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Artikkel 1

Arbeid med vold og trusler

Om personalets opplevelse av egen trygghet sett i forhold til det forebyggende arbeid med
vold og trusler fra utviklingshemmede






1 INNLEDNING
Det har veert en klar gkning av vold i samfunnet vart de siste tiarene. Dette har fart til gkt

fokus pa voldsproblematikken og dermed pa det faktum at mange mennesker opplever a bli

utsatt for vold og trusler pa arbeidsplassen sin.

I arbeid innefor helse- og sosialsektoren ses det i dag utfordringer knyttet til at den enkelte
arbeidstaker skal kunne fale seg trygg pa egen arbeidsplass. Det veare seg utfordringer knyttet

til spesielt vanskelige brukere, mangelfull kompetanse, manglende ressurser med mer.

Det har i min arbeidskarriere undret meg at fokus pa at de ansatte skal fgle seg trygge pa
jobbe har veert sa lite vektlagt. Om man i dag har & gjere med en utviklingshemmet person
som kan veere voldelig, vil man ofte tenke tvang og makt og paragraf 4A i lov om sosiale
tjenester. En kan her tenke at brukerens opplevelse og sikkerhet ma ivaretas gjennom
forsvarlig handling. Dette er noe jeg synes er flott. Det er jobben til helse- og sosialarbeideren
a ha en holdning slik at brukeren skal ivaretas pa best mulig mate. Men min oppfatning er at
om en har et for ensidig fokus pa brukeren i slike arbeidssituasjoner, vil man ikke oppna
tilstrekkelig gode tjenester for denne gruppen mennesker. En ma parallelt ogsa ha et fokus pa
personalet. Hvordan opplever personalet slike hendelser? Er de kompetente nok? Er det
tilstrekkelig med ressurser? Hva skal til for at personalet skal klare a std i slike arbeidsforhold
over tid? Disse nevnte sparsmal sees her som viktige a falge opp for at de ansatte som
arbeider med voldsproblematikk, skal kunne fgle seg trygge i jobben sin.

Det gnskes med denne artikkelen a belyse forhold knyttet til forebygging av vold og trusler i
arbeid med utviklingshemmede. Personalets opplevelse av trygghet i mgte med aggressive og
voldelige personer, vil sta sentralt. Mange vil hevde at malet for et arbeidsmiljg er full
trygghet, fri fra fysiske og psykiske belastninger for arbeidstakere, ikke er realiserbart. Noe
usikkerhet, uttrygghet og engstelighet blant helse- og sosialarbeidere forventes, spgrsmalet er
imidlertid hvordan dette handteres pa best mulig mate.

Begrepet trygghet er her gitt stor oppmerksomhet da det sees som en forutsetning at
personalet faler seg trygge, for & kunne gjere en god jobb med brukere som utaver vold eller
trusler om vold. Jeg mener at opplevelsen av trygghet og den enkeltes kompetanse i arbeid
med voldelige brukere samt arbeidsplassens organisering og tilrettelegging, henger tett
sammen. Det sees som viktig a ha en grunnleggende trygghet i bunn slik at en er i stand til &
benytte seg av tilstrekkelig egnede strategier for a forebygge vold. Samtidig vil personalet

oppleve starre grad av trygghet i sitt arbeide gjennom god opplaering og gkt kompetanse.
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Tryggheten vil her vaere grunnmuren mens de forebyggende strategiene er reisverket. Og et
reisverk kan som kjent ikke bygges uten en stgdig grunnmur.

2 HVA ER VOLD OG TRUSLER? Begrepsavklaring og omfang
Fenomenet vold og trusler pa arbeidsplassen er ikke noe nytt fenomen innenfor helse- og

sosialsektoren, men det er farst ut pa midten av 90- tallet det har kommet dokumentasjon pa
at dette er et relativt stort problem pa visse typer arbeidsplasser (Simonsen 2001). Ulike
forstaelser av og definisjoner pa vold og trusler kan pavirke arbeidstakernes vurderinger av
hva som regnes som vold og trusler. Vold kan vere alt fra mannen som blir slatt ned pa gata
eller dama som blir misshandlet i eget hjem, til hjelpepleieren som blir klgpet av en eldre
dame pa sykehjemmet. Vold kan sees pa som aggresjon som kommer til utrykk i en handling,
som innebarer trusler og/ eller fysisk angrep pa personer og gjenstander. Vold er saledes en

handling mens aggresjon er en energi (drift) og sinne er en fglelse (Kaldan og Svare 2000).

Definisjon av vold: vold er enhver anvendelse av fysisk makt for & skade andre” Isdal 2001,
5.35).

Aggresjon kan forstas som malrettet atferd som har til hensikt og bevist pafare andre
mennesker skade. En kan si at aggressiv atferd er atferd som innebeerer angrep, verbalt eller

fysisk, som er destruktiv nar malet er a skade personer eller ting (Rer 1997).

Det er heller ingen klare skiller mellom hva som oppleves som vold og hva som oppleves som
trusler. A bli truet med kniv kan av noen oppleves som vold, av andre som en trussel
(Skarpaas og Hetle 1996). I falge Lundalv (2007) kan Trusler sees som muntlige ytringer om
a utfare fysisk vold eller utrette skade. De kan sees pa som psykisk vold med det a gnske &

skade, skremme eller krenke pa omrader som ikke inneberer fysisk vold.

Omfang av vold og trusler

Vold og trusler som arbeidsmiljgproblem i helse- og sosialsektoren har i gkende grad blitt
fokusert pa i de senere arene (Breakwell 1989, Lundalv 2007). Undersgkelser viser at helse-
og sosialarbeidere er en spesielt utsatt gruppe nar det gjelder a bli utsatt for vold pa
arbeidsplassen (Skarpaas og Hetle 1996, Moland 1997, Reese 2007). De som yter tjenester
overfor psykisk utviklingshemmede er mest utsatt for dette (Moland 1997). | Fafo-rapporten
"Vold og trusler om vold i offentlig sektor" sa kommer det frem at over 40 prosent av de

ansatte i tjenester til utviklingshemmede, pa barnevernskontor og i barnevernsinstitusjoner
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utsatt for vold eller trusler om vold en eller flere ganger i maneden (Svalund 2009). Og 90
prosent av de som utsettes for vold, utsettes flere ganger (Moland 1997). Dette viser at vold er

snarer en regel enn unntak for mange ansatte innenfor helse og omsorgssektoren.

Da enkelte opplever vold som en del av jobben og ikke rapporterer inn hendeleser, er det i
tillegg rimelig & anta en viss grad av underrapportering (Baker og Bissmire 2000,
Mortensholm 2005). Ofte er det slik at nar en person er aggressiv over tid, kan det bli en vane
a tolerere denne atferden. Normene for hva som er normal eller akseptabel atferd glemmes, og
det unormale normaliserer seg. Vold er subjektivt begrep og rapportering beror mye pa
personalets oppfatning (definisjon) og tolkning (Arnetz 2001, Hanssen m.fl.1999, Lundstrgm
2006, Howard 2009). Skarpaas og Hetle (1996) oppgir blant annet at det er langt flere som
oppgir at de vet at andre har blitt utsatt for vold og trusler, enn de som oppgir at de har bitt

utsatt selv.

3 TRYGGHET
Trygghet er et sammensatt begrep. Det kan bety sa mangt og kan vere forskjellig fra person

til person. Ofte brukes det pa norsk som et synonym til sikkerhet. | fglge Imsen (1997)
innebeerer trygghet blant annet en stabil og forutsigbar tilvaerelse med klare normer og regler.
Trygghet innebeerer at en slipper a grue seg til noe ubehagelig, enten det er vanskeligheter i
forhold til hjemmet, venner eller arbeid. Eriksen m.fl. (2006) knytter trygghet til evnen til a
forutsi, forberede seg pa og kontrollere et gitt hendelsesforlgp, slik at det ikke lenger er (eller
oppleves som) kontingent, men er noe man “regner med skal skje”, “vet at vil skje”, eller pa
ulike mater er i stand til & forholde seg til. A veere trygg er og ha kontroll. Det dreier seg om &
kunne plassere hendelser innenfor en orden eller plan som gjgr dem meningsfulle, forventede,

forstaelige og pa en eller annen mate noe man kan styre utfallet av.

3.1 Trygghet- en viktig faktor far handtering av vold og trusler
Trygghet er en viktig del av menneskenes liv, og dette gjelder i hverdagen sa vel som i

yrkeslivet. Det er neppe noen overdrivelse & si at mennesker overalt og til alle tider er og har
veert trygghetssgkende. @nsket om trygghet er kjerneanliggende for mennesker overalt
(Eriksen m.fl.2006). Selv om det er et grunnleggende prinsipp i vart menneskesyn at alle
mennesker har rett til et trygt miljg, er noe utrygghet vanskelig @ komme utenom i lgpet av
livet. Ingen mennesker kan leve et liv uten & mgte og handtere enkelte forhold som innebzrer

uttrygghet og usikkerhet (Carlander m.fl.2001).
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Mens de fleste arbeidstakere opplever trygge og gode arbeidsforhold, opplever mange som
arbeider i pleie- og omsorgssektoren trusler og vold pa jobben. Dette kommer fram i Fafo-
rapporten "Vold og trusler om vold i offentlig sektor” (Svalund 2009). | falge Lundalv (2007)
er det blitt en offentlig debatt om vold som et arbeidsmiljgproblem, og tendensen er at
arbeidstakerorganisasjonene i stadig starre grad krever sikkerhet og trygghet for sine

medlemmer.

Carlander m.fl.(2001) poengterer at man som mennesker er ulikt rustet for 8 mate andre
mennesker og dermed ogsa for a handtere konflikter. Skillet ligger blant annet i individets
indre trygghet. Den indre tryggheten bestar dels av vart selvbilde, hvordan vi ser pa andre og
var evne til & handtere falelser, dels pa var egen utvikling og vare erfaringer av & kunne
handtere falelser av nedverdigelse pa en tilfredsstillende mate. Har man kommet langt pa
disse omradende, gker vare muligheter til & forebygge og handtere ubehaglige og utrygge
situasjoner. Sandstrgm (1996) papeker at hvis en bruker opplever en situasjon preget av
trygghet og tillit til sine hjelpere, og i tilegg har en fglelse av at egen situasjon vil bli bedre
med den hjelp han far, finnes det i praksis ingen risiko for vold. Sandstrem kaller dette en
situasjon som inneholder konfrontasjonskapital, gjer konfrontasjoner mulig uten at vold

oppstar.

3.2 Utrygghet- en motsetning til trygghet
Eriksen m.fl.(2006) skiller mellom tre motsetninger til trygghet. Den farste og mest opplagte

motsetningen er Utrygghet. Hvis en er redd mye av tiden, ikke stoler pa noen, tror noen er ute
etter seg, da er man ogsa tidvis utrygg. | falge Eriksen kan den subjektive utryggheten vere
langt sterkere enn den faktiske eller objektive trusselen. Dette henger sammen med at falelser
er individuelle og kan kun tolkes av den enkelte ’her og nd”. Den andre motstetningen til
trygget er Usikkerhet. Hvis du er usikker pa om dine kvalifikasjoner eller kompetanse er
tilstrekkelig i forhold til de utfordringer du meater for eksempel pa jobben, mangler du den
tryggheten som vil vere fordelaktig for a gjere en god jobb. Risiko er den tredje motsetning til
trygghet. Man kan si at trygghet konnoterer forutsigbarhet og stabilitet, mens risiko
konnoterer sikkerhet og fare (Eriksen m.fl.2006). | fglge Imsen (1997) er motpolen til
trygghet og sikkerhet, angst. En kan si at dette trygghetsbehovet reflekterer behovet for a
vaere noenlunde fri for angst. Og ved voldsutsatte arbeidsplasser kan man ha forventning om
noe vondt. Negative forventninger, er jo nettopp slikt som skaper angst. Usikkerhet om hva

som skal skije, eller usikkerhet om hva som er riktig og galt, vil ogsa kunne fare med seg
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angstreaksjoner. Siden dette trygghetsbehovet er sa grunnleggende, vil en engstelig person
anstrenge seg mye for a redusere eller bli kvitt angsten. Det kan dermed bli viktigere a

redusere frykten for og ikke mestre arbeidet enn det er a lykkes med arbeidet i seg selv.

