i sakene mine».

Et fellestrekk for alle saksbehandlerne var opplevelsen av distanse til ledelsen. Leder deltok
sjelden pa meter, selv om det var gnskelig fra saksbehandlers side med stgtte fra en leder, som
en autoritet i seg selv. En deltaker sa at hun opplevde a bli overlatt til seg selv, og beskrev det
pa fglgende mate:

«Vi far aldri ha med lederen i samtaler eller mgter. Hvis jeg har behov for en
stetteperson med i mgter, kommer det tydelig signal fra ledelsen om at jeg kan ta med
en kollega. Hvis den kollegaen er 23 ar og kommer rett fra skolen, sa er det ingen statte
for meg & ha med den personen. Det er ikke ofte jeg har bedt om det, men nar jeg farst

har behov, sa far jeg det ikke. Det er vanskelig a forholde meg til».

Alle som deltok i studien gnsket en ledelse som var observant og ivaretakende, til tross for at
jobben som saksbehandler i kommunal barneverntjeneste i hovedsak er basert pa
selvstendighet. En informant sa at hun trivdes med a jobbe selvstendig, men hadde likevel

behov for a bli sett og ivaretatt. Hun sa det slik:
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«Jeg kan for eksempel sende mail til lederen min, men ikke fa svar. Da begynner jeg
selvsagt & lure pa om det er meg det er noe galt med eller om hun ikke har tid til & svare.
Av og til skulle jeg anske hun satt i nabokontoret slik at jeg kan stikke hodet innom med

stort og smatt».

4.2.2 Kollegafelleskap og arbeidsmiljg

To av undersgkelsens deltakere beskrev kollegafellesskapet og arbeidsmiljget ved deres kontor
som stgttende, hvor de viste omsorg og ivaretok hverandre. De hadde apen der-politikk hvor
det alltid var rom for & stikke innom en kollega uten at det var en spesiell agenda. Det ble
beskrevet at dette var til stor hjelp fordi alle da visste at de ikke matte sitte alene i vanskelige
situasjoner. Den stgtten og ivaretakelsen som burde kommet fra ledelsen ble ivaretatt av
kollegaene, ifglge saksbehandlerne.

Pa en annen side opplevde tre av deltakerne at arbeidsmiljget og kollegafellesskapet i deres
barneverntjeneste ikke var godt og stettende. Det ble beskrevet at hgy utskiftningsrate i
kollegagruppen gav negative ringvirkninger for kollegafellesskapet fordi arbeidsmiljget ikke
fikk mulighet til & bli skikkelig etablert. A ha stadig nye medarbeidere & forholde seg til,
opplevdes som en belastning. Deltakerne beskrev at det ofte ble «oss gamle» og «de nye». En

informant sa det slik:

«Hos oss er det litt grupperinger. Det er «oss» og «de». Det er vanskelig & fa en
sammensveiset gjeng og en satt gruppe nar vi har hatt sa mye utskiftning. | lgpet av de
fire siste arene er vi to stykker som har veert hele tiden, mens resten av de 12-13 andre
saksbehandlerne vi totalt er, har rullert. Hos oss er det lite stabilitet og det er en stor

belastning».

Et fellestrekk for alle informantene var at de uttrykte stor glede av a ha enkelte stgttepersoner i
kollegagruppen som de kunne prate med i vanskelige situasjoner. Det ble lagt vekt pa at det var
viktig & ha noen som de kjente godt og var trygge pa som de kunne apne seg for. En
saksbehandler sa det pa denne maten: «For meg handler det om enkeltpersoner. Jeg har
enkeltpersoner som ser meg og som har tatt seg av meg siden jeg begynte i barneverntjenesten.

Det er viktig for meg».

Videre var det viktig for studiens deltakere a finne pa ting sammen med kollegaer utenom

arbeidstid. Sosiale ssmmenkomster som ulike turer, cup-cakes kurs og ulike verksted, vinlotteri
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og rebuslgp ble nevnt. Flere gav uttrykk for at dette var viktig bade for & fa et pust i bakken og
skape felles opplevelser sammen med kollegaer. En deltaker beskrev at det kunne ha positiv
effekt pa arbeidsmiljget, og sa falgende:

«Vi er flinke til & tenke at vi trenger positive innslag i hverdagen og finner pa kjekke
ting sammen. Det & ha gode kollegaer som jeg kan le sammen med og snakke med om

andre ting enn bare barnevern, syns jeg er viktig nar vi har den jobben vi har».

For to saksbehandlere ble humor brukt som en strategi for @ mestre hverdagen. De beskrev at
det var takhgyde pa deres kontor og at miljget ved dere arbeidsplass var preget av a ha en intern
humor. En informant sa: «Det er viktig at vi kan le sammen og ha det kjekt, til tross for all
elendighet vi gar opp i». For en annen saksbehandler var humor viktig, men det ble ogsa

fremhevet som en belastning. Hun sa det slik:

«Tidligere hos oss hadde vi et arbeidsmiljg som var hgyt under taket og med mye humor,
men ikke humor pa en nedverdigende mate. | dag har humoren blitt veldig
nedverdigende. Dette er noe som ofte lett kan skje i barneverntjenesten fordi du er sa
sliten, nedbrutt og frustrert over alt, at du gjerne bruker klienten som humor pa en
nedverdigende mate. Og det syns ikke jeg er greit. Vi kan godt bruke humor i forhold til
situasjoner vi har veert i som var humoristiske, men vi ma aldri karakterisere og

personifisere klientene vare. Der gar grensen»!

