En kvalitativ studie om handtering av emosjonelle

belastninger i barnevernsarbeid

«Sa det der a legge til rette for at ansatte funker bade alene og i team, det er

hovedoppgaven minx»

U

Universitetet
| Stavanger

Student: Maria Kristine Olsen

Veileder: Fgrsteamanuensis i kvalifiseringsstilling Heidi Lie Eriksen

MASTER | SOSIALFAG

Det samfunnsvitenskapelige fakultetet

Institutt for sosialfag
Mai 2022



UNIVERSITETET | STAVANGER

MASTERSTUDIUM | SOSIALFAG
MASTERGRADSOPPGAVE

SEMESTER: Varen 2022

FORFATTER/MASTERKANDIDAT: Maria Kristine Olsen
VEILEDER: Heidi Lie Eriksen

TITTEL PA MASTEROPPGAVE:

Norsk tittel: En kvalitativ studie om handtering av emosjonelle belastninger i

barnevernsarbeid

EVT. Engelsk tittel:

EMNEORD/STIKKORD: emosjonelt arbeid, emosjonelle belastninger, emosjonell

dissonans, forebygging, oppfelging, sykemeldinger

ANTALL SIDER: 81

STAVANGER 30.05.2022 Maria Kristine Olsen




Forord

| fem maneder har jeg arbeidet intenst med dette masterprosjektet som har veert en leererik,
spennende og utfordrende prosess. Jeg sitter na igjen med en falelse av mestring, glede og
takknemlighet. Dette prosjektet har leert meg mye om bade feltet, kvalitativ forskning og ikke

minst meg selv.

Det er flere som fortjener en takk for at jeg kom i mal med denne masteroppgaven. Farst og
fremst vil jeg takke alle deltakerne som stilte opp for intervjuer. Dere har bidratt med
spennende, gode og viktige beskrivelser av egne opplevelser og erfaringer. Uten dere hadde

ikke dette prosjektet veert mulig.

Jeg Vil ogsa takke min veileder, farsteamanuensis i kvalifiseringsstilling Heidi Lie Eriksen for
uvurderlig oppfelging. Takk for gjennomarbeidede og konstruktive tilbakemeldinger som hele
tiden har dratt meg videre i prosessen, og fatt meg til & tenke pa nye mater. Din tilgjengelighet

og kontinuerlige tro pa meg og prosjektet har veert motiverende.
Til slutt vil jeg takke familie og venner for stgtte og interesse i prosjektet mitt. En spesiell

takk til diskusjonspartner og onkel Halvor, for spennende bidrag. Hanne fortjener ogsa en stor

takk for gjennomlesning og sprakvask.

Stavanger, 30.05.2022, Maria Kristine Olsen



Sammendrag

Formalet med denne studien er a tilfare gkt kunnskap handtering av emosjonelle belastninger
I barnevernsarbeid. Det blir derfor belyst hva ansatte med erfaring fra sykemeldinger opplever
at de har behov for fra sine ledere, for & handtere de emosjonelle belastningene ved arbeidet.
Det blir ogsa belyst hvordan ledere mener at de arbeider for & forebygge sykemeldinger blant
sine ansatte. Problemstillingen i denne studien er: Hvordan kan ledere bidra til at
barnevernsarbeidere skal kunne handtere de emosjonelle belastningene ved jobben?
Datainnsamlingen bestod av fenomenologisk orienterte intervjuer med tre avdelingsledere og
tre kontaktpersoner i barneverntjenesten. Utvalget var fordelt pa tre ulike fylker. Intervjuene
var semi-strukturerte og ble tatt opp med bandopptaker. Analysen av datamaterialet var
hermeneutisk inspirert, og tok utgangspunkt i tematisk analyse som metode.
Analyseprosessen resulterte i til sammen fem hovedfunn; tre hovedfunn for intervjuene med
kontaktpersonene, og to hovedfunn for intervjuene med lederne. Kontaktpersonene i studien
opplevde emosjonelle belastninger knyttet til falelsesarbeid og en uforutsigbar
arbeidshverdag, og hadde behov for faglig utvikling og emosjonell statte fra sine ledere for &
handtere belastningene. Lederne i studien arbeidet med forebygging av sykemeldinger bade
gjennom direkte arbeid med den enkelte kontaktperson, og indirekte gjennom arbeid med de
ansatte som gruppe. Funnene viser at ledere kan spille en viktig rolle nar det gjelder
handtering av emosjonelle belastninger og forhindring av at emosjonelle belastninger farer til
sykemeldinger for barnevernsansatte. Funnene fra analysen viser at kontaktpersonene hadde
behov for individuell oppfalging, stette og tilrettelegging bade faglig og emosjonelt. For de
ansatte hadde bade leder og arbeidsmiljg betydning for handteringen av de emosjonelle

belastningene ved arbeidet.
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1.0 Innledning

Barnevernsarbeid innebarer arbeid med mennesker i krise. Barnevernsarbeidere jobber med
sarbare barn og foreldre, og har et stort ansvar og betydelig makt (Fellesorganisasjonen,
2019). Arbeidsoppgavene utfares ogsa ofte under press, med store saksmengder, korte
tidsfrister og med strenge krav til dokumentasjon (Baugerud, 2019). Det & jobbe med
mennesker trekkes ofte frem som spesielt belastende (Isdal, 2017), og det kan muligens veere

grunn til & anta at det kan veere ekstra belastende a arbeide med mennesker i krise.

Lav belgnning, ubalanse mellom innsats og belgnning, jobbstress, lav jobbkontroll og
emosjonelle krav er arbeidsmiljefaktorer som er forbundet med gkt risiko for sykefraveer
(Statens arbeidsmiljginstitutt, 2021). Barnevernsarbeid blir ofte beskrevet som emosjonelt
krevende (Gunnarsdottir & Studsred, 2019, s. 95), og vernepleiere og sosialarbeidere tronet
pa sykemeldingsstatistikken over legemeldt sykefravar pa grunn av psykiske plager og
lidelser i 2021 (Statens arbeidsmiljginstitutt, 2021). 1 2020 var det legemeldte sykefraveeret i
barnevernstjenestene 8,2%, noe som er omtrent 10% hgyere enn gjennomsnittet for alle
kommunale tjenesteomrader (Kommunesektorens organisasjon, 2021). | fglge statistikk fra
Statens arbeidsmiljginstitutt medferer langtidssykefraveaeret relatert til psykiske plager og
lidelser ca. 5,5 millioner tapte dagsverk per ar (2021). Psykisk og fysisk stress trekkes frem
som grunn for utbrenthet og stor utskiftning av ansatte i barnevernsarbeid (Westbrook et al.,
2006). | mars 2022 lgftet ogsa Stavanger Aftenblad frem en rapport fra Arbeidstilsynet som
avdekket flere brudd pa arbeidsmiljgloven og tilhgrende forskrifter i barneverntjenesten (Ergo
& Heimsvik, 2022). Arbeidstilsynet fastslo at ansatte utsettes for psykiske belastninger pa
jobb, som falge av stor arbeidsmengde, avstand til ledelsen, hagy turnover og hgyt sykefraveer.
Artikkelen viser ogsa til mangel pa systemer som fanger opp belastningene de ansatte star i,
samt manglende kartlegging og risikovurdering av faktorer som kan fare til psykiske plager
hos de ansatte. Artikkelen fremhever brudd pa arbeidsmiljgloven med tilhgrende forskrifter,
og konkluderer med at overordnede og interne rutiner ikke etterleves i barneverntjenesten
(Ergo & Heimsvik, 2022). Barnevernsfeltet er et omrade som er i endring, og det har na tradt i
kraft en reform som muligens kan medfare endringer nar det gjelder barnevernsarbeideres

arbeidsvilkar (Kommunesektorens organisasjon, 2021).

Barnevernreformen tradte i kraft 1. januar 2022, med mal om a styrke arbeidet med tidlig

innsats, forebygging, tilpasset hjelp, ivaretakelse av rettssikkerhet og en mer effektiv



ressursbruk og oppgavelgsning i barnevernet (Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet,
2022b). Dette skal gjeres gjennom starre ansvar til kommunene, noe som stiller krav til bade
styring, ledelse og det samlede familiestgttende arbeidet i kommunene. Ettersom malene
krever endringer i hele oppvekstsektoren, blir barnevernsreformen omtalt som en
oppvekstreform (Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet, 2022b). Jeg vil heretter redegjare

naermere for bakgrunn for valg av problemstilling.

1.1 Bakgrunn for valg av problemstilling

Barnevernsarbeid krever ansatte som mgter barn og familier med empati, omsorg, statte og
tilstedeverelse (Baugerud, 2019). Dette kan fare til et fglelsesmessig press som
barnevernsarbeidere forventes a handtere. | tillegg innebaerer jobben krav, forventning og
profesjonell involvering i sarbare barn og familiers liv (Baugerud, 2019). Forskning har vist at
slikt arbeid medfarer hgy risiko for stressrelaterte lidelser, sykemeldinger og turnover
(Baugerud, 2019; Baugerud et al., 2018; Indregard et al., 2017). Samtidig som
barnevernsarbeid beskrives som emosjonelt krevende og belastende, er det ogsa mange som
kjenner pa de positive sidene ved hjelperyrket, og handterer de belastende sidene ved arbeidet
(Baugerud, 2019). God ledelse trekkes frem i flere studier som sentralt for & forebygge
negative konsekvenser av de belastende sidene ved arbeidet (Baugerud, 2019; Westbrook et
al., 2006). Det er et stort problem i barnevernet at sveert mange ansatte velger a slutte, noe
som farer til tap av kompetanse og kontinuitet i tjenestene (Lauritzen et al., 2016). Pa
bakgrunn av dette er det behov for gkt kunnskap om hvordan ledere kan bidra til at
barnevernsarbeidere skal kunne handtere de belastende sidene ved jobben som kan fare til

sykemeldinger.

Media har gjentatte ganger omtalt utfordringer med for fa ansatte og for mange
arbeidsoppgaver, i forbindelse med den hgye sykemeldingsstatistikken og utskiftningen av
ansatte i barnevernstjenestene (Nordvag, 2021). Dette var ogsa tema for #HeiErna-kampanjen
som ble satt i gang av barnevernsansatte i 2019, etter at statsministeren uttalte at hun gnsket
flere suksesshistorier i barnevernet i sin nyttarstale. Malet med kampanjen fra de ansatte var a
fa gremerkede midler til flere stillinger og en bemanningsnorm i barnevernet (Red, 2019).
Barnevernspedagog Linda Siem publiserte et debattinnlegg i forbindelse med #HeiErna-
kampanjen, hvor hun fremhevet belastende sider ved arbeidet i barneverntjenesten.

Belastningene innebar & lytte til og ta inn over seg grusomme historier, og samtidig vaere



fleksibel, forstaelsesfull og stattende. Det hun likevel trakk frem som det mest belastende var
falelsen av a ikke strekke til, og mangel pa tid til & skape trygge relasjoner med brukerne
(Siem, 2020). Imidlertid har det den siste tiden blitt tatt til orde for at det ikke ngdvendigvis er
flere ansatte det er behov for. En effektivisering av arbeidet, prioritering av de riktige sakene,
0g at andre instanser ma ta sin del av ansvaret for kommunenes familier, trekkes frem i denne
sammenhengen (Helland Sivertsen, 2022). Dette er ogsa et viktig tema i Oppvekstreformen,
som vektlegger starre ansvar til kommunene, oppmerksomhet rundt forebygging og ekt faglig

og gkonomisk ansvar (Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet, 2022a).

Jeg har selv kjent pa hvor krevende det kan vere a arbeide i barnevernet. Jeg jobbet som
kontaktperson i avdeling for undersgkelse og tiltak i ett ar mellom bachelor- og
masterutdanningen min. Jeg sa raskt at andelen sykemeldte i tjenesten jeg jobbet i var hgy, og
hvordan dette fikk konsekvenser for resten av avdelingen. Jeg opplevde et stort arbeidspress
og hgye krav til faglighet og effektivitet. Likevel opplevde jeg ikke alltid selve
arbeidsoppgavene som det mest krevende med arbeidet. | lgpet av aret jeg jobbet i
barneverntjenesten hadde jeg to forskjellige ledere som hadde veldig ulik pavirkning pa meg
og mine kollegaer. Den ene lederstilen var preget av hgy faglig kompetanse, statte og
forutsigbarhet som farte til stabilitet og ro i kollegagruppen. Den andre lederstilen bar preg av
stress, usikkerhet og mangel pa stotte og veiledning, som ogsa pavirket avdelingen ved at
arbeidshverdagen opplevdes kaotisk. Mangelen pa lederstatte gjorde at jeg falte at jeg bar et
stort ansvar alene og jeg slet med a legge fra meg jobben etter endt arbeidsdag. Andelen
sykemeldte var ogsa mye starre under denne lederen, noe som farte til at vi som var pa jobb
fikk et enda starre arbeidspress og matte ta de sykemeldtes arbeidsoppgaver. Jeg opplevde at
belastninger arbeidet pafgrte meg, var mer belastende under en leder som selv var usikker, i
motsetning til under en leder som forholdt seg faglig, anerkjennende og stgttende. Jeg ble
aldri selv sykemeldt i perioden jeg jobbet i barnverntjenesten, men jeg sa tydelig hvor stor og
avgjerende betydning lederen hadde for min og mine kollegaers opplevelse av de belastende
sidene ved arbeidet. Bakgrunnen for at jeg gnsket a fordype meg i akkurat dette temaet i min
masteroppgave, var et gnske om a se narmere pa forhold som kan ha betydning for
barnevernsarbeideres handtering av emosjonelle belastninger i arbeidet. | tillegg kan det se ut
til at det er behov for gkt kunnskap om temaet, med bakgrunn i gjennomgang av litteratur og

forskning pa feltet.



1.2 Problemstilling og studiens formal

Pa bakgrunn av at barnevernsarbeid kan vare belastende og krevende a sta i over tid, og at
feltet preges av utskiftninger av arbeidstakere, har jeg valgt & undersgke hvordan ledere kan
bidra til at barnevernsarbeidere skal kunne handtere de emosjonelle belastningene ved jobben.
Gjennom denne studien gnsker jeg a tilfare kunnskap om lederes rolle i handteringen av

emosjonelle belastninger i barnevernsarbeid.

Med bakgrunn i dette skal jeg besvare fglgende problemstilling:
Hvordan kan ledere bidra til at barnevernsarbeidere skal kunne handtere de emosjonelle

belastningene ved jobben?

Problemstillingen vil bli belyst ved falgende forskningssparsmal:
- Hva opplever kontaktpersoner i barnevernet at de har behov for fra sine ledere for &
handtere de emosjonelle belastningene ved jobben?

- Hvordan arbeider ledere for & bidra til a forebygge sykemeldinger blant sine ansatte?

Formalet med studien er & innhente kunnskap om lederes bidrag til handtering av emosjonelle
belastninger og kontaktpersoners behov fra sine ledere. Slik kunnskap kan tenkes & bidra til
gkt bevissthet rundt forebygging og oppfelging av sykemeldinger, som igjen kan bidra til gkt

stabilitet til fordel for bade den enkelte ansatte, organisasjonene og brukere.

1.2.1 Avgrensning av problemstilling

Det kan veere flere og komplekse grunner til at barnevernsansatte blir sykemeldt. Ved
planleggingen av denne studien har jeg valgt a fokusere pa emosjonelle belastninger. Det
betyr at jeg ikke kommer til & undersgke sykemeldinger som fglge av andre forhold enn

emosjonelle belastninger.

Jeg vil heretter gjare rede for min forstaelse av relevante begreper for oppgaven.

1.3 Begrepsavklaringer

| oppgaven vil jeg benytte noen begreper som kan forstas pa ulike mater. Jeg vil derfor
definere noen av begrepene som benyttes i problemstillingen og forskningssparsmalene.
Begreper som ikke defineres i dette kapittelet vil bli definert fortlapende.



Emosjonelle belastninger er i denne oppgaven definert som belastende forhold ved arbeidet
som kan fare til sykemelding. Dette innebzrer for eksempel stress, handtering av sterke
falelser og vold og trusler - eller vanskelige arbeidsforhold, hgyt arbeidspress og manglende

stgtte og veiledning.

Barnevernsarbeidere er i denne sammenhengen saksbehandlere i den kommunale
barnevernstjenesten. Fire av fem saksbehandlere i barneverntjenesten har utdanning pa
minimum bachelorniva, og de fleste er barnevernspedagoger eller sosionomer (Statistisk
sentralbyra, 2020). Begrepet «barnevernsarbeider» vil bli brukt sammen med kontaktperson

0g ansatt. Begrepet ledere vil bli brukt om avdelingslederne som er intervjuet i prosjektet.

Barnevernsarbeid referer til arbeidet som utfagres av barnevernsarbeidere i den kommunale

barneverntjenesten, som er regulert av Lov om barneverntjenester.

«Debrif» er en metode for bearbeiding av opplevelser. Metoden innebarer at man gar
gjennom traumatiske hendelser i ettertid (Isdal, 2017, s. 189). Dette gjares steg for steg i en
trygg og ivaretakende ramme, og kan gjares i gruppe eller som enkeltpersoner. Enkelt sagt
kan debrifing gjeres ved at en person forteller om en opplevelse og en annen personen tar
imot budskapet og lytter (Isdal, 2017, s. 190).

| oppgaven skilles det mellom ulike avdelinger i barnevernstjenestene ut fra ansvarsomradet
til den aktuelle avdelingen. Begrepet undersgkelsesavdeling beskriver en avdeling som har
ansvar for a undersgke bekymringsmeldinger. Tiltaksavdeling er i denne sammenhengen en
avdeling som har ansvar for & utfere hjelpetiltak i familier som har fatt vedtak om dette fra

kontaktpersoner i undersgkelsesavdelingen.

1.4 Barnevernets mandat og rolle

Barnevernstjenestens arbeid reguleres av barnevernloven, som har som formal «a sikre at barn
og unge som lever under forhold som kan skade deres helse og utvikling far ngdvendig hjelp
og omsorg til rett tid, samt at barn og unge skal sikres trygge oppvekstsvilkars»

(Barnevernloven, 1992, 81-1). Barneverntjenesten skal bidra til at barn kan bli bonende i egen



familie gjennom ulike hjelpetiltak, men barneverntjenesten har ogsa myndighet til & gripe inn

i familier med tvang av hensyn til barnets beste (Bunkholdt & Kvaran, 2015, s. 18)

Fellesorganisasjonen (2019) har utarbeidet yrkesetiske retningslinjer for
barnevernspedagoger, sosionomer, vernepleiere og velferdsvitere. Dokumentet presenterer
forpliktende fellesverdier for profesjonene, drgfter noen etiske utfordringer og angir
reaksjoner i situasjoner hvor det blir utvist darlig demmekraft eller etiske overtramp
(Fellesorganisasjonen, 2019). Helse- og sosialfaglig arbeid blir i hovedsak utgvd i
mellommenneskelige mater, hvor deltakerne bade pavirker og blir pavirket. En viktig del av
profesjonsrollen innebeerer a ha et bevisst forhold til egen veeremate, motiver og verdier, og
hvordan disse vil pavirke de man mgter (Fellesorganisasjonen, 2019). Barnevernsarbeid
innebeerer utgvelse av makt, myndighet og sosial kontroll. Maktaspektet ved profesjonsrollen
innebarer beslutninger og vurderinger som kan fa store konsekvenser for brukerens liv og
relasjoner, ogsa mot deres egen vilje. Profesjonsrollen farer ogsa med seg faglig kunnskap og
mulighet til & forvalte ressurser, som kan skape asymmetri i relasjonen og et

avhengighetsforhold (Fellesorganisasjonen, 2019).

Jeg vil heretter presentere tidligere forskning som jeg anser som relevant for mitt prosjekt.

1.5 Tidligere forskning

Jeg startet sgket etter relevant forskning som allerede hadde blitt utfart pa feltet for mitt
prosjekt, parallelt med rekrutteringen av deltakere. | tillegg supplerte jeg med flere
litteratursgk mellom og etter intervjuene, nar jeg sa hvilke temaer deltakerne var opptatt av.
Jeg benyttet i tillegg sngballmetoden, hvor jeg studerte referanselisten til relevante artikler og
tidligere masteroppgaver, for a finne primerkildene. Forskningen jeg anser som mest relevant

for mitt prosjekt vil bli presentert under.

Emosjonell dissonans og sykefraveer i barnevernsarbeid

Emosjonell dissonans betegner uoverensstemmelse mellom falt og uttrykt falelse, og oppstar
nar en ansatt er forventet a uttrykke faglelser som vedkommende ikke fgler i situasjonen
(Hochschild, 2012). Indregard et. al. (2017) fant at emosjonell dissonans og rollekonflikt
hadde sammenheng med medisinsk sykefraveer. Kontroll over arbeidsintensitet og

beslutninger var negativt relatert til sykefraveer. De samme forskerne gjorde ogsa en studie



som viste at helse- og sosialarbeidere som jevnlig opplever emosjonell dissonans rapporterer
om hgyt niva av utmattelse og psykisk stress, og har hgyere risiko for medisinsk sykefraver
(Indregard et al., 2018a). Helse- og sosialarbeidere med lav fglelse av mestring viste seg a
veere mer sensitive mot emosjonell dissonans, og opplevde hgyere niva av utmattelse og
psykisk stress. De fant ogsa at hgy grad av organisatorisk stgtte ved at arbeidsgiver
kommuniserer interesse i de ansattes helse, velvaere og glede, reduserte sannsynligheten for
utmattelse pa grunn av emosjonell dissonans. Sammenhengen mellom emosjonell dissonans
og sykefravaer gjennom utmattelse avhenger dermed av grad av stette og interesse fra ledelsen
(Indregard et al., 2018b).

Hay grad av rollekonflikt, haye emosjonelle krav og lavt niva av lederstgtte kan bidra til &
forklare 15% av det legemeldte langtidssykefraveeret, det vil si sykefraveer over atte uker
(Aagestad et al., 2014). Lederstatte innebaerer i hvilken grad de ansatte opplever at neermeste
leder gir statte og hjelp, samt om leder verdsetter arbeidsresultatene og behandler de ansatte
rettferdig og upartisk. Rollekonflikt oppstar nar man mangler ressurser til & utfgre en
arbeidsoppgave eller foresparsler fra to eller flere personer er motstridende. | emosjonelle
krav ligger blant annet emosjonell dissonans som kan vare belastende over tid (Aagestad &
Lone, 2018).

Forebygging

Ved a studere hgyt kompetente barnevernsarbeidere og ledere som hadde veert i jobben lenge,
undersgkte Westbrook og kollegaer (2006) personlige og organisatoriske faktorer som hadde
innvirkning pa om barnevernsarbeidere ble varende i jobben. De fant at manglende samsvar
mellom den ansattes personlige karakteristikker og arbeidsoppgaven, var en tydelig kilde til
jobbstress. De erfarne ansatte fremhevet profesjonell og personlig statte fra veiledere og
ledere. Lederne de ansatte verdsatte hgyest hadde egenskaper som stattende og omsorgsfulle,
tillit, og interesse i den profesjonelle utviklingen til sine ansatte. Andre viktige
lederegenskaper omfattet anerkjennelse av innsats og prestasjoner, styrking av de ansattes
mestringsfalelse, falelse av at de handterer vanskelige arbeidsoppgaver, og deres generelle
selvtillit og betydning for organisasjonen (Westbrook et al., 2006).