Trygg pa egen utrygghet

Sentralt nar det gjelder vold- og trusselsituasjoner mellom bruker og hjelper, er at det handler
om utrygge mgter med en rekker usikkerhetsfaktorer som opprettholder denne utryggheten.
Utrygge brukere som mgter utrygge hjelpere kan fare til farlige situasjoner grunnet mangel pa
kontroll (Lundalv 2007). Her blir trygghet sett i forhold til grad av kontroll, da bade for
bruker og personale. Ofte er det slik at utrygge brukere blir trygget nar personalet utviser
kontroll og trygghet. Den beste maten a redusere eller kunne leve med utryggheten, kan vere
a fa den fram i lyset og granske og diskutere den. | fglge Carlander m.fl.(2001) vil mangel pa
strategier for hvordan en skal handtere vanskelige og truende situasjoner pa, veere en viktig
faktor for stress og uttrygghet pa arbeidsplassen. Sandstrgm (1996) poengterer viktigheten av
a forsta egen angst og redsel gjennom kommunikasjon med kollegaer. Ens redsel skal ikke
ties, men bearbeides gjennom samtale med andre. VVed fornektelse av egen redsel vil man sta
darligere rustet til & mate og respondere fornuftig pa klintens redsel. Teknikker for & mestre
angst bygger pa viten om hvordan man personlig reagerer pa stress. Man trenger a forsta egne
fysiologiske og psykologiske konsekvenser stress har (Breakwell 1989). | et slikt bilde kan en
si at trening i @ mestre aggresjon ogsa bar inkludere mestring av angst.

Det faktum at sykdom kan inntreffe, vold, ulykker eller andre uforutsette hendelser skjer,
innebeerer at vi aldri kan veare 100 % trygge. Det at utrygghet er en del av vart liv medfarer at
vi aldri kan bli helt kvitt fglelsen av utrygghet i vart arbeid eller privatliv. Noen ganger burde
vi kanskje sgke a se utryggheten som et redskap som vi kan bruke til & tolke hendelser som
oppstar. | stedet for & fornekte utryggheten som falelse, kan vi la den gi oss nyttig
informasjon. ”hvorfor er jeg utrygg akkurat na?”” og ”hvordan kan denne utryggheten best
handteres?” Opplevelsen av utrygghet i arbeidet er altsa ikke bare en ubehagelig falelse, det er
ogsa et viktig redskap for a forsta andre menneskers opplevelser pa en empatisk mate.
Falelsen av uttrygghet hjelper oss ogsa a identifisere situasjoner som kan vaere preget av fare
(Ekeland 2004, Carlander m.fl.2001).
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3.3 Trygghet som behov
Alle mennesker har serlige behov som det for hver enkelt kan vere viktig a ta hensyn til.

Fysiske behov som sult og varme er i de fleste tilfeller ngdvendige, men ogsa behov som
bergrer kjerlighet, trygghet og utfoldelse av sitt potensiale er signifikante elementer her
(Jenssen 2006). Hos Abraham Maslow (i Jerlang 1996) er behov og motiv de mest sentrale
begrepene. For Maslow er sammenhengen mellom disse begrepene den at det er det aktuelle
behov hos det enkelte individ, som driver det/ motiverer det til en bestemt. Maslow har skilt
ut fem behov som han mener er grunnleggende. De ma ikke ses isolert fra hverandre, men i
sammenheng. Noen behov er mer grunnleggende enn andre, og Maslow ordner dem i et
hierarki hvor primearbehov kommer farst, og hvor de mer sosialt orienterte og humanistiske
behov er plasser lengre opp i hierarkiet. Allerede etter at de fysiologiske behovene som mat
og drikke er tilfredstilt, melder trygghetsbehovene seg. Dette dreier seg om behov for
sikkerhet, stabilitet, struktur, beskyttelse, behov for a veere fri for frykt, angst og kaos. Slike
behov vil i falge Imsen (1997) kunne bidra til & farge hele atferdsmgnsteret hos et individ og
pavirke hele maten a forholde seg til tilvaerelsen pa. Opplevelsen av trygghet kan i sa
henseende sees pa som helt grunnleggende for at en person skal fungere, gjeldende bade

privat og i jobbsammenheng.

3.4 Trygghet og falelser
Folelser er sentralt i forhold til trygghet i den forstand at en viktig del av trygghet handler om

fraveer eller gjenkjennelse av falelser som for eksempel redsel og angst.

Ordet falelse signaliserer at vi har med en type opplevelse eller bevissthetstilstander a gjare.
Et viktig trekk ved den faglelsesmessige opplevelsen er at den har med behag og ubehag (lyst
og ulyst) & gjere. Folelser er subjektive og private, og hva man fgler kan kun observeres av en
selv. Falelsene kan fortone seg som krefter personen utsettes for, med eller mot sin vilje
(Nielsen og Raaheim 1997). Det kan vare vanskelig 4 bestemme seg for hva en skal fole. ”A
ikke veere redd” er lettere sagt enn gjort. I folge Ekeland (2004) ber man, pa lik linje med
falelsen av utrygghet, heller ikke fornekte falelsen av redsel. Det & veere redd, er i seg selv et
tegn eller bekreftelse pa fare. Sandstam (1996) papeker at redsel betyr at beskyttelsessystemet
er startet. Det a kjenne redsel er ogsa en erkjennelse pa at vi er blitt truet i en situasjon og at vi
har gjort en tolkning av det. Med redsel falger en mobilisering av kroppslige symptomer.

Tjenesteytere som arbeider med utviklingshemmede er i hgy grad er utsatt for forhold som

kan fremme bade redsel, sinne og angst. Hvordan disse kroppslige symptomene viser seg, kan
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her vere sentralt & se neermere pa i og med at det & gjenkjenne egne “normale” kroppslige

symptomer i seg selv kan vare angst reduserende og trygghetsfremmende.

De viktigste kroppslige symptomene er (Nielsen og Raaheim 1997):

Blodomlgpet: Hjerteslagets styrke og frekvens (puls) gker, blodtrykket gker samt gkt
fordelingen av blodstremmen (mer til musklene, mindre til magen).

Respirasjon: Hurtigere og ofte dypere andedrett.

Huden: Gasehud- haret reiser seg. @kt svetteutskillelse. Temperaturforskjeller som kalde
fatter og hender (vanlig ved frykt), eller redme og blekhet.

Fordgyelsesapparatet: Redusert utsondring av spytt og magesaft, redusert mage- og
tarmaktivitet. | ekstreme tilfeller mangelfull kontroll av avfgring og vannlating.

@yne: Pupill- utvidelse og tarer.

Muskler: Skjelving og i ekstreme tilfeller lammelser (stiv av skrekk”).

Ved & se pa emosjonens kroppslige utslag, blir det naturlig & snakke om grader av emosjonell
aktivering, fra en tilstand av ro og avslappethet pa den ene side, til ekstreme grader av
opphisselse pa den andre. Nielsen og Raaheim (1997) velger her a bruke det engelske
utrykket “aurosal” (vekking). Ideen er her at prestasjonsnivaet gker med grad av aurosal, men
bare til ett vist punkt. Om det kroppslige eller mentale aktiveringen blir for hay, synker
effektiviteten. Fysiologen Walter Cannon (1915) beskrev at det kroppslige best kunne
beskrives som en krisereaksjon, som setter kroppen i alarmberedskap for kamp eller flukt.
Ved gkt puls, hgyere blodtrykk osv., er vi klar for en ekstra, dramatisk fysisk innsats overfor

en motstander, en trussel eller fare (Nielsen og Raaheim 1997).

Kroppsspraket er et viktig redskap for & uttrykke falelser. De viktigste formene for
kroppssprak er ansiktsuttrykk, handbevegelser og kroppsstilling. (Rekenes og Mauseth 1996).
Var viktigste kroppsdel & ha kontroll over i mgte med andre (aggressive) mennesker er
ansiktet. | falge Hanssen m.fl.(1999) er rundt halvparten av de uttrykk man fester seg til hos
andre, knyttet til deres ansiktsuttrykk. Dermed vil de signalene man sender via ansiktsuttrykk

veere sentrale i mgte med mennesker som har problemer med aggresjon og vold.

For & kunne opptre mest mulig avslappet og rolig i en konfliktsituasjon, bar man pa forhand
ha klart for seg hvordan en med hjelp av kroppsspraket kan signalisere at man er rolig. Holm
(2000) poengterer i denne sammenheng viktigheten med forstaelse av egne reaksjoner pa

vold. Det er her viktig & vaere seg bevist hvilke signaler en selv sender ut i slike mgter.
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Hvordan man star og beveger seg, hvilke gester en benytter seg av og hvordan man plasserer
seg i forhold til andre er alle forhold som er her sentralt. Og arbeider man med den hypotesen
at bruker tyr til vold i utrygge situasjoner, er det ekstra viktig at tjenesteyter signaliserer
trygghet og kontroll i situasjonen. Utfordringer vil vise seg nar ens egne fglelser kommer i
klem. Her vil kunnskaper om vare egne reaksjoner og egen personlighet vere viktig
(Carlander m.f1.2001).

4 FOREBYGGING AV VOLD OG TRUSLER
Med forebygging menes her hva som kan gjeres for & forhindre at vold eller trusler om vold

oppstar. Det omfatter administrative og miljgmessige forhold pa arbeidsplassen,
retningslinjer for arbeidet og arbeidsplassens tilgjenglige ressurser, herunder personalets
kompetanse. Det gjelder ogsa biologiske, instrumentelle og gkologiske forhold direkte knyttet
til den enkelte bruker. For a forsta vold og aggressiv atferd er det viktig a sla fast at det kun i
sveert sjeldne tilfeller er mulig & peke pa en sikker faktor til at atferden forekommer. Vold kan
best forklares ved a se pa ulike forklaringsfaktorer (Joyce m.fl.2001). | fglge Berliner (1995)
kommer forebygging prinsipielt far en voldsepisode, men i virkeligheten er det ofte slik at vi
forebygger pa bakgrunn av episoder vi eller andre har veert i. Det vil av den grunn vare
gunstig ved det forebyggende arbeidet a se naermere pa hvorfor disse episodene har oppstatt,

eller hva som kan veere arsaken til volden.
| falge Skarpaas og Hetle (1996), kan arsak til vold veere:

- En sammenheng med brukerens opplevelse av urettferdighet og avmakt.

- Brukerens livssituasjon, “han forstar ikke, han er utviklingshemmet”, ser handling i
lys av begrensede kognitive ferdigheter.

- Begrensede ressurser. Gir stressede personale, darligere tjenester og mer vold. Gjer
ogsa at personale i starre grad ma arbeide alene med voldelige brukere.

- Mangel pa kunnskap om bade voldelig atferd, konflikthandtering med mer, men ogsa
kunnskap som kan bidra til & forsta brukeren i stgrre grad.

- Arbeidslokalets fysiske utforming.

- Organisering og tilrettelegging av arbeidet.

Det er ogsa viktig a forsta at volden ikke er menings-, arsaks- og historielgs. | et utvidet

perspektiv finnes det rett og slett ikke blind vold. VVolden har en funksjon enten dette er makt
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og kontroll, en opplevelse av styrke og verdighet, mestring av vanskelige falelser eller
ervervede fordeler (Isdal 2000).

Den videre beskrivelsen av voldsforebygging, blir her presentert gjennom tre faser. Farst
presenteres pre fasen, sa peri fasen og til slutt kommer en beskrivelse av den

voldsforebyggnede post fasen.

4.1 Voldsforebyggende - PRE FASE
Med en forebygging gjennom pre-fase, menes her forhold som er av betydning for

forebygging av vold og trusler far en eventuell utfordrende og aggressiv situasjon oppstar.

Fasen tar opp forhold som bade gar pa det administrative plan og det individuelle plan.

4.1.1 Administrative forhold
Strategier pa det administrative plan inneberer forhold som sjelden direkte vil vere til plage

for utviklingshemmede eller andre. Mange av de administrative forhold vil vaere et generelt
positivt bidrag til trivsel og velvaere, ogsd om de ikke avhjelper spesifikke problemer med

voldelig eller aggressiv atferd.

4.1.1.1 Ledelse, personalpolitikk og lovverk
En arbeidsplass der man risikerer a bli utsatt for trusler og vold, bar ha et beredskap for dette.

Arbeidsplasser som er organisert slik at de kan handtere vold er bedre egnet til a takle volden,
sammenlignet med arbeidsplasser som ikke har en slik beredskap (Joyce m.fl.2001, Mansell
m.fl1.2008, Howard m.fl.2009). Det er arbeidsplassens ledelse gjennom gjeldende lover og
regler som har ansvaret for at en slik beredskap er tilstrekkelig for & ivareta den ansattes
sikkerhet.