4.2.3 Huskelister

En strategi fire av saksbehandlerne tok i bruk for & mestre arbeidshverdagen, var huskelister.
Tre av dem brukte betegnelsen «huskeliste», mens en annen brukte «to-do-liste». Jeg har valgt
a benytte meg av farstnevnte. En huskeliste ble brukt til & skrive ned ting som skulle gjeres.
Dette kunne veere alt fra en telefon som skulle tas, et referat som skulle skrives eller en beskjed
som skulle gis. Det kunne veere lister for den aktuelle uken, den farstkommende uken eller den

neste maneden. En av deltakerne uttalte fglgende:

«Hver fredag skriver jeg ned sakene mine og lager punkter for hva jeg skal gjare i hver
enkelt sak den kommende uken. Det hjelper meg slik at jeg kan ta helg uten mange lgse
tanker i luften. Det er en kjempedeilig fglelse nar jeg kan stryke ut ting fra listen min av
ting jeg har gjort. Det tenker jeg er litt viktig for & se hva jeg faktisk har fatt gjort fremfor
a bare tenke pa alle ting jeg ikke har gjort».
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4.2.4 Fysisk aktivitet

En annen strategi som ble vektlagt av tre av saksbehandlerne som deltok i min studie, var
betydningen av fysisk aktivitet for & mestre belastningene de opplevde i lgpet av arbeidsdagen.
For enkelte hjalp det & ga en tur med hunden pa kvelden, enten alene, med en venninne eller
kjeeresten. For en annen ville en tung treningsgkt vere til hjelp. Det & avreagere med fysisk
aktivitet ga overskudd og pafyll til & mestre hverdagen. En informant beskrev fysisk aktivitet
som viktig, men gav derimot uttrykk for at det var vanskelig & prioritere trening nar det stod pa
som verst. Hun beskrev seg selv som kronisk sliten og hadde manglende overskudd til a trene.
Samme deltaker sa at hun heller ikke hadde samvittighet overfor familien til & lgpe seg en tur

pa kvelden etter mange kvelder med overtidsjobbing.

4.3 Motivasjon for videre arbeid i kommunal barneverntjeneste

4.3.1 @nske om & hjelpe og se endring

For to av deltakerne var det tilfeldig at kommunal barneverntjeneste ble valgt som arbeidsplass,
mens det derimot var et bevisst valg for de resterende tre. Alle gav uttrykk for a ha et genuint
gnske om & hjelpe de mest sarbare barna i samfunnet vart og deres familier. A vaere en brikke i
et starre puslespill, som skapte endring og gav barn en meningsfull fremtid, ble fremhevet som
avgjarende for a klare & holde ut arbeidsdagen i kommunal barneverntjeneste. En saksbehandler
fortalte det slik:

«Jeg har alltid gnsket & gjare en forskjell for noen. Jeg liker & jobbe med barn, er opptatt
av at barn skal ha det trygt og godt og at deres rettigheter blir ivaretatt. Det er en
ubeskrivelig falelse nar tiltak blir iverksatt, jeg ser en endring og jeg vet at jeg har spilt
en betydningsfull rolle for at det skulle kunne la seg gjare».

4.3.2 Fleksitid og selvstendighet

Fleksitid og det & kunne styre mye av arbeidsdagen sin selv, ble av fire deltakere fremhevet som
motivasjonsfaktorer. De fleste sa at det var et gode a kunne begynne pa morgen nar det passet
inn i familielivet, legge opp avtaler etter egne behov, jobbe lange dager de ettermiddagene det
passet best og ta fri nar det var gnskelig. Samtidig ble det papekt at, selv om fleksitid ble

beskrevet som et gode, sa flere at det ogsa kunne oppleves som en belastning. Saksbehandlernes
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darlige samvittighet gjorde at de ofte jobbet mye overtid, uten at dette ble palagt. En deltaker
beskrev det pa falgende mate:

«Nar du jobber i barneverntjenesten ma du ha evne til & vare selvstendig. Du styrer
dagen din selv, styrer avtalene dine og har selv ansvar for din egen kalender — bare du
far gjort det du skal. Utfordringen min er at jeg alltid har mange timer i fleksibanken

som jeg ikke har samvittighet overfor barna jeg falger opp, til & ta ut i fri».

4.3.3 Relasjonsarbeid og varierte arbeidsoppgaver

Flere av studiens deltakere fremhevet den varierte arbeidsdagen i kommunal barneverntjeneste
som bade spennende og givende. Arbeidsoppgavene kunne vere alt fra skrivearbeid, mgter med
foreldre, oppfelging av barn i fosterhjem og pa institusjon, samtaler med barn,

samspillsobservasjoner, samarbeidsmegter og interne drgftinger.

Informantene la videre vekt pa betydningen av relasjoner, lojalitet og det a bety en forskijell for
noen. De fleste gav uttrykk for at deres lange erfaring hadde positiv innflytelse pa relasjonen til
barna og foreldrene de arbeidet med. De hadde lyst a se at det gikk bra med barna og lurte ofte

pa hvordan det gikk med barna der sakene hadde blitt avsluttet. En informant sa:

«Jeg har hatt noen av sakene mine i snart atte ar, og anser meg selv som veldig heldig.
Jeg tenker jo at, nar jeg har vart her sa lenge og vi har etablert en god relasjon, sa far
jeg mer igjen. Jeg ser jo at det familiene ogsa syns det er en egenverdi a kjenne
saksbehandleren sin godt. Det gjer det verdt & holde ut. Det jeg far igjen er den starste

motivasjonen minx.
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5.0 DRGFTING
| dette kapittelet vil empirien bli drgftet opp mot relevant teori og tidligere forskning.

Studiens hensikt er & fremskaffe kunnskap om hvilke belastninger saksbehandlere i kommunal
barneverntjeneste kan oppleve i sin arbeidshverdag og hvordan belastningene pavirker dem i
det daglige. Det er ogsa gnskelig a fa en dypere forstaelse av hvilke strategier de tar i bruk for
a mestre hverdagen og hvilke faktorer som ligger til grunn for motivasjon for videre arbeid i

kommunal barneverntjeneste.
Problemstillingen i denne studien er falgende:

Hvilke belastninger opplever saksbehandlere i kommunal barneverntjeneste i sin

arbeidshverdag? Og hvilke strategier anvendes for & mestre belastningene?

Kommunal barneverntjeneste anses a vere et av samfunnets mest krevende arbeidsfelt hvor den
ansatte ofte kan utsettes for stress, vold, trusler og andre personlige belastninger (McFadden
et.al. 2013, Fouché & Martindale 2011, Kvello 2010, Killén 2009, Ellett et.al. 2007, Bakken
et.al. 2002). I kommunal barneverntjeneste stilles det store faglige og personlige krav og
forventninger til den ansatte for & kunne beskytte barn mot omsorgssvikt, vanskjetsel og
neglisjering (Prop. 106 L. 2012-2013). Som ansatt er man utsatt for en rekke belastninger og
stressfaktorer. Saksmengden er stor, det er betydelige krav til dokumentasjon, man har
lovpalagte frister a forholde seg til, urealistiske forventninger fra politikere og befolkningen for
gvrig, vanskelige saker & forvalte, man tar del i de mest sarbare barnas vanskelige liv samt harer
om vold, overgrep og vanskjetsel (Bg & Haaland 2015, Torfelt 2015, Bergmann 2014, Prop.106
L 2012-2013). Dette er faktorer som kan fare til at den ansatte opplever en arbeidshverdag med
store belastninger og hgyt stressniva, og som kan resultere i utbrenthet (Bang 2003).