Forebygging av rollekonflikter omhandler organisering av arbeidet, noe som i stor grad er et

lederansvar (Aagestad & Lone, 2018). Det er ikke sikkert det er fullt ut mulig & forebygge



emosjonelle krav. Likevel kan leders kjennskap til og anerkjennelse av slike krav hjelpe de

ansatte med strategier til & handtere kravene (Aagestad & Lone, 2018).

Det ser ut til & veere en sammenheng mellom ledelse, arbeidsmilje og sykefraver innen helse-
og sosialvirksomheter (Vernor et al., 2018). Sammenhengen understreker viktigheten av
ansattes opplevelse av arbeidsklimaet sitt, samt hvilken betydning ledelsesutavelse har for
sykefravaeret (Vernor et al., 2018). Apen kommunikasjon mellom ledere og de ansatte om
utfordringer knyttet til sykefraveer, kjennetegner virksomheter med lavt sykefraver. Det
samme gjer holdninger preget av respekt og gjensidig forventning om at alle stiller pa jobb sa
lenge de kan. Lederne i disse virksomhetene er heller ikke redd for & snakke med ansatte som
tydelig sliter pa jobb, og kulturen er i stor grad kjennetegnet av samhold og kollegastatte
(Vernor et al., 2018). De ansatte beskriver gode ledere i disse virksomhetene som
tilstedeveaerende, tydelige og oppmerksomme. | tillegg er disse lederne gode til & se den

enkelte, utnytte individuelle styrker og tilrettelegge pa individniva (Vernor et al., 2018).

Baugerud et al. (2018) studerte risiko- og beskyttelsesfaktorer for sekundeertraumatisering og
utbrenthet, som kan vare konsekvenser av emosjonelle belastninger ved arbeidet. Begrepet
sekundartraumatisering beskriver hvordan hjelperen kan utvikle traumereaksjoner av a
arbeide med andres traumer (Figley, 2002). Baugerud et al. (2018) fant at faktoren som
sterkest predikerte utbrenthet var lave nivaer av tilfredsstillelse av a hjelpe andre i arbeidet.
En annen faktor som signifikant gkte sannsynligheten for utbrenthet var tidspress i arbeidet.
Barnevernsarbeidere har rapportert stgrre arbeidsmengde enn sammenlignbare helse- og
sosialarbeidere. Det er forventet at barnevernsarbeidere skal handtere stor og sammensatt
saksmengde, samtidig som det er hgy utskiftning av ansatte. Dette kan skape hgyt stress og
risiko for at de ansatte blir utbrente (Baugerud et al., 2018). Fokus pa barnevernsarbeideres
evne til & finne glede i & hjelpe andre viste seg a veere en viktig bidragsyter for & forebygge

utbrenthet og sekundaertraumatisering.

Omsorgsovertakelse

Otterlei og Studsragd (2021) undersgkte hvordan norske barnevernsansatte opplevde a
formidle nyheter om omsorgsovertakelse til foreldre. Barnevernsarbeiderne hadde
utfordringer med a holde ut intense falelser, handtere endringen fra hjelper til «forreeder», og

handtere de ekstreme, men ngdvendige inngrepene barnevernsarbeid kan innebeare.



2.0 Teoretisk bakteppe

2.1 Begrunnelse for valg av teori

I denne oppgaven er fokuset rettet mot kontaktpersoners opplevelse av emosjonelle
belastninger, hva de har behov for fra sine ledere for & handtere disse, og hvordan ledere
arbeider for & forebygge sykemeldinger. Isaksen og Stefansen (2021) omtaler Hochschild som
en av de farste som systematisk studerte hvordan falelser kan bli opplevd og dannet i lgnnet
arbeid. Det stilles krav til barnevernsarbeidere om & mestre egne falelser, kunne by pa seg
selv og bry seg, samtidig som man har sensitivitet for emosjonelle behov og uttrykk
(Gunnarsdottir & Studsrad, 2019, s. 95). Jeg anser derfor Hochschilds emosjonssosiologiske

teori som en relevant teoretisk referanseramme for denne oppgaven.

Kapittelet vil veere tredelt. | den farste delen vil jeg presentere emosjonelt arbeid og tilhgrende
begreper. Jeg vil ogsa gi en innfering i Goffmans (1992) perspektiv pa emosjonelt arbeid. Del
to vil fokusere pa arbeidets emosjonelle pavirkning. Her vil jeg ta for meg emosjonell
dissonans, utbrenthet og konsekvenser av dette. | den tredje delen presenterer jeg forhold jeg
anser som relevante for handtering av de emosjonelle belastningene i arbeidet og forebygging

av disse.

2.2 Emosjonelt arbeid

Arlie Russel Hochschild (2012, s. 7) bruker begrepet «emotional labor» for arbeid som krever
at man fremkaller eller undertrykker falelser for a opprettholde det uttrykket som produserer
riktig sinnstilstand hos den andre. Emosjonelt lgnnsarbeid innebzerer regulering av falelser for
a skape og uttrykke falelser som er gnsket av organisasjonen man jobber for, og krever en
koordinering av sinn og fglelse (Hochschild, 2012, s. 8). I likhet med fysisk arbeid har
emosjonelt arbeid en mulig kostnad. Dette innebeerer at arbeideren kan bli fremmedgjort for
seg selv, enten fra sin kropp eller fra sin sjel, da disse blir brukt i arbeidet. Dette har
sammenheng med at falelsesuttrykk som for eksempel et smil er en del av arbeidet, men
krever ogsa at selvet og falelser koordineres for a fremsta uanstrengt. Hochschild bruker
flyvertinners og deres emosjonelle arbeid med passasjerene for & belyse arbeid der tjenester
gis ansikt-til-ansikt, men det kan ogsa overfares til andre yrker der handtering av egne og

andres fglelser er en del av arbeidet (Hochschild, 2012, s. 11).



Rollen som hjelper innebeaerer stor grad av menneskelig narveer og psykisk selvdisiplin.
Profesjonsrollen krever oppmerksomhet og innlevelse i brukerens behov, samtidig som egne
ord, veeremate og handlinger har stor betydning for hjelperelasjonen (Bang, 2003, s. 37).
Begrepet emosjonelt arbeid beskriver ogsa handlingen hvor man praver a forandre en falelse
eller emosjon i styrke eller kvalitet. Det refererer til innsatsen eller forsgket, og ikke utfallet.
Utfallet kan veere bade vellykket og mislykket (Hochschild, 1979, s. 561). Hochschild bruker
begrepet for handlingen hvor man fremkaller eller former falelser, men ogsa for det a holde
tilbake falelser. Der fremkallelse av falelser retter det kognitive fokuset mot en gnsket falelse
som i utgangspunktet ikke er tilstede, innebaerer undertrykkelse av falelser et fokus pa en
ugnsket fglelse som er tilstede (Hochschild, 1979, s. 561).

Det finnes flere teknikker for emosjonelt arbeid. Den kognitive, hvor man forsgker a endre
tanker for & endre falelsene som assosieres med dem. Den kroppslige, hvor man forsgker a
endre fysiske symptomer pa falelser, for eksempel a pragve a slutte a skjelve. Og emosjonelt
arbeids uttrykk, hvor man praver a endre uttrykk og gester for & forsgke & endre indre falelser
ved for eksempel & prgve a smile eller grate. Disse tre teknikkene opptrer ofte sammen i
praksis (Hochschild, 1979, s. 562).

2.2.1 Inntrykksstyring og falelsesstyring

Goffman (1992) bruker rollespill som metafor for mellommenneskelige interaksjoner. Han
benytter begreper som opptreden, fasade, kulisser, roller, publikum og scene for a beskrive
hvordan individer presenterer seg i ulike situasjoner. Goffman bruker betegnelsen
«opptreden» om «all den aktivitet en person utfolder i lgpet av et tidsrom som er kjennetegnet
ved samvar med en bestemt gruppe iakttagere, og som har en viss innflytelse pa iakttagerne»
(Goffman, 1992, s. 27). Begrepet «fasade» beskriver den delen av en persons opptreden som
alltid fremtrer pa en generell og fastlagt mate, med hensikt a definere situasjonen og styre
inntrykket til tilskuerne. «Personlig fasade» utgjer alt som uttrykker noe og som det er
naturlig at den opptredende har med seg overalt. Goffman deler den personlige fasaden inn i
«ytre», som er kjennetegn som opplyser om den opptredendes sosiale status og hvorvidt
situasjonen er formell eller ikke. En person kan ha flere statuser knyttet til seg, og situasjonen
bestemmer hvilken status som er relevant. Den andre delen kaller han «manerer», og omfatter
det som antyder hvilken interaksjonsrolle den opptredende sgker a spille i situasjonen og
hvilke holdninger den opptredende har overfor den andre parten (Goffman, 192, s. 29). Et

vesentlig kjennetegn ved fasader er at de er abstrakte og generelle. P4 denne maten behgver
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ikke publikum & ha ulike forventninger og reaksjoner overfor hver enkelt opptredende, men
kan heller plassere situasjonen i en bredere kategori basert pa tidligere erfaringer og
stereotyper (Goffman, 1992, s. 31).

| falge Goffman (1992) foregar sosial interaksjon som et rollespill foran og bak scenen. Pa
scenen, «front stage», spilles en rolle som samsvarer og fremhever fasaden man gnsker a
opprettholde, samtidig som sider som ikke samsvarer med uttrykket man gnsker a gi,
undertrykkes. Disse undertrykte sidene ved en selv slippes bare frem bak kulissene, «back
stage», som er skjult fra publikum. Her apnes det opp for at den opptredende kan slappe av, gi
slipp pa fasaden, forberede seg til neste opptreden og ga ut av rollen (Goffman, 1992, s. 97).
Han definerer «kollegaer» som personer som fremfgrer samme opptreden overfor samme type
publikum. Ved at de fremfarer samme opptreden far de innblikk i hverandres vanskeligheter
og synspunkter, og de trenger ikke & opprettholde fasaden for hverandre (Goffman, 1992, s.
134).

Hochschilds falelsesregler referer til retningslinjene for & bedgmme passende og upassende
falelser i en situasjon (Hochschild, 2012). En sosial rolle — som for eksempel

sosialarbeider, mor eller kone — fastsetter hvilke fglelser som er passende i visse situasjoner.
Nar roller endres, endres ogsa falelsesreglene (Hochschild, 2012, s. 74). De kan beskrives
som et sett med sosialt aksepterte, ofte latente, regler. Omfang og varighet pa en falelse,

bestemmes ut fra situasjonen den foregar i.

Hochschild (2012) presenterer to mater a styre falelsene pa. «Surface acting» som er forsgk
pa a endre hvordan vi fremstar utad. | surface acting er ikke fglelsen egentlig en del av deg,
men den er skrudd pa. Det er kroppen, og ikke sjelen som fremviser fglelsen. Den andre
maten kalles «deep acting», og her er falelsene vi uttrykker et naturlig resultat av bevisst
arbeid med falelsene, for & uttrykke falelsen vi tenker at er forventet eller som vi gnsker a
fale. Man prover ikke bare a virke glad, men viser falelsen spontant som en ekte fglelse. Ved
a fokusere tankene pa noe som gir den gnskede falelsen, for eksempel en naer persons ded,
kan man fremkalle ekte falelser som passer til situasjonen man er i. | begge formene for
folelsesstyring har personen lert — enten & forme en indre form for falelse, eller a forme et
ytre uttrykk for en fglelse (Hochschild, 2012, s. 35).
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2.3 Arbeidets emosjonelle pavirkning

Vi pavirkes falelsesmessig i samspill med andre mennesker (Isdal, 2017, s. 158). Dette
kommer av at vare speilnevroner, som er en type nerveceller, er laget for a reagere pa og
kopiere andre mennesker tilstander i oss selv. Isdal (2017, s. 159) beskriver mgtet mellom
mennesker, og spesielt mennesker som lider, som et emosjonelt kraftfelt som bade aktiverer,
preger og forandrer oss. Han begrunner dette med at speilnevronene virker slik at andre
menneskers lidelse setter seg i var egen kropp, og vi opplever dermed andres emosjoner som
vare egne (Isdal, 2017, s. 160).

2.3.1 Emosjonell dissonans

Emosjonelt arbeid kan ogsa utfares ved at det som vises utad er noe annet enn det som skjer
inne i kroppen til hjelperen. Det emosjonelle arbeidet utfgres i mgte med sterke falelser hos
andre, hvor hjelperen for eksempel ma vise ro, respekt og faglighet, samtidig som de kan veere
aktiverte og urolige pa innsiden (Isdal, 2017, s. 158-159). Hochschild (2012) kaller dette
emosjonell dissonans — uoverensstemmelse mellom fglt og uttrykt fglelse. Emosjonell
dissonans beskrives som det vanskeligste aspektet ved emosjonelt arbeid, og oppstar nar en
ansatt ma uttrykke falelser som han eller hun ikke egentlig har i situasjonen (Hochschild,
2012, s. 90; Indregard et al., 2017). Denne avstanden er utfordrende a handtere over tid fordi
det skaper et psykisk stress, og det er derfor vanlig a prgve a redusere stresset ved a trekke falt
og uttrykt falelse mot hverandre. Dette gjgres gjerne pa to mater, enten ved a endre det vi
faler, eller ved & endre uttrykket. I jobbsammenhenger der det stilles krav til falelsesuttrykk er

det gjerne faglelsene som ma endres (Hochschild, 2012, s. 90).

2.3.2 Utbrenthet

Christina Maslach regnes som en av de farste som satt fokus pa utbrenthet, og definerer det
som et psykologisk syndrom (Bang, 2003; Maslach et al., 2001). Utbrenthet er en
stressreaksjon i arbeid med mennesker og deres problemer, og kan beskrives som endringen
fra & se jobben som viktig, meningsfull og utfordrende, til & se den som ubehagelig,
utilfredsstillende og meningslgs. Utbrenthet er en forlenget respons av kronisk emosjonelle og
mellommenneskelige stresshelastninger pa jobb. Det defineres ofte av de tre dimensjonene;
folelsesmessig utmattelse, kynisme og ineffektivitet (Bang, 2003; Baugerud et al., 2018;

Maslach et al., 2001). Utmattelsen gir en falelse av a veare overanstrengt og temt for
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falelsesmessige ressurser, og kan fere til handlinger for a distansere seg selv emosjonelt og
kognitivt fra arbeidet for a handtere for stor arbeidsmengde. Kynisme eller depersonalisering
innebarer en negativ, ufglsom og distanserende behandling av personene man jobber med.
Ineffektiviteten har sammenheng med en falelse av nedsatt kompetanse og suksess i arbeidet
(Bang, 2003, s. 39). En arbeidssituasjon med kontinuerlig overveldende krav, farer ofte til
utmattelse og kynisme, og vil sannsynligvis pavirke falelsen av effektivitet. Dette har
sammenheng med at det er vanskelig a fele pa prestasjon nar man er utmattet eller faler

likegyldighet overfor dem man skal hjelpe (Maslach et al., 2001).

Utbrenthet har likehetstrekk med depresjon og angst, men skiller seg fra dem ved at utbrenthet
knyttes spesifikt til arbeidskonteksten. Det er mer jobbrelatert og situasjonsspesifikt enn
generell depresjon, men personer som er disponert for depresjon er ogsa mer disponert for &
bli utbrent (Maslach et al., 2001). Utbrenthet er ofte en respons til for mye arbeid i
sammenheng med for liten tid til & utfare arbeidet. Selvbestemmelse over tilrettelegging av
eget arbeid, innflytelse pa egne oppgaver og forutsigbarhet, har stor betydning for om man
utvikler utbrenthet (Bang, 2003). Opplevd arbeidsmengde og tidspress har sterk og konsistent
sammenheng med utbrenthet, spesielt utmattelsesdimensjonen. Rollekonflikt har vist seg a
korrelere med utbrenthet i flere studier, og oppstar nar man ma mete flere ulike krav i
arbeidet. Rolletvetydighet har ogsa sammenheng med utbrenthet, og skjer nar man ikke har
tilstrekkelig informasjon til 4 gjere en god jobb. Forskning pa sosial stette har vist at mangel
pa dette har sammenheng med utbrenthet, og mangel pa statte fra ledere har spesiell
betydning. Mangel pa tilbakemeldinger og deltakelse i beslutninger gker ogsa sjansen for
utbrenthet (Maslach et al., 2001).

2.4 Forebygging og handtering av emosjonelle belastninger i arbeidet

2.4.1 Erfaring og kompetanse

Flere ulike faktorer i vart yrkesliv pavirker i hvilken grad vi reagerer falelsesmessig.
Kompetanse har betydning for maten vi blir pavirket av arbeidet, og i hvilken grad. Dette har
sammenheng med trygghet- at forstaelse av hva som skjer og hvordan man skal handtere det
gjer at vi taler mer og reagerer mindre (Isdal, 2017, s. 108). Erfaring henger sammen med
kompetanse, hvor det at man har veert i lignende situasjoner tidligere og dermed vet hvordan

man kan mgte det og hva som er best a gjere, gjar at man mgater krevende jobbsituasjoner med
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erfaringsbasert kompetanse. Pa denne maten kan erfaring bidra til & dempe folelsesreaksjoner
hos hjelperen (Isdal, 2017, s. 108).

2.4.2 Veiledning

Veiledning er en pedagogisk metode med mal om laring og personlig utvikling (Killén, 1998,
s. 12). Erkjennelsen av og forstaelsen for den emosjonelle belastningen arbeidet med
psykososiale problemer innebarer, har gkt bevisstheten rundt behovet for veiledning (Killén,
2012, s. 29). Faglig veiledning med formal om a utvikle de profesjonelles evne til a arbeide pa
en fagetisk forsvarlig mate, er en forutsetning for et faglig etisk godt tilbud i helse- og
sosialsektoren (Killén, 2012, s. 19). Leering, stgtte og administrativ kontroll trekkes frem som
veiledningens tre hovedfunksjoner (Kadushin, 1993). Bevissthet rundt de belastende sidene
ved utgvelsen av arbeidet har fart til en erkjennelse av at den som veiledes har behov for
folelsesmessig stette. Derfor har veiledning ogsa fatt en hjelpende funksjon (Killén, 2012, s.
23).

Bang (2003) beskriver veiledning som det best egnede midlet for & bearbeide arbeidets tanke-
og falelsesmessige pavirkning. Veiledning kan forega individuelt eller i gruppe (Bang, 2003),
og skal veere en ramme for refleksjon over arbeidet (Isdal, 2017, s. 191). Kollegaveiledning er
en form for gruppeveiledning der kollegaer veileder hverandre, og hvor det byttes pa hvem
som legger frem saker (Killén, 2012, s. 226). For at denne typen veiledning skal veere
hensiktsmessig, er det sentralt at deltakernes forhold til hverandre ikke hemmer utfordrende
og kritiske refleksjoner. Deres evne til a statte hverandre ma heller ikke hemmes av

konkurranseforhold eller misunnelse (Killén, 2012, s. 226).

2.4.4 Arbeidsmiljg

A veere i arbeid generelt er forbundet med god livskvalitet, men trivsel i jobben har mye & si
for tilfredsheten. Jobbtilfredshet pavirkes av faktorer som for eksempel interessante
arbeidsoppgaver, gode relasjoner med kollegaer og ledere, lgnn, grad av selvbestemmelse og
klart definerte utviklingsmuligheter (Statens arbeidsmiljginstitutt, 2021). Isdal (2017, s. 39)
fremhever et godt og stgttende kollegamiljg som viktig i krevende og belastende jobber. For
at et slikt kollegamiljg skal oppsta er det ngdvendig at det settes av tid til & diskutere gnskede
arbeidsforhold, og at man sammen utvikler rutiner og kjereregler for hvordan man statter og

styrker hverandre. Det er leders ansvar at det blir satt av tid og rom til slike prosesser. Isdal
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trekker frem rettferdig fordeling av plikter, byrder og goder som det beste helseforebyggende
tiltaket. | tillegg er det viktig at kollegagruppen anerkjenner at man er forskjellige, og reagerer
ulikt (Isdal, 2017, s. 39).

3.0 Metodiske og teoretiske fremgangsmater

Jeg vil i dette kapittelet gjare rede for hvordan jeg har gjennomfart studien, og bakgrunnen for
valgene jeg har tatt. Problemstillingen min har veert avgjerende for metodiske valg i
prosjektet. Jeg har veert interessert i a undersgke hvordan ledere kan bidra til kontaktpersoners
handtering av emosjonelle belastninger i arbeidet for & unnga sykemeldinger. Forskning
inneberer a finne riktig metode til forskningssparsmalet, og kvalitativ forskning har sin styrke
i & avdekke faktiske opplevelser i autentiske kontekster (Krumsvik, 2014, s. 18). Det
kvalitative forskningsintervjuet har som formal & forsta verden fra deltakernes stasted, og &
avdekke og fa frem deres erfaringer og opplevelser av verden (Kvale & Brinkmann, 2015, s.
20). Jeg har vurdert kvalitativt intervju som en hensiktsmessig metode for & belyse
problemstillingen og forskningsspersmalene. Jeg har inntatt en fenomenologisk tilneerming til
intervjuene og analyseprosessen er hermeneutisk inspirert. Dette er begrunnet i
fenomenologiens interesse for a studere hvordan mennesker opplever fenomener, og

hermeneutikkens fokus pa fortolkning av mening (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 33).

Forskningsprosessen startet med flere sgk i databasene Oria, Google Scholar og Ebsco.
Typiske sgkeord som ble brukt var, «emotion work», «emosjonelle belastninger», «emotional
dissonance», «job absence» 0g «job burnout», og disse i kombinasjon med «barnevern» og
«forebygging». Grunnlaget for a begynne arbeidet med en litteraturstudie, var a gjere et godt
forarbeid for & kunne vaere oppmerksom og forberedt til & stille oppfelgingssparsmal i
intervjuene. Forarbeidet kunne ogsa hjelpe meg til & se sammenhenger med allerede
eksisterende forskning i intervjuene (Tanggaard & Brinkmann, 2020, s. 43). Selv om et slikt
forarbeid kunne pavirket min ngytralitet og objektivitet i den videre datainnsamlingen, vil det
ifalge hermeneutikken, bare veere mulig a forsta verden pa bakgrunn av en forforstaelse
(Tanggaard & Brinkmann, 2020, s. 43). | tillegg kom jeg uansett ikke utenom at jeg ville veere
tilstede og bruke meg selv i datainnsamlingen, og forarbeidet ble derfor grunnlag for a gjere

intervjuene pa best mulig mate.

Videre i dette kapittelet vil beskrivelser og begrunnelser for metodiske og teoretiske

fremgangsmater for studien presenteres. Innledningsvis vil fenomenologi og hermeneutikk
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beskrives nermere, far begrunnelser for design, metodevalg og en mer inngaende beskrivelse
av analyseprosessen presenteres. Kapittelet vil ogsa gjere rede for denne studiens troverdighet

og palitelighet, samt forskningsetiske hensyn.

3.1 Fenomenologi

Problemstillingen og forskningsspgrsmalene i denne studien tar utgangspunkt i
kontaktpersoners behov fra sine ledere for a handtere emosjonelle belastninger og hvordan
ledere kan arbeide for & forebygge sykemeldinger. | intervjuene var jeg ute etter & undersgke
deltakernes opplevelse og erfaringer knyttet til disse temaene, og jeg benyttet meg derfor av
fenomenologisk orienterte intervjuer hvor malet er & utforske personers erfaringer av et
fenomen (Thagaard, 2018, s. 36).