Velferdsnorge har gjennomgatt en lang rekke reformer de senere ar. Parallelt med flere
oppgavereformer/ tjenestereformer har kommunene veert gjennom en forvaltningsreform hvor
gkonomistyring og effektiviseringstiltak legger starre faringer pa prioriteringer av
tjenesteinnholdet. Tjenesteutfarelsen er nd mer flyttet fra institusjon til hjemmebaserte
tjenester. Dette har i fglge Moland (1997) fart til at de arbeidsmiljgbelastende faktorene har
gkt. | fglge Arnetz (2001) utgjer den hgye forekomsten av vold mot ansatte som yter omsorg
0g tjenester overfor psykisk utviklingshemmede, et alvorlig arbeidsmiljgproblem. Hansen

m.fl.(1999) papeker at ledelsesfunksjonen ved denne typen organisasjoner er svart viktig. Det
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er eksempelvis viktig a ha en klart formulert voldspolitikk og personalpolitikk. En slik

politikk hjelper med a klargjere de forventninger en har til hverandre. Det & ha klare

retningsliner for arbeidet, samt sette seg mal, se til at de blir gjennomfart og evaluere

resultatene, er her som andre steder sentralt. Klare retningslinjer er med til & minske

usikkerheten som oppstar nar det kan forekomme voldelige situasjoner i arbeidet. Det som er

spesielt viktig ved arbeidsplasser med vold- og aggresjonsproblemer, er at ledelsen viser

omsorg for arbeidstakerens sikkerhet og velbefinnende. En politikk fjerner ikke risikoen, men

den kan medvirke til a forberede oss pa a takle den (Hanssen m.fl.1999, Holm 2000 og Baker
og Bissmire 2000).

Lederen har ogsa et ansvar for at det pa arbeidsplassen utvikles en kultur som fremmer dialog.

En kultur hvor man rolig kan si sin mening uten a veere redd for ubehaglige reaksjoner. Og en

kultur hvor man kan fa hjelp og stgtte om man har behov for det (Holm 2000). Ledere innen

omsorgsyrkene har roller pa flere nivaer i innsatsen mot vold. Strathclyde Regional Counsil (i

Breakwell 1989), viser de viktigste omradene hvor ledelsen kan ta en del i:

Sette opp retningslinjer for praksis.

Stette de ansatte etter et overfall.

Organisere trening i & takle volden og dens ettervirkninger.

Sarge for tekniske (alarm med mer), organisatoriske (endring i personalsammensetting

med mer) og miljemessige sikkerhetstiltak (endring i lokale, interigr med mer).

Lovverket palegger kommunene & ha fokus pa det forebyggende arbeid. | falge

arbeidsmiljgloven (AML) skal den enkelte arbeidstaker, sa langt det er mulig, beskyttes mot

vold, trusler og uheldige belastninger som fglge av kontakt med andre (AML 84-1 og 4-3).

Lovens malsetting er formulert i §1-1:

a sikre et arbeidsmiljo som gir arbeidstakerne full trygghet mot fysiske og psykiske

skadevirkninger...”

Videre i § 4-1 star det:

“arbeidsplassen skal innrettes slik at arbeidsmiljoet blir fullt forsvarlig”

Arbeidsgivers plikt til og ansvar for & forebygge vold, og ta vare pa voldsutsatte ansatte er

tydelig definert i arbeidsmiljgloven. Alle har krav pa et trygt arbeidsmiljg.
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Ogsa Lov om sosiale tjenester kap. 4A har som mal a forebygge og begrense bruk av tvang og
makt. Formalet i lov om sosiale tjenester 84A-1, er a forhindre at psykisk utviklingshemmede
utsetter seg selv eller andre for vesentlig skade og forebygge og begrense bruk av tvang og
makt (Sosial- og helsedirektoratet 2004).

4.1.1.2 Struktur og retningslinjer
En god struktur kan bety en reduksjon av utfordrende atferd. Gode rutiner og retningslinjer

nar det gjelder hvordan en skal mate brukere som viser utfordrende atferd skaper ogsa
trygghet for tjenesteyterne (Simonsen 2001). Arbeid med utviklingshemmede som utviser
vold eller trusler om vold kan ofte veere preget av utrygge mater mellom personal og bruker.
Gode instrukser og retningslinjer kan vaere med pa a gjgre dette mgate tryggere og dermed
ogsa redusere sjansen for utgvelse av vold og trusler. Slik beredskap bidrar til & ivareta
trygghet og sikkerhet for alle parter. | tillegg vil gode planer minske sjansen for uheldige

normer (Hansen m.fl.1999)

| folge Kravel m.fl.(1997) vil en klar beskrivelse av hvordan arbeidet organiseres og
tilrettelegges, veere voldsforebyggende, fordi: 1) den mater brukerne med en ytre struktur og
trygghet som erstatning for deres egen ofte manglende struktur og trygghet. Og 2) den senker
angstnivaet og skaper trygghet i personalgruppen, fordi: Personalet vet, hva som skal gjare,
hvorfor det skal gjeres, hvordan det skal gjgres og de vet hvem som skal gjere det.

Hanssen m.fl.(1999) poengterer at instrukser og retningslinjer ikke er tilstrekkelig nar vi star
overfor truende eller farlig atferd. Profesjonell aggresjonshandtering krever ogsa mestring av

teknikker, vurdering av situasjoner og evnen til rolige og dempende uttrykksmater.

4.1.1.3 Kompetanse
Kompetansebegrepet kan drgftes med forskjellig utgangspunkt. I noen sammenhenger skilles

det mellom formell kompetanse og reell kompetanse, mens en i andre sammenhenger
betrakter kompetansebegrepet som et mer sammensatt begrep. Formell kompetanse henspiler
pa den kompetansen vi tilegner oss gjennom en utdanning. Den reelle kompetansen er et
resultat av yrkespraksis, enten pa bakgrunn av en formell kompetanse eller tilegnet gjennom
arbeidserfaring (Simonsen 2001). Det er ogsa mulig & skille mellom enkeltpersoners
kompetanse og felleskompetanse. Felleskompetanse star da for den samlede kompetansen
som utvikles i en gruppe (NOU 1997:25). Like viktig, eller kanskje viktigere er a ha
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tilstrekkelig med “brukerkompetanse”. God kompetanse om den enkelte bruker er viktig for a
fa kjennskap til brukeren, hans verdier og holdninger. Samt kunnskap nok til a se etter

aggresjonsmensteret, “den rede trad” av situasjoner som fremkaller aggresjon og vold.

En viktig side ved kompetanse i forhold til arbeid med psykisk utviklingshemmede er a sikre
at personalet som skal yte tjenestene innehar den ngdvendige kompetansen som arbeide med
den aktuelle bruker krever. | en undersgkelse av McGill m.fl.(2007) kommer det frem at
personalets kunnskap og ferdigheter har effekt pa deres selvtillit, ferdigheter og emosjonelle
reaksjoner i mgte med utfordrende atferd. @stremsutvalget sin rapport (NOU 1994:8) viser at
det er behov for bade en kvalitativ og kvantitativ endring med tanke pa kompetanseheving i
tjenesten for utviklingshemmede. | fglge Rydning (1997) vil hgy kompetanse hos
arbeidstakere veere en forutsetning for forebygging av vold og trusler. Dette stattes av
Svalund (2009) som viser til at begrenset kompetanse blant personalet, bidrar til at en hgyere

andel utsettes for vold eller trusler om vold

Kompetanse i konflikth&ndtering

Sentralt forhold til kompetanse i arbeid med utviklingshemmede som kan utgve vold, er
kompetanse i konflikthandtering, eller hvordan en fysisk klare & handtere utfordrende bruker
ved minst mulig bruk av tvang og makt. Et viktig argument for fokus pa slik kompetanse, er
arbeidsmiljglovens krav til sikkerhet for de ansatte. Arbeidsgiver har plikt til a tilrettelegge
arbeidsmiljget slik at det ikke er til fare for den ansatte (AML 84). Dette vil i arbeid med
enkelte utviklingshemmende innebeere og veere forberedt pa vold. | tilegg viser ulike studier at
trening pa handtering av voldelig atferd, gir positiv effekt bade pa personalets evne til a tro

pa, og forebygging av, voldelige situasjoner (Dowey m.fl.2007, Baker og Bissmire 2000,
Howard m.fl.2009, Tierney m.fl.2007).

For personal pa en bolig hvor vold og utfordrende atferd forekommer, er det ngdvendig a lzere
seg hvordan man skal mgte dette, for eksempel ved & kunne forsvare seg fysisk. Mange
mennesker vegrer seg mot a planlegge andres voldsomhet i frykt for at dette kan bli
selvoppfyllende profetier. Enkelte vil hevde at hvis en viser nok forstaelse og innlevelse, vil
det ikke vere behov for fysiske teknikker. Erfaring viser at det motsatte er tilfellet. For a
kunne handtere fysisk aggresjon pa en god mate, er det en forutsetning at vi trener pa disse
situasjonene i forkant. Trening vil gke kompetansen, gi gkt selvtillit, noe som i neste omgang
vil fare til gkt trygghet og en mer avspent samhandling med bruker. Personalet vil gjennom a

fole seg tryggere nar teknikkene beherskes, nar de er mentalt forberedt og har selvtillit, veere i
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stand til & trappe ned konfliktsituasjoner i stedet for a forverre dem. (Hanssen m.fl.1999,
Sandstgm 1996). Et annet sparsmal er hvorvidt det & ha et sterkt fokus pa teknikker for fysisk
handtering kan bidra til at hjelperen overser tidlige signaler pa frustrasjon og
sinneoppbygging. Trening pa handteringsteknikker skal bidra til & gjare hjelperen trygg i
situasjoner som medfarer bruk av makt, og det er bra, men spgrsmalet blir da om vi kan ende
opp med a bruke fysisk inngripen framfor forebygging. I falge Lillevik (2009) er det gode
grunner til & trene pa disse teknikkene, men det ma ikke bli et alternativ til & utvikle var
miljgsensitivitet eller vart kliniske blikk. Det ma heller ikke bli noe vi velger framfor 4 ga i

dialog med pasienten av mangel pa kompetanse pa valgkreativitet eller situasjonsvaliditet.

4.1.2 Individuelle forhold
I tillegg til de administrative forhold pa arbeidsplassen, kan ogsa arsaken til at en bruker

utgver vold veere forhold knyttet til den enkelte bruker som person, hans eller hennes lidelser,
sykdommer eller andre funksjonsforstyrrelser. Lillevik og @yen (2010) viser til en NOU
rapport fra 2010 om kunnskapsstatus om voldsrisikovurdering blant pasienter med alvorlige
psykiske lidelser, der det utelukkende fokuseres pa egenskaper ved pasienten som arsak til
voldelig atferd. Disse brukerrelaterte forholdene er viktige a undersgke, men ved et for
ensidig fokus pa disse variablene, kan en komme til & overse relasjonelle faktorer. Samtidig
vil personalets kunnskap om arsaken til brukers atferd, pavirke deres respons pa denne
atferden (Dagnan og Cairns 2005, Lambrechts m.fl.2009). Det kan derfor vaere nyttig & ha
kunnskap om brukers aggressive og voldelige atferd kan komme av for eksempel biologiske,
instrumentelle eller gkologiske faktorer.

4.1.2.1 Biologiske faktorer
Biologiske faktorer kan forstas som skader av hjernen eller funksjonsforstyrrelser i hjernen av

biokjemisk karakter. Tilstanden kan veere arvelig eller pa forskjellig mate ervervete (Skran
1993)

Ruset (1993) peker pa det faktum at det er en overhyppighet av somatiske sykdomstilstander
hos mennesker med utviklingshemming, gjar at det blir viktig 4 gjere grundige og brede
analyser av arsakssammenhenger. | noen tilfeller vil det vaere mulig a knytte atferdsproblemer
direkte til medisinske lidelser (Simonsen 2001). | fglge Holden (2009) kan en generelt si at
det er noe sammenheng mellom somatiske lidelser og utfordrende atferd. Janssen m.fl.(2002)
poengterer at personer med utviklingshemming har gkt risiko for & oppleve stress, blant annet

av begrenset forstaelsesgrunnlag. Som et resultat av det kan utviklingshemmede oppleve en
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tilstand der deres biologiske system er konstant aktivert og dermed gke sjansen muskel -/ledd
smerter. Mulige sammenhenger mellom somatikk og utfordrende atferd medfarer at

medisinske undersgkelser blir viktige bade i forebygging og behandling av utfordrende atferd.

Flere tilstander er assosiert med gkende tendens til utfordrende atferd. Av slike tilstander er
alvorlig utviklingshemming, epilepsi, fragilt x- syndrom, autisme og ulike psykiske lidelser.
Det er viktig a veere klar over at lesjoner av ulike sentra i hjernen bade kan ha et
aggresjonsgkende og et aggresjonshemmende resultat (Markrid 1993).

Det er ogsa pavist en sammenheng mellom psykiske lidelser og utfordrende atferd. Det betyr
at utfordrende atferd er mer utberedt blant personer som har psykiske lidelser enn hos
personer som ikke har det (Holden 2009). Ifglge Felce m.fl.(2009), sa forsterker deres studie
tidligere funn om at psykiske lidelser blant utviklingshemmede har sammenheng med gkt
utfordrende atferd, og denne sammenhengen er sterkere hos de med mer alvorlig form for
utviklingshemming. Det synes som om at de psykiske lidelsene som gker voldeligheten er de

samme som hos psykiatriske pasienter uten utviklingshemming (Linaker 1993).