Et gjennomgaende tema fra funnene i min studie synes a vere at organisatoriske forhold som
tidspress, stor saksmengde, manglende oppfelging og ivaretakelse samt hgy turnover i
kollegagruppen ble ansett & vaere sarlig belastende for informantene. Det kan tyde pa at de
organisatoriske forholdene resulterte i en stressfylt og uoverkommelig arbeidshverdag. Stress
er et begrep som er vanskelig a definere. Stress er avhengig av situasjonen den oppstar i og
kravene som stilles, tilgjengelige ressurser for a imgtekomme kravene, personens subjektive
vurdering og sarbarhet. Videre er det avgjerende hvilken tro, kultur og erfaring personen har.

Personens personlighet spiller ogsa en sentral rolle (Lazarus 2009, Lazarus 1993, Lazarus &
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Folkmann 1984). Dette kan forstas som at den enkeltes personlighet og hvordan uforutsette
hendelser og stress pavirker, vil variere fra person til person. Til tross for individuelle
forskjeller, fremtrer det likevel tydelig i funn fra min studie, som ogsa stettes av andre
undersgkelser, at det er sveert belastende nar det er lite samsvar mellom arbeidsmengde og tiden
saksbehandlerne har til radighet (Bg & Haland 2015, Bergmann 2014, McFadden et.al. 2013,
Ellett et.al. 2007, Tham 2007, Zlotnik et.al. 2005).

Studiens funn indikerer at belastningene farte til en kontinuerlig falelse av utilstrekkelighet hos
informantene. Dersom en saksbehandler ikke har nok tid til radighet til & ga i dybden og
gjennomfare et grundig arbeid, men bare arbeide pa overflaten og «brannslukke», kan det bade
fa konsekvenser for den ansatte og fare til at de mest sarbare barna i samfunnet vart ikke far
den hjelpen de har behov for (Kvello 2010). Falelsen av utilstrekkelig er det som sliter hjelperen
ut og er arsaker til utvikling av utbrenthet (Eriksen & Saetre 2011, Einarsen & Skogstad 2011,
Lund 2006, Bang 2003). Nar individet persiperer sine ressurser som utilstrekkelige for a
handtere en stressor i miljget, oppleves negativt stress (Lazarus 2009, Bang 2003). Funnene
som fremkom i studien min kan forstas dit hen at det i hovedsak var at arbeidsmengden ikke
samsvarte med tiden informantene hadde til radighet, som farte til fglelsen av utilstrekkelighet.
Dette ble av informantene lagt frem som en kronisk tilstand, og ikke til sjeldenhetene.
Informantene i min studie hadde gjennomsnittlig 25 saker hver. Dette star i stor kontrast til
anbefalingen fra Felles Organisasjonen (FO) som sier mellom 10 og 15 saker per saksbehandler
(Flyum & Kumano-Enshy 2014). Det er mye som kan tyde pa at det kan vere problematisk a
angi en veiledende norm for hvor mange saker den enkelte ansatte skal ha. Dette kan begrunnes
med at hver sak er unik og krever ulikt i perioder samt at barneverntjenestene er organisert pa
forskjellig mate (Liane 2012). Studien gir derfor grunnlag for a stille spgrsmal ved hvordan den
enkelte barneverntjeneste er organisert, og om endringer innad i den enkelte organisasjon kan

redusere falelsen av utilstrekkelighet hos den ansatte?

Studiens funn indikerer at belastningene i jobben pavirket informantene i lgpet av arbeidsdagen
som ansatt og kollega, og pa fritiden som mor, partner og venninne. Slik det fremtrer i mitt
materiale opptok jobben mye tankevirksomhet pa fritiden, noe som farte til passivitet pa
hjemmebane og sosial isolering. Darlig samvittighet for arbeidet som ikke ble gjort,
humagrsvingninger, falelsesmessig ubalanse, likegyldighet og manglende overskudd til venner
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og familie fremkom som resultat av den belastende og vanskelige arbeidshverdagen. Dersom
belastningene blir for store, kan det pa den ene siden fare til at kvaliteten pa det faglige arbeidet
reduseres og saksbehandlerens empatiske ferdigheter, involvering og engasjement for de man
er satt til & hjelpe, svekkes (Matthiesen 2011). Pa en annen siden kan det i verstefall resultere i
at saksbehandlerne ikke makter & sta i arbeidet over tid, blir utbrent og slutter. Dette vil veere
uheldig for den enkelte ansatte, familiene man er satt til & hjelpe og organisasjonen forgvrig.
Dette samsvarer med en studie gjennomfgrt av Burns (2009) som fant i sin undersgkelse at
manglende overskudd og energi til egne barn var hovedarsaken til at sosialarbeidere valgte a
avslutte sitt arbeid. Torfelt (2015) pa sin side fant i sin undersgkelse at hovedarsaken til at
ansatte valgte a slutte i barneverntjenesten var at de emosjonelle belastningene som fglge av
arbeidet, ble for vanskelig a handtere. Det er her viktig & papeke at kriteriet for a delta i hennes
studie var at informantene allerede hadde sluttet i kommunal barneverntjeneste grunnet

emosjonelle belastninger.