Edmund Husserl regnes som fenomenologiens grunnlegger, og beskriver fenomenologi som
lzeren om det som kommer til syne for en bevissthet (Husserl & Ortiz Hill, 2008, s. 216). |
fenomenologien rettes oppmerksomheten mot verden slik den erfares for subjektet, og
gjennom den subjektive opplevelsen sgkes en dypere forstaelse av meningen av
enkeltmenneskers erfaringer (Thornquist, 2018, s. 101). Ideen om at man ma sette egen
forforstaelse til side for & kunne mgate og forsta verden slik den er, uavhengig av en selv,
regnes som et sentralt trekk ved fenomenologien (Jacobsen et al., 2020, s. 281). Det er en
grunnleggende tanke at man aldri kan ta for gitt at man vet hva en annen person tenker, faler
eller gnsker. Derfor ma man spgrre og lytte ngye, og samtidig tilstrebe a se bort fra teoriene
og antagelsene man har om temaet pa forhand. | fenomenologien kalles dette «epoché» - at
man ma «sette parentes» rundt personlige interesser om det man sgker kunnskap om
(Thornquist, 2018, s. 105). Pa denne maten er malet & utforske meningen personer tillegger
sine erfaringer av et fenomen, og beskrive verden slik den oppleves av deltakerne (Jacobsen et
al., 2020, s. 282; Thagaard, 2018, s. 36). | fenomenologisk orientert forskning beskrives
fellestrekk ved erfaringer som deltakerne gir uttrykk for, og dette danner grunnlag for

utvikling av en generell forstaelse av det studerte fenomenet (Thagaard, 2018, s. 36).

Intensjonalitet betyr «rettethet» og er sentralt i fenomenologien. Det beskriver hvordan
menneskers bevissthet alltid er rettet mot noe, og gjennom intensjonaliteten undersgker man
hvordan et fenomen presenterer seg for bevisstheten (Thornquist, 2018, s. 102).

Fenomenologien viser interesse for & forsta sosiale fenomener ut fra aktgrenes perspektiv.
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Dette gjeres med en antakelse om at virkeligheten er slik mennesker oppfatter den. En
fenomenologisk tilnaerming sgker a fa frem nyanserte og detaljerte beskrivelser av trekk ved
fenomener, og egner seg derfor i undersgkelser av komplekse og dype emner (Jacobsen et al.,
2020, s. 305). I denne studien inntok jeg en fenomenologisk tilngerming til intervjuene fordi
jeg gnsket & fa innsikt i deltakernes forstaelse av fenomenene jeg skulle undersgke. 1 etterkant
av intervjuene transkriberte jeg de muntlige lydopptakene til tekst for videre tolkning. Min
analyseprosess var i stor grad inspirert av hermeneutikk som vitenskapsteorietisk stasted. Jeg

vil heretter gjgre naermere rede for hermeneutikk.

3.2 Hermeneutikk

Hermeneutikk betyr fortolkningslare eller fortolkningskunst. Hermeneutikken tar for seg
forstaelse og hvordan man gar frem for & oppna gyldige fortolkninger — a forsta hvordan vi
forstar, og hvordan verden tillegges mening (Thornquist, 2018, s. 167). Det tar utgangspunkt i
menneskelig virksomhet hvor hensikten er @ formidle noe. Tekster og tekstfortolkning star
sentralt i hermeneutikken, men ogsa kulturytringer, handling, samhandling og muntlig tale
inkluderes (Thornquist, 2018).

Begrepet forstaelseshorisont tar for seg vare samlede erfaringer, oppfatninger og
forventninger. Det innebarer vare bevisste eller ubevisste holdninger, som var
oppmerksomhet ikke rettes mot. Tanken om at vi mgter alt med en tankemessig og
erfaringsmessig «bagasje», kalles fordom i hermeneutikken. I denne sammenhengen er
fordommer noe vi ikke kommer utenom fordi vi har en forutforstaelse, og aldri kan veere
forutsetningslgse (Thornquist, 2018, s. 170-171). Hermeneutisk fortolkning skjer som en
pendelprosess mellom del og helhet, og de forstaes ut fra hverandre. Hermeneutisk sirkel eller
spiral brukes for a betegne denne prosessen, hvor var forstaelse av en del av virkeligheten vil
pavirke var oppfatning av helheten. Denne nye oppfatningen av helheten vil videre gjere at
man ser delen i et nytt lys, som igjen vil pavirke helhetsforstaelsen. Denne prosessen legger
grunnlag for a forsta og fortolke pa nye mater, for & oppna en dypere innsikt (Thornquist,
2018, s. 171). Jeg inntok en hermeneutisk tilnaerming til analyseprosessen i denne studien da
jeg skulle undersgke erfaringer og opplevelser fra bade ledere og kontaktpersoner. |
analyseprosessen viste dette seg ved at jeg vekslet mellom del og helhet i den tematiske

analysens seks steg. | tillegg gjorde analysen av intervjuene med lederne at jeg forsto
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intervjuene med kontaktpersonene pa nye mater, og omvendt. Dette er nsermere beskrevet i

analysekapittelet.

3.3 Datainnsamling

A vurdere ulike metoder var en viktig del av forarbeidet for & finne den mest hensiktsmessige
metoden for & besvare problemstillingen og forskningsspgrsmalene. Forskningsspagrsmalene
rettet seg mot to ulike grupper, ledere og kontaktpersoner i barneverntjenesten. Intervju som
metode brukes ofte for a fa adgang til menneskers opplevelser av ulike fenomener, og gir
mulighet for & konsentrere seg om hvordan spesifikke individer forstar fenomener i eget liv
(Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 35). Med utgangspunkt i problemstillingen,
forskningsspgrsmalene og mitt vitenskapsteoretiske stasted for studien, ansa jeg individuelle
intervjuer som en hensiktsmessig metode. Jeg vurderte intervju som en godt egnet metode for
a undersgke kontaktpersonenes opplevelse av de emosjonelle belastningene
barnevernsarbeidet medfarer og hvilke behov de hadde fra sine ledere for & handtere disse.
Jeg betraktet ogsa intervju som en egnet metode for a fa innsikt i hvordan lederne mener at de
arbeider for a forebygge sykemeldinger knyttet til emosjonelle belastninger. Jeg gjennomfarte
fenomenologisk orienterte intervjuer, hvor malet er a fa presise beskrivelser av hvordan et

fenomen oppleves av deltakeren selv (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 36).

3.3.1 Fremgangsmate ved datainnsamling

Rekrutteringen av deltakere til prosjektet ble gjort per e-post og telefon. Jeg fant e-
postadresser pa de ulike barneverntjenestenes hjemmesider, og sendte ut e-post til tre
barneverntjenester i tre ulike fylker. Jeg gnsket én avdelingsleder og én kontaktperson fra
hver barneverntjeneste. E-postene inneholdt generell informasjon om prosjektet, hvilke
kriterier deltakerne matte oppfylle, og hva deltakelse i studien ville innebere. 1 tillegg la det
ved et vedlegg med informasjon om personvern, frivillighet og formalet med studiet. Det viste
seg a veere utfordrende a opprette kontakt gjennom e-post, og jeg fikk kun svar fra én
barneverntjeneste. Jeg fortsatte a sende ut invitasjoner per e-post til flere barneverntjenester,
samtidig som jeg tok kontakt per telefon med de barneverntjenestene jeg allerede hadde sendt
e-post til. Tre av disse ga tilbakemelding om at de ikke hadde kapasitet til & delta, og fem
barneverntjenester hadde ingen ansatte som fylte kriteriene. Seks barneverntjenester svarte

aldri pa e-post, eller henviste til avdelingsleder uten at denne svarte pa telefon.
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Jeg valgte intervju som metode da jeg vurderte denne metoden som best egnet for a svare pa
problemstillingen min. Jeg var interessert i a fa kunnskap om deltakernes opplevelser av egne
erfaringer. Dette samsvarer ogsa med et fenomenologisk forskningsdesign, der personers
subjektive opplevelse og oppfatning er gjenstand for en dypere forstaelse av et fenomen
(Tanggaard & Brinkmann, 2020). | forkant av intervjuene gjorde jeg et pilotintervju med en
person som har erfaring fra arbeid i barneverntjenesten for a prgve ut intervjuguiden, og se at
bandopptakeren fungerte som den skulle. | etterkant av dette pilotintervjuet omformulerte jeg
noen av spgrsmalene og laget en mer detaljert introduksjon. Jeg tok lydopptak av intervjuene,
bade for at jeg skulle kunne konsentrere meg om samtalen, og ikke matte skrive underveis,

men ogsa for at materialet skulle kunne transkriberes og analyseres videre i etterkant.

Ideen om at egen forforstaelse ma tilsidesettes for & kunne mgte verden slik den er, er sentralt
i fenomenologien (Tanggaard & Brinkmann, 2020). Min erfaring fra feltet, og mitt forarbeid
med litteratursgket kunne til en viss grad vanskeliggjare dette. | forsgk pa a tilsidesette egen
forforstaelse i trad med fenomenologien, gjennomferte jeg semi-strukturerte intervjuer. Det
vil si at jeg hadde utformet en tematisk intervjuguide som utgangspunkt for hva jeg skulle
forsgke a fa deltakerne til & snakke om i intervjuene (Tanggaard & Brinkmann, 2020, s. 47).
Intervjuene foregikk dermed mer som samtaler hvor deltakernes fortellinger ble gjenstand for
nye sparsmal og retninger som ikke var fastlagt pa forhand. Den semi-strukturerte
intervjuguiden gjorde at jeg matte forsgke a tilsidesette egen forforstaelse og veere lyttende i
intervjuene for & fa innsikt i deltakernes opplevelse og erfaringer, slik at jeg kunne stille gode

oppfalgingssparsmal.

Alle intervjuene ble gjennomfart pa barnevernskontorene der deltakerne jobbet og varte i ca.
En time. | begynnelsen av hvert intervju presenterte jeg meg selv med alder, utdanning og
yrkesbakgrunn. Jeg fortalte at jeg hadde jobbet ett ar i barneverntjenesten og apnet for
spgrsmal. Jeg presiserte at jeg ikke visste svarene pa sparsmalene jeg kom til & stille, og at jeg
var interessert i deltakernes opplevelse og erfaringer. Mitt inntrykk var at denne
informasjonen bidro til en tryggere ramme for intervjuene, og at deltakerne fikk en bedre
forstaelse av grunnlaget for valg av tema i intervjuene. Intervjuguiden sa ulik ut for de to
gruppene jeg intervjuet, da de tok utgangspunkt i de to forskningsspgrsmalene. Intervjuene
med kontaktpersonene omhandlet deres opplevelse av emosjonelle belastninger og hva de
hadde behov for fra sine ledere for & handtere disse. Lederintervjuene sentrerte seg rundt

hvordan de arbeidet for & forebygge sykemeldinger.
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3.3.2 Utvalg

Utvalget mitt besto av tre ledere og tre kontaktpersoner fra barneverntjenester i tre ulike
norske fylker. Antallet deltakere ma bestemmes i sammenheng med prosjektets rammer, tid
og ressurser (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 36). Brinkmann og Tanggaard (2020)
anbefaler et relativt lite utvalg for & kunne gjennomarbeide og analysere dataene, slik at
resultatet blir grundig og teoretisk nyansert. VVed for mange intervjuer gker risikoen for at
mengden data blir for stor, slik at en ikke far laget en sammenhengende analyse og
fortolkning av materialet (Brinkmann & Tanggaard, 2020, s. 36). Grunnlaget for a fordele
utvalget fra tre ulike barnevernskontorer og fylker, var a unnga kun a undersgke hva som var
typisk for ett kontor. Jeg gnsket ogsa muligheter for a se pa likheter og forskjeller pa tvers av
kontorer. Intervjuer med 1-2 personer fra et kontor er ikke ngdvendigvis tilstrekkelig for a
kunne fa et fullverdig bilde av situasjonen pa et kontor, men det kan gi et innblikk i de
utvalgte deltakernes opplevelser og erfaringer. Formalet med min kvalitative forskning var
ikke & finne én sannhet, men jeg gnsket a ga i dybden pa deltakernes erfaringer rundt
forskningsspgrsmalene. Utvalget var relativt lite pa grunn av tilgang pa deltakere og

tidsaspekt, men fordelingen av utvalget fra ulike fylker vil kunne styrke gyldigheten noe.

De gnskede kriteriene for deltakelse i prosjektet fremkom av invitasjonen. For
kontaktpersonene var inklusjonskriteriene: erfaring fra a ha veert sykemeldt som fglge av
emosjonelle belastninger i jobben, og ansatt i avdeling for undersgkelse, eller tilsvarende pa
det aktuelle kontoret. Kontaktpersoner med sykefravar som falge av rent fysiske arsaker, eller
forhold som ikke var relatert til arbeidets karakter mgtte dermed ikke kriteriene for deltakelse.
Den farste kontaktpersonen hadde veert sykemeldt som falge av emosjonelle belastninger hun
opplevde i forbindelse med a formidle en omsorgsovertakelse til foreldre. Hun opplevde at
dette satte i gang folelser hos henne som hun matte fa kontroll over fgr hun kunne komme
tilbake til arbeidet. Den andre kontaktpersonen hadde veert sykemeldt som fglge av utbrenthet.
En overveldende falelse av a grue seg til alle sider av jobben, kombinert med en falelse av
haplgshet resulterte i en sykemelding. Den tredje kontaktpersonen kobler ikke sykemeldingen
til en spesifikk hendelse, men til summen av flere belastende sider ved jobben. De tre

kontaktpersonene hadde erfaring fra barneverntjenesten pa mellom 6 og 9 ar.

Inklusjonskriteriene for lederne var fglgende: personalansvar, leder for undersgkelsesavdeling

og erfaring med at én eller flere av sine ansatte har veert sykemeldt som fglge av emosjonelle
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belastninger i arbeidet. Den farste lederen var leder for en tiltaksavdeling og hadde ikke
erfaring med a falge opp sykemeldte ansatte. Jeg valgte likevel a intervjue henne da hun
hadde personalansvar for 30 ansatte, og kanskje kunne si noe om forebyggingsarbeid. Hun
hadde ogsa ansatte som opplevde deler av arbeidet som krevende, og matte derfor jobbe med
forebygging og tilrettelegging knyttet til dette. Den andre lederen var ogsa leder for en
tiltaksavdeling. Grunnlaget for a intervjue henne likevel var basert pa hennes erfaring med
oppfalging av sykemeldte ansatte. Den tredje lederen hadde bred og lang ledererfaring, ogsa
for undersgkelsesavdeling i barneverntjenesten, og hun innfridde alle inklusjonskriterier.
Lederne hadde varierende erfaring, fra 2 til 5 ar. Alle lederne hadde ogsa ledererfaring fra

andre roller enn som avdelingsledere i barneverntjenesten.

Grunnlaget for at jeg valgte et utvalg med like mange kontaktpersoner som avdelingsledere,
var at jeg gnsket a se pa likheter og forskjeller i hva de to gruppene ansa som viktig, og at

begges gruppers meninger skulle likestilles i fremstillingen av resultatene.

3.4 Analyseprosessen

Formalet med analysen i dette prosjektet var a undersgke og belyse hva kontaktpersonene har
behov for fra sine ledere for & handtere emosjonelle belastninger, samt hvordan lederne
arbeider med forebygging. Jeg har valgt Braun og Clarke sin tematiske analyse som
analysemetode. Grunnlaget for at jeg valgte tematisk analyse som metode for
analyseprosessen, var at den fremsto som en anvendelig metode med tydelige steg for
analyseprosessen. Ifglge Braun og Clarke (2006) innebarer metoden grunnleggende
ferdigheter i kvalitativ forskning, og er enkel a bade lare seg og gjennomfare. Ettersom jeg
ikke har erfaring med kvalitativ forskning fra tidligere, ansa jeg tematisk analyse som en

hensiktsmessig metode for mitt prosjekt.

Tematisk analyse beskrives som en fleksibel tilneerming som kan brukes over et bredt spekter
av epistemologier og forskningssparsmal, og bgr anses som en grunnleggende metode for
kvalitativ analyse (Braun & Clarke, 2006). Tematisk analyse er en metode for identifisering,
analysering og rapportering av mgnster og tema innen et datamateriale. Metoden er ikke
bundet til et allerede eksisterende teoretisk rammeverk, og kan derfor benyttes innen flere
ulike rammeverk. Tematisk analyse kan brukes til a reflektere virkeligheten, men ogsa til &

plukke fra hverandre og ngste opp overflaten av virkeligheten (Braun & Clarke, 2006).
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Nedenfor vil jeg beskrive hvordan jeg har analysert datamaterialet med utgangspunkt i den
tematiske analyseprosessens seks steg. Selv om stegene presenteres i en tilsynelatende
kronologisk rekkefalge, ma ikke dette misforstas som en linear prosess. Min analyseprosess i
praksis har veert inspirert av den hermeneutiske sirkelen, hvor jeg har gatt frem og tilbake
mellom de ulike stegene underveis. Pa denne maten har resultatet fra ett steg pavirket hvordan
jeg forstar neste steg, og samtidig har resultatene fra ett steg gjort at jeg har forstatt tidligere
steg pa en ny mate. Denne pendelprosessen mellom helhet og deler har skapt grunnlag for nye
forstaelser og fortolkninger av datamaterialet. Analyseprosessene av intervjuene har gjensidig
pavirket hverandre, ved at lederintervjuene har pavirket forstaelsen av intervjuene med
kontaktpersonene og motsatt. En fremstilling av analyseprosessen slik den fremsto i praksis er

presentert i figuren under.

3. 4 5.
L 2. e 6.
transkribering E> koding E> sﬁtﬁﬂ E> gl::::":ag:?g E> E> rapportering

Merk at selv om de runde pilene i figuren bare gar mellom ett og ett steg, har jeg i praksis

ogsa gatt tilbake flere steg om gangen.

1. Transkribering

Etter at jeg hadde gjennomfert intervjuene hadde jeg lydopptak med muntlig data. Farste fase
i tematisk analyse innebarer a bli kjent med datamaterialet (Braun & Clarke, 2006). Dette
gjorde jeg ved a transkribere lydfilene fra hvert intervju til en sa detaljert skriftlig gjengivelse
som mulig. Jeg transkriberte fortlgpende etter hvert intervju for at transkriberingen skulle
veere mest mulig virkelighetsner. Ettersom jeg intervjuet ledere og saksbehandlere fra tre
ulike fylker, var jeg ngye pa a skrive om dialekt, uttrykk og sjargong som kunne identifiseres
med et geografisk omrade til bokmal. Jeg leste ngye gjennom de transkriberte intervjuene
flere ganger, noterte ned tanker og markerte utdrag som umiddelbart vekket interesse. Hvert

transkriberingsnotat inneholdt ca. 10 000 ord.
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2. Koding
Etter at de muntlige lydopptakene var omgjort til skriftlige transkriberingsnotater kunne jeg
ga videre til neste fase i analyseprosessen. Jeg gjorde denne delen av analysen i flere
omganger, og prevde ulike metoder. Farst laget jeg et eget dokument hvor jeg kopierte sitater
inn i en tabell med tilhgrende kode. Lederne og kontaktpersonene fikk hver sin tabell i hvert
sitt dokument. Hensikten bak denne metoden var at sitater i en tabell ville lage en oversiktlig
sammenheng mellom sitater og koder som gikk igjen pa tvers av intervjuene. Det viste seg
imidlertid at denne metoden ikke var hensiktsmessig da det transkriberte datamaterialet var
stort, og dokumentene endte med & inneholde femti sider med tekst. Det var dermed
utfordrende a fa oversikt. Metoden for koding som tilslutt viste seg a fungere best for meg,
var a koble koder direkte til sitater i transkriberingsnotatene. | fglge Braun og Clarke (2006)
er det flere mater a arbeide seg gjennom datamaterialet i denne fasen. For eksempel kan dette
gjeres ved a notere eller pa andre mater fremheve mulige mgnster og temaer i datamaterialet
(Braun & Clarke, 2006), slik jeg valgte a gjgre det. Pa denne maten beholdt jeg ogsa
konteksten til sitatene, og det ble dermed enklere a se starre sammenhenger og fa oversikt.
Eksempler pa kodenavn for temaer som gikk igjen hos lederne var «tilrettelegging»,
«oppfalging» og «arbeidsmiljg», og hos kontaktpersonene var det fokus pa «veiledning»,
«lederstatte» og «individfokus». Jeg skrev alle kodene inn i et eget dokument og talte opp
hvor mange ganger kodene gikk igjen i de ulike intervjuene. Pa denne maten fikk jeg oversikt
over hvilke koder som var gjentakende i hvert intervju og pa tvers av intervjuer. Dette dannet

grunnlaget for neste fase i analysen, som innebar a sgke etter temaer.

3. Sgk etter tema
I begynnelsen av denne fasen satt jeg med en lang liste med aktuelle koder for
forskningsspgrsmalene. Jeg behandlet kodene fra lederintervjuene og intervjuene med
kontaktpersonene hver for seg. Malet i denne fasen var a sortere kodene under potensielle
temaer (Braun & Clarke, 2006), og jeg brukte penn og papir i forsgk pa a danne meningsfulle
sammenhenger mellom koder. Jeg grupperte farst koder fra lederintervjuene under fire temaer

som vist i dette skjemaet:
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*Veiledning
sdebrif
sdialog

*se de ansatte
sindividfokus
sopplaering og
utvikling

*Oppfelging
sjvaretakelse
*passe pa de ansatte
sanerkjennelse
sstptte

+forebygging

sarbeidsmiljg

skultur stilrettelegging
«lagfplelse skartelgging av behov
*kjenne de ansatte
e Eastatte ofleksibilitet
*kollegaveiledning
sfange opp )

Nar jeg hadde laget en visuell presentasjon for meg selv var det enklere & se nermere pa
forholdet mellom koder og temaer. Nar jeg sa disse i sammenheng med
forskningsspgrsmalene, ble det tydelig at temaene for lederintervjuene ikke var tilstrekkelig
avgrenset og matte gjennomgas pa nytt. Jeg gjorde det samme steget for kodene fra
kontaktpersonintervjuene ogsa, men var denne gangen mer fokusert pa forskningssparsmalet

fra start.

4. Gjennomgang av temaer
| den fjerde fasen skal alle dataene i hvert tema gjennomgas for a sjekke at dataene og
temaene har en meningsfull sammenheng, samt at det er en klar avgrensning mellom temaene
(Braun & Clarke, 2006). Jeg prgvde ulike kombinasjoner av koder under hvert tema, og sa at
flere av kodene kunne passe under flere temaer. For eksempel kunne «utvikling og
opplearing» statt under bade tema 1 og tema 2, og en del av sitatene under kodene
«kartlegging av behov» og «individfokus» handlet om de samme tingene og disse kunne
dermed passet i samme tema. Jeg revurderte dermed temaene mine og sa behovet for a ta et
skritt tilbake for & fa overblikk. Ettersom flere av kodene ogsa kunne gi meningsfulle
sammenhenger med andre kombinasjoner enn jeg hadde laget, gikk jeg tilbake til
forskningsspgrsmalet mitt. For a kunne svare pa dette matte jeg etablere temaer som pa ulike
mater belyste hvordan ledere arbeidet for & bidra til a forebygge sykemeldinger blant sine
ansatte. | denne prosessen vurderte jeg ogsa hvilke koder som var relevante for a belyse

temaene og forskningssparsmalene. Jeg gikk tilbake til steg 2, og gjennomgikk kodene pa nytt
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slik at jeg kunne ta med koder som likevel hadde blitt relevante og forkastet de kodene som

tilfarte minst.