4.1.2.1 Instrumentelle faktorer
Med instrumentelle faktorer forstar man aggresjon som et verktay for & oppna et gode.

Sandstrgm (1996) kaller denne faktoren instrumentell, fordi vold og trusler blir anvendt som
et instrument for & skaffe seg noe. Dette er altsa en teori som fokuserer pa at vold og trusler er
leert, enten gjennom forsterkninger (instrumentell) eller modelleering (observasjon). | falge
Simonsen (2001) kan aggressiv atferd bli leert pa en av to mate, enten pa bakgrunn av positive
forsterkere eller pa bakgrunn av negative forsterkere. Det er altsa slik at nar en atferd
forsterkes, sa gker sannsynligheten for at atferden skal gjenta seg under de samme betingelser
som forela da den ble forsterket. Personen velger & gjenta en atferd som har vist seg
hensiktsmessig i en situasjon nar vedkommende kommer opp i lignende type situasjon.

4.1.2.2 gkologiske faktorer
Et viktig aspekt ved det vi kan kalle gkologiske faktorers innvirkning pa vold og trusler, er &

betrakte faktorer i omgivelsene som relevante nar en skal vurdere hva som opprettholder den
voldelige eller aggressive atferden. | dette ligger det at vold og trusler kan ha ulike
opprinnelsesarsaker, mens det kan veere andre faktorer enn utgangsarsakene som er med pa a
opprettholde atferden. | et gkologisk perspektiv flytter vi perspektivet fra den som utever
volden eller annen type utfordrende atferd til & se pa atferden som et “samspill” mellom

person og miljg (Goldstein 1994). Det gkologiske perspektivet betyr altsa at individet og
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omgivielsene er i kontinuerlig samhandling, og at begge deler blir bade pavirket og pavirker
denne samhandlingen (Stuberud 2001).

| falge Bronfenbrenner (1979) deles omgivelsene inn i fire nivaer som pa forskjellig mate
pavirker mennesket. Disse fire nivaene er: mikrosystemet, mesosystemet, eksosystemet og
makrosystemet. Svert forenklet kan en si at personens pavirkning av de nere forhold kalles
mikrosystemet og at en beveger seg opp til makrosystem, som innebarer starre overordnede
forhold som samfunnets ideologier og politikk med mer.

4.2 Voldsforebyggende- PERI FASE
Det er selvfalgelig best a forebygge og dermed minske risikoen for at personalet trues eller

utsettes for vold. Men & helt unnga situasjoner med voldsomme trusler eller vold er neppe

mulig. Derfor ma personalet best mulig forsgke a bremse situasjonen og/eller begrense skade.

Med “voldsfasen” peri, menes at en aktivt mgter en bruker som er aggressiv, slar eller truer
med & sla. Det vil her si at de tidligere forebyggende strategiene ikke har fart fram, og man
star i en situasjon med mye spenning hvor faren for vold er overveiende. Det vil her bli
skissert vanlige reaksjonsmater i slike situasjoner, samt hensiktsmessige ferdigheter i slike
mgter. Det er sentralt 4 vaere seg bevist at metoder for & avverge/ begrense voldelig
situasjoner ikke fungerer uten at man tar hensyn til det unike i enhver person og situasjon

(Berliner 1995). En ma derfor i alle situasjoner vurdere hva som er best a gjare akkurat her.

4.2.1 Nar sjansen for vold er stor
“Allerede pd morgenen da han vdiknet sd jeg pda oynene hans at dette var en dag som kommer

til d ende med vold”. Dette er et sitat jeg flere ganger gjennom mitt arbeid bade har hgrt om
og selv erfart. Et sitat som jeg antar at ogsa mange andre arbeidstakere i voldsrelaterte yrker
kjenner seg igjen i. Ved slike arbeidsdager der spenningen er hgy og faren for vold er stor, vil

et sterkt fokus pa aggresjonsdempende atferd veere ekstra viktig.

Om man for eksempel skal inn i en leilighet for & enten forsgke a berolige en aggressiv
bruker, eller & poengtere noen regler eller grenser som en erfaringsmessig vet kan fare til at
bruker reagerer med vold, kan det veere lurt a tenke igjennom ulike konfliktdempende

strategier, som:
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1. Kommunikasjon (konfliktdempende uttrykksmater)

Nar en arbeidstaker blir overrasket over en brukers truende eller voldelige atferd, er det viktig
a komme seg ut av situasjonen uten & havne i fysisk konfrontasjon med bruker. Breakwell
(1995) fremhever viktigheten av a vaere oppmerksom pa de muligheter man har for & pavirke
0g komme seg ut av situasjonen gjennom en samtale. Det er av stor betydning hvordan vi
ordlegger oss i mgte med aggressive personer. Dersom vi er bevisst pa hvordan det vi sier kan

oppfattes av den andre, kan vi unnga at situasjonen eskalerer ytterligere.

Et viktig aspekt i slike anspente situasjoner er at tjenesteyter klarer & gi inntrykk av a veere
rolig og trygg i situasjonen. Det blir viktig at en klarer & signalisere med stemme og
kroppsspraket overfor aggressiv bruker at dette er en situasjon en behersker gjennom a utvise
trygghet og kontroll. | fglge Breakwell (1989) bar stemmen vere avdempet, men klar og
bestemt. Hanssen m.fl.(1999) rader oss til & respondere slik man responderer til ropende barn;
lav rolig stemme, jevnt tempo. En kan ogsa bruke denne teknikken i enda sterkere grad. For
eksempel ved & besvare hgy stemmebruk og skriking med visking. Eventuelt ga fra rolig og
lav stemmebruk til sveert hgy bestemt neermest kommanderende stemmebruk. Dette kalles en
overraskelsesstrategi, som betyr at en gjer det motsatte av det den andre forventer.
Reaksjonen vil gjerne bli at den andre blir overrasket, stopper opp et gyeblikk. Og gjennom
dette overraskelsesmomentet vil en kunne skape en mer avdempet situasjon, hvor mulighet til

konstruktiv konfliktdempende kommunikasjon vil veere forbedret.

Et annet vesentlig bidrag vil veere at man er apne og lydhgare for den andres uttrykksmater,
leser den andres atferd og praver a sette oss inn i den andres tanker og falelser (Berliner 1995,
Hanssen m.fl.1999). Det kan ogsa veere hensiktsmessig a forsgke seg pa ulike
avledningsmangvre, som for eksempel tilby & lage kaffe, snakke om andre ting, spake med

mer.

Dersom det blir tydelig at bruker ikke mestrer situasjonen, bgr en ta starre grad av kontroll.
Man kan snakke klart og tydelig, samtidig som en gir klare meldinger om hva han skal gjare
(Hanssen m.fl.1999). Erfaringsmessig kan det i denne fasen vare lurt 4 be/ kommandere
bruker til a sette seg (gjerne ved bruk av unormalt kraftig stemme), der en selv inntar plass pa
den andre siden av bordet i passende avstand. Dette kan virke aggresjonsdempende i den
forstand at den agiterte ofte vil virke roligere nar han sitter, kontra nar han vandrer rundt. |

tillegg vil var egen trygghet bli styrket i viten om at vi har bedre kontroll over bruker nar han
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sitter, noe som vil en skape en god og avdempet setting for aggresjonsdempende

kommunikasjon.

I tillegg er det viktig & veere klar over at pa grunn av at mange konfliktsituasjoner oppstar ved
krav eller grensesetting (Hansen m.fl.1999, Holden 2009), vil det veere viktig at tjenesteyterne

ordlegger seg pa en mate som bruker forstar og ikke blir provosert av.

2. Kroppssprak
Begrepet kroppssprak omfatter hele spekteret, fra hvilke klar vi beerer, holdning og

bevegelser, gester og gestikulering til miner og minespill. Den verbale delen utgjer bare en
liten del av det som kommuniseres, og mottaker legger mest vekt pa den nonverbale delen av
kommunikasjonen. Noe som forteller oss at den delen vi vaskeligst klarer & kontrollere

(kroppsspraket), er den delen mottaker legger mest vekt pa (Hanssen m.fl.1999)

Kroppsspraket er mangetydig, og kan tolkes pa mange forskjellige mater. Derfor ma vi veere
bevisst pa hvordan signaler vi sender via ansikt og ansiktsuttrykk blir tolket av andre. Videre
er det viktig & ha et gjennomtenkt forhold til hva vi formidler med resten av kroppen.
Hvordan vi star og beveger oss, hvilke gester vi benytter oss av og hvordan vi plasserer oss i
forhold til andre (Hanssen m.fl.1999, Holm 2000)

3. Leilighet, plassering, avstand

Om man aksepter tanken pa at en stor del av vold skjer nar bruker er redd og vil beskytte seg,
blir det & hjelpe bruker til & fgle seg trygg, viktig i det voldsforebyggende arbeidet.
Planlegging og mablering av bolig kan i sa henseende vare viktig. Man bgr tenke pa at det
ikke skapes truende situasjoner gjennom for eksempel a mablere slik at brukeren faler seg

innestengt, ettersom at det kan fremkalle redsel (Sandstrem 1996).

Nar en gar inn i en bolig til en aggressiv bruker, er det viktig & vare seg bevist hvor en
plasserer seg. Ofte vil enkle rettrettmuligheter virke tryggende. Et bevist forhold til hvilken
avstand en har til bruker nar en gar inn i situasjonen er ogsa viktig. Er man for naer kan man
veere lettere tilgjengelig for hogg”, men for stor avstand kan signalisere at en ikke er
interessert. Personlig rom er et begrep en kan bruke om det omrade hver enkelt opplever som
sitt. Alle mennesker har usynlige grenser for hvor naer andre mennesker kan komme uten at en
opplever a bli invadert. Disse grensene varierer fra person til person og fra situasjon til

situasjon (Hanssen m.fl.1999).
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4. Klare og definerte roller

For & kunne samhandle med kolleger i en fysisk konfliktsituasjon er det ngdvendig a ha klart
definerte roller. Det bar veere en leder i situasjonen, og det er viktig at ingen andre enn lederen
kommuniserer med den aggressive. Lederen blir vanligvis valgt ut av den aggressive. Noe
som betyr at den aggresjonen er rettet mot, automatisk blir leder i situasjonen. Da skal lederen
beholde ledelsen helt til situasjonen er avklart. For den aggressive vil dette gjgre situasjonen
forutsigbar og forenklet. Hvis flere personer forsgker a lede situasjonen samtidig, vil dette

ofte fare til forvirring, og frustrasjonen vil gke ytterligere (Hanssen m.fl.1999).

4.2.2 Fysiske reaksjoner pa vold og trusler
Kroppens reaksjoner pa vold og trusler er delvis bestemt av det sympatiske nervesystemets

reaksjon pa stresskilder i angrepssituasjonen. | falge Kaplan og Wheeler (i Breakwell 1989)
tar det tid for adrenalin utskilles og kommer til uttrykk i kroppslige symptomer (rask
hjertebank, kaldsvette, tarr hals, skjelvinger etc.). Et viktig element her, er at det tar 90
minutter etter fgrste episode far dette normaliseres igjen. Og i denne tiden er personen serlig
felsom overfor ethvert incitament til vold. Dette betyr stor fare for nye angrep etter den forste

fastholdelsen.

Ved opplevelse om vold eller trusler om vold, vil det aktivere en omfattende fysisk reaksjon i
kroppen. Systemet blir total aktivert i 15-20 minutter inntil utmatingsfasen begynner a gjere
seg gjeldene. Det er altsa sa lang tid naturen gir oss, inntil kampen ber vere avgjort eller
flukten gjennomfert. Man regner med at de fysiske ettervirkningene er overvunnet innen ett
dagn (Sandstrgm 1996). Dette gir et bilde av hvor stressfullt og utmattende det kan veere a

arbeide med truende og voldelige brukere.

4.2.3 Fra negativ til positiv samhandlingssirkel
Nar vi star overfor aggressiv eller truende atferd, vil vi ofte fale frykt, angst eller sinne. Slike

folelser kan redusere evnen til problemlgsning, bidra til gkt konfliktniva og gkt risiko for
utagering. Kommunikasjon av ro og vennlighet vil derimot statte kontroll- og mestringsevne
(Hanssen m.fl.1999). Det handler her om a gjgre personalet kompetente og trygge nok til at de

kommer i et positivt samhandlingsmganster, ogsa i truende situasjoner med bruker.
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Den grunnleggende forstaelsen av hvorfor en person utgver vold, er at voldsomme eller
truende personer er redde (Sandstrgm 1996). I tillegg kan personalets redsel for vold, pavirke
omfanget av vold (Howard m.f.2009). S& om man har utrygge og redde personale, kan man
fort komme inn i en ond sirkel, der den aggressive brukeren gjer personalet enda mer utrygg.
Bruker tolker var redsel som at vi ikke har kontroll noe som igjen farer til at han blir enda mer

aggressiv.