Bang (2003) hevder at det er et alvorlig faresignal nar jobben blir tatt med hjem, og serlig hvis
det tar overhdnd. A anvende strategier i stressfylte og krevende situasjoner vil derfor veere
ngdvendig for & mestre arbeidshverdagen. Det handler om det personen gjar eller tenker for a
fa kontroll over den stressfylte situasjonen. Dette kan ogsa ha positiv effekt pa fysisk og psykisk
helse. En kontinuerlig vurdering og revurdering av situasjonen er hovedaspektet i en
mestringsprosess. | farste fase, primeervurderingsfase, ma personen bedemme om en situasjon
har sa stor pavirkning pa egen trivsel, egne verdier og mal at det far innflytelse pa ens egne
falelser. Det er nar fglelsene blir pavirket at situasjonen oppleves som stresset. Situasjonen kan
oppleves som stressende hvis det handler om en utfordring, et tap eller en trussel. Det er
primervurderingsfasen som bedgmmer valg av mestringsstrategi (Lazarus 2009). Funn fra
studien viser at arbeidsdagen i kommunal barneverntjeneste bar preg av mye mgtevirksomhet,
telefonkontakt med familier og samarbeidspartnere samt mye reisetid til og fra fosterhjem i
andre deler av landet. Dette resulterte i at informantene hadde lite tid til dokumentering og
journalfering i lgpet av arbeidsdagen. Strategiene saksbehandlerne tok i bruk for & handtere den
uoverkommelige arbeidsmengden var at de skrev huskelister, droppet lunsj og ble ofte sittende
pa kontoret ut over ettermiddagen, kvelder og i helger. Dette ble gjort for a unnga at ting som
matte gjeres, ble glemt og for a slippe og ha darlig samvittighet. Dette kan sees pa som
kompenserende tiltak, en overlevelsesstrategi, for & ha det best mulig med seg selv. Samtidig
kan dette ogsa ha en slagside og fare til at den ansatte sliter seg ut. Ulike typer strategier kan
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bidra til at den opplevde belastningen reduseres og mestringsfalelsen gker. Problemfokusert
mestring retter seg mot selve problemet og tar sikte pa 4 endre den stressende situasjonen slik
som eksemplene ovenfor viser (Lazarus 2009). Til tross for at de fleste informantene gav
uttrykk for at fleksitid var et gode, kan det likevel tyde pa at det ogsa for noen kan oppleves
som en belastning ettersom informantene sjeldent ble palagt overtid, men valgte likevel & jobbe
mye ekstra for & komme ajour. Studien gir grunnlag for a stille spgrsmal ved om
saksbehandlerne kompenserer for manglende ressurser i organisasjonen ved a jobbe mye ekstra
uten a bli palagt overtid for dette? Konsekvensene er at det kan fare til vanskeligheter med a
tydeliggjere behovet for flere ansatte i tjenesten, som igjen kan lede til en vedvarende negativ

og stressfylt situasjon for de ansatte.

Andre aspekter ved denne undersgkelsen er at det fremkom som belastende for informantene a
bli utsatt for trusler og mete aggressive og manipulende foreldre, som de i utgangspunktet er
satt til & hjelpe. Dette gav utslag i fysiske reaksjoner som redsel, frykt, hjertebank og hay puls.
Studiens deltakere opplevde ogsa at de matte kikke seg over skulderen etter arbeidstid. Dette
statter opp under undersgkelser som viser at forekomsten av vold og trusler mot ansatte i
barneverntjenesten er hgy (Eriksen & Setre 2011, Svalund 2009). Mye kan tyde pa at det a bli
utsatt for vold og trusler kan pavirke pa flere omrader. P& den ene siden kan det fere til at den
ansatte utvikler en redsel for & gd pa jobb, og truslenenes intensitet kan fare til at
saksbehandleren kan bli unnvikende til & gjennomfare arbeidsoppgavene. Dette kan igjen
pavirke de faglige vurderinger og beslutninger som skal tas og resultere i at barn og unge ikke
far riktig og ngdvendig hjelp (Saksvik-Lehouillier & Saksvik 2014). P& en annen side kan det
ogsa fere til en frykt for at ner familie og venner skal bli utsatt for vold og/eller trusler.
Informantene i studien beskrev hvordan de tok forhandsregler og la opp strategier for a unnga
situasjoner hvor de fryktet at familier de arbeidet med opphold seg. A bli utsatt for vold og
trusler er ikke en privatsak, og dersom en ansatt har blitt utsatt for trusler eller vold er det et
forhold som ogsa kan skape redsel i kollegagruppen og ha negativ innflytelse pa arbeidsmiljget
(Svalund 2009).

Det 4 ha et stgttende og ivaretakende arbeidsmiljg var noe deltakerne ansa som viktig, men det
var imidlertid ikke alle informantene som opplevde kollegafellesskapet som godt. Til tross for

dette viser funn fra undersgkelsen at det & ha enkeltpersoner i kollegagruppen som de kunne
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prate med i vanskelige situasjoner, var avgjgrende for at informantene fortsatt jobber i
kommunal barneverntjeneste. Studiens funn viser at informantene vektla det a ha noen a dele
tanker, falelser og opplevelser med som den viktigste faktoren for a klare a sta i den vanskelige
arbeidshverdagen. Mye kan tyde pa at informantene tok i bruk faglelsesfokuserte strategier ved
a sgke emosjonell stgtte hos kollegaer som star i samme problemstillinger og som kan
anerkjenne at situasjonen er belastende. Fglelsesfokusert mestring er strategier som tas i bruk
for a regulere falelsene som oppstar i stressfylte situasjoner, uten a endre selve situasjonen.
Miljget og omgivelsene har stor betydning for hvilke strategier man tar i bruk for & mestre stress
og belastninger (Lazarus 2009). Isdal (2015) vektlegger viktigheten av & ha forstaelsesfulle og
stattende kollegaer og et arbeidsmiljg hvor en kan sette ord pa belastningene man opplever i
jobben og anerkjenne at de pavirker. Bang (2003) pa sin side, hevder at det a sgke emosjonell
stette hos kollegaer er et uformelt tiltak, som ikke bgr erstatte formell veiledning. Funn fra min
studie statter opp under Bg og Haaland (2015) sin studie som peker pa at mange ansatte i
kommunal barneverntjeneste benytter seg av egne kollegaer til debrifing og emosjonell
avreagering i forbindelse med arbeidsrelaterte belastninger.