I slutten av denne fasen satt jeg igjen med to hovedtemaer. Det ene handlet om hvordan ledere

arbeidet direkte med den enkelte kontaktperson for & forebygge sykemeldinger. Det andre

hovedtemaet handlet om hvordan lederne arbeidet indirekte forebyggende gjennom arbeid

med kontaktpersonene som gruppe og kollegaer. For kontaktpersonintervjuene resulterte

denne fasen i tre temaer hvor det ene handlet om kontaktpersonenes opplevelse av

emosjonelle belastninger i arbeidet, det andre handlet om behovet for faglig utvikling og det

tredje om kontaktpersonenes behov for emosjonell stgtte. Kodene jeg ansa som relevante

under disse temaene dannet grunnlaget for undertemaer.

5. Navngivning av tema

Jeg hadde na tilsammen fem temaer som fikk frem det jeg vurderte som hovedessensen i

intervjuene og jeg kunne dermed arbeide med navn for temaene. Femte fase bestar av videre

analyse og avgrensning av detaljene for hvert tema, for a skape klare definisjoner og navn pa

hvert tema (Braun & Clarke, 2006). Ogsa i denne fasen ble det ngdvendig a ta skritt tilbake.

Ved a ga ngye gjennom kodene under hvert tema pa nytt og lese sitatene som var tilknyttet

dem, fikk jeg en bredere forstaelse av hva temaene egentlig handlet om slik at jeg kunne gi

passende navn. Denne fasen resulterte i navn pa hovedtemaer og undertemaer som presentert i

skjemaet under:

Kontaktpersoner:

Emosjonelle
belastninger

Felelsesarbeid

S—

Uferdrende
arbeidshverdag

Faglig Emosjonell Direkte Indirekte
utvikling stptte forebygging forebygging

Opplaering og
utvikling

Behovet for
skredderspm

Stgttende
kollegamiljg

Ledere:

Tett oppfalging ’

Godt og stettende
arbeidsmiljg

Utviklingsfremmende
arbeid

Kollegagruppen som lag ‘

| | Kartlegging av behov og

tilrettelegging
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6. Rapportering
Sjette og siste fase innebar a trekke ut gode sitater for a eksemplifisere og belyse

forskningsspgrsmalene og temaene. Dette presenteres i kapittel 4.0 Funn.

3.5 Troverdighet og palitelighet

Prosjektets troverdighet referer til om forskningen er gjort pa en tillitsvekkende mate. Dette
handler om i hvilken grad en annen forsker som benytter de samme metodene som meg, vil
komme frem til de samme resultatene (Thagaard, 2018, s. 187). Ettersom jeg har brukt semi-
strukturerte intervjuer i min studie, vil det ikke veere mulig for en annen forsker a fa ngyaktig
de samme svarene som jeg har fatt, ved & bruke den samme intervjuguiden. Dette har
sammenheng med at alle mennesker er ulike og oppfatter ting ulikt, samt at andre
intervjuobjekter har andre erfaringer og opplevelser enn de jeg intervjuet i mitt prosjekt. Jeg
som forsker har med meg tidligere erfaringer fra feltet, og kunnskap om tidligere studier som
pavirker hvordan jeg forstar deltakernes fortellinger. I tillegg gjorde den semi-strukturerte
intervjuguiden at jeg fulgte opp det deltakerne trakk frem med oppfelgingssparsmal. En annen
forsker ville kanskje fulgt opp andre ting enn det jeg gjorde, og ville dermed ha fatt andre svar
enn de jeg fikk. Formalet med oppgavens metodekapittel er likevel a gjere studien sa
transparent som mulig, slik at leseren skal vite hva jeg har gjort og hvorfor. Transparens
refererer til arlighet om forskningsprosessen (Tracy, 2010). Det innebeerer blant annet & gjere
rede for min plassering pa forskningsomradet og detaljerte beskrivelser av metodiske valg i
forskningsprosessen. Dette kan gjgres ved a gi en detaljert beskrivelse av forskningsstrategi
og analysemetoder slik at leseren kan vurdere forskningsprosessen steg for steg (Thagaard,
2018, s. 188). Jeg har i analysekapittelet forsgkt a presentere analyseprosessen pa en sa

transparent mate som mulig, for at andre forskere skal kunne vurdere kvaliteten pa arbeidet.

Thagaard (2018, s. 189) fremhever refleksjon over betydningen av hvordan forskeren fremstar
for deltakerne, som viktig for utvikling av data. Jeg startet intervjuene med a gi en kort
presentasjon av meg selv, hvor jeg ogsa informerte om min erfaring fra feltet. | forkant av
intervjuene reflekterte jeg over hvordan denne informasjonen kunne pavirke
intervjusituasjonene. Informasjon om min erfaring fra feltet kunne ha pavirket deltakerne til a
svare som om jeg var en kollega, og dermed ikke utdypet ting som de tenkte var selvfglgelige
for en som har jobbet med det samme. Det kunne vanskeliggjort analyseprosessen dersom

deltakerne hadde utelatt ting som de ansa som selvfglgelige for en som har erfaring fra feltet.
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Da kunne jeg ha sittet igjen med data uten konkrete beskrivelser. Dette var jeg oppmerksom
pa, og i begynnelsen av hvert intervju presiserte jeg derfor at jeg ikke kunne svarene pa
spgrsmalene, og at jeg var ute etter akkurat den deltakerens erfaringer og opplevelser. I tillegg
var jeg ngye med a be om konkrete eksempler og stille utdypende spgrsmal dersom noe var
uklart underveis. A ikke fortelle om egen erfaring fra feltet kunne ha fort til tydeligere
beskrivelser fra deltakerne ettersom de ikke kunne ta for gitt at jeg visste hva de snakket om.
Det kunne samtidig fart til en stgrre avstand mellom meg som forsker og deltakerne, ved at

deltakerne kunne fglt at jeg ikke hadde forstaelse for og innsikt i deres arbeidshverdag.

Studiens gyldighet beskriver i hvilken grad en metode faktisk undersgker det den er ment a
undersgke (Kvale & Brinkmann, 2015, s. 276). Jeg var ngye med a stille oppsummerende
spgrsmal underveis i intervjuene for & forsikre meg om at deltakerne og jeg hadde en felles
forstaelse av svarene som ble gitt. Pa denne maten fikk deltakerne mulighet til & korrigere
meg dersom jeg hadde misforstatt noe de hadde sagt. Forskerens tilknytning til feltet er ogsa
relevant for studiens gyldighet (Thagaard, 2018, s. 190). Min kjennskap til miljget kunne ha
pavirket hvordan jeg forsto deltakernes fortellinger, for eksempel ved at mine egne erfaringer
hadde pavirket forstaelsen og fortolkningen min. Kjennskapen kunne samtidig pavirket meg
til & overse elementer som ikke samsvarte med mine egne erfaringer. Pa bakgrunn av dette var
det sentralt at jeg underveis i intervjuene og i analyseprosessen, forholdt meg bevisst til mitt
vitenskapsteorietiske stasted. Dette har ogsa betydning for gyldigheten, som kan styrkes
gjennom beskrivelse av det teoretiske stastedet som er grunnlaget for tolkningene (Thagaard,
2018, s. 189). Ved a bevisst innta et fenomenologisk stasted i intervjuene, kunne jeg holde
fokus pa deltakernes fortellinger og la dem styre hva som var viktig for dem. |
analyseprosessen som i stor grad var preget av et hermeneutisk stasted, tilstrebet jeg ogsa a

veere bevisst pa hvilken betydning mine fordommer utgjorde for fortolkningene mine.

Intervjuene kan imidlertid kun gi et innblikk i hva lederne sier at de gjer for a forebygge
sykemeldinger, og hva kontaktpersonene sier at de hadde hatt behov for. Det kunne dermed
ha veert nyttig & supplere med observasjoner i datainnsamlingen for a undersgke om det var
samsvar mellom det de sa at de gjorde og det det faktisk gjorde. Dette vurderte jeg imidlertid

som for omfattende og utfordrende 4 fa til sett ut fra prosjektets omfang og tidsramme.
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En metodisk svakhet i denne studien kan vere at to av lederne som gnsket a delta ikke mgtte
inklusjonskriteriene jeg farst hadde satt. Jeg gnsket a intervjue ledere for
undersgkelsesavdelinger, helst med erfaring fra oppfelging av sykemeldte ansatte. Det viste
seg a veere sveert utfordrende a fa tak i ledere som mgtte kriteriene. En mulig grunn til dette
kan veere at disse lederne har for mye a gjore til a ta seg tid til 4 delta i forskningsprosjekter.
Det er ogsa mulig at de lederne som har mange sykemeldte ansatte ikke gnsker a stille til
intervju om arbeidet sitt knyttet til forebygging av dette dersom de opplever at de ikke har
Iyktes. To av lederne som stilte til intervju var ledere for tiltaksavdelinger, og en av dem
hadde ikke hatt sykemeldte ansatte. Jeg valgte likevel & intervjue disse lederne, da det var
sjanse for at de kunne si noe om temaer som oppfelging, lederansvar og forebygging. Jeg var
0gsa nysgjerrig pa a undersgke om grunnlaget for at den ene lederen ikke hadde hatt
sykemeldte ansatte hadde sammenheng med arbeidet med forebygging og oppfalging. At ikke
alle lederne representerte samme avdeling som kontaktpersonene kan vere en metodisk
svakhet, men jeg intervjuet ogsa en leder som innfridde kriteriene for deltakelse og hadde lang
erfaring innen ledelse for undersgkelsesavdelingen. Det viste seg at selv om lederne hadde
ansvar for ulike avdelinger, sa var de opptatt av mange av de samme tingene. Alle lederne
snakket for eksempel om oppfalging, tilgjengelighet og arbeidsmiljg som viktige elementer i
forebyggingsarbeidet. Lederne som ikke hadde lederansvar for kontaktpersoner i
undersgkelsesavdelingen, ga ogsa uttrykk for at de hadde mye kontakt og samarbeid med
ledere som hadde ansvar for denne avdelingen, og at de dermed hadde innsikt i deres arbeid
og ansvar. De hadde mange sammenfallende tanker om de ansattes handtering av emosjonelle
belastninger, sykemeldinger og deres rolle i forebygging og oppfalging av dette. Dette gjar at
jeg mener at beslutningen om a intervjue avdelingslederne som i utgangspunktet ikke oppfylte
kriteriene mine, var riktig fordi de bidro med viktig kunnskap rundt temaet mitt. | ettertid

anser jeg ogsa inklusjonskriteriene jeg ferst hadde utformet som uforholdsmessig restriktive.

3.6 Forskningsetiske hensyn

Jeg brukte tid i startfasen av prosjektet pa a vurdere og reflektere rundt hvordan jeg ville ga
frem for & undersgke studiens problemstilling og forskningsspgrsmal. Ettersom prosjektet mitt
ville innebeere registering og behandling av personopplysninger, meldte jeg inn prosjektet til
Norsk senter for forskningsdata (NSD). NSD vurderte at behandlingen av
personvernopplysninger i prosjektet samsvarte med personvernlovgivningen (se vedlegg 1) og

ga prosjektet referansenummer 875203.
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For rekrutteringsprosessen startet utformet jeg et informasjonsbrev med informasjon om
prosjektet, hva eventuell deltakelse ville innebare og mulighet til & trekke samtykket nar som
helst uten begrunnelse. Jeg gjorde det tydelig i informasjonsbrevet hva intervjuet ville handle
om. Ettersom spgrsmalene ville dreie seg om emosjonelle belastninger og erfaringer med
sykemeldinger, informerte jeg om at eventuell deltakelse kunne bergre deltakerne emosjonelt.
Brevet ble sendt som vedlegg i invitasjonene. Vedlagt 14 ogsa et skjema for samtykke til &
delta i prosjektet, og at intervjuet ble tatt opp med bandopptaker. | begynnelsen av hvert
intervju ga jeg den viktigste informasjonen fra informasjonsskrivet muntlig, og ga deltakerne
anledning til a stille sparsmal. Jeg ba i tillegg om muntlig samtykke i forkant av hvert
intervju. Samtykket skal veere frivillig, informert og utvetydig (De nasjonale forskningsetiske
komiteene, 2021). Selv om det var en utfordrende prosess a rekruttere deltakere, valgte jeg
bevisst ikke a kontakte tidligere kollegaer som jeg visste var innenfor utvalgskriteriene. Dette
gjorde jeg for a sikre at samtykkene til & delta var reelle, og ikke ble gitt ut fra en falelse av
forpliktelse eller press til & hjelpe en tidligere kollega. I tillegg visste jeg at mange av mine
tidligere kollegaer hadde samme erfaringer som meg, og dermed kunne jeg ha sittet igjen med

resultater som direkte bekreftet mine hypoteser.

Forskere ma sikre anonymitet hvis dette er avtalt (De nasjonale forskningsetiske komiteene,
2021). Av informasjonsbrevet kom det frem at deltakelse ville innebare anonymitet, slik at
enkeltindivider ikke ville kunne identifiseres i transkriberingsprosessen eller den ferdige
oppgaven. For & sikre anonymiteten ytterligere valgte jeg et utvalg fordelt pa tre ulike fylker,

slik at kommunene deltakerne tilhgrte ikke skulle vare identifiserbare.

Forskere skal respektere deltakeres selvforstaelse, og fortolkning skal bygge pa
forskningsbaserte teorier, perspektiver og begreper (De nasjonale forskningsetiske komiteene,
2021). Ettersom jeg selv har erfaring fra feltet jeg forsker pa, er dette en sentral norm a ta
hensyn til. Temaet for oppgaven vekket interessen min da jeg jobbet i barneverntjenesten, og
jeg hadde allerede far oppstart av masterutdanningen en tanke om at emosjonelle belastninger,
sykemeldinger og leders pavirkning var noe jeg gnsket a undersgke nermere. Dette gjorde det
ekstra viktig for meg a gjgre meg selv bevisst mine egne holdninger, og passe pa at jeg ikke

kom med antakelser som ikke hadde grunnlag i forskning eller teori.
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4.0 Funn

Denne studiens formal var & undersgke hvordan ledere kan bidra til at barnevernsarbeidere
skal kunne handtere de emosjonelle belastningene ved jobben. Med utgangspunkt i studiens to
forskningsspgrsmal gnsket jeg a fa kunnskap om hvordan ledere arbeidet for 4 bidra til &
forebygge sykemeldinger, samt hva kontaktpersonene selv opplevde at de har behov for fra

sine ledere for & handtere de emosjonelle belastningene ved arbeidet.

| dette kapittelet presenterer jeg mine funn som resultat av analysen som er beskrevet i
kapittel 3.4. Ettersom jeg analyserte intervjuene av kontaktpersonene og lederne hver for seg,
vil funnene presenteres i samsvar med dette. Analysen av intervjuene med kontaktpersonene
resulterte i tre hovedfunn; arbeidet med fglelser og utfordrende arbeidshverdager opplevdes
som emosjonelt belastende. For & handtere dette hadde kontaktpersonene behov for faglig
utvikling og emosjonell stgtte fra sine ledere. Disse presenteres i kapittel 4.1 til 4.3. Jeg har
gitt kontaktpersonene de fiktive navnene Ina, Ane og Amanda. Analysen av lederintervjuene
viste at lederne hadde to hovedtilnerminger til det forebyggende arbeidet; direkte forebygging
mot den enkelte kontaktpersonen og indirekte forebygging gjennom arbeid med de ansatte
som gruppe. Disse presenteres i kapittel 4.4 og 4.5. Funnene fra intervjuene med lederne

presenteres med de fiktive navnene Trine, Bente og Silje.

4.1 Emosjonelle belastninger

Kontaktpersonene snakket om det jeg tolker som spesielt to typer emosjonelle belastninger
ved arbeidet. Dette omhandlet arbeidet de matte gjare med a kontrollere egne falelser i mgte
med brukeres sterke falelser, og a handtere utfordrende og uforutsigbare arbeidshverdager

som kunne oppleves som emosjonelt belastende.

4.1.1 Folelsesarbeid

Alle kontaktpersonene fortalte om hvordan de forholdt seg til egne og andres folelser i
arbeidet. Kontaktpersonene ga uttrykk for at dette skjedde mer eller mindre ubevisst, og at de
ofte reagerte og uttrykte fglelser i kontakt med brukere som samsvarte med det de tenkte var
forventet av dem i deres rolle som profesjonell. Jeg tolket det som at profesjonaliteten
kontaktpersonene snakket om handlet om 4 vise fglelser som bidro til & bevare kontrollen i

situasjoner der brukerne viste sterke fglelser. Ane fortalte at fglelsene hun uttrykte i
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jobbsammenheng var nedtonet selv om brukerne fortalte om opplevelser som kunne gjare

sterke inntrykk:

Sa husker jeg veldig godt, forandringsfabrikken snakka om at det var s rart at de fortalte om
vanskelige ting som de hadde opplevd og vanskelige folelser og sann, uten at det sd ut som vi
ble noe sarlig pavirka det, at kontaktpersonen ikke begynte a grine. Og det har jeg tenkt mye
pa i ettertid, at det er jeg enig i, hvis jeg sitter og forteller deg om overgrep, hvorfor reagerer
du ikke mer pa en méte. Men, og det skjenner jeg veldig godt, men da hadde jo ikke det veert
naturlig, for man er liksom pé jobb da, s& man reagerer ikke sann pa en maéte, selv om ja, det

hadde kanskje vaert mer naturlig da.

Alle kontaktpersonene fortalte at de opplevde at de handterte brukeres sterke falelser pa en
god mate i samhandlingssituasjonen. Ettersom de var fokuserte pa a veere profesjonell i
situasjonene kunne deres genuine falelsesreaksjoner komme i ettertid. Disse reaksjonene
kunne innebare blant annet hjertebank, sgvnforstyrrelser og konsentrasjonsvansker. Amanda
beskrev reaksjonene som en konsekvens av a forsgke a opprettholde kontroll og ro i

situasjoner som egentlig fremkalte sterke falelser hos henne. Hun beskrev det slik:

Sa det er egentlig noe som ligger litt sann innevd, litt sénn refleks, at jeg vet hva jeg gjor, jeg
vet hva jeg skal gjare for & handtere, men sa kommer det kanskje skyllende inn en mere

folelsesreaksjon etterpa.

Ane og Ina fortalte ogsa om hvordan de arbeidet med a styre fglelsene sine i kontakt med
brukere. Ane fortalte at hun ville reagert veldig ulikt dersom en venninne fortalte de samme
tingene som brukerne forteller. Jeg tolket det som at falelsene hun uttrykker i mgte med
brukerne dermed er et resultat av rollebestemt atferd og forventninger til hennes rolle som
profesjonell. Ane og Amanda fortalte at de som oftest ikke opplevde at de matte aktivt styre
falelsene sine, men at de styrte fokuset sitt mot hvordan de kunne hjelpe familiene. Dette

hjalp dem med & holde falelsesuttrykkene sine profesjonelle pa en naturlig mate.

Alle kontaktpersonene fortalte at de fleste falelsesuttrykkene i mgte med brukerne var
ektefolte falelser som samsvarte med rollen de hadde. Likevel uttrykte samtlige at det oppsto
situasjoner der de uttrykte falelser som de egentlig ikke kjente pa, eller hvor de matte styre
sine egne falelser. For eksempel uttrykte Ina at dette var tilfelle i mgter hvor hun matte

formidle til foreldre at barneverntjenesten skulle ga til sak om omsorgsovertakelse. | disse
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situasjonene tolket jeg det som at hun identifiserte seg med brukerne. Hun fortalte at hun falte
pa alle falelsene hun selv ville fglt dersom beskjeden om omsorgsovertakelse skulle blitt gitt
til henne. Hun fortalte at hun likevel klarer & opptre pa en profesjonell mate. Kravet hun
kjente pa om a opptre profesjonelt i slike emosjonelt krevende situasjoner, gjorde at hun
tidligere hadde blitt sykemeldt. Hun begrunnet dette med at hun ble s emosjonelt pavirket at
hun trengte en pause for a sortere egne falelser slik at hun kunne opptre slik hun gnsket pa
jobb. Hun opplevde at erfaring fra tidligere lignende situasjoner har gjort at hun na klarer &
skille mellom egne falelser og brukernes falelser og behov i situasjonen. Pa denne maten
fokuserer hun heller pa hvordan hun kan gjere situasjonen best mulig og hjelpe foreldrene
videre i saken. Dette gjgr at hun ikke trenger a bevisst styre falelsene sine. Pa tross av erfaring
fra slike situasjoner ga Ina uttrykk for at formidling av omsorgsovertakelse pavirket henne

sterkt falelsesmessig og at hun kunne ga hjemme med en klump i magen og hjertebank.

Amanda fortalte at det krever mye av henne a beholde roen i mgte med andres sterke fglelser,
og at hun handterer falelsene som bygger seg opp hos henne ved a slippe dem ut med
kollegaer eller leder i etterkant av mgtet. Hun fortalte ogsa at dersom hun ikke fikk mulighet
til & slippe ut sine egentlige falelser i etterkant av slike mater, sa kunne det gjere det vanskelig

a ikke ta med jobben hjem. Amanda sa:

Det er jo pa en mate, det er jo forventet og godt og kunne ha rom til & sende ut, plassere det,
eller fa dele med noen andre hva man har som har statt og bygget seg opp. Og det er jo ikke sa
greit de gangene, na nylig sdnn helt pa tampen av dagen, [...] og jeg visste at jeg hadde

det travelt og fikk ikke tid til & snakke med kollegaen, og da merka jeg at alt dette hadde jeg
med meg hjem. Da var det jo ikke noe godt, da kommer den felelsen av & ikke kunne vere den

beste utgaven av en mor selv. Fordi jeg hadde ikke, strikken var strukket for langt.

4.1.2 Utfordrende arbeidshverdag

Arbeidspress var et tema som gikk igjen i alle intervjuene og ble beskrevet som en sentral
emosjonell belastning. Jeg fikk inntrykk av at dette handlet om at de opplevde at de hadde for
mange arbeidsoppgaver i forhold til tiden de hadde til a gjgre dem. Arbeidspresset ble ogsa

koblet til bakgrunnen for sykemeldingen til Amanda.

Perioder det var et sabla kaos. Hektisk, veldig mye & gjeore. Og det var et maraton fra

begynnelse til slutt, og da klarer man ikke helt & henge med, man bare gjor, man bare gar pa
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uten & tenke ogsa til slutt. Og da far man ikke s& mye anledning til & kjenne etter, for man kan

g4 pa en slags smell.

Arbeidspress og tidspress ble trukket frem som grunnlag for felelse av utilstrekkelighet 1
arbeidet. Det ble ogsa koblet til mestring, ved at hoy saksmengde kunne pavirke om
kontaktpersonene opplevde at de mestret arbeidet. Arbeidspresset pavirket ogsa i hvilken grad
Ina opplevde at hun kunne skape tillit og relasjon for et godt samarbeid med brukerne.

Amanda fortalte om hvordan arbeidspresset okte 1 perioder hvor det var hoyt sykefraver:

Det var flere som var sykemeldt ogsé fikk man bare, man mé bare ta de sakene som er, og
avlaste andre, ogsa ble det til slutt for mye for meg ogsa da. Man tar en for laget, men det

straffer seg pa en maéte, ja.

Uforutsigbarhet i arbeidet var et tema i Inas og Anes intervjuer. Ina opplevde det som
vanskelig & planlegge arbeidsdagene ettersom man aldri visste om det kom til & oppsta en

akuttsituasjon man matte handtere:

Du planlegger noe, men det blir vanskelig & gjennomfere planen, ofte.

Ane snakket om uforutsigbarhet i mgte med brukere. Fglelsen av a ikke vite hva som mgter
deg i mate med brukerne kunne gjgre at hun gruet seg, og hun ga uttrykk for at dette

opplevdes som en belastning:

Men jeg tipper at det sikkert er mange som kjenner pa det, at man gruer seg til meter, for man
vet ikke helt hvilke retninger det kan ta, og noen ganger snakker man jo med psykisk syke

foreldre som er ustabile da.