Figur 1 Negative samhandlingsspiral i mgte med aggressive brukere

Eskalerende ~ Bruker

aggressivitet

utviser
evnt. aggressiv
utagering/
vold atferd

Personalet
foler angst/
redsel og
utrygghet
Dersom personalet er mentalt forberedt far et eventuelt mgte med en aggressiv person, kan
dette hjelpe oss til ikke & la redselen bli det mest fremtredende i ansiktsutrykket vart. | falge
Hanssen m.fl.(1999) vil tjenesteytere som lettere klarer a innta en trygg og sikker holdning,
lettere fa positive falelser i situasjonen. Pa den maten kan den ansatte komme inn i en
selvforsterkende sirkel: Ettersom selvtilliten gker nar man opptrer rolig, vil en bli enda
roligere, noe som igjen farer til at selvtilliten gker ytterligere. Den som star i fare for a reagere
aggressivt vil ogsa gjenkjenne tjenesteyters trygghet og kontroll, noe som kan fare til at han
gradvis blir tryggere og opplever situasjonen som stabil og forutsigbar. Alle disse strategiene
krever at en forholder seg noenlunde rolig. Det er umulig & benytte disse strategier om en ikke
behersker egen angst. Teknikker for & meste angst bygger pa viten om hvordan du personlig

reagerer pa stress (Breakwell 1989).

Breakwell (1989) papeker tre teknikker i mestring av egen angst i voldssituasjoner. For det
forste er det viktig a repetere mestringsstrategiene mentalt forut for hendelsene da dette gir
starre ro i situasjon. For det andre kan det veere lurt a leere seg a slappe av spent muskulatur.
@ver man i stressfrie situasjoner, vil personalet lettere a mestre i stressede situasjoner. Den
siste teknikken inneberer “positivt ledet fantasi”, som enkelt sagt innebarer a tenke pa
hyggelige ting. | falge Hanssen m.fl.(1999) vil trening gjennom for eksempel rollespill kunne

bidra til & forebygge ved a trygge personalet. Videre kan ulike former for avspenning,
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selvinnstruksjoner vere til hjelp. Poenget er ikke at tjenesteyter skal skjule eller dekke over
egne falelser, men at han eller hun skal vaere mentalt forberedt pa at truede situasjoner kan

oppsta.

4.3 Voldsforebyggende- POST FASE
Med forebygging gjennom Post fasen, menes her forhold som er av betydning for hvordan

tjenesteyter kan komme seg igjennom en volds- eller trusselhendelse med minst mulige
psykiske og fysiske falger, for sa i etterkant a veere a) trygg nok til 8 komme i jobb/ mgte
voldsutgver igjen, b) evnen til & se pa voldshendelsen i ettertid og vurdere om det er noen
erfaringer ved hendelsen en selv som tjenesteyter kan dra nytte av i mgte med bruker og-/
eller lignende situasjoner ved en senere anledning. Viktige sparsmal her er: er jeg fysisk og
psykisk i stand til & ga pa jobb? Kunne jeg ha gjort ting annerledes? Oversa jeg tidlige
faretegn fra bruker, evnt. hvilke? Reagerte jeg profesjonelt eller i henhold til gjeldende lover

og regler da han eller hun angrep meg? Hvorfor/ hvorfor ikke?

Sentralt for at tjenesteyter kan klare & komme seg gjennom slike hendelser hurtig og med fa
psykiske ettervirkninger, er at arbeidsplassen innehar gode rutiner for ivaretakelse av den
enkelte tjenesteyter i etterkant av en voldshendelse. Hva som bar gjgres har ssmmenheng med

tjenesteyters reaksjon. Noe som igjen avhenger av angrepets art og offerets egenskaper.

4.3.1 Vanlige reaksjoner pa overfall
De fleste som blir rammet av vold eller alvorlige trusler om vold, vil fa ulike psykiske

reaksjoner. De kan melde seg umiddelbart, komme etter en tid eller vise seg som

senvirkninger. Reaksjonene deles her inn i tre faser:

e De farste reaksjonene etter en voldsom opplevelse kan veere sjokk og forskrekkelse.
”Er det virkelig jeg som er blitt slatt?” Mange foler ogsé en unaturlig ro eller opplever
det hele som en uvirkelig film. For mange er trangen til a fortsette arbeidet og ignorere
opplevelsen nerliggende. Andre opplever sterke kroppslige reaksjoner, som for
eksempel falelse av lammelse, spenninger eller kulde- og varme fornemmelser. Ved
disse kroppslige reaksjonene vil adrenalinet fortsatt pumpe, men spenningen avtar
gradvis, og falges av fysisk og psykisk utmattelse (Breakwell 1989, Holm 2000).
Eksempel pa dette kan vaere omsorgsarbeideren som fullfgrte vakta etter a ha blitt

slatt, neste dag var han apatisk og klarte ingen ting.
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o Kort tid etter overfallet, kommer ofte bade fysiske og psykiske reaksjoner. Noen
begynner kanskije a riste, svette, fale svimmelhet eller kvalme.
De psykiske reaksjonene kan veere grat, falelse av tomhet, fortvilelse, eller
makteslgshet, sinne, indre uro eller fglelse av kaos. Sinne oppleves oftere hos menn,
mens kvinner oftere reagerer med grat eller selvbebreidelse. Hos enkelte kan overfallet
oppleves som umenneskeliggjgrende og nedverdigende. For personalet handler det
ofte om tap av tro pa egne evner til a takle bruker generelt samt tap av yrkesidentitet
(Breakwell 1989, Holm 2000).

¢ | de neste dagene og ukene tenker de fleste en over den ubehaglige episoden, de kan
oppleve den igjen og igjen, og kan veere mer eller mindre plaget av angst.
Angsten kan gi seg uttrykk pa mange mater, som: rastlgshet, irritasjon, redsel for
andre nye krav, humgrsvingninger, sgvnproblemer. Mange tenker mye over episoden
og hva de kunne ha gjort annerledes. Andre vil overvurdere sannsynligheten for nye
voldshendelser. For personalet kan dette vise seg som overdreven frykt for brukere
med voldelig historie, eller for situasjoner hvor vold er sannsynelig. Da kollegaer,
berarte eller ikke, kan ha lignende tanker, kan alle disse forhold tappe en
personalgruppe for energi. Det vil derfor veere viktig a fa pratet om dette (Breakwell
1989, Holm 2000).

De fleste som har veert gjennom en voldsepisode, kan gjenkjenne flere av de nevnte
stressreaksjonene. Andre kan ha faerre reaksjoner, noe som ogsa er vanlig. Den enkelte ma
selv finne ut hvordan han opplever det. Kommunikasjon fremfor & "feie under teppet” er a

anbefale.

Sentralt er kunnskap om at til forskjell fra utaver, vil offeret gjerne fa de falelsesmessige
reaksjonene i etterkant av volden. Dette fordi organismen var er konstruert med en kapasitet
til & beskytte seg i ekstreme situasjoner, da ma vi handle selvbeskyttende- ikke fgle (Isdal
2000). Det medfarer at vi i en ekstrem situasjon kan handle uten a tenke, den falelsesmessige
reaksjonen pd situasjonen kommer forst nér vi er 1 ’trygghet” (forst i fase 2 jfr. faseoppsett

ovenfor).

I tillegg til psykiske reaksjoner har offeret ofte synlige fysiske skader som ofte er lettere a
behandle enn de psykiske. Mange far fysiske reaksjoner som: hodepine, hjertebank, kvalme,
svimmelhet, anspente muskler, tretthet med mer (Rydning 1997).
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4.3.2 Konsekvenser av volden og trusler for personale
Konsekvensene av volden varierer, fra ingen konsekvenser utover selve episoden til lengre

sykefraver. | en Svensk undersgkelse av Viitasara i 2004 (i Lundstem 2006) papekes det at
konsekvensene av voldshandlinger i omsorgsyrket er mange og varierende. I tillegg til blant
annet fysiske ettervirkninger, er emosjonelle reaksjoner vanlig. Disse kan vise seg som redsel
og makteslgshet. | fglge Jahoda og Wanless (2005) sa er de vanligste emosjonelle reaksjonene
pa vold og trusler frustrasjon, sinne, irritasjon, angst og redsel. Videre blir det beskrevet at
personalet som arbeider med vold er mer engstelige enn personalet som arbeider der det ikke
oppleves vold. | fglge fafos undersgkelse (Svalund 2009) har atte prosent har vert sykemeldt,
mens langt flere melder om fysiske og/eller psykiske plager i kjglvannet av vold eller trusler
om vold. Nesten tre av ti voldsutsatte mistrives pa jobben pa grunn av en voldshendelse og 22
prosent oppgir at de er redde for vold ukentlig eller oftere (Svalund 2009). Skarpaas og Hetle
(1996) papeker at voldsepisoder kan fa konsekvenser i form av at arbeidssituasjonen kan
oppleves som svert uforutsigbar, der en kontinuerlig beredskap kan bli resultatet. Dette kan
for eksempel dreie seg om at de ansatte fgler at de er pa ”vakt” hele tiden, noe som kan veere
slitsomt for de ansatte. En slik kronisk beredskapstilstand vil gjgre at organismen ikke far
hvile, noe som er sterkt nedbrytende over tid (Isdal 2000). Kroppslig kan dette gi seg utslag i
spente muskler, trgtthet, hodepine, muskelsmerter og problemer med sgvn. Vold og trusler er
begge faktorer som skaper slike beredskapssituasjoner.

Mortensholm (2005) oppgir fra egen undersgkelse at blant de ansatte som opplever vold og
utfordrende atferd i boliger for utviklingshemmede, resulterer det i bade fysiske og psykiske
reaksjoner. Farstnevnte var ofte mest merkbart i form av at adrenalinet som pumpet rundt i
kroppen, slik at man ble utmattet etter hendelsen. Nar det gjaldt de psykiske reaksjonene var
det en klar tendens at personalet patok seg mye skyld og ansvar nar beboeren utagerte. Flere
ga uttrykk for at de var mer opptatt av hvordan brukeren hadde det, enn hvordan de selv
hadde det etter episoder med vold og truende atferd.

Studier viser at de fleste voldsangrep mot helepersonell ikke farer til fysiske, men ofte
langvarige psykososiale plager. Chung og Harding (2009) viser til en studie der over 25
prosent av personalet opplevde falelsesmessige problemer, og over en 30 prosent ville
sannsynligvis forsgke a bytte jobb. Det erfares ogsa at det er vanskelig a kartlegge de

individuelle reaksjonene fra voldsoffer etter overgrep (Arnetz 2001). Dette kan relateres til at
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aggressivitet fra brukere kan oppleves veldig falelsesmessig vanskelig for personalet. De kan
oppleve skyldfalelse, skam eller oppleve a ha/ veere mislykket. Personalet begynner ofte a lete
etter egne feil under episoden, og tar delansvar for det som skjedde (Arnetz 2001, Breakwell
1989, Hanssen m.fl.1999). | falge Rydning (1997) er det ekstra belastende a bli pafart skader
av personer en yter omsorg overfor. Spesielt belastende er det a bli utsatt for slike overgrep

over tid.

Ved voldelig atferd kan troen pa egen mestring ha effekt pa personalets faktiske mestring
(Howard m.fl.2009). Personalets mestring av voldshendelser, kan ha a gjgre med noe som gir
vedkommende en opplevelse av kontroll. Den vanligste mestringsformen er unngaelsesatferd,
en unngar en person eller situasjon. En annen mestringsform kan vere a ta pa seg skyld/
ansvar for hendelsen. Personalet antar at de selv er arsaken til volden, en tar selv makten og
har pa denne maten bedre mulighet til & unnga vold. Dette gir i tillegg en form for kontroll, og

kan redusere angst (Hanssen m.fl.1999).

4.3.3 Kollegaers reaksjoner pa vold og trusler
Pa arbeidsplasser kan det vare lett & utpeke “syndebukker”, de som gjer at vold oppstar (Isdal

2000). Nar noen av personalet er hyppigere utsatt for vold enn andre, kan det fare til at
kollegaer tenker at det er noe ved det personalet som kan forarsaker overfallet. | falge Rowett
(i Breakwell 1989) kan kollegaer av de som er blitt angrepet, tro at angrepet skyldes at
kollegaen er provoserende, uerfaren, autoriter, inkompetente, ufleksible eller ute av stand til
oppdage signaler pa vold i en situasjon. Noen kollegaer kan da lett reagere pa en utstetende
mate. Dette kan kalles en “dette kan ikke hende meg” tenkning. Slike reaksjoner virker
demoraliserende pa offer, og kan skape darlig arbeidsmiljg. VVurderinger vedrgrende hvorvidt
personalet er egnet a jobbe med voldsproblematikk er noe ledelsen ber avgjgre (Hanssen
m.f1.1999).