Funn fra studien viser at informantene opplevde at det var stor distanse til ledelsen. Det var
vanskelig for dem & be om hjelp og de falte at de ble kastet ut i situasjoner som bade var faglig
og personlig vanskelig & handtere. Mye kan tyde pa at informantene vegret seg mot & be om
stotte fordi ledelsen ikke var tilgjengelig og hadde lite tid til dem. God ledelse og faglig styring
er avgjgrende for at en organisasjon skal fungere og at barn og unge far et forsvarlig og godt
tjenestetilbud (Moe & Valstad 2014). Bang (2003) hevder at det er ngdvendig at saksbehandlere
blir fulgt tett opp og far tilbakemeldinger ettersom dette er en avgjgrende faktor for & skape
trygghet til egen kompetanse og forebygging av utbrenthet. @kt prestasjon og mestringsfalelse
kan fremmes ved at lederen felger den ansatte tett opp (Gottvassli & Moe 2014). Saksvik &
Nytrg (2005) pa sin side hevder at det ogsa er et ledelsesansvar & forebygge belastningsplager
pa arbeidsplassen. Dette kan gjares ved hjelp av primeer-, sekundeer- og tertieerforebyggende
tiltak. Mye kan tyde pa at stressforebyggende tiltak vil ha positiv pavirkning bade pa den enkelte
ansatte og pa arbeidsmiljget foravrig (Gottvassli & Moe 2014). Fysisk aktivitet ble av studiens
deltakere lagt frem av betydningsfull karakter for & mestre hverdagen og klare a sta i den
belastende arbeidshverdagen. Det kunne enten vare i form av en spasertur med hunden eller en
treningsgkt. Til tross for at informantene opplevde dette som viktig, ble det likevel ikke
prioritert. Dette ble begrunnet med manglende overskudd og darlig samvittighet for familien.
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Dette gir grunnlag for a stille sparsmal ved om fysisk aktivitet som et tilretteleggingstiltak i
organisasjonen, kunne bidratt til en bedre arbeidshverdag for den enkelte saksbehandler og hatt
positiv effekt pa arbeidsmiljget generelt? Videre gir funnene ogsa grunnlag til a reflektere rundt
de sammensatte utfordringene som ledelsen av en kommunal barneverntjeneste star overfor. Pa
den ene siden er ledelsen ansvarlig for de beslutninger som skal tas, som ofte er av sveert alvorlig
karakter. Pa den andre siden skal ledelsen falge opp den enkelte ansattes ulike behov for statte
og oppfalging, samtidig som forventninger fra politikere og befolkningen for gvrig, er hgy
(Gottvassli & Moe 2014). Med utgangspunkt i barneverntjenestens sammensatte og komplekse
forvaltningsomrade, har det blitt etablert en videreutdanning med formal om a styrke
lederkompetansen i barnevernet, bade pa system-, gruppe- og individniva (Prop. 106. L 2012-
2013). Dette er en videreutdanning som etter min vurdering vil fremme gkt forstaelse av
lederrollen, gjere ledere bedre rustet til a ta vanskelige beslutninger, gi ledere gkt kompetanse
for hvordan god personalledelse skal praktiseres samt gkt kunnskap og forstaelse for hvordan
utfordringer i fag- og personalledelse bgr handteres. Dette er alle elementer som informantene
I min studie tydeliggjorde som utfordringer og belastninger i deres arbeidshverdag.

| tillegg til & uteve godt barnevernfaglig arbeid, viser funn fra studien at etablerte
saksbehandlere ogsa har ansvar for opplaringen av nyansatte. Dette ble opplevd som en
belastning fra informantenes side. Gjennomtrekksraten i det kommunale barnevernet var i
perioden 2010 — 2011 pa 31,5 %, som viser at 1/3 av de ansatte sluttet i denne perioden
(Johansen 2014). Som falge av dette ble det derfor mange nyansettelser i barneverntjenesten i
samme periode. Forskning viser at det tar to ar fra en nyansatt i barneverntjenesten har
opparbeidet seg erfaring, ngdvendig kunnskap og ferdigheter slik at de er i stand til & arbeide
selvstendig (Ellett et.al 2007). Ved a la de erfarne ha opplaringsansvaret for nyansatte, er det
mye som tyder pa at det kan fa konsekvenser for flere aspekter i tjenesten. Funn fra studien
viser at de erfarne matte drive opplering parallelt med saksbehandlingsarbeidet, noe som
opplevdes som en uhandterlig kombinasjon. De matte ogsa ha flere saker, og ofte de sakene av
mest alvorlig karakter. Konsekvensene er at dette kan fare til stor arbeidsbyrde for de erfarne,
som i verste fall kan resultere i at de ikke makter a sta i arbeidet over tid, og dermed slutte. Hay
turnover i kommunal barneverntjeneste kan fare til utrygghet i personalgruppen og resultere i
at kollegagruppen ikke blir godt etablert. Hgy turnover vil ha negativ innflytelse pa
arbeidsmiljget (Einarsen & Skogstad 2011). Videre kan det ogsa fa falger for de barna og
familiene man er satt til & hjelpe. For det farste kan det veere vanskelig for familiene a stadig
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matte forholde seg til nye saksbehandlere, bli kjent og etablere en relasjon til hjelperen. For det
andre det veere vanskelig for familiene dersom nyutdannede eller nyansatte skal behandle saken
deres uten tilstrekkelig opplaering og innfgring i hva jobben i kommunal barneverntjeneste
innebarer (Bg & Haland 2015). Studien gir grunnlag for a stille spgrsmal ved om nyansatte i
barneverntjenesten far god nok, tilstrekkelig og faglig forsvarlig opplaring ettersom
informantene, som var ansvarlig for oppleering og veiledning, i utgangspunktet beskrev en

falelse av utilstrekkelighet i arbeidshverdagen?