Amanda opplevde ogsé arbeid med psykisk syke brukere som belastende. Hun beskrev det
som en fysisk reaksjon hvor hun kunne fole seg utslitt fordi hun ikke alltid klarte & finne gode
mater 4 hjelpe psykisk syke brukere. Hun opplevde at psykisk sykdom gjorde

undersekelsesarbeidet ekstra krevende.

En annen side ved arbeidet som ble omtalt som belastende i flere intervjuer, var nar hjelpen de
ansa som riktig la utenfor barnevernets mandat. Ina fortalte at dette kunne skje i saker der det

var sammensatt problematikk, eller hvor barnevernet var avhengig av & samarbeide med andre
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instanser for & kunne hjelpe. Ane opplevde dette nar familiers utfordringer hadde stor
sammenheng med gkonomiske vansker, eller nar kommunen ikke hadde ressurser til a kunne

sette i gang tiltaket som ble vurdert som ngdvendig.

4.2 Faglig utvikling
Kontaktpersonene la vekt pa faglig utvikling som et behov de hadde for & handtere
emosjonelle belastninger. Veiledning, opplering og formell faglig utvikling fremsto som

sentrale bidrag.

4.2.1 Opplering og utvikling

Amanda trakk frem god og kontinuerlig oppleering som en viktig faktor for a handtere de
emosjonelle belastningene i arbeidet, og som et forebyggende tiltak mot sykemeldinger.
Spesielt veiledning ble fremhevet som sentralt i denne sammenhengen. Amanda ga uttrykk for
at hun hadde hatt behov for mye mer veiledning enn hun fikk i praksis, og at det gjerne skulle
veert hyppigere. Hun fortalte at veiledningen de mottok var tredelt: saksveiledning, emosjonell
veiledning med ekstern veileder, og fagutvikling. Amanda hadde et anske om mer teoretisk og
faglig kunnskap for a forebygge og forberede seg pa a handtere emosjonelt krevende

arbeidsoppgaver. Hun sa:

I den grad man kan forebygge, fa mer teori rett og slett, mer kunnskap. Fokus pa ulike
problemstillinger, ulike mennesketyper, hvordan man kan mete dem pa en god mate.
Kunnskap om hva det kan gjere med en, at man er mer rusta da, forberedt, og ikke bare blir
satt ut. Det tenker jeg er en sénn, ja, mer informasjon om det, men ogsa legge til rette for &
kunne bli bedre selv. For det er jo noe med, man méa pa en méte fa skaffet seg det verktayet

selv

Ane snakket ogsa om forberedelse pa emosjonelt krevende arbeidsoppgaver som en viktig
forebyggende faktor. Hun fortalte at hun hadde utviklet en stor frykt for a stille som
partsrepresentant i Fylkesnemnda pa grunn av darlige erfaringer der tidligere. Hun beskrev
hvordan navaerende leder hadde tatt dette pa alvor og latt henne bli med en kollega som
bisitter for & observere og leere. Hun ga uttrykk for at hun opplevde dette som sveert nyttig, og

at det gjorde henne mer forberedt for a handtere en slik situasjon senere.
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Ina sa at hun hadde forventninger til sin leder om & gi tilbakemeldinger pa godt og vondt, og
at dette var en viktig kilde til utvikling. Hun forklarte at dersom leder ga henne
tilbakemeldinger pa mangler, kunne hun bli oppmerksom pa det og skaffe kompetansen for a
bli bedre. Amanda trakk frem formell faglig utvikling gjennom videreutdanning som viktig

for & trives i arbeidet:

Ehm, jeg har jo behov for rom for & utvikle meg selv. Altséa det var jo det jeg var litt gang med i
hest nér jeg begynte pé studiet, at jeg hadde behov for at det legges til rette for at man kan g8 i
gang med noe studieforlop, og der lugga det litt for min del.

4.3 Emosjonell statte

Alle kontaktpersonene vektla emosjonell statte fra leder minst like hgyt som den faglige
utviklingen. Kontaktpersonene gnsket at lederen sa dem som enkeltmennesker med egne
ressurser og behov, og tilrettela ut fra dette. I tillegg fortalte alle kontaktpersonene at de
opplevde arbeidsmiljget mellom kollegaene som en viktig emosjonell statte, og at leder hadde

en viktig rolle for at et slikt arbeidsmiljg skulle oppsta og bevares.

4.3.1 Behov for skreddersgm

Et sentralt tema i alle intervjuene var kontaktpersonenes behov for at lederne hadde
individfokus og ikke generaliserte de ansatte. De uttalte et behov for at lederen ble kjent dem
og deres behov, og tilrettela ut fra dette. Alle kontaktpersonene fremhevet stgtte fra leder som
sveert viktig for handtering av emosjonelle belastninger i arbeidet. For Ane innebar dette at

leder brukte tid pa a bli kjent, og viste forstaelse for individuelle forskjeller:

En som bruker litt tid pé & bli kjent med hver enkelt ansatt, at man er kjent med litt sdnn svake
og sterke sider pa en mate. Sann at en leder kan vere litt obs pa hva som kan pé en mate gjore

at noe blir veldig stressende da.

Ane og Ina var opptatt av leders fokus pa a legge til rette for mestring som et forebyggende
tiltak. Dette kunne for eksempel gjares ved a tilpasse arbeidsoppgavene til kontaktpersonenes
kompetanse og interesser. Ina mente at leder burde vaere spesielt papasselig med nyansatte, og
ikke gi dem for vanskelige saker i starten. Hun sa at de heller aldri burde arbeide alene i saker,
slik at de fikk den erfaringen de trengte for & bli trygg i jobben. Ane og Ina opplevde det som

forebyggende at leder var bevisst deres sterke og svake sider, og dermed ga dem saker hvor de
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kunne oppleve mestring. Ane fortalte at leder hadde lagt til rette for at kontaktpersonene fikk
komme med gnsker om hvilken aldersgruppe de gnsket a arbeide med saker innenfor. Dette

bidro til opplevelse av mestring i arbeidet.

Ane og Amanda snakket om et behov for emosjonell statte fra leder. Amanda opplevde at hun
hadde hatt behov for mer emosjonell statte enn hun fikk. Hun uttrykte et gnske om at leder
skulle hatt mer kapasitet og fokus pa hvordan arbeidet pavirket henne falelsesmessig. Hun
gnsket at leder skulle vist mer interesse, og hatt mer fokus pa «debrif» og oppfelging etter

spesielt vanskelige situasjoner.

Behovet for oppfelging i forbindelse med sykemeldinger ble oppfattet ulikt mellom
kontaktpersonene. Ina ga uttrykk for at den lange erfaringen hun hadde fra barnevernsarbeid
gjorde at hun ikke opplevde like sterkt behov for oppfelging fra leder, men heller trengte en
pause for a fa kontroll selv. Selv om Ina ikke selv opplevde et stort behov for tett oppfelging
fra leder, anerkjente hun dette som sveert viktig for mange av hennes kollegaer — spesielt de
nyansatte. Amanda opplevde oppfalgingen i forbindelse med sykemeldingen som mangelfull,
og hadde gnsket tettere kontakt og at leder hadde vist mer interesse. Ane ga uttrykk for at
leders oppfalging og tilrettelegging i forbindelse med sykemeldingen var veldig god, og den

avgjerende grunnen til at hun kom tilbake til arbeidet.

Det virket som at Amanda og Ane opplevde et behov for at leder var tilgjengelig for statte,
oppfelging og ivaretakelse for & handtere emosjonelle belastninger. Dette innebar bade fysisk

og emosjonell tilgjengelighet, og Ane sa:

At dgra hennes alltid er pen, at man alltid kan komme inn der, at det er rom til & ta opp ting
da. Hun er jo veldig god pa a ta imot de falelsene vi star i, og har mye erfaring med det pa en
mate. Hun viser det rett og slett ved at hun sier det, at dgra hennes alltid er dpen, og at hun er

flink til & sparre.

Anerkjennelse av kontaktpersonenes falelser og opplevelser ble ogsa ansett som viktig for
handteringen av de emosjonelle belastningene i arbeidet. Kontaktpersonene uttrykte et behov
for & bli sett og hart av leder, og dette kunne gjares pa flere mater. For eksempel fortalte Ina at
leder kunne gjere dette ved a kartlegge behov og ressurser, slik at det ble mulig a tilpasse
oppgaver til kompetanse. Ane hadde vaert sykemeldt pa grunn av utbrenthet, og ga uttrykk for

at tilretteleggingen leder hadde gjort for henne da hun kom tilbake gjorde at hun opplevde seg
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sett og hart. Det ga henne tro pa at tilretteleggingen hun trengte ville bli gjort slik at hun
kunne fortsette i jobben. Amanda fortalte om en hendelse der hennes behov for «debrif» etter
en alvorlig hendelse ikke ble mgtt av leder, og at hun da ikke falte seg sett og hart. Hun
uttrykte et behov for anerkjennelse fra leder pa at situasjonen hadde veert alvorlig, og a bli

mgtt pa sine behov i etterkant.

Alle kontaktpersonene omtalte leders forstaelse som viktig for & handtere emosjonelt
krevende opplevelser i arbeidet, og tilhgrende reaksjoner. Ane uttrykte at leders
forstaelsesfulle tilneerming gjorde at hun klarte & komme tilbake til arbeidet etter
sykemeldingen, noe hun i utgangspunktet ikke ansa som mulig da hun ble sykemeldt. Ane

fortalte:

Det at hun tok det sa bra, det var veldig bra for meg. Det var veldig viktig, og hun lytta og pa
en mate kunne forsta, jeg fikk en opplevelse av at hun forstar alt det her pa en mate, at dette

ikke var noe unormalt. Og det var nok ogsa viktig for meg a hare, at det ikke er unormalt.

Alle kontaktpersonene opplevde arbeidspresset som en emosjonell belastning, og fremhevet
en overkommelig saksmengde som et viktig forebyggende tiltak mot sykemelding. Amanda
koblet ogsa arbeidsmengde til mestring, ved at for hgy saksmengde kunne fare til en falelse

av utilstrekkelighet i arbeidet.

4.3.2 Stettende kollegamiljg

Arbeidsmiljg og en stattende kollegakultur fremsto ogsa som et sentralt element for &
handtere arbeidets emosjonelle belastninger. Kontaktpersonene papekte et samarbeid mellom
de ansatte og leder for at et slikt arbeidsmiljg skulle kunne oppsta og bevares. Ane fortalte at
leder patok seg ansvar for konflikthandtering og at dette var en viktig del av tilretteleggingen

for et godt arbeidsmiljg:

Det tror jeg kommer av at hun (leder) har veert veldig sann, med en gang det har begynt a bli
noe sann gnisninger mellom noen eller mellom team, eller med en gang hun far noe nyss om at
noe er i ferd med & skje sa har hun vert veldig til a ta det opp med en eneste gang, og samle
0ss 0g snakke om det. Selv om det er beintaft noen ganger, men det tror jeg er veldig positivt
pa sikt. For det er mange jenter, ikke sant, det kan skje mye her (latter), men hun er veldig
sann rett pa sak nar det kommer til sdnne ting, og er veldig opptatt - lgfter det veldig da, som

tema. At vi skal ta vare pa hverandre og veere gode med hverandre og sann.
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Statte fra kollegaer og a gi hverandre veiledning var ogsa et tema i alle intervjuene. Alle
kontaktpersonene hadde gode erfaringer med & samarbeide med kollegaer i saker, for & kunne

statte seg pa hverandre faglig og emosjonelt. Amanda sa:

Heldigvis sa er vi to i undersekelser, vi tar en sann oppsummering sammen, og far lufta ut
littegrann. [...] Ja, altsa vi har veldig godt arbeidsmilje. Ogsé tenker jeg sann generelt sa
snakker vi veldig mye sammen pé kryss og tvers, kollegaene, og bruker hverandre.

Har veldig sann apen der-policy, og det er alltid rom for & fa Iufta ting.

Et stettende arbeidsmiljg ble ogsa trukket frem som et bidrag til a redusere fglelsen av a vare
alene om et stort ansvar og krevende opplevelser. Ina fortalte at et apent arbeidsmiljg med
rom for a snakke om opplevelser og erfaringer var med pa a gjere det enklere for dem a

handtere emosjonelle belastninger.

4.4 Direkte forebygging

Funnene fra lederintervjuene vil na bli presentert. Den ene maten lederne sa at de arbeidet
med forebygging omhandlet arbeid med den enkelte ansatte. Dette hovedtemaet omfatter
arbeidet lederne gjar med a falge opp og ivareta de ansatte slik at de skal unnga a bli
sykemeldt. | forbindelse med dette ma lederen sgrge for at de ansatte har den opplaringen og
kompetansen de behgver for & veere i stand til & gjare det arbeidet de er ansatt for & gjgre, og
innebzrer dermed ogsa veiledning og faglig utvikling. Det handler ogsa om at lederen ma
gjere seg kjent med de ansattes styrker og svakheter for & kunne legge til rette for at de skal

kunne gjere en god jobb.

4.4.1 Tett oppfalging

Alle lederne uttrykte en opplevelse av at de hadde mulighet til & pavirke om de ansatte ble
sykemeldte eller ikke. De gjorde dette pa ulike mater, men a falge tett opp og & passe pa de
ansatte, ble trukket frem som viktige lederoppgaver. Fokuset pa oppfglging og ivaretakelse av
de ansatte var felles for alle lederne. Bente sammenlignet de ansattes behov fra henne som

leder med egne barns behov fra henne som mor:

Jeg tenker at mye av det handler om at man ma gjere mye av det samme med ansatte som jeg

tenker at jeg ma gjere i forhold til ungene mine, ikke sant, de skal vare trygge, men jeg vil at
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de skal komme til meg nar de trenger hjelp, og sa vil jeg at de skal ut og jobbe nar de er klare
for det. Men at de tar, jeg ville jo synes det var utrolig vanskelig hvis de ikke hadde turt &

komme hvis det var noe.

For & kunne ha tett oppfelging og ivareta de ansatte fortalte Silje at hun hadde mange og
jevnlige treffpunkter med sine ansatte for a bli godt kjent med dem. Pa denne maten opplevde
hun at hun kunne vite bedre hvor mye hver enkelt ansatt talte, og hva de hadde behov for.
Treffpunkter som avtalte veiledningstimer og avdelingsmgter var arenaer hvor lederne kunne
fange opp hvordan de ansatte hadde det. Silje beskrev tett kontakt med de ansatte som en

viktig del av ivaretakelsen:

Det er veldig stort fokus pa ivaretakelse av de ansatte her hos oss, og jeg vil si at sa godt som

alle har en veldig tett kontakt med lederen sin, og det er jeg veldig opptatt av.

Det ble tydelig i flere av intervjuene at relasjonen mellom lederen og de ansatte ogsa hadde
mye & si for om lederne i praksis kunne falge opp og ivareta de ansatte. Bente uttalte at hun
hadde best mulighet til & forebygge sykemeldinger hos de ansatte hun kjente best. Det & la de
ansatte bli godt kjent med lederen ble ogsa fremhevet som viktig for a kunne forebygge
gjennom oppfelging. | denne sammenhengen ble dpenhet, og det a by pa seg selv presentert
som viktige bidrag. Dette ble begrunnet i at lederne ansa seg selv som avhengige av at de
ansatte turte & komme til dem med sma og store utfordringer for & kunne ivareta og fglge dem

opp. Silje sa:

Ogsa byr jo jeg veldig pa meg selv ogsa, for jeg har jo levd et liv, ikke sant. Jeg har jo blitt
skilt, jeg har to barn som synes at det var kjempevanskelig, jeg har vart sliten, jeg har jo mine
ting jeg ogsa. Sa byr jeg jo selvfalgelig pa det, sann at jeg tror nok at de tenker at de kan
komme hit og si det som det er fordi at jeg tar imot alt liksom, jeg demmer ingen, det er helt
greit. Av og til har vi det vanskelig, det er dritt, men vi kommer hit og er sammen allikevel
(latter).

Alle lederne snakket om tilgjengelighet som en del av ivaretakelsen av de ansatte, ogsa

utenfor arbeidstid. De trakk frem fglelsen av & vare alene om et stort ansvar som en stor

belastning for de ansatte. Trine beskrev det slik:

39



Sa det er litt viktig & fange opp, 0gsa er vi jo opptatt av at hvis, det har jeg jo sagt, tror jeg har
sagt det til alle, at du ma aldri vaere redd for a ta kontakt etter jobb hvis det er noe de har vert
med pa som de synes er vanskelig og de gar med det inni seg. At du er litt tilgjengelig, at de

faler at de har noen.

Silje og Bente trakk frem tillit og forutsigbarhet i lederstilen som en viktig del av relasjonen
mellom leder og ansatt. Jeg forsto det som at dette handlet om at kvaliteten pa relasjonen
pavirket i hvilken grad de ansatte kom til lederne for statte og hjelp, samt om lederne kom i
posisjon til & ivareta sine ansatte. De beskrev uforutsigbarhet i lederstilen som en hindring for
at de ansatte turte a si fra eller sparre om hjelp, og dermed ogsa en hindring for at de kunne

felge dem opp. Bente uttalte:

For hvis de kjenner at de ikke vet [hvor de har leder], sé tror jeg det kan pavirke. For nar du
trenger noe sa ter du ikke & komme med det, ogséa gar det for langt da. Sa det & vaere en trygg

havn for folka, det tror jeg er viktig. Sa sann sett sa tenker jeg at man kan forebygge.

Alle lederne snakket ogsa om oppfelging gjennom «debrif» i forbindelse med den direkte
forebyggingen av sykemeldinger. Det varierte litt mellom de ulike kontorene hvordan
«debrifen» ble avholdt. Trine fortalte at de holdt pa & implementere et debrifingsverktay som
het «Traumatic Incident Reduction». Silje fortalte at de ikke brukte en spesiell metode, men at
de hadde krav om «debrif» og gjennomgang etter alvorlige hendelser. Da var det leder selv

eller ekstern psykolog som gjennomfarte «debrif». Hun sa:

Jeg er alltid tilgjengelig, sa uansett, det er i utgangspunktet ikke et valg, dette med «debrif».
Det er noe du ma. Kommer litt an pa hva du har statt i selvfalgelig, men hvis du har statt i litt
sann alvorlige trusselsituasjoner og det kanskje har vert vapen og den type ting, sa har du ikke
noe valg, da skal du det. Og jeg er jo tilgjengelig uansett, for «debrif» og gjennomgang. Sann

at det er et krav vi har her.

«Debrif» ble ogsa trukket frem av Silje som en viktig del av a forebygge de ansattes falelse av

at de sto alene med mye ansvar. Hun forklarte det pa denne maten:

Det der & fa en «debrif», det & vite at du ikke er alene, for det mener jeg, det er den starste

trusselen mot deg selv i en jobb som det her, det er hvis du faler at du star helt alene, for da
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har du ingenting a stille opp med tilslutt. Sa derfor snakker vi sammen. Altsa det er ubegrensa

med taletid, virkelig.

Silje og Trine beskrev viktigheten av tilgjengelighet nar det gjaldt «debrif», uansett nar pa
dagen det var behov, som en viktig del av oppfalgingen av de ansatte. Gjennom
tilgjengelighet knyttet til «debrif» og gjennomgang, viste ogsa lederne at de delte ansvaret
med de ansatte og var oppdatert pa hva de ansatte sto i. Silje forklarte denne delen av

oppfalgingen og ivaretakelsen av de ansatte slik:

Ehm, hvis de har jobba til kl. 6-7 pa kvelden, sa kan det veere at vi mgtes her, det kommer litt
an pa, men da er det fortrinnsvis pa telefon. For det er noe med a veere litt lydhar for hva de
enkelte trenger. Noen vil hjem da ikke sant. Og da tar vi en prat pa telefon, den trenger ikke a
veere sa lang, men den skal hvertfall vaere sann at du far snakka med lederen din sann at du vet
at du er ikke alene om dette. Og at jeg vil si at du kan ringe meg liksom, seinere i kveld hvis

det er noe som begynner a rere seg da.

Oppfelging og ivaretakelse ble fremhevet som en viktig del av det forebyggende arbeidet mot
sykemeldinger. Tilgjengelighet, trygghet, «debrif» og statte i arbeidet ble trukket frem som

viktige forebyggende elementer.

4.4.2 Utviklingsfremmende arbeid

Veiledning ble ogsa presentert som en viktig del av det forebyggende arbeidet med den
enkelte ansatte. Jeg tolket det som at lederne brukte begrepet veiledning om et rom for bade
emosjonell og faglig oppfalging og utvikling. De ulike kontorene hadde bade individuell- og
gruppeveiledning, og benyttet seg av bade interne og eksterne veiledere. Veiledningstiden ble
brukt til bade saksgjennomgang og veiledning pa prosesser de ansatte sto i. Det varierte
mellom de ulike kontorene hvor ofte de ansatte hadde veiledning. Alt fra hver uke til en gang
per maned, men felles for alle var at veiledning fikk hgy prioritet hos ledelsen. Trine fortalte:

Jeg tenker at her i denne tjenesten, sa er vi ganske flinke pa det der med veiledning, alle har
veiledere, og du skal, du far ikke lov & sluntre unna. Hvis folk hadde kommet til meg og sagt
at jeg har ikke tid til veiledning for na har jeg sa mye a gjore, sa hadde jeg sagt at det far du

ikke lov til. Veiledning skal prioriteres.

Bente ga uttrykk for at veiledningen ble tilpasset etter den enkeltes behov og arbeidserfaring:
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Ogsa har alle ansatte individuell oppfelging en gang i maneden, minimum av sin
avdelingsleder. Og jeg ser jo pa avdelingen min, sa har jeg en gang i maneden pa de fleste,
ogsa har jeg noen som jeg har tettere pa fordi de enten er i en situasjon som er utfordrende,
eller er nyansatte, de har ogsa tettere enn de som har veert her lengre, men det er minimum en

gang i maneden.

Opplering og utvikling ble fremhevet som viktige elementer i veiledningen til de ansatte.
Trine snakket om utvikling av kompetanse som en sentral lederoppgave i forbindelse med a
legge opp til at de ansatte skulle mestre arbeidsoppgavene sine. Bente fortalte om
personalmgter hvor alle de ansatte ble samlet annenhver uke pa tvers av avdelinger. | disse
mgtene var det fokus pa opplaring og rutiner, og de hadde bade innslag fra interne og
eksterne veiledere pa ulike fagomrader. | tillegg hadde de gruppeveiledning og
prosessveiledning hvor de ansatte kunne velge temaer som engasjerte dem og som det var

behov for veiledning og opplaering rundt.

4.4.3 Kartlegging av behov og tilrettelegging

Det forebyggende arbeidet ble av alle lederne beskrevet som individfokusert gjennom
kartlegging av behov og individuell tilrettelegging. Alle lederne fortalte at de opplevde det
som viktig a se den enkelte, og hva de har behov for. Pa denne maten kunne de tilrettelegge ut
fra de individuelle behovene for a forebygge sykemeldinger. Silje uttalte at det a bli kjent med
de ansatte og a snakke mye med dem var viktig for a vite hva de trenger av tilrettelegging.

Hun sa:

Jeg er opptatt av a se den enkelte, individuelt. Se hva den trenger, og jeg vet akkurat hvor mye

de taler og hva jeg kan gi de og hva jeg ikke kan gi de, og nar de trenger en pause.