4.3.4 Bistand til arbeidstakere utsatt for vold og trusler
Det er viktig at vold og trussel problematikken synliggjares. En helse- og sosialarbeider som

er blitt utsatt for vold eller trusler, er barer av en utrygg hendelse som det er viktig at det ikke
blir lagt lokk pa. Ved a ha en kultur hvor det blir pratet om slike hendelser, vil det vere lettere
a "komme seg” etter a ha blitt utsatt for krenkelser (Lundalv 2007). Det overordnede ansvaret
for arbeidsmiljget, er det arbeidsgiver som har. Denne har ansvar for a ta kontakt med den
utsatte, informere de andre ansatte etc. (Sandstrgm 1996). Offeret er den som volden rettes

mot, det er denne som vil kjenne volden pa sinn eller skinn. Ulike mennesker reagerer ulikt pa
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traumatiske hendelser. Det kan derfor veere vanskelig a lage en modell til hjelp for
tjenesteytere som har blitt utsatt for vold. | falge Sandstram (1996) vil umiddelbar omsorg
veere viktig, seerlig hvis det er skjedd fysisk skade. Samtidig ma det tas hensyn til offerets
behov for ro og fred, samt vise forstaelse for emosjonelle reaksjoner. Videre bgr det skje en
felles gjennomgang med alle involverte. Denne gjennomgangen ber bidra til at de involverte
far bedre oversikt over hva som faktisk skjedde. Den ber ogsa gi gjensidig statte i gruppen, og
gi den enkelte en bekreftelse pa at de emosjonelle reaksjonene ikke er unormale. I tillegg bar
deltagerne fa rad om hva de selv kan gjare for 8 komme seg gjennom situasjonen pa en god
mate (Hanssen m.fl.1999).

Det er ogsa viktig at den som er utsatt for vold, far forlate arbeidsplassen om han eller hun
gnsker det. Dette fordi; den utsatte slipper a omga voldsutgver, viser at arbeidsplassen tar det
som skjedde pa alvor samt at det gir den utsatte ro og tid til & bearbeide det som skjedde. Det
viktigst er imidlertid a lytte til den utsatte. Noen gnsker ikke a forlate arbeidsplassen, men
kanskje prate med kollegaer om det som skjedde (Sandstrem 1996). @stern (2007) fant i sin
undersgkelse ut at i etterkant av vold, opplevde personalet forventninger om at man skal raskt
tilbake til normal samhandling. Dette ble opplevd som vanskelig for personalet. Her blir altsa
ikke den ansatte som er blitt utsatt for vold tatt ut av jobben, men skal fortsette i
samhandlingen. Dette vil bety at de fglelsene man har etter a ha blitt utsatt for vold, og de
falelsene man eventuelt har overfor vedkommende som har utgvd vold, ma vike plass for

“normal” oppfarsel og samspill. Dette kan tyde pa at praksis ikke er godt nok.

Den mest fornuftige selvhjelpsstrategien er a sgke sa mye hjelp som mulig fra profesjonelle,
venner og familie. Om personalet isolerer seg i hap om & mestre reaksjonene i det skjulte, kan
dette i stede forsterke dem (Breakwell 1989). | fglge Sandstrem (1996) vil ubearbeidede
reaksjoner pa vold og trusler kunne fgre til utbrenthet, psykosomatiske sykdommer eller
fornektelse av redsel. Mens riktig og organisert debrifing, det vil si systematisk gjennomgang
av hendelsen, har vist seg & ha en god forebyggende effekt i forhold til seinvirkninger
(Hanssen m.f1.1999).

5 AVSLUTNING
Som helse- og sosialarbeidere er en i trad av egen utdanning og erfaring, ulikt skodd for &

megte de utfordringer jobben var byr pa. Det a jobbe med personer som kan veere voldelige
stiller oss overfor ekstra utfordringer. Disse vil fordre noen egenskaper hos den enkelte for at
han eller hun skal vaere i stand til & nyttegjgre seg egnede konfliktdempende strategier i mate
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med truende og-/ eller voldelige brukere. Alle forhold som er med pa a trygge den enkelte
arbeidstaker er viktig i sa henseende. Breakwell (1989) papeker at sa lenge angsten holdes i
sjakk, kan man ogsa bruke vanlige radgivningsteknikker. Dette inneberer at nar
arbeidsplassen skal starte med systematiske tiltak for & redusere vold og trusler, begr en

begynne med & vurdere disse forholdene.

| folge Carlander m.fl.(2001) vil tjenesteytere kunne gke faren for voldelig atferd dersom de
selv er utrygge. En klar beskrivelse av hvordan arbeidet organiseres og tilrettelegges vil senke
angstnivaet og skaper trygghet i personalgruppen. Dette fordi det mater bruker med en ytre
struktur og trygghet som erstatning for egen manglende trygghet (Krevel m.fl.1997). Pa
bakgrunn av blant annet dette, kan en si at tiltak som gker tryggheten i et miljg, ogsa er
voldsforebyggende.

Trygghet innebeerer altsa fraveer av farer, angst, redsel eller utrygghet knyttet til arbeid med
mennesker som utgver vold eller trusler om vold. Sparsmalet blir om dette er mulig? Ulike
undersgkelser viser at det & arbeide med enkelte typer menneske, farer til at sjansen for mgte
vold i jobben vil veere betydelig starre enn om man hadde valgt andre yrker. | statistisk
sentralbyras (SSB) levekarsundersgkelse fra 2006 fremgar det at om lag 5 prosent har blitt
utsatt for vold eller trusler om vold pa sin arbeidsplass, mens blant helse- og sosialarbeidere
ligger tallet opp mot 50 prosent. Dette viser at i helse- og sosialsektoren er det like vanlig som
uvanlig & mgate vold eller trusler i arbeidshverdagen. Jeg mener at selv om vold og trusler
skjer, alltid har skjedd og sannsynligvis alltid vil skje, sa ma en som fagperson ikke tenke at
det > bare er en del av jobben”. Volds- og trusselproblematikken ma lgftes fra fram i lyset og

diskuteres aktivt pa den aktuelle arbeidsplass.

Og til slutt; det er svaert viktig for ansatte i voldsbelastede yrker a fastholde pa alle de gode,
positive opplevelsene en har med bruker. Et fokus pa muligheter fremfor problemer skaper

holdninger som i seg selv kan veere voldsforebyggende.
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Artikkel 2

Arbeid med vold og trusler

En kvantitativ studie av bemanningsfaktorer som kan pavirke
hyppigheten av vold og trusler mot personalet som arbeider med

utviklingshemmede
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1 INNLEDNING
Denne studien har som malsetting & undersgke noen av de faktorene som kan ha betydning for

de ansattes opplevelse med vold og trusler i arbeid med utviklingshemmede. Undersgkelsen
vil ha searlig fokus pa hvorvidt bemanning er en faktor som kan forklare hyppighet av
voldelig og-/ eller truende atferd. Ulike konsekvenser av arbeid med vold og trusler er ogsa
blitt kartlagt.

Resultatene fra undersgkelsen viser at stgrrelsen pa bolig kan predikere hyppighet av voldelig
og truende atferd. Personalet i store boliger er mer utsatt for vold enn personalet i mindre
boliger. Studien kan ogsa se en tendens til at kompetanse kan ha en negativ innvirkning pa
vold og trusler. I tillegg ser man at opplevelse av utrygghet er en vanlig konsekvens at det &

bli utsatt for vold eller trusler.

Det eksisterer i dag begrenset med kunnskap om hvilke faktorer som reduserer eller gker
risikoen for vold. Videre er det lite forskningsbasert kunnskap om forebyggende arbeid for &
redusere risikoen for vold og trusler, hva som kan gjgres nar slike hendelser forekommer, og
hvilke konsekvenser de har (Svalund 2009). Denne undersgkelsen kan i sa henseende bidra til
gkt oppmerksomhet mot problemet, og gi ny kunnskap i forhold til hvilke bemanningsfaktorer

som har betydning for hyppighet av vold og trusler, samt hvilke konsekvenser det har.

| starre sammenheng kan artikkelens tema ha betydning for det forebyggende og
helsefremmende arbeidet pa arbeidsplassene. Ulike studier viser at rundt halvparten av de
som arbeider med utviklingshemmede, blir arlig utsatt for vold og trusler (Skarpaas og Hetle
1996, SSB 2006, Svalund 2009). Fokus pa faktorer som er med pa a redusere dette problemet,

er svaert viktig.

Denne undersgkelsen viser at av utvalget har 75 prosent blitt utsatt for fysisk vold og 71
prosent blitt utsatt for verbal aggresjon i lgpet av de siste 12 manedene. Undersgkelsen viser
ogsa at de fleste som har blitt utsatt selv, ogsa har veert vitne til at kollegaer er blitt utsatt for
vold eller trusler. 91 prosent av utvalget oppgir at de enten selv veert utsatt for fysisk vold
eller vitne til at kollegaer har veert utsatt, og 82 prosent av utvalget har enten selv veert utsatt

for verbal aggresjon eller vitne til at noen av deres kollegaer har veert utsatt.

Disse tallene viser at vold og trusler er snarere regelen enn unntaket. Noe som gjer utvalget

representativt i forhold til & kunne si noe om:

43



A) Bemanningens betydning for personalet som arbeider med utviklingshemmede som
kan veere voldelige og-/ eller truende.
B) Huvilke konsekvenser vold og trusler kan ha for personalet som arbeider med

utviklingshemmede som utviser denne typen atferd.

2 METODISK TILNAZRMING
Da denne undersgkelsen har til hensikt & synliggjgre bredden av et tema samt se etter mulige

tendenser i forhold til populasjonen, ble det gjennomfart er kvantitativ undersgkelse ved hjelp
av spgrreskjema. Metodens styrke ligger i at det gir mulighet for & si noe om hyppigheten av
et fenomen, det ogsa kan si noe om den populasjonen av utvalget er hentet fra. Kvantitativ
metode gjar det ogsa mulig a sammenligne undersgkelsesenhetene og variablene statistisk

(Holme og Solvang 1991).

Bruk av kvantitative data i analyser kan ogsa ha sine svake side. Dette gjelder fgrst og fremst
manglende muligheter for forstaelse av helheter og manglende mulighet til 4 ga i dybden av et
problem. Det betyr at vi ved bruk av kvantitative metoder vanskelig kan oppna en

dybdeforstaelse av et fenomen eller forsta det seregne (Ringdal 2001).

2.1 Gjennomfgring
Aktuelle informanter i denne studien var personalet som arbeider pa arbeidsplasser hvor en

antok at det forekommer vold eller trusler om vold fra en eller flere utviklingshemmede.
Denne antagelsen baserte seg pa egen og kollegaers kjennskap til fagomradet. Andre kriterier
for utvelgelse var at den ansatte matte vere i fast stilling eller veere i et vikariat av minimum
seks maneders varighet. Alle informantene arbeidet i boliger for psykisk utviklingshemmede i

Trondheim kommune.

Etter samarbeid med Habiliteringstjenesten for voksne i Sgr- Trgndelag ble det tatt kontakt
med flere aktuelle arbeidsplasser som en antok kom inn under mine kriterier for utvelgelse.
Etter samtaler med de aktuelle arbeidsplassene sa fant man ut at noen ikke var aktuelle, men
alle de forspurte arbeidsplassene, sa seg villig til & delta i undersgkelsen. 225 ansatte fordelt
pa 13 boliger var med pa undersgkelsen. Av disse besvarte 137 personer spgrreskjemaet.
Dette medfarer en svarprosent pa 60,8 prosent. En svarprosent pa over 60 prosent er i fglge
(Ringdal 2001) en god svarprosent. Svarprosenten kan vaere en indikator pa at vold og trusler

er et aktuelt og engasjerende tema for de ansatte i omsorgen for utviklingshemmede.
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Sparreskjemaet ble besvart av respondenten i farste del av 2010. Spgrreskjemaet inneholder
spgrsmal om respondentene, arbeidsplassen, kompetanse samt forhold rundt tema vold og

trusler (vedlegg 2).

2.2 Statistisk analyse
| analysene brukes univariat analyse (beskrivelse av enkeltvariabler), bivariat (metoder viser

hvordan to variabler samvarierer), slike sammenhenger er blitt analysert ved hjelp av enkle
krysstabeller. | tillegg er det benyttet multivariat analyse (sammenheng mellom 3 eller flere
variabler). Den multivariate teknikken som er brukt, er logistisk regresjonsanalyse.

Regresjonsanalyse brukes til & undersgke hvorvidt, og i hvilken grad, en eller et sett av
variabler er arsak til en avhengig variabel. Ved multivariat regresjon, estimeres effekten av en
X- variabel pa Y, der vi ogsa kontrollerer for effekten av andre X-variabler. Gjennom
analysen far man vite hvor stor del av variasjonen i den avhengige variabelen som forklares
av modellen, samt hvor sterkt den avhengige variabelen er pavirket av hver

forklaringsvariabel (Eikemo og Clausen 2007).