A vere barneverntjenestens representant pa ulike arenaer ble av informantene vektlagt som
svaert krevende. Det kunne enten veere i privat regi etter arbeidstid eller i saker som skulle
behandles i Fylkesnemnda for barn og sosial saker og gvrige rettsinstanser. Funn fra studien
viser at det & vaere kommunen sin partsrepresentant ved behandling av saker i rettssystemet og
gjere rede for de faglige vurderingene som barneverntjenesten hadde foretatt, opplevdes som
belastende. Mye kan tyde pa at kompleksiteten i en barnevernssak, kombinert med & matte sta
til ansvar for barneverntjenestens arbeid, fgrte til bade fysiske og psykiske reaksjoner hos
informantene. Dette gav utslag i svette i hendene, vondt i magen og redusert sgvnkvalitet.
Behovet for veiledning og statte var sterkt gnskelig, men en fraveerende faktor hos informantene
i min undersgkelse. Killén (2012) og Bang (2003) peker pa betydningen av & ivareta den enkelte
ansatte for & forebygge utbrenthet og turnover. En kombinasjon av saksveileding og veiledning
pa de relasjonelle og emosjonelle aspekter i barnevernsarbeid, er ngdvendig for & handtere
belastningene saksbehandlere opplever i sin arbeidshverdag (Killén 2012, Bang 2003). For &
sikre kontinuerlig refleksjon og profesjonell utvikling ber veiledning veere et krav for alle som
jobber i barnevernet (NOU: 2009: 8). Kvalifisert veiledning, som er veiledning fra en med
spesifikke kvalifikasjoner innen veiledning, viser seg a vaere hovedfaktoren til at ansatte velger
a bli i barnevernet (Bg & Haland 2015, McFadden et.al. 2013, Chiller & Crisp 2012, Burns
2009, Ellett et.al. 2007, Zlotnik et.al. 2005,). Dette samsvarer imidlertid ikke med funn fra min
studie. Til tross for at funn fra studien viser at informantene ikke mottok veiledning, hadde
likevel hver og en valgt & bli veerende i kommunal barneverntjeneste. Informantenes sterke
gnske om veiledning hadde ikke betydning for hvorvidt de ble i jobben eller ei, men mye kan
tyde pa at veiledning sannsynligvis ville ha bidratt til en mindre belastende arbeidshverdag.
Indikasjoner fra studien viser at dette kan sees i sammenheng med informantenes gnske om 4
jobbe med barn og gjere en forskjell for de mest sarbare barna i samfunnet. Dette samsvarer
med funn fra flere undersgkelser. Bade Bergmann (2015), Burns (2009) og Stalker, Mandell,
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Frensch, Harvey & Wright (2007) fant i sine studier at engasjement og gnske om a hjelpe barn

0g unge var en motivasjonsfaktor for 4 fortsette sitt arbeid i barnevernet.

Videre fremtrer det i mitt materiale at informantene vektla relasjon og lojalitet til barna og
familiene som betydningsfulle faktorer for & fortsette sitt arbeid i barneverntjenesten. A ha god
relasjon ble beskrevet til & veere til fordel for bade familiene og informantene selv. Godt
barnevernsarbeid handler i stor grad om godt relasjonsarbeid. Tillit skapes over tid, og
endringer skjer i relasjon. Derfor er relasjon avgjerende for a gjere et faglig godt arbeid
(Rokenes & Hanssen 2012). Levin (2004) hevder at relasjon mellom hjelper og bruker kan ha
avgjarende betydning for at brukernes problem forstas pa riktig mate, mens Atsvik et.al. (2014)
lgfter frem lojalitet til brukerne som en betydningsfull faktor for at mange ansatte i barnevernet
velger a bli veerende i jobben sin. Indre motivasjon for & fortsette sitt arbeid i den kommunale
barneverntjenesten ble av informantene vektlagt som hovedfaktor, men ogsa ytre faktorer som
selvstendighet, det & kunne styre arbeidsdagen sin selv og legge opp avtaler etter egne behov,
kombinert med varierte og spennende arbeidsoppgaver, ble fremhevet som betydningsfulle fra

informantenes side.
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6.0 AVSLUTNING OG KONKLUSJON
| denne studien har jeg sekt svar pa hvilke belastninger sakshbehandlere i kommunal
barneverntjeneste opplever i sin arbeidshverdag og hvilke strategier som tas i bruk for a mestre

hverdagen.

Som drgftingen har vist, og som ogsa stettes av tidligere forskning (Bg & Haland 2015,
Bergmann 2014, McFadden et.al. 2013, Tham 2007, Ellett et.al. 2007, Zlotnik et.al. 2005), er
det i hovedsak organisatoriske forhold som stor saksmengde, tidspress, distanse til ledelsen,
hgy turnover og manglende stette, oppfelging og veiledning, som oppleves som serlig
belastende for saksbehandlerne. Vold og trusler ble ogsa papekt av belastende karakter. Den
enkelte belastning kan isolert sett veere alvorlig nok i seg selv, men det kan riktignok forstas
som at det samlet sett er opphopningen av belastninger som er serlig tyngende for

saksbehandlerne.

Belastningene saksbehandlerne opplever, gav utslag i fysiske, psykiske og atferdsmessige
reaksjoner som redusert sgvnkvalitet, nedsatt matlyst, sosial isolering, konsentrasjonsvansker
og darlig samvittighet. Informantene opplevde ogsa a ha en falelse av utilstrekkelighet og
manglende overskudd til & ivareta egne barn, familie og venner. Det er et alvorlig faresignal nar
belastningene pavirker bade pa jobb og privat (Bang 2003). Dette synes & vaere sammenfallende
med tidligere forskning (Bg & Haland 2015, Bergmann 2014, Burns 2009).

Deltakernes beskrivelser av begrensningene ved de organisatoriske forholdene pa den ene
siden, og gnsket om & hjelpe og gjare en forskjell for de mest sarbare barna i samfunnet pa den
andre siden, viser kompleksiteten som saksbehandlerne star i hver dag. Lazarus sin teori om
stress, falelser og mestring kan bidra til & forsta dette spenningsfeltet. Saksbehandlerne tok i
hovedsak i bruk kompenserende strategier for & mestre hverdagen. De droppet lunsj og jobbet
mye overtid uten & bli palagt dette. Dette kan riktignok forstas som overlevelsesstrategier for &
ha det mest mulig med seg selv og for & slippe og ha darlig samvittighet. Det fremkom ogsa
som entydig at alle benyttet huskelister for a ikke glemme ting som matte gjeres. Ut over dette
hadde informantene i liten grad reflektert over hvilke strategier de tok i bruk for & mestre
hverdagen. Til tross for dette var likevel informantene bevisst pa strategier som kunne bidratt
til en bedre situasjon, bade pa og utenfor arbeidsplassen, men det ble likevel ikke prioritert i en

hektisk hverdag pa grunn av manglende overskudd og darlig samvittighet.