Tilrettelegging for pauser og fleksibilitet ble fremhevet som viktig i forebyggingsarbeidet.
Silje fortalte at hun kunne ga litt utenfor sitt mandat og gi ansatte fri uten a matte ta

egenmelding eller avspasering ved behov for en pause. Hun uttalte:

For meg er ogsa fleksibilitet veldig viktig, sa hvis jeg ser at na trenger ** et par dager i ro sa
ber jeg henne om det, ogsa far hun det. Sann at det med tilrettelegging er veldig viktig for

meg, for & forebygge, & veere litt i forkant egentlig.
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Hjelp til & sortere og prioritere hvilken del av arbeidet som er viktigst, ble ogsa omtalt som en
viktig tilrettelegging. Trine fortalte at hun hjalp sine ansatte med a gjare en prioritering i
arbeidet, hvor noen oppgaver og mgter ble nedprioritert. Pa denne maten fikk den ansatte tid

til & gjare de prioriterte oppgavene og statte til & nedprioritere andre oppgaver.

Det at det blir tatt pa alvor, at du gjerne far litt hjelp til a rydde litt i kalenderen, og far beskjed
om at na trenger du ikke & vaere med pa de tingene, na skal du konsentrere deg om dette, sa du

kan fa hodet over vann igjen. Og kanskje det der at du ikke far tildelt nye saker i den perioden.

Silje fortalte at hun i forbindelse med sykemeldte ansatte var villig til & gjare det som skulle
til for at den ansatte skulle kunne komme tilbake pa jobb. Hun hadde stort fokus pa
tilrettelegging, og & imatekomme den ansattes behov. Det viktigste for henne var at de ansatte
kom tilbake, og neste prioritet var da a tilrettelegge pa den maten som var best for den ansatte.

Hun uttalte:

Sa er nok mitt fokus & komme tilbake pa jobb sa raskt som mulig og tilrettelegge, hva trenger
du na? Om det sa er & bare vaere her og ikke gjere noe, sa er det helt greit. Om det er a bare
veere her og gjare noe helt annet, sa er det helt greit, altsa alt er egentlig helt greit, sa lenge du
bare kommer deg hit.

Lederne fortalte at kartlegging av de ansattes gnsker og interesser i arbeidet var viktig for
fordelingen av arbeidsoppgaver og saker. Med denne tilretteleggingen kunne lederne gi de
ansatte oppgaver de kunne handtere, trives med og mestre. Mestring ble av samtlige ledere

nevnt som viktig i forbindelse med forebygging av sykemeldinger. Trine beskrev det slik:

Folk som jobber her har veldig ulik kompetanse, sa vi prover & fordele saker til, eller familier
til de rette veilederne, sdnn at de far jobbet med ting som de mestrer, og de skal jo oppleve

mestring.

4.5 Indirekte forebygging

Jeg tolket den andre maten lederne arbeidet med forebygging som rettet mot de ansatte som
gruppe. Denne forebyggingen var mer indirekte, ved at lederne brukte tid og ressurser pa a
skape et godt og trygt arbeidsmiljg med en god kultur for at de ansatte kunne stgtte hverandre.

Pa denne maten kunne de ansatte sgke og oppna statte i hverandre nar ledelsen ikke var
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tilgjengelig. Ledelsen tilrettela for at kollegagruppen skulle se seg som et lag for & forebygge

folelsen av at de ansatte hadde et stort ansvar alene, og gke terskelen for sykemeldinger.

4.5.1 Godt og stgttende arbeidsmiljg

Samtlige ledere trakk frem arbeidet med de ansatte som kollegagruppe, som en viktig del av
det forebyggende arbeidet. Lederne gjorde dette pa ulike mater, men alle snakket om
arbeidsmiljg og kultur mellom de ansatte som viktige faktorer i det forebyggende arbeidet.
Alle lederne opplevde at de hadde mulighet til & pavirke arbeidsmiljget og kulturen. Dette
gjorde de blant annet gjennom a ga foran som et godt eksempel for de ansatte. Bente forklarte

det pa denne maten:

Man har et ansvar for eget arbeidsmiljo, men hvis jeg ikke oppferer meg ordentlig, hvis ikke
jeg er raus, hvis ikke jeg er ivaretakende, hvis ikke jeg prever & mate folk pa en alreit mate, sa
sparker det nedover. Det gjor det i familier, det gjor det pa skoler, det gjor det pad

arbeidsplasser. S& sann sett foler jeg at jeg har et stort ansvar, sann rollemodelleringsansvar.

Bente var ogsa opptatt av at hun ikke kunne f4 med seg alt som skjedde med alle de ansatte til
enhver tid. Hun syntes derfor det var viktig & tilrettelegge for at de ansatte kunne se, stotte og

anerkjenne hverandre. Gjennom et godt og stettende arbeidsmilje kunne de ansatte bidra til &

forebygge sykemeldinger for hverandre. Hun snakket om sitt ansvar som rollemodell i

forbindelse med kulturen mellom de ansatte pad denne maten:
Man ma lere alle & se hverandre. Sa jobben min blir pa en mate mer a ha en sann positiv, det a
veere positiv og lgsningsorientert. Og sette ord pa det som er bra, som gjer at det er greit &

gjere det, sann at alle kan gjere det, og oppfordre alle til & gjore det.

Dette var ogsa Silje opptatt av, og uttalte:

Sa det handler nok om & legge til rette for en kultur som gjar at de klarer a stgtte hverandre, og

se hverandre.

Trine fortalte at hun opplevde at tilrettelegging for at et godt arbeidsmiljg kunne oppsta var en
viktig lederoppgave. Hun vektla trivsel og rom for at de ansatte skulle kunne ha det gay pa

jobb. Hun sa:
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Det der & ha et godt samarbeid, godt arbeidsmiljg er jo fantastisk viktig. Og der har jo leder og
et ansvar, a legge opp til at folk skal fa lov til & gjere litt kjekke ting. At man kan ha
fredagskos, altsa litt sanne kjekke ting som gjer at folk har det litt gay pa jobben. Sa det er jo

og leder sitt ansvar a veere med a bidra til at du skal ha det fint pa jobben.

Trivsel var ogsa et tema hos Silje som var opptatt av a skape en god kultur og et godt
arbeidsmiljg for at de ansatte skulle gnske a bli veerende i jobben. Hun fremhevet et godt
arbeidsmilje som viktig for & handtere utfordringer og belastninger i arbeidet. Dette ble
begrunnet med at de ansatte sto stadigere i utfordrende perioder hvis de fglte seg knyttet til og
stattet av sine kollegaer. Silje beskrev oppbyggingen av kulturen som en viktig lederoppgave

0g et viktig lederansvar:

Bygge en god kultur, som gjer at folk holder lenge og har lyst til & bli. For det ligger veldig pa
oss ledere, det har alt & bety, man er utrolig viktig som leder (...) ogsa handler det om & bygge
et godt fellesskap, fordi at jo neermere du feler deg knytta gjengen din, jo bedre star du jo nar

det blir vanskelig.

4.5.2 Kollegagruppen som lag

Silje fortalte hvordan hun arbeidet med de ansatte som et lag, som et forebyggende tiltak mot
sykemeldinger. Dette arbeidet besto av a skape en jevnlig arena der de ansatte kunne snakke
sammen. Ukentlig la hun opp til avdelingsmgter der det ble gitt rom for & snakke apent om
hva de ansatte sto i og hva som var utfordrende. | disse mgtene var det rom for at de ansatte
kunne gi hverandre innspill og stgtte. Disse mgtene bidro ogsa til at de ansatte fikk bedre
oversikt over hva sine kollegaer arbeidet med og hvilke utfordringer de hadde. Pa denne
maten fikk de mulighet til & hjelpe, stette og felge hverandre opp:

Vi er et veldig sterkt lag, sa nar en bikker over, sa kan en annen overta, ikke sant. For det som
kanskije blir aller mest sarbart, tror jeg, i det sparsmalet her, er jo nar en ansatt faler seg alene,
at du er alene med et enormt ansvar. Det er det ingen som er her. (...) Det er alltid en der som

kan backe deg hvis du trenger det da.
Bente forklarte at de i komplekse saker etablerte noe de kalte ressursgrupper. Disse gruppene

besto av ressurspersoner som hadde ekstra kompetanse pa viktige temaer i saken. | disse

sakene ble alle beslutninger tatt i fellesskap. Dette tiltaket bidro bade til & holde sta kurs i
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saken, men ogsa til & stette de ansatte slik at de ikke opplevde at de sto alene med ansvaret i

store og komplekse saker.

Silje trakk frem fellesskap og lagfelelse som et viktig bidrag i forebyggingen av
sykemeldinger ettersom sterk tilknytning til kollegagruppen kunne gjere at de ansatte ikke
gnsket & bryte ut av fellesskapet og bli sykemeldt. At de ansatte hadde en sa sterk lagfalelse at
de opplevde at de alle hadde et delt ansvar for sakene, ble presentert som et bidrag til

forebygging av sykemeldinger:

Bygge fellesskap, bygge lag, tjore folk til masta, serge for at de har en sa sterk tilknytning at
det faktisk er en bgyg a bryte ut av det.

Selv om alle lederne fortalte at de hadde fokus pa emosjonelle belastninger og sykemeldinger
pa lederniva, var spesielt Bente og Silje opptatt av at disse temaene ikke matte fa for stor plass
blant de ansatte. Bente fortalte at hun som person var skrudd sammen pa en lgsningsorientert
mate, og at hun var mest opptatt av a finne raske lgsninger nar de ansatte hadde det vanskelig.
Silje uttrykte en bekymring for at for mye fokus pa sykemeldinger og belastninger kunne fare
til en selvoppfyllende profeti. Et stort fokus pa hvor vanskelig barnevernsarbeidet var kunne
fare til flere sykemeldte, og hun prgvde derfor a ta kontroll pa den praten blant de ansatte.
Hun fortalte ogsa at sykemeldinger kunne utlgse en «dominoeffekt» hvor én sykemelding
farte til flere. Hun var derfor opptatt av at en ansatts sykemelding ikke skulle fa fokus hos de

andre, og ga bevisst ikke informasjon om at en ansatt var sykemeldt til de andre ansatte.

5.0 Diskusjon

| dette kapittelet vil jeg diskutere funnene jeg har presentert i kapittel 4 opp mot
forskningsspgrsmalene mine:
- Hva opplever kontaktpersoner i barnevernet at de har behov for fra sine ledere for &
handtere de emosjonelle belastningene ved jobben?

- Hvordan arbeider ledere for & bidra til & forebygge sykemeldinger blant sine ansatte?

Jeg vil aktivt benytte meg av presenterte teorier og tidligere forskning for a diskutere funnene.
Hochschilds teori vil benyttes for a belyse falelsesarbeidet som gjares av de ansatte og
lederne. Goffmans symbolske interaksjonisme vil i hovedsak benyttes for & diskutere funn

som dreier seg om sosial interaksjon mellom leder og kontaktperson, eller mellom
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kontaktperson og brukere. Funnene fra analysen er basert pa tolkning av hvordan lederne sier

at de faglger opp de ansatte, og hva kontaktpersonene sier at de har behov for. Diskusjonen vil

sentreres rundt de to forskningsspgrsmalene for & besvare oppgavens problemstilling som er:
Hvordan kan ledere bidra til at barnevernsarbeidere skal kunne handtere de

emosjonelle belastningene ved jobben?

Avslutningsvis i dette kapittelet vil jeg presentere studiens kunnskapsbidrag og implikasjoner

for praksis.

5.1 Kontaktpersonenes behov fra sine ledere for a handtere emosjonelle belastninger
Jeg vil na drafte funnene fra intervjuene med kontaktpersonene med utgangspunkt i det farste
forskningsspgrsmalet. | de tre innledende avsnittene vil jeg drefte de emosjonelle
belastningene kontaktpersonene opplever, far jeg drafter behovene kontaktpersonene har for a

h&ndtere disse.

Et gjennomgaende tema i kontaktpersonenes intervjuer var arbeidet de gjorde med falelsene
sine. Alle kontaktpersonene ga uttrykk for at de opptradte og uttrykte falelser i samsvar med
det de tenkte at var forventet av dem i rollen som profesjonell. Dette kan ses i sammenheng
med bade Hochschilds (2012) og Goffmans (1992) begrepsapparat. Sett ut fra Hochschilds
folelsesregler fremviser kontaktpersonene fglelser som et resultat av den sosiale rollen de
besitter som barnevernsarbeider. Falelsesuttrykkene fremstar som innleart og dette kan tyde pa
at kontaktpersonene utfgrer det Hochschild kaller «deep-acting» i arbeidet (Hocschild, 2012).
De endrer ikke bare hvordan de fremstar utad, slik «surface-acting» beskriver (Hochschild,
2012), men de utviser genuine fglelser som et resultat av fglelsesarbeid. Ina og Ane fortalte at
de satte seg i foreldrenes situasjon og dermed kunne fgle pa noen av de samme fglelsene som
dem. Slik kunne de uttrykke genuin forstaelse for foreldrene, men dette gjorde ogsa at de
matte styre falelsesuttrykket for a opptre profesjonelt. Dette kan tyde pa at kontaktpersonene
utever en kombinasjon av «deep-acting» og «surface-acrting» overfor brukere ved at de ogsa
ma styre falelsesuttrykkene. Ina fortalte at grunnen for at hun ble sykemeldt var at hun var
redd for at hennes egentlige falelser skulle ta overhand og gjgre at hun opptradte uprofesjonelt
i mate med brukerne. Det kan tyde pa at falelsesreglene sitter sa sterkt i kontaktpersonene at

det kan oppleves som svert belastende a oppleve at man ikke klarer a overholde disse.
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Med utgangspunkt i Goffmans begrepsapparat kan arbeidet kontaktpersonene gjar med
falelsene sine knyttes til «front stage»-begrepet (Goffman, 1992). Kontaktpersonene spiller ut
det de opplever som forventet av dem i samspill med brukerne. Litt som et rollespill, men
kontaktpersonene opplever at falelsene kommer naturlig for dem. Det kom likevel frem at
disse falelsene var rollebestemte, og ikke ville veert like i private situasjoner.
Kontaktpersonene ga uttrykk for at de hadde behov for a slippe ut sine egentlige falelser til
kollegaer eller leder i etterkant av mater med brukerne. Dette kan tyde pa at kontaktpersonene
benytter det Goffman kaller «back stage» (Goffman, 1992) for a fa utlgp for sine genuine
falelser. «Debrif» kan ogsa fungere som en viktig del av «back stage» der kontaktpersonene
kan gi uttrykk for sine egentlige falelser og fa statte pa disse. «Debrif» og stattende samtaler
fra leder kan trolig ogsa bidra til a redusere emosjonell dissonans for kontaktpersonene. Ved
at kontaktpersonene far rom til & gi uttrykk for sine egentlige falelser som de ma undertrykke
i mgte med familier, kan det tenkes at avstanden mellom fglt og uttrykt fglelse kan reduseres.

Dermed reduseres ogsa den belastningen som emosjonell dissonans kan medfare over tid.

Noe av fglelsesarbeidet de ansatte gjorde i mgte med brukernes sterke fglelser bar preg av det
Hochschild betegner som emosjonell dissonans, eller uoverensstemmelse mellom fglt og
uttrykt felelse (Hochschild, 2012). Amanda forklarte at hun brukte mye krefter pa a dempe
egne falelser for & holde fokus og mate brukernes behov i situasjonen. Ina beskrev liknende
folelsesarbeid i forbindelse med formidling av omsorgsovertakelse til foreldre. Hun kunne
oppleve sterk omsorg overfor foreldrene, samtidig som hun matte sta statt i de
barnevernfaglige vurderingene og opptre profesjonelt. Falelsene Ina beskriver samsvarer ogsa
med Otterlei og Studsrgd (2021) sine funn om at endringen fra rollen som hjelper til
«forraeder» er belastende for barnevernsansatte. | falge Hochschild (2012, s. 90) skaper
emosjonell dissonans et psykisk stress som er utfordrende a handtere over tid. Det er derfor
ngdvendig a forsgke a redusere avstanden mellom fglt og uttrykt falelse. Dette kan enten
gjeres ved a endre det vi faler, eller ved a endre uttrykket (Hochschild, 2012, s. 90). Rollen
som kontaktperson fastsetter fglelsesreglene og stiller krav til uttrykket. Det er dermed
narliggende a tenke at det er falelsene som ma endres. Dersom man ikke klarer a endre
falelsene eller fglelsesuttrykket, kan det hende at siste mulighet er a endre situasjonen. Ina
beskrev en redsel for a ikke lenger klare a opprettholde det hun omtalte som profesjonalitet,
eller det jeg tolker som falelsesregler, og dette ferte til at hun dro til legen og ble sykemeldt.

Pa denne maten endret hun situasjonen og felelsesreglene var dermed ikke lenger gjeldende.
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Det kan virke som Ina ikke lenger opplevde at hun klarte & utvise riktig uttrykk «pa scenen»
og dermed var i ferd med a miste fasaden (Goffman, 1992). Hun klarte ikke & handtere
belastningen det innebar & vise falelsene som var forventet nar hun egentlig kjente pa noen
helt andre falelser selv. Hun ble sykemeldt for & samle og fa kontroll over fglelsene sine. Ina
benyttet kanskje en sykemelding som en mulighet til & oppholde seg «back stage», hvor hun
kunne ga ut av rollen som profesjonell, slappe av og gi slipp pa fasaden (Goffman, 1992). Da
hun gikk fra fulltidssykemelding til gradert sykemelding med gradvis mer jobb, fikk hun
tilrettelegging fra leder slik at hun ikke jobbet direkte med familier. Denne tilretteleggingen
gjorde at Ina kunne oppholde seg «back stage» og utfare den jobben hun var i stand til pa det
tidspunktet. Hun arbeidet med det barnevernfaglige arbeidet til hun hadde fatt kontroll pa
falelser og fasaden, og var klar til 8 mgte familier «pa scenen» igjen. Med andre ord kan det
virke som kontaktpersonene har behov for stgtte og avklarte rom hvor de kan slippe fasaden
og gi uttrykk for- og bearbeide sine falelser, for a handtere den emosjonelle belastningen slikt

folelsesarbeid kan medfare.

Selv om Ina tidligere hadde blitt sykemeldt pa grunn av falelsesarbeid, uttrykte hun at dette
ikke ville bli tilfellet igjen. Hun begrunnet det med at hun na hadde mer erfaring til a takle
slike situasjoner. Isdal (2017) ser ogsa erfaring som en beskyttelsesfaktor mot emosjonelle
belastninger. Han kobler erfaring til kompetanse, og begrunner det beskyttende aspektet med
at tidligere lignende situasjoner kan gjare at man vet hvordan man skal mgte situasjonen og
dermed dempe aktivering hos hjelperen (Isdal, 2017). Det kan likevel stilles spgrsmal ved om
erfaring i seg selv virker forebyggende. Kanskije er det statte og ivaretakelse for & handtere
belastningene i arbeidet som gjar at kontaktpersonene blir veerende i jobben, og skaffer seg
erfaringen som kan beskytte dem. Det kan med andre ord veere behov for stgttende tiltak slik
at de ansatte blir vaerende i jobben lenge nok til & fa erfaringen som kan beskytte dem. Otterlei
og Studsrad (2021) foreslar mer omfattende stette fra ledelsen som et tiltak for 4 unnga
utbrenthet pa grunn av konsekvensene slike formidlingsmegter kan medfare falelsesmessig for

barnevernsarbeideren.

Kontaktpersonene snakket ikke bare om uoverensstemmelse mellom fglt og uttrykt folelse,
men ogsa mellom barnevernets mandat og kontaktpersonenes forventninger til eget arbeid.
Det kunne virke som kontaktpersonene hadde hgye forventinger til hjelpearbeidet de skulle
levere til familiene. Dermed opplevde de en uoverensstemmelse mellom egne forventninger,

og muligheter de fikk gjennom sin rolle som kontaktperson. Jeg tolker det ogsa som at de
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kunne oppleve en uoverensstemmelse mellom forventninger fra familier og forventninger fra
ledere til deres rolle. Dette kan utgjare rollekonflikter for kontaktpersonene, ved at ressursene
som kreves mangler og at krav fra flere parter, inkludert dem selv, er motstridende.
Rollekonflikt har blitt koblet til sykefraveer i flere studier (Aagestad et. al., 2014; Indregard et.
al., 2017), og forebygging av rollekonflikter kan dermed ses som et bidrag til & forebygge
sykemeldinger. Det kan tenkes at kontaktpersonene har behov for stgtte knyttet til de
vurderinger og beslutninger som tas i situasjoner med motstridende interesser. | fglge
Aagestad og Lone (2018) er forebygging av rollekonflikter i stor grad et lederansvar, og
handler blant annet om organisering av arbeidet. Leders kjennskap til, og anerkjennelse av
arbeidets emosjonelle krav kan ogsa hjelpe kontaktpersonene med strategier for handteringen
av kravene (Aagestad & Lone, 2018).

Dersom malene for Oppvekstreformen som tradte i kraft i januar 2022 (Barne-, ungdoms- og
familiedirektoratet, 2022a) lykkes, blir det interessant & se om rollekonflikter som utlgses av
manglende ressurser kan forebygges. Formalet med denne reformen er blant annet at
forebyggende instanser skal ta en sterre del av ansvaret for kommunens familier (Barne-,
ungdoms- og familiedirektoratet, 2022a), og denne fordelingen og samarbeidet om
kommunens familier kan forhapentligvis redusere arbeidspresset kontaktpersonene opplever.
Det er rimelig & anta at arbeidspress kan fare til rollekonflikt fordi det medfarer krav til
prioritering. Prioriteringen kan skape en fglelse av utilstrekkelighet hvor kontaktpersonene
opplever at prioritering av en familie krever nedprioritering av en annen. Dersom
Oppvekstreformen (Barne-, ungdoms- og familiedirektoratet, 2022a) serger for at andre
instanser overtar noen av familiene barneverntjenesten tidligere hadde ansvaret for, kan det
tenkes at det kan bidra til at arbeidspresset og medfaglgende rollekonflikter kan forebygges og
reduseres. Pa denne maten kan behovet kontaktpersonene har for en overkommelig

arbeidsmengde imgtekommes.

Kontaktpersonene trakk frem behov for veiledning som et viktig tiltak for & handtere
emosjonelle belastninger i arbeidet. Dette ble blant annet begrunnet med at gkt kompetanse og
kunnskap kunne gjare kontaktpersonene mer rustet til & mgte ulike problemstillinger. Isdal
(2017) kobler kompetanse til trygghet ved at forstaelse av hva som skjer og hvordan man skal
handtere det, kan fare til at man taler mer og reagerer mindre. Ved at leder legger til rette for
faglig utvikling kan kontaktpersonene settes i stand til & handtere vanskelige og emosjonelt

krevende arbeidsoppgaver (Westbrook et al., 2006), og pa denne maten bli mer robuste mot
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emosjonelle belastninger. Dette kan ogsa knyttes til Goffmans syn pa fasader som handler om
den delen av opptredenen som fremtrer pa en generell og fastlagt mate for a definere
situasjonen for publikum (Goffman, 1992, s. 27). Det kan tenkes at en kombinasjon av faglig
og emosjonell veiledning kan gi de ansatte bedre innsikt i egen rolle og hvordan de skal
opptre for & opprettholde fasaden. Veiledning kan dermed sette dem i bedre stand til & opptre
pa den fastlagte maten som samsvarer med egne og brukernes forventninger til rollen deres.
Dette kan videre bidra til & redusere stresset kontaktpersonene beskrev knyttet til & opptre

profesjonelt i mate med brukernes sterke folelser.