Dersom regresjonsanalysens forutsetninger ikke er oppfylt, kan estimater og sammenhenger
veere usikre. Derfor bgr det undersgkes om forutsetningene til logistisk regresjonsanalyse er
oppfylt. Regresjonsanalysen i denne undersgkelsen er blitt testet for fraveer av

multikollinearitet og diskrimineringsproblemer. Det er ingen funn ved disse testene som kan

tilsi og ha innvirkning pa resultatene.

Det gjennomfares fire logiske regresjonsanalyser. | denne artikkelen vil fysisk vold og verbal
aggresjon bli forsgkt forklart ut i fra ulike variabler knyttet til bemanning. Arsaken til at det
blir utfart ulike analyser for hver av de ulike formene for vold, er at en sammenslaing av
fysisk vold og verbal aggresjon ikke ga en reliabel variabel. | fglge Ringdal (2001) er
cronbachs alpha det mest benyttede mal pa reliabilitet. Cronbachs alpha er et godt mal til a
vise styrken i sammenheng mellom indikatorene (ibid). En sammenslaing av variablene vold
og trusler viste seg & ikke ha god reliabilitet da verdien av a var under 0,7. Denne manglende
sammenheng kan tyde pa at de som er blitt utsatt for fysisk vold, ikke er utsatt for verbal

aggresjon, vica versa.

For analysering av data ble det i denne studien brukt databehandlingsprogrammet SPSS

(Statistical Package for the Social Sciences).
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2.3 Bemanningsfaktorer og vold
Tilstrekkelig bemanning er en ngdvendighet for & skape et godt tjenestetilbud for mennesker

med utviklingshemming generelt og voldelig-/ aggressiv atferd spesielt. Bemanning tar i
denne studien for seg to aspekter: 1) kvaliteten pa ressursene, herunder personalets
kompetanse og 2) omfanget av ressursene (antall persontimer per bruker), her beskrevet som

arbeidsbelastning.
Figur 1: Bemanningsfaktorer antas & pavirke omfanget av vold eller trusler.

UAVHENGIG VARIABLER
(kompetanse)

a)Kjgnn

b)Alder UAVHENGIG VARIABLER

c)Hva er din grunnutdanning? (Arbeidsbelastning)
d)Videreutdanning? a)Antall arsverk?
e) seminarer/ kurs b) Antall brukere?
f)Veiledning c) Arbeider alene?

g) Interundervisning d) Vanskelig a strekke til overfor
h) Hvor lenge har du veert ansatt bruker(ene)?
i) fast ansatt eller vikar? e) Bemanningen er tilstrekklig?

j)stillingsprosent
k) fysiske teknikker/ handlemater
) ytterligere kompetanseheving Avhengig variabler

1. Har du blitt utstat for
fysisk vold

2. Har du blitt utsatt for
verbal aggresjon

Regresjonsmodellen bestar pa den ene siden av en avhengig variabel, som handler om
hvorvidt utvalget har blitt utsatt for fysisk vold og/eller verbal aggresjon. Variablene er kodet
til 0 ikke utsatt og 1 utsatt. Pa den andre siden av regresjonsmodellen star tolv uavhengige
kompetansevariabler og fem uavhengige arbeidsbelastningsvariabler, som antas a pavirke
hyppigheten av vold og trusler.

Den farste dimensjonen av bemanning det sees pa, er kompetanse. Her blir fysisk vold og
verbal aggresjon sett i forhold til ti ulike (uavhengige) kompetansevariabler. | tillegg blir de
avhengige variablene kontrollert for variablene kjgnn og alder. Den andre dimensjonen av
bemanning det sees pa, er personalets arbeidsbelastning. Forhold som starrelse pa bolig, som
her indikeres gjennom antall brukere og antall arsverk, samt ulike stress faktorer vil her veare

sentralt.
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2.4 Etiske overveielser
| eget informasjonsskriv og i trad med forskningsetiske retningslinjer (Johannesen og Tufte

2002), ble de aktuelle informantene orientert om formalet med studien, at deltagelsen var
frivillig og at data ville bli anonymisert fgr de ble analysert (vedlegg 1). I tillegg fikk mange
av informantene gitt muntlig informasjon samt mulighet til a stille spgrsmal da
sparreskjemaene ble delt ut. I forhold til konfidensialitet, ble svarskjemaene makulert etter de
ble lagt inn i SPSS. Vedrgrende anonymitet ble tatt kontakt med NSD (norsk
samfunnsvitenskapelige datatjeneste). Studien ble presentert, og klarsignal ble gitt med

henhold til meldeplikten.

Da de fleste av informantene har veert utsatt for vold eller trusler, kunne besvarelse av
spgrsmalene gi en viss risiko for at falelser fra tidligere hendelser ble reaktivert. | forhold til
bade skriftlige og muntlige tilbakemeldinger, kan det tyde pa at respondentene er glade for at
det er satt fokus pa tema. Samtidlig kan en stille sparsmal om det ikke er mest sannsynelig at
de som ikke gir tilbakemeldinger, er nettopp dem som opplever undersgkelsen som

ubehagelig.

Det at respondentene besvarte sparreskjemaene, kan fare til at enkelte kan fa forhapninger om
at noe blir gjort i forhold til omrader de synes er ekstra vanskelig. Trondheim kommune vil
bli gitt tilbakemelding fra undersgkelsen, men det er saledes ingen garanti for at gnskede grep
vil bli utfert.

3 RESULTATER
Det empiriske materialet i undersgkelsen bestar av de 137 svarene fra spgrreundersgkelsen

blant personalet som arbeider med utviklingshemmede som utviser voldelig og-/ eller truende
atferd. Farst presenteres bakgrunnsopplysninger og omfanget av vold og trusler i utvalget
fordelt etter kjgnn, alder og utdanning (kap.3.1). | kap.3.2 sees det pa bemanningens
betydning pa vold og trusler bade ut fra en beskrivende bivariat analyse og multivariat
regresjon. | kap.3.3 vil personalets konsekvenser av a arbeide med voldelige og-/ eller truende

brukere bli beskrevet.

47



3.1 Bakgrunnsopplysninger og omfang av vold og trusler
Utvalget har en alderssammensetning hvor omtrent 25 prosent er under 29 ar, omtrent like

mange er i henholdsvis aldersgruppen 29- 39 og 40-49 ar, 14 prosent er i aldergruppen 50-59
ar og rundt 6 prosent av utvalget var 60 ar eller eldre. Utvalget bestar av 77 kvinner (56,2

prosent) og 59 menn (43,1 prosent).

Av utvalget er det 90 prosent som svarer at de har ett fast ansettelsesforhold og utvalget har
en gjennomsnittlig stillingsprosent pa 67. Den gjennomsnittlige ansettelsestiden pa naveerende
arbeidsplass er pa 6,5 ar, med en variasjon fra O til 20 ar.

Tidligere studier viser at omfanget av vold og trusler i arbeid med utviklingshemmede er

heyt. Studier viser at det er omtrent like vanlig og bli utsatt for denne typen atferd som 4 ikke
bli det (Skarpaas og Hetle 1996, SSB 2006, Svalund 2009). Respondentene i denne
undersgkelsen er som tidligere nevnt, bevist valgt ut blant arbeidsplasser hvor det antas at
vold og trusler forekommer. Denne undersgkelsen har derfor ikke til hensikt a undersgke det
reelle omfanget av vold og trusler, men heller ulike karakteristika ved personalet som arbeider
med denne typen utfordringer. De tall som blir presentert kan i sa henseende vare interessant
med henhold til differansen i opplevd vold og trusler blant de ulike variablene.

Tabell 1 Viser omfang og type vold mot personalet som arbeider med utviklingshemmede, sammenlignet med
kjenn alder og utdanning. (svarene er gitt i prosent. Omfang gjelder de siste 12 méaneder).

Kjgnn Alder Utdanning

Mann Kvinne Under 29 30-49 | Over 50 | 3.arig 1.3rig ufagl.
Fysisk
Vold( 75,4%) 80,4 71.6 83,9 75,7 62,5 74,5 71 84,2
n.130
Verbal
Aggresjon 72,9 69,9 61,3 81,8 56,5 79,2 68,8 52,6
(71,2%) n.132

Av tabellen ser man at det er noe flere som oppgir at de blir utsatt for fysisk vold (75,4
prosent) sammenlignet med verbal aggresjon (71,2 prosent). Videre ser en at nesten ti prosent
flere av mennene opplyser at de har veert utsatt for fysisk vold sammenlignet med kvinner.
Forholdet mellom kjgnnene nar det gjelder verbal aggresjon er mindre. En ser ogsa at de med
3 érig utdannelse i alderen 30-49 ar er mest utsatt for verbal aggresjon, mens ufaglaerte under

29 ar er mest utsatt for fysisk vold.
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3.2 Bemanningens kvalitet og kvantitet
Med bemanning menes her tilstrekkelig med kompetanse og tilstrekkelig med ressurser

(arbeidsbelastning) knyttet til den enkelte bolig/ arbeidsplass. Farst vil det gjennomgas en
beskrivelse av de ulike bemanningsvariablene. Til slutt vil signifikante variabler blir

presentert i en regresjonsanalyse.

3.2.1 Sammenhengen mellom kompetanse og vold og trusler
Kompetanse er en sentral faktor for a yte gode tjenester til mennesker med

utviklingshemming. | falge Rydning (1997) og Svalund (2009) er hgy kompetanse en viktig
faktor for a forebygge vold og trusler. | det fglgende vil ulike kompetansefaktorer bli

presentert. Personalet som deltok pa denne undersgkelsen hadde felgende utdanning.

Tabell 2 Viser en oversikt over respondentenes grunnutdanning.

Grunnutdanning Prosent
Hjelpepleier 24,8
Vernepleier 21,2
Sykepleier 0,7
Ergoterapeut 2,2
Sosionom 3,6
Laerer/ Farskolelzerer 51
Barnevernspedagog 2,9
Ufagleert 14,6
Annet 21,2

*Muissing 3,6 prosent

Av tabellen ser en at hjelpepleiere og vernepleiere er de arbeidstakere som er hgyest
representert. Til sammen tilsvarer disse to gruppene 46 prosent av hele utvalget. Tabellen
viser at ufaglerte og kategorien “annet” 0gsa er godt representerte grupper. | kategorien
“annet” befinner det seg en annen type utdanning er det som er beskrevet 1 sporreskjemaet.
Dette kan vaere ulike 1 arige utdanninger som helsefag og omsorgsarbeider, spesialpedagoger
eller studenter mm. | tillegg oppga 31 prosent av utvalget at de har videreutdanning ut over
grunnutdanningen. De hyppigst oppgitte videreutdanningene var psykisk helse arbeid og
spesialpedagogikk. Pa spgrsmal om de ansatte er personlig egnet til jobben de utfarer, svarer
21 prosent at de opplever personalet i noen eller liten grad egnet. 78 prosent opplever

personalet i hgy eller meget hgy grad egnet.
Nar det gjelder kompetansehevende tiltak har utvalget deltatt gjennomsnittlig 2,8 dager pa

faglige kurs/ seminarer de siste to arene. 53 prosent av respondentene svarte at de hadde fatt

veiledning og 41 prosent av disse sa de var forngyd eller meget forngyd med denne. 55
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prosent oppgir & ha mottatt internoppleering, og av disse formidlet 36 prosent at de var

forngyde eller meget forngyde.

Undersgkelsen viser at for 12 prosent av utvalget er fysisk handtering av konfliktsituasjoner
verken et emne for diskusjon eller skolering i personalgruppa. 54 prosent oppgir at det er et
emne til diskusjon mens 30 prosent sier at det bade diskuteres og skoleres.

Undersgkelsen viser at nesten 2/3 av utvalget opplever at de innehar stor grad eller meget stor
grad av kompetanse knyttet til fysiske teknikker eller mater a handtere truende eller voldelige
situasjoner. De resterende 37 prosent oppgir at de i lien grad eller ikke i det hele tatt innehar

denne type kompetanse.

Ved en antagelse om at hyppigheten av vold vil reduseres ved gkt kompetanse om fysiske
teknikker for a takle en voldelig eller truende situasjon, vil det vaere interessant a se disse to

forholdene opp i mot hverandre i denne undersgkelsen.

Tabell 3 Tilstrekkelig kompetanse knyttet til fysisk handtering av voldelig atferd og hyppighet av voldelig og
aggressiv atferd (Tall fremstilles i prosent).

Konflikthandteringskompetanse Meget stor eller stor | Liten eller ikke i det hele
grad tatt
] Ja 79,5 68,2
Utsatt for fysisk vold n.127
Nei 20,5 31,8
) Ja 75,6 66
Utsatt for verbal aggresjon n.129 :
Nei 24,4 34

Av tabellen ser vi at de som opplever de har gode fysiske ferdigheter eller handlemater for &
handtere voldssituasjoner, er hyppigere utsatt for vold enn de som opplever de har begrenset

med ferdigheter eller ikke ferdigheter i det hele tatt.