Til tross for at ikke alle informantene opplevde arbeidsmiljget ved deres kontor som godt, synes

det & veere av stor betydning, og helt avgjgrende for saksbehandlerne a ha enkelte i
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kollegagruppen som stattepersoner til & dele tanker, falelser og opplevelser i vanskelige
situasjoner. Ettersom veiledning var et ikke-eksisterende fenomen, men et klart gnske fra
informantenes side, er det derfor mye som kan tyde pa at enkeltpersoner i kollegagruppen
ivaretar leders ansvar for oppfelging, stgtte og veiledning. For at en leder skal kunne legge til
rette etter den enkelte saksbehandlers behov, forutsetter dette en tilstedeveerende leder og en
apen dialog hvor saksbehandler kan gi uttrykk for hva den trenger for a gjare arbeidshverdagen
bedre. Til tross for manglende statte, oppfelging og veiledning hadde likevel alle informantene
valgt & bli veerende i kommunal barneverntjeneste. Dette kan sees i sammenheng med
informantenes gnske om og indre motivasjon til & hjelpe de mest sarbare barna i samfunnet vart,
kommunal barneverntjenestes varierte arbeidsoppgaver og selvstendig arbeid samt lojalitet til
barna og familiene de var satt til & hjelpe. Dette stagtter ogsa opp under funn fra tidligere
forskning (Bergmann 2014, Burns 2009, Astvik et.al 2014).

Barneverntjenesten som forvaltningsorgan har fatt omfattende kritikk de siste arene.
Bemannings- og kompetanseutfordringer diskuteres stadig bade i fagfeltet og i media. Denne
studien har bekreftet tidligere forskning, som er tydelig pa at det er ikke jobben i kommunal
barneverntjeneste i seg selv som er vanskelig, men det er organisatoriske forhold som setter
begrensninger for saksbehandlernes gnsker om a utgve et godt, faglig og forsvarlig barnevern.
Ut fra mine resultater kan det synes a vaere et stort behov for, og helt ngdvendig, at kommunal
barneverntjeneste som organisasjon settes pa dagsorden og tildeles ytterligere ressurser. Den
store saksmengden hos den enkelte saksbehandler gjer faglig forsvarlighet og kontinuitet
tilnermet umulig. Tilstrekkelig bemanning har avgjerende betydning for a oppfylle
barnevernets mandat og sikre et faglig forsvarlig og kompetent barnevern.
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7.0 STUDIENS BETYDNING FOR PRAKSIS

Hvordan kan studien bidra til & redusere belastningene som informantene i studien opplever i
sin arbeidshverdag i kommunal barneverntjeneste? Studien min er av begrenset karakter, og
med det som utgangspunkt, vil jeg vaere forsiktig med @ komme med pastander. Studien danner
likevel et grunnlag for a reflektere rundt resultatene for & kunne skape endring i praksis. Med
utgangspunkt i studiens funn, som etter min vurdering anses a vare entydig, vil det vare
ngdvendig a rette sgkelyset mot de organisatoriske forholdene i kommunal barneverntjeneste.
Dette ma imidlertid lgftes opp til ledelsen og politikerne for gvrig. Pa den ene siden vurderes
det som et ngdvendig strakstiltak at kommunal barneverntjeneste tildeles ytterligere ressurser
og at det ansettes flere saksbehandlere. Det betraktes som uhandterbart bade for den enkelte
saksbehandler & forvalte gjennomsnittlig 25 saker, noe som ogsa vil fare til en utilstrekkelig

situasjon for barna saksbehandlerne er satt til & hjelpe.

| studiens funn fremkom informantenes gnske og behov for veiledning, som tydelig. Behovet
for veiledning kunne sees i sammenheng med saksbehandlernes gnske om personlig vekst og
utvikling. I NOU fra 2009 om kompetanseutvikling i barnevernet, ble det lagt faringer for at
nyansatte skal fa serlig tilrettelagt veiledning det forste aret som ansatt i kommunal
barneverntjeneste (NOU: 2009: 8). Denne anbefalingen resulterte i at det har pagatt en
videreutdanning i barnevernfaglig veiledning ved ulike utdanningsinstitusjoner i Norge de tre
siste arene (Det kongelige barne,- likestillings og inkluderingsdepartementet 2013). | min studie
hadde flere av informantene ansvaret for veiledning og oppfalging av nyansatte, men pa hvilken
mate legger arbeidsplassen til rette for veiledning til de mest erfarne i tjenesten? Med
utgangspunkt i funn fra studien er det mye som kan tyde pa at veiledning til nyansatte blir godt
ivaretatt, mens veiledning til dem pa et hgyere erfaringsniva blir nedprioritert. Dette ber tas pa
alvor, og anbefaler derfor at den enkelte barneverntjeneste legger til rette for personlig og faglig

vekst og utvikling tilpasset ulike erfaringsniva.

7.1 Forslag til videre forskning

I lys av funn fra studien kan det hevdes at det er de organisatoriske forholdene som er sarlig
belastende og som setter begrensninger for at saksbehandlere i kommunal barneverntjeneste
klarer & utfare et godt barnevernfaglig arbeid for de mest sarbare barna i samfunnet vart. Med

utgangspunkt i dette ser jeg derfor ngdvendigheten av at det rettes et stgrre fokus mot hvordan
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organisatoriske forhold i den enkelte barneverntjeneste kan bedres. Det ville derfor veert

interessant a forske videre pa fglgende problemstillinger:
- Hvilke belastninger opplever ledere av kommunal barneverntjeneste i sin organisasjon?

- | hvilken grad kjenner politikere og administrasjonen for gvrig til barneverntjenestens

mandat, muligheter og begrensninger ved tjenesten?

- Hvilke kjennetegn representerer en god barneverntjeneste? Hvordan er den enkelte

barneverntjeneste organisert, og hvordan prioriteres ressursene?
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gjenkjennes. Det gjares ved a:

- slette direkte personopplysninger (som navn/koblingsngkkel)

- slette/omskrive indirekte personopplysninger (identifiserende sammenstilling av
bakgrunnsopplysninger somf.eks. bosted/arbeidssted, alder og kjgnn)
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VEDLEGG 5

Et utdrag fra analyseprosessen

OPPLEVDE BELASTNINGER

Nar foreldre
mgter deg pa en
negativ mate.

Strekker ikke til
faglig.

Mye overtid.
Fylkesnemnda og
tingretten.

Emosjonelt
ustabile foreldre.

A sté alene i
alvorlige saker
med tunge
beslutninger.

Overlatt til seg
selv.

Fylkesnemnda og
tingretten.

Bli gjenkjent pa
fritiden.

Negative og
destruktive
kollegaer.