Ina fremhevet et behov for tilbakemeldinger pa arbeidet fra leder for & kunne utvikle seg og
skaffe seg kunnskapen hun manglet. For Amanda var mulighet og statte til faglig utvikling
spesielt viktig. Hun beskrev hvordan hun gnsket a ta en mastergrad, men at hun ikke ble mgtt
av ledelsen pa dette og ikke fikk statte til & begynne. Hun opplevde mulighet til & utvikle seg
faglig som sa viktig at manglende stgtte fra ledelsen kunne pavirke henne til & slutte i jobben.
Leders interesse i den profesjonelle utviklingen til de ansatte fremheves ogsa som en viktig
lederegenskap i Westbrook et al. (2006) sin undersgkelse, samt som en viktig faktor for
jobbtilfredshet (Statens arbeidsmiljginstitutt, 2021). Rolletvetydighet har sammenheng med
utbrenthet og skjer nar den ansatte ikke har tilstrekkelig informasjon til a gjare en god jobb
(Maslach et. al., 2001). Leders statte til faglig utvikling kan pa denne maten bidra til a

forebygge utbrenthet ved a gke de ansattes kompetanse i arbeidet.

Kontaktpersonene uttrykte behov for at leder gjorde seg kjent med de ansattes styrker og
svakheter for & kunne tilpasse arbeidsoppgaver til kompetanse og interesse. Viktigheten av
dette samsvarer med Westbrook et al. (2006) sine funn om at uoverensstemmelse mellom de
ansattes karakteristikker og arbeidsoppgaver, var en tydelig kilde til jobbstress.
Tilrettelegging pa individniva og utnyttelse av individuelle styrker har ogsa vist seg a vere
viktige lederegenskaper i virksomheter med lite sykefraveer (Veernor et al., 2018). Dersom de
ansatte far arbeidsoppgaver de har kompetanse til & gjennomfare, kan tiden som brukes pa
oppgavene reduseres og effektiviteten gkes. Dermed kan arbeidspresset reduseres og det kan
tenkes at en overkommelig arbeidsmengde kan bidra til gkt opplevelse av kontroll i arbeidet
som kan virke forebyggende mot sykemeldinger (Indregard et al., 2017). Dette, fordi at det gir
stgrre mulighet til & planlegge og a legge inn pauser. | tillegg kan det tenkes at mer tid til hver
sak gir mer tid til & bygge relasjon som ble presentert som viktig for hjelpearbeidet og

opplevelsen av a gjare en god jobb.
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Ane fremhevet leders interesse for hennes helse og tilrettelegging ut fra hennes behov som
den viktigste faktoren for at hun kom tilbake til arbeidet etter sykemeldingen. Leders gnske
om a fa henne tilbake pa jobb selv om hun ikke var i stand til & gjere alle oppgavene hun
tidligere hadde hatt, gjorde at hun gikk fra en falelse av a aldri kunne jobbe med barnevern
igjen til & se muligheten for & komme tilbake. Selv om leders tilrettelegging for Ane gjorde at
hun kunne komme tilbake til arbeidet, er det ikke sikkert at tilrettelegging for én ansatt ikke
pavirker de andre. Ved at leder tilrettelegger for at én kontaktperson skal fa arbeide med
oppgaver som hun mestrer, kan dette gjgre at de andre kontaktpersonene i gruppen ma ta pa
seg flere arbeidsoppgaver og kan oppleve gkt arbeidspress og urettferdighet knyttet til dette.
At leder behandler de ansatte rettferdig og upartisk er en viktig del av lederstotte (Aagestad &
Lone, 2018), og ifelge Isdal (2017) en av de viktigste faktorene for helseforebygging.
Ettersom individuell tilrettelegging kan resultere i gkt arbeidspress for de andre
kontaktpersonene, vil det veere viktig at leder tilrettelegger pa en mate som alle de ansatte kan

handtere.

Behov for statte fra kollegaer og et stgttende arbeidsmiljg var ogsa noe som ble fremhevet i
intervjuene. Et stattende arbeidsmiljg kunne bidra til & redusere fglelsen av a vere alene om et
stort ansvar og krevende opplevelser, som ble fremhevet som belastende sider ved arbeidet.
Kontaktpersonene ga uttrykk for at et samarbeid mellom leder og de ansatte matte til for at et
godt arbeidsmiljg skulle oppsta og bevares. Et godt og stettende arbeidsmiljg har stor
betydning i belastende jobber, og Isdal (2017) mener ogsa at det er leders ansvar a sette av tid
til at kollegagruppen kan diskutere gnskede arbeidsforhold. I1fglge Goffman har kollegaer som
fremfarer samme type opptreden innblikk i hverandres vanskeligheter og synspunkter, og de
trenger dermed ikke a opprettholde fasaden for hverandre (Goffman, 1992, s. 134). Ved at det
legges til rette for dpenhet i trygge rammer mellom kollegaene, kan det tenkes at
arbeidsmiljeet kan bli en del av «back stage»-omrade hvor de ansatte kan slappe av og motta
forstaelse. Amanda ga uttrykk for at stgtte og mulighet til «debrif» med kollegaer til dels ogsa
kunne kompensere for manglende oppfelging fra ledelsen etter en alvorlig hendelse. Ettersom
leders tilgjengelighet sa ut til & vaere en utfordring, kan det underbygge viktigheten av leders

investering i arbeidsmiljget.
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5.2 Ledernes bidrag for a forebygge sykemeldinger
I denne delen av kapittelet vil jeg drafte funnene fra lederintervjuene med utgangspunkt i
forskningsspgrsmalet: Hvordan arbeider ledere for a bidra til & forebygge sykemeldinger blant

sine ansatte?

Tett oppfelging av de ansatte ble vektlagt som et viktig bidrag til a forebygge sykemeldinger.
| praksis innebar dette jevnlige treffpunkter og a skape en tett relasjon til de ansatte for a
kunne kartlegge behov. En leder uttalte at hun hadde best mulighet til & forebygge
sykemeldinger hos de ansatte hun kjente best fordi hun lettere kunne fange opp utfordringer.
Det at lederne bruker tid pa a bli godt kjent med sine ansatte kan veere positivt fordi det kan
bidra til at de ansatte fagler seg sett av lederen. Dette har vist seg som en viktig lederegenskap
(Vernor et al., 2018). Det er likevel ikke ngdvendigvis ensidig positivt, da det kan fare til at
de ansatte kan oppleve et krav om & ha et personlig forhold til leder, og utlevere seg selv om

personlige ting for at lederne skal kunne fglge dem opp pa en god mate.

Lederne var opptatt av a veere tilgjengelige for de ansatte. Tilgjengelighet og tilstedevaerelse
var ogsa gjennomgaende temaer i kontaktpersonintervjuene, og fremhevet som viktige
lederegenskaper i Veernor et al. (2018) sin studie. Lederne fortalte at de var tilgjengelige for
de ansatte, ogsa utenfor arbeidstid. Det kan tyde pa at ledernes forventninger til seg selv nar
det kommer til tilgjengelighet og ivaretakelse av de ansatte kan veere for hgye, og at de
dermed setter seg i en posisjon der grensen mellom leder og neer venn blir utydelig. Kanskje
er det slik at lederne har for mye a gjare i lgpet av arbeidsdagen slik at de ma bruker fritiden
sin pa a signalisere at de ser den enkelte ansatte og er tilgjengelige for dem. En annen
problemstilling det kan veere interessant & undersgke neermere er hvordan denne kontakten
utenfor arbeidstid pavirker de ansatte og om dette signaliserer en forventning om at de skal
tenke pa jobb og ha kontakt med leder pa fritiden. Utbrenthet er en forlenget respons av
kroniske emosjonelle belastninger (Maslach et al., 2001), og det kan tenkes at denne
kontinuerlige tilgjengeligheten kan fa konsekvenser for bade ledere og kontaktpersoner pa
sikt.

Dersom man ser ledernes relasjon til de ansatte gjennom Goffmans perspektiv, kan ledernes
tilgjengelighet for de ansatte veere en del av ledernes «front stage» (Goffman, 1992). Rollen
lederne spiller i samspill med de ansatte samsvarer med fasaden de gnsker & gi som stgttende

og ivaretakende leder. Bente ga uttrykk for at dersom hun ikke «var pa plass i seg selv» sa
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kunne hun ikke vere pa jobb, da hun mente at dette kunne skape en uforutsigbarhet for de
ansatte som de ikke hadde godt av. Dersom lederne er tilgjengelige for de ansatte ogsa utenfor
arbeidstid kan dette bety at de ma opprettholde «front stage» for de ansatte ogsa pa fritiden. |
praksis kan de da aldri helt slappe av og ga ut av rollen «back stage». Dersom lederne blir
kontaktet av de ansatte utenfor arbeidstid, kan det ogsa tenkes at lederne opplever emosjonell
dissonans ved at de ma utvise stgttende og ivaretakende falelser for & mgte de ansattes behov.
Dette kan bli et krav selv om de kanskje holder pa med noe helt annet pa hjemmebane. Pa
denne maten kan ledernes tilgjengelighet ogsa fa uheldige konsekvenser. Bade lederne og
kontaktpersonene opplevde tilgjengelighet som viktig. Lederne var opptatt av & vere
tilgjengelige for de ansatte, men de ansatte uttrykte en opplevelse av at dette ikke alltid var
tilfellet. Det er likevel viktig a fa frem at kun én av lederne som er intervjuet i denne studien
var leder for en deltakende kontaktperson, og at dette kan forklare noe av

uoverensstemmelsen.

Silje ansa fleksibilitet som viktig for a forebyggende sykemeldinger. Hun fortalte at hun noen
ganger ga de ansatte fri uten a matte ta egenmelding eller avspasering dersom hun sa at de
hadde behov for en pause. Dette forebyggende tiltaket kan bidra til at de ansatte foler seg sett
og forstatt av leder, men det kan imidlertid ogsa fa mer uheldige konsekvenser. Dersom det
reelle fravaeret i barneverntjenestene ikke blir registrert kan det veere grunnlag for & undres
over om belastningsomfanget pa barnevernsansatte kommer tilstrekkelig frem.
Barnevernsarbeid kan dermed vere enda mer belastende enn antatt, og det er usikkert om
behovet kommer tydelig nok frem nar ressurser tildeles til tjenestene. Samtidig er
virksomheter med lavt sykefraver kjennetegnet av holdninger preget av respekt og gjensidig
forventning om at alle stiller pa jobb sa lenge de kan (Varnor et al., 2018). Dersom leder og
de ansatte har slike holdninger kan fleksibiliteten virke som et forebyggende tiltak mot
sykemeldinger. Ved at slik fleksibilitet benyttes kan de ansatte fa en pause far det gar for
langt, og dermed unnga sykemeldinger av lengre varighet. | hvilken grad slik fleksibilitet
faktisk ble benyttet kom ikke tydelig frem i intervjuet, og det er dermed ikke grunnlag for a

tolke det som et tiltak som benyttes ofte i praksis.

Silje prioriterte a fa de ansatte tilbake pa jobb etter sykemelding hgyt. Hun fortalte at det
viktigste for henne var at hun ikke mistet ansatte, og at hun dermed var villig til & gjere det
som skulle til nar det gjaldt tilrettelegging for at de skulle komme tilbake til arbeidet. Dette

kunne ogsa innebere at de sykemeldte ansatte kunne komme pa jobb uten a gjere noe eller
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gjere helt andre oppgaver. Tilrettelegging pa individniva, a se den enkelte og anerkjennelse av
de ansattes behov og prestasjoner er viktige lederegenskaper (Vernor et al., 2018; Westbrook
et al., 2006), men det kan ogsa fa konsekvenser for de andre ansatte. For eksempel fremhever
Isdal (2017) at rettferdig fordeling av byrder og plikter er et av de viktigste helsefremmende
tiltak pa arbeidsplassen. Slik tilrettelegging for enkelte ansatte kan fare til opplevelse av
urettferdighet for de andre. I tillegg kan det at noen ansatte far komme pa jobb uten a gjare de
vanlige arbeidsoppgavene fare til et ekstra arbeidspress for de andre som ma kompensere for
dette. Sparsmalet blir da om sa omfattende individuell tilrettelegging for enkelte ansatte kan
gke risikoen for sykemeldinger hos andre. A sgrge for at ansatte blir veerende i jobben over tid
kan likevel veare sentralt for & opprettholde et stabilt og godt arbeidsmiljg med godene dette

kan medfare.

Det er rimelig & anta at tilrettelegging for at de ansatte far jobbe med oppgaver som samsvarer
med deres interesser og kompetanse kan fare til opplevelse av mestring. Dette er sentralt fordi
lav faglelse av mestring gker sensitiviteten mot emosjonell dissonans, utmattelse og psykisk
stress som kan fare til sykefraveer (Indregard et al., 2018). Barnevernsarbeid inneberer ofte
arbeid med familier som har store utfordringer. Det er derfor ikke alltid realistisk at
kontaktpersonenes arbeid skal fare til store forbedringer eller perfekte resultater for familiene.
Pa bakgrunn av dette kan det veere viktig at ledere retter fokus mot det kontaktpersonene gjar
bra, og de sma endringene som har gjort situasjonen bedre for familiene. Pa denne maten kan
de bidra til 2 gke mestringsfalelsen, og redusere sensitiviteten mot belastningene som kan fgre

til sykefraveer (Indregard et al., 2018).

Alle lederne mente at de hadde mulighet til & pavirke arbeidsmiljget, og at dette var et viktig
bidrag til forebygging. Arbeid med & tilrettelegge for et godt arbeidsmiljg handlet blant annet
om a legge opp til at de ansatte skulle ha det gay pa jobb og fremme trivsel. Leders interesse i
de ansattes glede og helse har vist seg a redusere utmattelse som en konsekvens av emosjonell
dissonans (Indregard et al., 2018), og dette kan dermed underbygge lederes fokus pa dette
som et forebyggende tiltak mot sykemeldinger. Samtidig vil arbeidspress kunne gjare det
utfordrende for de ansatte & sette av tid til & for eksempel delta pa «fredagskos» som ble
trukket frem som en arena der de ansatte kunne ha det gay pa jobb. Det er dermed ikke sikkert
at det er nok at ledelsen arrangerer eller tar initiativ til slike aktiviteter. Dersom de ansatte
ikke har kapasitet til & delta, eller at deltakelse stjeler fra tiden de ansatte trenger for & fa

gjennomfart oppgavene sine, er det fare for at det heller kan bli en ekstra belastning.
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Lederne var ogsa opptatt av at de ansatte skulle se seg selv som et lag som hadde et felles
ansvar for sakene. P& denne maten var malet at de ansatte skulle fa en sa sterk tilknytning til
fellesskapet at det kunne forhindre at de ansatte brgt ut av det og ble sykemeldt. Det kan virke
som at denne lagfalelsen vektlegges mer i barnevernarbeid enn i andre bedrifter. Sterk
forpliktelse til arbeidsplassen og samvittighet overfor kollegaene, kan fare til at de ansatte
strekker seg lengre enn de kanskje bgr for arbeidet. Det er dermed mulighet for at
fellesskapsfalelsen kan resultere i negative konsekvenser for helsen til de ansatte og dermed
ogsa sykemeldinger av lengre varighet nar det farst gar for langt. At de ansatte opplever seg
som en del av et sterkt og trygt lag kan likevel virke forebyggende mot fglelsen av a sitte med
et stort ansvar og krevende opplevelser alene. Ved at de ansatte opplever seg som et lag som
utfarer likt arbeid, kan de trygt slippe fasaden for hverandre og hente statte til forberedelse til

neste «opptreden» (Goffman, 1992). Det vil da kunne fungere som et «back stage»-omrade.

Barnevernsarbeid er preget av hgy utskiftning av ansatte (Baugerud et al., 2018), noe som kan
vanskeliggjare arbeidet med & skape et godt arbeidsmiljg og lagfalelse. Dersom «laget» ofte
mister medlemmer og far nye medlemmer, kan det gjere det utfordrende for de ansatte a
oppleve seg som et stabilt lag og bevare et trygt arbeidsmiljg. Det kan dermed veere viktig at
leder sagrger for en viss formell ramme rundt kulturen for statte og trygghet. Da kan nyansatte
som ikke enda har blitt godt kjent med kollegaene sine, ogsa fa tilgang pa godene et stattende
og godt arbeidsmiljg kan gi. Dette kan vaere med pa a argumentere for viktigheten av at leder
tar ansvar for & legge til rette for et godt arbeidsmiljg som bidrar til at de ansatte trives og har

lyst til & bli vaerende i jobben.

To av lederne ga uttrykk for at fokuset pa emosjonelle belastninger og sykemeldinger ikke
matte fa for stor plass blant de ansatte. Dette ble begrunnet med at et slikt fokus kunne fare til
en «dominoeffekt» av flere sykemeldinger og at de ansatte «kjente mer etter». Dette star i
kontrast til Vaernor et al. (2018) sine funn om at 4pen kommunikasjon mellom ledere og de
ansatte om utfordringer knyttet til sykefraveer, kjennetegner bedrifter med lavt sykefraveer.
Det kan dermed veere hensiktsmessig a vurdere om disse temaene bgr gis mer plass blant de
ansatte, da apenhet om utfordringer kan utlgse statte fra kollegaer. I tillegg kan det tenkes at
apenhet om belastninger og sykefraveer kan skape en opplevelse av at man ikke er alene om
opplevelsene sine. Isdal (2017) fremhever et stattende kollegamiljg som viktig i belastende

jobber, og at leder ma legge til rette for a etablere kjareregler for hvordan man stetter og

56



styrker hverandre. Kanskje det hadde veert mer hensiktsmessig at lederne tok ansvar for a lage
rammer for maten disse temaene blir snakket om og anerkjent i kollegagruppen, heller enn at

temaene ikke vies oppmerksomhet overfor de ansatte.

5.3 Kunnskapsbidrag og implikasjoner for praksis

Funnene fra studien er basert pa et lite utvalg og kan dermed ikke generaliseres. Til tross for
dette, kan det vere relevant a undre seg over at kontaktpersonene som deltok i studien har
sammenfallende beskrivelser av belastninger og behov for handteringen av disse.
Kontaktpersonene var uavhengige av hverandre, og arbeidet i ulike fylker. Det samme gjaldt
lederne. Pa tross av at lederne som deltok hadde lederansvar for ulike typer avdelinger, hadde
ogsa disse sammenfallende tanker og beskrivelser av hvordan de arbeidet med forebygging av
sykemeldinger. Dermed kan det veere mulig at flere kontaktpersoner og ledere kan ha
tilsvarende opplevelser og behov. Dette ma imidlertid undersgkes nermere far en kan

konkludere.

Funnene fra denne studien viser at ledere har en betydningsfull rolle nar det gjelder &
forebygge sykemeldinger blant kontaktpersoner i barneverntjenesten. Gjennom arbeidet med
denne studien har jeg fatt et innblikk i hvor viktig kontaktpersoner opplever at leder er for at
de skal kunne handtere emosjonelle belastninger i arbeidet. Jeg haper derfor at denne studien
kan bidra til at dette kommuniseres tydeligere, for & bevisstgjare navaerende og potensielle
nye barnevernsledere om deres ansvar og rolle innen dette feltet. Selv om lederne og
kontaktpersonene som deltok i studien har mange sammenfallende tanker om behov, hadde
kontaktpersonene ulike opplevelser av hvordan disse behovene ble mgtt av lederne i praksis. |
tillegg kan antallet sykemeldinger i norske barneverntjenester tyde pa at det er behov for mer
statte og ivaretakelse enn det noen ansatte far i praksis. Dette kan veere uheldig for opplevd

arbeidsbelastning og kontinuitet i barnevernsarbeid.

Arbeidet med denne studien gjer at jeg vurderer at det kan vere aktuelt a forske videre og se
naermere pa flere problemstillinger. Dersom jeg hadde hatt mer tid og ressurser i denne
studien, ville jeg prioritert og observere ledernes forebyggende arbeid i praksis. Pa denne
maten kunne man undersgkt i hvilken grad det lederne sier at de gjer for a forebygge, og det
de gjar i praksis samsvarer. Jeg mener ogsa at det er behov for mer forskning rundt konkrete

tiltak for forebygging av belastninger og sykemeldinger i barneverntjenestene. Ettersom
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falelsesdimensjonen er en sentral del av barnevernsarbeid, anser jeg det ogsa som relevant &
undersgke hvordan ledere kan arbeide for at kontaktpersoner skal oppleve at de far den
emosjonelle stgtten de har behov for. Erfaring ble i kontaktpersonintervjuene fremhevet som
viktig for handteringen av emosjonelle belastninger. Det kan dermed vere interessant a forske
videre pa hvilken betydning erfaring har, og hva som skal til for at kontaktpersonene blir
veerende lenge nok i jobben for & opparbeide seg erfaringen som kan beskytte dem mot
belastninger. Arbeidsmiljg var ogsa et viktig tema i samtlige intervjuer. Som fglge av dette,
kan arbeidsmiljget som forebyggende element mot emosjonelle belastninger og
sykemeldinger veere et sentralt omrade a utforske videre. Jeg betrakter den emosjonelle
dimensjonen som et viktig forskningsfelt for a fa en bedre forstaelse av hvordan
barnevernsarbeid utgves og oppleves av barnevernsansatte. Dermed vil fglelsesarbeid og
hvilken rolle dette spiller nar det kommer til sykefraver i barnevernstjenestene ogsa vere
interessant a utforske videre. Til slutt anser jeg det som relevant a forske mer pa lederes
opplevelse av eget handlingsrom og om det er mulig for ledere a fglge opp sine ansatte slik

denne studien tyder pa at de har behov for.

6.0 Avslutning

Formalet med denne studien var a fa mer kunnskap om handtering av emosjonelle
belastninger i barnevernsarbeid, og hvordan ledere kan forebygge slike for & unnga
sykemeldinger. Masteroppgavens overordnete problemstilling har veert:

Hvordan kan ledere bidra til at barnevernsarbeidere skal kunne handtere de emosjonelle

belastningene ved jobben?

For & kunne besvare problemstillingen intervjuet jeg tre kontaktpersoner med utgangspunkt i
forskningsspgrsmalet: Hva opplever kontaktpersoner i barnevernet at de har behov for fra sine
ledere for & handtere de emosjonelle belastningene ved jobben? Jeg intervjuet ogsa tre ledere
for & besvare forskningsspgrsmalet: Hvordan arbeider ledere for a bidra til & forebygge
sykemeldinger blant sine ansatte? Intervjuene var fenomenologisk orienterte, mens
analyseprosessen var inspirert av hermeneutisk fortolkning av datamaterialet. Jeg analyserte
datamaterialet ved hjelp av en tematisk analysetilnerming (Braun &Clarke, 2006), og har
diskutert funnene mine ved hjelp av presentert teori og tidligere forskning. Noe av
teorigrunnlaget ble utarbeidet i forkant av intervjuene, men teoridelen ble mer fokusert etter at

jeg sa hva jeg hadde data om.
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Funnene fra denne studien viser at kontaktpersonene utgvde arbeid som krevde at de styrte
egne falelser og falelsesuttrykk, bade bevisst og ubevisst. De styrte egne falelser for a opptre i
samsvar med organisasjonens og brukernes forventninger, og opplevde til tider
uoverensstemmelse mellom fglt og uttrykt falelse. | tillegg opplevde de arbeidshverdagen
som utfordrende med hgyt arbeidspress og uforutsigbarhet. For & kunne handtere disse
belastningene ga kontaktpersonene uttrykk for at de hadde behov for statte til opplaring og a
utvikle seg faglig. Jeg fant at kontaktpersonene var mest opptatt av emosjonell statte fra sine
ledere. Dette innebar individuell tilrettelegging, oppfalging, tilgjengelighet, forstaelse,
anerkjennelse, fleksibilitet og at leder viste interesse. | tillegg verdsatte kontaktpersonene et
stettende arbeidsmiljg som forebyggende mot sykemeldinger. Dette ble begrunnet med at et
godt arbeidsmiljg kunne bidra til & redusere falelsen av a veere alene om et stort ansvar og
krevende opplevelser. Dette gjorde det enklere & handtere de emosjonelle belastningene som

arbeidet pafgrte dem.

Funnene fra intervjuene med lederne viser at de arbeidet med forebygging av sykemeldinger
pa to hovedmater som jeg har valgt a kalle «direkte forebygging» og «indirekte forebygging».
Den direkte forebyggingen foregikk ved at lederne arbeidet med hver ansatt individuelt.
Lederne var opptatt av a gi tett oppfalging ved a bruke tid pa a skape en god og tett relasjon til
sine ansatte. Dette krevde forutsigbarhet i lederstilen, og oppfelging og ivaretakelse av de
ansatte. | tillegg kom det frem at lederne vektla faglig utvikling som en del av det
forebyggende arbeidet. God opplaering og videre faglig utvikling ble trukket frem som viktig
for at de ansatte skulle handtere arbeidet. Kartlegging av de ansattes behov og tilrettelegging
pa bakgrunn av dette ble ansett som en viktig del av den direkte forebyggingen. Den indirekte
forebyggingen besto av arbeid med de ansatte som gruppe. Lederne opplevde et ansvar for &
bidra til et godt og stettende arbeidsmiljg hvor de ansatte kunne se og statte hverandre. |
tillegg jobbet lederne for at de ansatte skulle se seg selv som et lag med et felles ansvar, fordi

dette kunne bidra til & gke terskelen for & bli sykemeldt.

6.1 Konklusjon

Som svar pa problemstillingen viser mine funn at lederne selv mener de har mulighet til &
pavirke om emosjonelle belastninger farer til sykemeldinger for barnevernsansatte. De ansatte
opplever flere typer emosjonelle belastninger, og har flere behov fra sine ledere for a kunne

handtere disse. Dette innebzrer & motta statte fra ledere som bade medmennesker og
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fagpersoner. Kontaktpersonene beskrev varierende opplevelse av den emosjonelle statten de
mottok fra sine ledere, men ogsa i hvilken grad de hadde behov for det. Dette kan tyde pa at
det er viktig at ledere forholder seg til ansatte som enkeltindivider med ulike styrker,
svakheter og behov. For at ledere skal kunne gjere nadvendige tilrettelegginger er det sentralt
at de prioriterer & bli kjent med sine ansatte for & kjenne bade de emosjonelle og faglige
behovene deres. Pa denne maten kan ledere tilrettelegge for at de ansatte far oppgaver de
handterer og mestrer. Dette kan ogsa ruste kontaktpersonene bedre til & handtere
belastningene som kan fare til sykefraver, ved at de forberedes godt faglig og far emosjonell

stotte bade far, underveis og etter mgter med brukere.

Ettersom hver leder synes & ha ansvar for relativt mange ansatte var bade ledere og
kontaktpersoner opptatt av arbeidsmiljg som en stgttende faktor mot emosjonelle belastninger.
Ved at ledere setter av tid og rom til at de ansatte kan etablere og bevare et trygt og stattende
arbeidsmiljg, kan kontaktpersoner ogsa hjelpe hverandre i handteringen av de emosjonelle
belastningene ved jobben. Med bakgrunn i mine funn, spiller ledere i barnevernstjenesten en
sveert viktig rolle for om kontaktpersoners opplevde emosjonelle belastninger farer til
sykemeldinger. Lederes arbeid med emosjonell stgtte og faglig utvikling kan bidra til at
kontaktpersoner skal kunne handtere de emosjonelle belastningene ved arbeidet, og unnga a

bli sykemeldt.
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Vurdering (1)

30.11.2021 - Vurdert

Det er var vurdering at behandlingen vil vere i samsvar med personvernlovgivningen, si fremt den

gjennomfgres i trad med det som er dokumentert i meldeskjemaet 30.11.2021 med vedlegg. Behandlingen
kan starte.

TAUSHETSPLIKT
Deltagerne i prosjektet har taushetsplikt. Intervjuene mé gjennomfgres uten at det fremkommer opplysninger
som kan identifisere brukere.

TYPE OPPLYSNINGER OG VARIGHET
Prosjektet vil behandle alminnelige personopplysninger, s@rlige kategorier av personopplysninger om
helseopplysninger frem til 01.06.2022.

LOVLIG GRUNNLAG

Prosjektet vil innhente samtykke fra de registrerte til behandlingen av personopplysninger. Var vurdering er
at prosjektet legger opp til et samtykke i samsvar med kravene i art. 4 nr. 11 og 7, ved at det er en frivillig,
spesifikk, informert og utvetydig bekreftelse, som kan dokumenteres, og som den registrerte kan trekke
tilbake.
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For alminnelige personopplysninger vil lovlig grunnlag for behandlingen vare den registrertes samtykke, jf.
personvernforordningen art. 6 nr. 1 a.

For s=rlige kategorier av personopplysninger vil lovlig grunnlag for behandlingen vare den registrertes
uttrykkelige samtykke, jf. personvernforordningen art. 9 nr. 2 bokstav a, jf. personopplysningsloven § 10, jf.
§9(2).

PERSONVERNPRINSIPPER

NSD vurderer at den planlagte behandlingen av personopplysninger vil fglge prinsippene i
personvernforordningen:

« om lovlighet, rettferdighet og apenhet (art. 5.1 a), ved at de registrerte far tilfredsstillende informasjon om
og samtykker til behandlingen

« formélsbegrensning (art. 5.1 b), ved at personopplysninger samles inn for spesifikke, uttrykkelig angitte og
berettigede formal, og ikke viderebehandles til nye uforenlige formal

» dataminimering (art. 5.1 ¢), ved at det kun behandles opplysninger som er adekvate, relevante og
ngdvendige for formélet med prosjektet

* lagringsbegrensning (art. 5.1 ), ved at personopplysningene ikke lagres lengre enn ngdvendig for a
oppfylle formilet.

DE REGISTRERTES RETTIGHETER
NSD vurderer at informasjonen om behandlingen som de registrerte vil motta oppfyller lovens krav til form
og innhold, jf. art. 12.1 og art. 13.

S4 lenge de registrerte kan identifiseres i datamaterialet vil de ha fglgende rettigheter: innsyn (art. 15), retting
(art. 16), sletting (art. 17), begrensning (art. 18) og dataportabilitet (art. 20).

Vi minner om at hvis en registrert tar kontakt om sine rettigheter, har behandlingsansvarlig institusjon plikt til
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F@LG DIN INSTITUSJONS RETNINGSLINJER
NSD legger til grunn at behandlingen oppfyller kravene i personvernforordningen om riktighet (art. 5.1 d),
integritet og konfidensialitet (art. 5.1. f) og sikkerhet (art. 32).

Ved bruk av databehandler (spgrreskjemaleverandgr, skylagring eller videosamtale) ma behandlingen
oppfylle kravene til bruk av databehandler, jf. art 28 og 29. Bruk leverandgrer som din institusjon har avtale
med.

For & forsikre dere om at kravene oppfylles, ma prosjektansvarlig falge interne retningslinjer/ridfgre dere
med behandlingsansvarlig institusjon.

MELD VESENTLIGE ENDRINGER

Dersom det skjer vesentlige endringer i behandlingen av personopplysninger, kan det vare ngdvendig 4
melde dette til NSD ved & oppdatere meldeskjemaet. Fgr du melder inn en endring, oppfordrer vi deg til
lese om hvilken type endringer det er ngdvendig & melde:
https://www.nsd.no/personverntjenester/fylle-ut-meldeskjema-for-personopplysninger/melde-endringer-i-
meldeskjema

Du ma vente p svar fra NSD fgr endringen gjennomfares.
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NSD vil falge opp ved planlagt avslutning for & avklare om behandlingen av personopplysningene er
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Vedlegg 2: Forespgrsel om deltakelse — kontaktpersoner

Foresporsel om deltakelse i individuelle intervju
Tema:

Sykemeldinger som folge av emosjonelle
belastninger i barnevernsarbeid

Dette er en foresparsel til deg om a delta i forskningsprosjektet tilknyttet min
mastergradsoppgave. Formalet med forskningsprosjektet er & finne ut hvordan ledere kan
bidra til at barnevernsarbeidere skal hdndtere de emosjonelle belastningene i jobben for &
unngé sykemeldinger. Med dette skrivet ensker jeg & presentere mélene for prosjektet og gi
informasjon om hva deltakelse vil innebaere for deg.

Formal:

Dette forskningsprosjektet er tilknyttet min masteroppgave i sosialfag ved Universitetet i
Stavanger. Formalet med studien er & belyse temaet sykemeldinger som folge av emosjonelle
belastninger i barnevernsarbeid, samt undersegke hva som kan gjores pé lederniva for &
forebygge og unngé sykemeldinger.

Hvorfor far du spersmal om a delta?

Jeg onsker & snakke med deg pé grunn av din rolle som kontaktperson i barnevernstjenesten.
Du besitter viktig kunnskap og erfaringer med de emosjonelle belastningene som
barnevernsarbeidet medferer, og hvordan disse kan fore til sykemeldinger fra arbeidet.
Formalet med dette prosjektet er a sette fokus pa sykemeldinger i barnevernsarbeid og hva
ledere kan gjore for a forebygge og unnga sykemeldinger som folge av emosjonelle
belastninger. Du har kunnskap og erfaringer som kan vere relevante for dette prosjektet.

Hva innebzerer det for deg a delta?

Dersom du er villig til a delta i prosjektet, vil dette innebzre et samtaleintervju pa ca. 1 time. I
intervjuet kan du forvente spersmal om opplevelser av emosjonelle belastninger i arbeidet
med barn og familier, og hvordan dette pavirker deg. I tillegg kan du forvente spersmél om
din erfaring med sykemeldinger og tanker om hva du kunne hatt behov for, for & unnga
sykemelding. Du kan ogsé forvente spersmal knyttet til lederes mulighet til pavirkning av
sykemeldinger.

Informasjonen som samles inn, vil oppbevares forsvarlig og det er kun meg og min veileder
som vil ha tilgang til dette. I prosjektet vil du bli fullstendig anonymisert slik at det ikke vil
vaere mulig a identifisere deg eller andre deltakere. Ditt navn vil ikke bli brukt, kun tall eller
pseudonymer brukes for & skille deltakere i prosjektet. For at jeg skal kunne fokusere pa
samtaleintervjuet og tilstedevaerelse vil jeg benytte meg av lydopptak under intervjuet. Dette
opptaket er det kun min veileder og meg som har tilgang til, og opptaket vil slettes sa snart
prosjektet er ferdig. Intervjuene vil transkriberes ordrett og kodes slik at det ikke kan spores
tilbake til deg. Resultatene fra intervjuet vil publiseres i min masteroppgave.

Frivillighet:

69



Det er frivillig a delta i prosjektet. Hvis du velger a delta, kan du nér som helst trekke
samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det
vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger a
trekke deg.

Personvern- hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi behandler opplysninger fra deg basert pa ditt samtykke. Pa oppdrag fra Universitetet i
Stavanger har Norsk senter for forskningsdata AS (NSD) vurdert at behandlingen av
personopplysninger i dette prosjektet samsvarer med personvernregelverket.

Opplysninger fra deg vil kun benyttes til formalet som er presentert i dette dokumentet.
Opplysningene behandles konfidensielt og det er kun meg og min veileder som har tilgang til
datamaterialet. Datamaterialet lagres pa min datamaskin, med tilgang forbeholdt meg ved
hjelp av passord. Navnet og kontaktopplysningene dine vil jeg erstatte med en kode som
lagres pa egen navneliste adskilt fra evrige data.

Prosjektet er etter planen ferdig 1. juni 2022, og lagret datamateriale vil da blir fullstendig
anonymisert eller slettet.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og  fa utlevert en kopi
av opplysningene,
- afa rettet personopplysninger om deg,
- a{fa slettet personopplysninger om deg, og
- asende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Mulige fordeler og ulemper

Spersmalene kommer til & omhandle emosjonelle belastninger, og erfaringer med
sykemelding, og de vil derfor kunne berere deg emosjonelt. Samtidig vil dine erfaringer og
kunnskap kunne belyse problemstillingen i dette prosjektet og du vil dermed bidra til
utvikling av ny kunnskap pa et viktig forskningsfelt.

Ved spersmal
Ved spersmdl til studien, eller ensker om & benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
- Masterstudent Maria Kristine Olsen ved Universitetet i Stavanger:
Mak.olsen(@stud.uis.no
Telefon: 48088282
- Veileder Heidi Lie Eriksen ved Universitetet i Stavanger
Heidi.l.eriksen{@uis.no
Ved spersmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
- NSD- Norsk senter for forskningsdata
Telefon: 55 58 21 17
personverntjenester@nsd.no

Med vennlig hilsen
Maria Kristine Olsen
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Vedlegg 3: Forespgrsel om deltakelse - Ledere

Forespgrsel om deltakelse 1 individuelle intervju
Tema:

Sykemeldinger som fplge av emosjonelle
belastninger i barnevernsarbeid

Dette er en forespgrsel til deg om & delta i forskningsprosjektet tilknyttet min
mastergradsoppgave. Formadlet med forskningsprosjektet er d finne ut hvordan ledere kan
bidra til at barnevernsarbeidere skal hindtere de emosjonelle belastningene i jobben for &
unnga sykemeldinger. Med dette skrivet gnsker jeg a presentere malene for prosjektet og gi
informasjon om hva deltakelse vil innebare for deg.

Formal:

Dette forskningsprosjektet er tilknyttet min masteroppgave i sosialfag ved Universitetet i
Stavanger. Formalet med studien er  belyse temaet sykemeldinger som fglge av emosjonelle
belastninger i barnevernsarbeid, samt undersgke hva som kan gjgres pé lederniva for &
forebygge og unngé sykemeldinger.

Hvorfor far du spgrsmail om i delta?

Jeg onsker 4 snakke med deg pd grunn av din rolle som avdelingsleder i barnevernstjenesten.
Du besitter viktig kunnskap og erfaringer med veiledning og oppfelgingsansvar av
barnevernsansatte. Formdlet med dette prosjektet & sette fokus pa sykemeldinger i
barnevernsarbeid og hva ledere kan gjgre for a forebygge og unnga sykemeldinger som fglge
av emosjonelle belastninger. Du har kunnskap og etfaringer som kan vare relevante for dette
prosjektet.

Hva innebzrer det for deg a delta?

Dersom du er villig til 4 delta i prosjektet, vil dette innebzre et samtaleintervju pa ca. 1 time. I
intervjuet kan du forvente spgrsmail om dine erfaringer med sykemeldte ansatte, og fokus pa
oppfelging, veiledning og tilrettelegging av barnevernsansatte. I tillegg kan du forvente
spersmél om dine tanker rundt forebygging av sykemeldinger, og tanker om hva du som leder
kan bidra med.

Informasjonen som samles inn, vil oppbevares forsvarlig og det er kun meg og min veileder
som vil ha tilgang til dette. I prosjektet vil du bli fullstendig anonymisert slik at det ikke il
vare mulig & identifisere deg eller andre deltakere. Ditt navn vil ikke bli brukt, kun tall eller
pseudonymer brukes for a skille deltakere i prosjektet. For at jeg skal kunne fokusere pa
samtaleintervjuet og tilstedevarelse vil jeg benytte meg av lydopptak under intervjuet. Dette
opptaket er det kun min veileder og meg som har tilgang til, og opptaket vil slettes sa snart
prosjektet er ferdig. Intervjuene vil transkriberes ordrett og kodes slik at det ikke kan spores
tilbake til deg. Resultatene fra intervjuet vil publiseres i min masteroppgave.

Frivillighet:
Det er frivillig 4 delta i prosjektet. Hvis du velger 4 delta, kan du nir som helst trekke
samtykket tilbake uten & oppgi noen grunn. Alle dine personopplysninger vil da bli slettet. Det
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vil ikke ha noen negative konsekvenser for deg hvis du ikke vil delta eller senere velger 4
trekke deg.

Personvern- hvordan vi oppbevarer og bruker dine opplysninger

Vi behandler opplysninger fra deg basert pa ditt samtykke. P& oppdrag fra Universitetet i
Stavanger har Norsk senter for forskningsdata AS (NSD) vurdert at behandlingen av
personopplysninger i dette prosjektet samsvarer med personvernregelverket.

Opplysninger fra deg vil kun benyttes til formalet som er presentert i dette dokumentet.
Opplysningene behandles konfidensielt og det er kun meg og min veileder som har tilgang til
datamaterialet. Datamaterialet lagres pd min datamaskin, med tilgang forbehold meg ved hjelp
av passord. Navnet og kontaktopplysningene dine vil jeg erstatte med en kode som lagres pa
egen navneliste adskilt fra gvrige data.

Prosjektet er etter planen ferdig 1. juni 2022, og lagret datamateriale vil da blir fullstendig
anonymisert eller slettet.

Dine rettigheter
Sa lenge du kan identifiseres i datamaterialet, har du rett til:
- innsyn i hvilke personopplysninger som er registrert om deg, og 4 fi utlevert en kopi
av opplysningene,
- 4 fa rettet personopplysninger om deg,
- 4 fa slettet personopplysninger om deg, og
- dsende klage til Datatilsynet om behandlingen av dine personopplysninger.

Mulige fordeler og ulemper

Spersmilene kommer til 8 omhandle emosjonelle belastninger, og erfaringer med
sykemelding, og de vil derfor kunne bergre deg emosjonelt. Samtidig vil dine erfaringer og
kunnskap kunne belyse problemstillingen i dette prosjektet og du vil dermed bidra til
utvikling av ny kunnskap pa et viktig forskningsfelt.

Ved sparsmail
Ved spgrsmal til studien, eller gnsker om a benytte deg av dine rettigheter, ta kontakt med:
- Masterstudent Maria Kristine Olsen ved Universitetet 1 Stavanger:
Mak.olsen@stud.uis.no
Telefon: 48088282
- Veileder Heidi Lie Eriksen ved Universitetet i Stavanger
Heidi l.eriksen @uis.no
Ved spgrsmal knyttet til NSD sin vurdering av prosjektet, kan du ta kontakt med:
- NSD- Norsk senter for forskningsdata
Telefon: 55 58 21 17
personverntjenester@nsd.no

Med vennlig hilsen
Maria Kristine Olsen
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Vedlegg 4: Samtykkeskjema

Samtykkeerklzering

Jeg har mottatt og forstatt informasjon om prosjektet, og har fatt anledning til a stille
spgrsmal. Jeg samtykker til:

] A deltai individuelt intervju

D At intervjuet tas opp med lydopptak

Jeg samtykker til at mine opplysninger behandles frem til prosjektet er avsluttet

(Signert av prosjektdeltaker, dato)
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Vedlegg 5:

Intervjuguide — Ledere

Intervjuguide:

Fer vi starter ensker jeg at du skriver under pa samtykkeskjemaet.

Kort beskrivelse av meg selv og min bakgrunn

Gi informasjon om intervjuet og mulighet for 4 stille spersmal til informasjonsskrivet.
Gi informasjon om prosjektet og definere emosjonelle belastninger.

Dersom det er noe som er vanskelig a forstd ma du gi beskjed, sa skal jeg
omformulere.

Jeg vet ikke svarene pa spgrsméilene jeg kommer til 4 stille- ute etter dine erfaringer og

opplevelser.

Spersmal?

Avdelingsledere:

N R wN e

10.

11.

12.

13.

Kan du fortelle litt om din bakgrunn fgr du ble leder?
Hvor lenge har du jobbet som avdelingsleder?
kan du fortelle om belastningene du opplever at dine ansatte utsettes for i arbeidet?
kan du beskrive rutinene dere har ift. Oppfplging og ivaretakelse av ansatte?
Hva tenker du at er din viktigste oppgave som leder?
Hva tenker du om andelen sykemeldte i barneverntjenestene?
kan du fortelle om din erfaring med sykemeldte ansatte?
a. Huvis du tenker pa en situasjon der en ansatt ble sykemeldt, kan du beskrive sa

konkret som mulig hvordan du arbeidet i forhold til dette? Fgr, undervis, etter?
Tenker du at du som leder har mulighet til 4 bidra til 4 unnga sykemeldinger blant dine
ansatte? Pa hvilken méte?
Hvilket fokus har du som leder pa emosjonelle belastninger blant dine ansatte?
Hva gjgr du/dere som ledere pa din arbeidsplass for 4 forebygge sykemeldinger som
felge av emosjonelle belastninger?
Er det noe du tenker kan/bgr gjgres mer eller mindre av for 4 forebygge sykemeldinger
som fglge av emosjonelle belastninger i jobben?
Opplever du at du som leder har mulighet til 4 pavirke om dine ansatte blir sykemeldte
pa grunn av emosjonelle belastninger i arbeidet eller ikke? Eyt: Hva opplever du at
dine ansatte har mest behov for fra deg som leder for 4 unnga a bli sykemeldt?

Hva opplever du som det mest givende med jobben din som leder?
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Vedlegg 6: Intervjuguide — Kontaktpersoner

Kontaktpersoner:

1.
2.

Hvor lenge har du jobbet som kontaktperson i barneverntjenesten?

Kan du fortelle meg om din opplevelse med emosjonelle belastninger i jobben?
o kan du utdype?
o Har du flere eksempler pa dette?

. Hva opplever du som det mest krevende med jobben?

o Er det noe du hadde hatt behov for, for 4 takle disse sidene ved jobben, som du
ikke far?
Kan du beskrive den perfekte lederen for deg?
Kan du beskrive kulturen pé kontoret ditt nir det kommer til héndtering av de
belastende sidene ved jobben?
o Kultur for stgtte? Fgr, underveis, etter?
Kan du beskrive hvilke fglelser du kjenner pé i din arbeidshverdag?
Dersom du ma forholde deg til sterke fglelser hos andre eller deg selv, hvordan gjgr du

det? har du noen metoder du bruker for a héndtere dine egne eller andres fglelser?

8. Hvor lenge har du vaert sykemeldt?

10.

11

12.

13.
14.

15.
16.

Kan du fortelle om det som skjedde fgr du ble sykemeldt? Hva var det som fgrte til at
du ble sykemeldt?
o Hyvilke symptomer opplevde du selv eller eventuelle andre? Kollegaer, leder,
venner og familie.
Hvordan tenker du at disse symptomene pavirket arbeidet ditt?

. Kan du fortelle om hvordan du opplevde at du ble ivaretatt av ledelsen iff.

Sykemeldingen?
o Fgr, underveis, etter?
o Hva gjorde at du kunne komme tilbake til arbeidet?
Hva tenker du at du hadde hatt behov for fra ledelsen, evt. Andre for 4 kunne unnga
sykemelding? Er det noe ledelsen kunne gjort annerledes i forkant av sykemeldingen?
Kan du beskrive rutinene dere har pa kontoret for veiledning og debrief?
Hva tenker du at du har behov for, for 4 bli varende i yrket?
o Kollegamiljg, lederstgtte, tilpassing av arbeidsoppgaver osv.
Hva opplever du som det mest givende med jobben?
Er det andre ting du tenker ledere kan bidra med for at du som barnevernsarbeider skal

kunne héndtere de emosjonelle belastningene i jobben?
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