Turnover.

erfaring.

Nar kollegaer
karakteriserer og
personifiserer
klientene.

For mange saker.

Lang vei til leder.

Fylkesnemnd og
tingrett.

Informant 1 Informant 2 Informant 3 Informant 4 Informant 5
Mye mgter, Mye mgter, Mye mgter, avtaler | Mye magter. Mye mgter,
avtaler og telefoner og og telefoner. telefoner og
telefoner. avtaler. Lite tid til avtaler.
Travelt. skriving.
Kvaliteten pa Mye og lang Akutte
arbeidet gar ned. | reising for & felge | Lite tid til & Lange dager. situasjoner
opp fosterhjem. forberede mater. som gar ut
Jobbe i Kollegaer som over planlagte.
overflaten. Sene dager. Mye overtid. tenker ulikt en
selv. Lange dager.
Lite tid til Mye overtid. Jobbe pa
radighet. overflaten. Krevende Mye
Aggressive og samarbeidspartner | skrivearbeid.
Vanskelig a utagerende «Mellom barken og | e.
planlegge ting. ungdommer. vedens. Familier som
Utilgjengelige trenerer
Akutte ting kan Fatt glass kastet Bli gjenkjent pa tiltak. kontakt.
oppsta. etter seg. fritiden.
Nar gkonomien Akuttsaker.
Ta med jobben Konflikter med Turnover. setter
hjem. samarbeidspartner begrensninger for | Jobbe pa
e. Nyutdanna og lite tiltak. overflaten.

Forventning at

man skal tale
alt.

Utsatt for
trusler.

Nar bvtj og
foreldre er
uenig om
barnets beste.

Representerer
bvtj pa
fritiden.

Alle har en
mening om
bvtj.
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BELASTNINGENES PAVIRKNING

Informant 1 Informant 2 Informant 3 Informant 4 Informant 5
Blir distansert. Hjertebank. Dokumentering ma | Darlig Falelsen av
gjores etter endt samvittighet for utilstrekkeligh
Strekker ikke til Redsel. arbeidsdag. familien. et.
pa hjemmebane.
Kikker seg over Falelsen av Ikke lyst a ga pa | Skal takle mye

Blir
handlingslammet.

Tenker pa jobben
konstant.

Blir mer sarbar.
Tar lettere til
tarene.

Avmaktsfalelse.

Flykter istedenfor
a handle.

Darlig
samvittighet.

Sliten.
Sur.

Ikke samme
gnisten.

Mer irritabel.
Faller bort.

Lukker seg inne
pa eget kontor.

Gar ikke til pause
— spiser pa
kontoret.

Lite overskudd.

skulderen.
Svett i hendene.

Problemer med &
SOVe.

Vondt i magen.

Krever mye a
falge opp
nyansatte — stotte,
oppfelging og
feerre saker.

Hay puls og mer i
beredskap.

Gruer seg til a ga
pa jobb.

utilstrekkelighet.
Faler pa stress.

Ikke veere «til
stede».

Tenker konstant pa
jobb.

Drgmmer om
jobben.

Sliter seg ut.

Blir sur.

Grinete.

Bade fysisk og
psykisk sliten og
trott.

Blir likegyldig.
Vere alene.
Distanserer seg.
Har lite & gi andre.

Usosial.

Skyver andre bort.
Lite livsglede.

Toleransevinduet
blir smalere og
smalere.

jobb.

Gruer seg til
enkelte oppgaver
0g mater.

Klarer ikke & ga
hjem — bedre &

bare vaere pa jobb.

Holder ting
gaende hjemme.

Belastningsskade.

forskjellig.
Blir
handlingslam
met.

Redsel.
Kikker seg
over
skulderen.

Unngar
enkelte steder.

Sjekker dgren
pa kvelden.

Tar jobben
med hjem.

Mindre glad.

Mindre
munter.

Blir
matt/tafatt.

Kan sove
darligere.

Mindre sosial.

Ekstra sarbar.
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Et utdrag fra analyseprosessen

Fra forste koding: fra tema til koding

Kode Beskrivelse Subkoder
Opplevde Det er ikke tid til & gjgre en god nok jobb. Tidspress
belastninger og Nar man har mellom 25 og 30 saker er det bare tid
reaksjoner til & drive brannslokking.

For a fa skrivearbeidet unnagjort ble det lagt

utenom arbeidstid, pa kvelder og i helger.

Hay utskiftning er vanskelig a forholde seg til. Turnover

Til tross for en fglelse av utilstrekkelighet ble
oppleringen av de nyansatte lagt til de mest

erfarne.

Aggressive og sinte foreldre.
Blitt kastet glass etter.
Verbal utagering.

Belastningene farte til en avmaktsfalelse,
passivitet, sosial isolering, konsentrasjonsvansker
0g humgrforandringer.

A tenke pa jobben konstant gér ut over fritiden,
egen familie og barn.

A ha et ark i nattbordskuffen til & notere ned ting
som ikke ma glemmes, har vaert redningen i mange
situasjoner.

Likegyldighet til det meste er et resultat av jobben.

A vare i retten og bli trukket i tvil pa de
vurderinger som har blitt gjort, er toft.

A delta pa samarbeidsmater kan vare ganske
vanskelig nar andre instanser har urealistiske
forventninger til hva barnevernet har mandat til a

gjere.

Trusler/vold

Fysiske og psykiske
reaksjoner og
belastninger pa sosial

arena

A vere
barneverntjenestens

representant
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Et utdrag fra analyseprosessen
Hovedkategorier og underkategorier

Hovedkategori 1: Belastninger og belastningenes pavirkning i det daglige.

Underkateqorier:

- Mangel pa tid og overtidsarbeid

- Turnover

- Trusler

- A vare barneverntjenestens representant

- Fysiske, psykiske og atferdsmessige reaksjoner

- Belastninger pa sosial arena

Hovedkategori 2: Mestring, oppfelging og statte.

Underkateqorier:

- Oppfaelging av ledelsen
- Kollegafellesskap og arbeidsmiljg
- Huskelister

- Fysisk aktivitet

Hovedkategori 3: Motivasjon for videre arbeid i kommunal barneverntjeneste.

Underkateqorier:

- @nske om & hjelpe og se endring
- Fleksitid og selvstendighet

- Relasjonsarbeid og varierte arbeidsoppgaver
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