Om man ser pa den samlede vurderingen av om egen kompetanse samsvarer med gjeldende
forventninger og utfordringer pa egen arbeidsplass, oppgir 53 prosent av utvalget at de trenger
noe eller betydelig kompetanseheving for & mgte de utfordringene jobben byr pa. 42 prosent
opplever at de kun trenger litt kompetanseheving eller at den kompetansen de har er
tilstrekkelig. Ved a sparre de som opplever seg kompetente til jobben, hva arsaken til det kan

veere, far man fglgende svar:
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Tabell 4 1 den grad du faler deg kompotent for jobben, hva mener du er hovedarsaken til dette?

Avrsaker til kompetente ansatte Prosent
Grunnutdanning 58,4
Videreutdanning 16,1
Etterutdanning 0,7
Kurs/ seminar 21,9
Veiledning 32,1
Internundervisning 14,6
Din egen erfaring i jobben 85,4
Dine personlige egenskaper 68,6
Statte fra neermeste leder 32,1
Statte fra kollega 71,5
Bemanningssituasjonen pa arbeidsplassen 6,6
Arbeidsplassens fokus pa sikkerhet 15,3

*Respondentene hadde her mulighet for & oppgi flere arsaker

Av tabellen kan en se at av de som fgler seg kompetente for jobben, oppgis egen jobberfaring
og statte fra kollegaer som de viktigste arsakene. Forhold som egen grunnutdanning,
personlige egenskaper og stette fra leder er ogsa sentrale arsaker. Forhold som
bemanningssituasjon, fokus pa ansattes sikkerhet og kompetansehevende tiltak ble ilagt

mindre betydning for egen falelse av & veere kompetent i jobben.

3.2.1.1 Kompetansefaktorer som spiller inn pad omfanget av vold og trusler
Resultatene fra regresjonsanalysen viser fa signifikante sammenhenger mellom utvalgets

kompetanse og opplevd vold. Med andre ord, det kan tyde pa at kompetanse har liten

forklaringseffekt pa om de ansatte er blitt utsatt for vold eller ikke.

Modell 1 Kompetansefaktorer som predikerer fysisk vold

Modell Variabler B SE Exp(B)

1 Alder (ung som ref.kat.) 1 1 1
Middels -1.124 1.124 0.325
Gammel -2.485** 1.242 0.083
-2 log likelihood 62.280**

2 Alder (ung som ref.kat.) 1 1 1
Middels 1.436 1.139 0.238
Gammel 3.296*** 1.364 0.037
Videreutdanning 2.116** 0.956 8.294
-2 log likelihood 55.596**

3 Alder (ung som ref.kat.) 1 1 1
Middels -1.521 1.225 0.219
Gammel -3.276%** 1.449 0.024
Videreutdanning 2.258** 0.991 9.556
Fysiske teknikker 2.126** 0.984 8.379

-2 log likelihood 50.424**

B= Ustandariserte koeffisienter, SE= Standardfeil, Exp(b)= Odsratio
***= Sjgnifikans pa 0.01 niva, **= Signifikant pa 0.05 niva

Modellen viser at: Alder, videreutdanning og kompetanse knyttet til fysisk handtering av

voldelig atferd er signifikante forklaringsvariabler pahyppigheten av fysisk vold. Dette
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innebarer at det er stgrre sjanse for a bli utsatt for fysisk vold om man er ung (under 29 ar),
sammenlignet med ansatte i alderen 29-49 ar (her vist som middels alder) og gammel (over 50
ar). Det er bare aldersgruppen gammel som viser signifikante forklaringsverdier. Altsa er det
en signifikant starre sjanse for a for a bli utsatt for fysisk vold om man er under 29 ar,
sammenlignet med ansatte som er over 50 ar. Videre forklarer tabellen at ansatte som har
videreutdanning og ansatte som oppgir at de har kompetanse knyttet til fysisk handtering av
voldelige brukere, er hyppigere utsatt for fysisk vold, sammenlignet med de som ikke har

videreutdanning eller konflikthandteringskompetanse

Nar det gjelder mulige forklaringer av kompetanse knyttet til verbal agggresjon, kan det tyde

pa at hgy kompetanse gir utsatthet for trusler.

Modell 2 Kompetansefaktorer som predikerer verbal aggresjon

Modell Variabler B SE Exp(B)

1 Grunnutdanning (3 arig som ref.kat.) 1 1 1
Ufaglert -1.483** 0.671 0.227
1 arig -0.464 0.564 0.629
-2 log likelihood 94.881*

2 Grunnutdanning 1 1 1
Ufagleert -1.761** 0.713 0.172
1 arig -0.556 0.580 0.574
Veiledning 0.949* 0.535 2.583

-2 log likelihood 91.633*

B= Ustandariserte koeffisienter, SE= Standardfeil, Exp(B)= Oddsratio
**= Signifikant pd 0.05 niv4, * Signifikant pa 0,1 niva.

Modellen viser at: Grunnutdanning og veiledning er signifikante forklaringsvariabler pa
hyppigheten av verbal aggresjon. Det innebzrer at det er stgrre sjanse for a bli utsatt for
verbal aggresjon fra bruker om man har en tre arig utdanning, sammenlignet med de som har
en ett arig utdanning eller er ufaglerte. Det er imidlertid kun variabelen ufaglerte som viser
signifikante forklaringsverdier. Altsa er det en signifikant midre sjanse for a bli utsatt for
verbal aggresjon om man er ufaglaert, sammenlignet med de som har en tre arig utdannelse. |
tillegg viser analysen at ansatte som mottar veiledning er mer utsatt for verbal aggresjon,

sammenlignet med de som ikke mottar veiledning.

3.2.2 Sammenhengen mellom arbeidsbelastning og vold og trusler
Arbeidsbelastning vil i denne sammenheng si noe om ressurser eller antall personer som til

enhver tid jobber med brukerne.

Gjennomsnittelig antall arsverk pa de ulike arbeidsplassene var 14. De minste arbeidsplassene
besto av 5 arsverk, men de stgrste hadde 30 arsverk. Antall brukere tilknyttet den enkelte

arbeidsplass varierte fra 2 til 13, med et gjennomsnitt pa 7.
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Ser man pa starrelsen pa bolig i forhold til hyppighet av vold og trusler, viser undersgkelsen
felgende:

Starrelse pa bolig Antall brukere Antall arsverk
Fa>6 Mange<7 Fa>13 Mange<14
Utsatt for fysisk vold Ja 66 79,3 71,8 90,7
Nei 34 20,7 28,2 9,3
Utsatt for verbal Ja 45,8 85,5 85,5 88,9
aggresjon Nei 54,2 14,5 14,5 11,1

Tabell 5 Hyppighet av vold og trusler sett i forhold til forhold knyttet til boligens starrelse (tall fremstilles i
prosent).

Undersgkelsen viser at starrelse pa bolig, bade i henhold til antall arsverk og antall brukere,
kan ha innvirkning pa hvor ofte personalet opplever vold eller trusler. En ser av tabellen at av
de som har blitt utsatt for fysisk aggresjon, er det 13 prosent starre sjanse for a bli utsatt for
vold om en arbeider pa en arbeidsplass med 7 eller flere brukere, sammenlignet med de som
arbeider pa arbeidsplasser som har under 7 brukere. Videre ser man at det er 19 prosent starre
sjanse for & bli utsatt for vold ved arbeidsplasser med mange (14 eller flere) arsverk,
sammenlignet med mindre arbeidsplasser. Tabellen viser ogsa at av de som er utsatt for verbal
aggresjon er differansene sterre. Personalet som arbeider med 7 eller flere brukere har nesten
dobbelt sa stor sjanse far & bli utsatt for verbal aggresjon, sammenlignet med de som arbeider
pa arbeidsplasser som har under 7 brukere. Antall arsverk har mindre betydning for om en er

blitt utsatt for verbal aggresjon eller ikke.

Undersgkelsen viser at 24,5 prosent av personalet oppgir at de i liten eller sveert liten grad
opplever at bemanningen er tilstrekkelig. Men 23,7 prosent mener den i hagy eller sveert hgy
grad er tilstrekkelig. De resterende 51,9 prosentene av utvalget oppgir at bemanningen i noen

grad er tilstrekkelig.
Tabell 6 Bemanning tilstrekkelig og hyppighet av vold og trusler (Tall oppgitt i prosent).

Bemanning tilstrekkelig? G I noen grad | hay/ meget
grad hgy grad
Ja 83,9 80,9 53,3
Utsatt for fysisk vold
Nei 16,1 19,1 46,7
) Ja 80,0 68,6 67,7
Utsatt for verbal aggresjon :
Nei 20,0 31,4 32,3
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Tabellen viser at de som opplever at deres brukere har en bemanning rundt seg som ivaretar
deres behov i hgy eller meget hgy grad, er mindre utsatt for vold, sammenlignet med de som
opplever at bemanning ivaretar brukerens behov i noen grad eller darligere.

En ser videre at det er flere av personalet som har blitt utsatt for verbalt aggresjon, som ikke
mener bruker har tilstrekkelig med ressurser rundt seg sammenlignet med de som opplever at

bruker i noen grad, hay eller meget hgy grad har tilstrekkelig med ressurser.

Utilstrekkelig bemanning kan fare til stress for den enkelte arbeidstaker og darligere
omsorgstjenester for bruker med vold og trusler som en mulig konsekvens (Arnetz 2001). En
indikator pa at bemanningen er mangelfull, kan vare tjenesteyterens opplevelse av a ikke
strekke til overfor brukerne. Denne undersgkelsen viser at nesten 50 prosent av utvalget
opplever & ikke strekke til ukentlig eller oftere, mens cirka 80 prosent opplever og ikke

strekke til manedlig eller oftere.

Undersgkelsen viser at 67 prosent av utvalget oppgir at de arbeider alene med den/ de av
brukerne som utviser voldelig og-/ eller truende atferd. Kun 5 prosent sier de ikke arbeider

alene, de resterende 28 prosentene sier de arbeider alene noen ganger.

Tabell 7 Sammenhengen utsatt for vold og trusler og arbeider alene (Tall fremstilles i prosent).

Utsatt for vold/ trusler? Ja Nei
Fysisk vold Trusler Fysisk vold Trusler
Ja 68,7 71,8 31,3 28,2
Arbeider du alene?
Nei 57,1 14,3 42,9 85,7
Noen ganger 91,9 81,1 8,1 18,9

Tabellen ovenfor viser at de som noen ganger arbeider alene er mest utsatt for vold og trusler.

Faktisk er det 35 prosent flere som blir utsatt for fysisk vold av de som arbeider alene noen

ganger, sammenlignet med de som ikke arbeider alene. En ser ogsa av tabellen at det & ikke

arbeide alene, reduserer sjansen for a bli utsatt for trusler betraktelig. Det er over fire ganger

sa stor sjanse & bli utsatt for verbale trusler nar man jobber alene noen ganger, sammenlignet

med & ikke jobbe alene med brukere som utviser voldelig og/ eller truende atferd.
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3.2.2.1 Arbeidsbelastningsfaktorer som spiller inn pd omfanget av vold og trusler
Regresjonsanalysen for & vurdere arbeidsbelastningsfaktorenes innvirkning pa omfang av

vold og trusler, viser at boligens starrelse kan ha en betydning for hvor hyppig de ansatte har
blitt utsatt for vold og trusler.

Modell 3 Arbeidsbelastningsfaktorer som predikerer fysisk vold

Modell Variabler B SE Wald Exp(B)

1 Antall &rsverk 1.290** 0.635 4.125 3.634
-2 log likelihood 72.615**

2 Antall arsverk -0.105 0.998 0.011 0.900
Antall brukere 1.900** 0.982 3.746 6.686
-2 log likelihood 68.021**

3 Antall &rsverk 0.024 0.957 0.001 1.024
Antall brukere 1.859** 0.934 3.956 6.415
Arbeider alene 1.727** 0.833 4.296 5.626

-2 log likelihood 62.477**

B= Ustandariserte koeffisienter, SE= Standardfeil
**= Signifikant pa 0.05 niva, * Signifikant pa 0,1 niva

Modellen viser at: Starrelsen pa boligen i form av hvor mange som arbeider pa arbeidsplassen
(antall arsverk) og hvor mange brukere det er pa den enkelte arbeidsplass, kan ha betydning
for hvor utsatt personalet er for vold fra bruker(ene). 1 tillegg er ogsa
arbeidsbelastningsfaktoren “arbeider alene” med pé a predikere hyppigheten av voldelig
atferd. Modellen viser videre at det er starre sjanse for & bli utsatt for vold i boliger med 7
eller flere brukere, sammenlignet med boliger der det var under 7 brukere. En ser ogsa at
antall arsverk gir signifikante forklaringsvariabler pa hyppighet av fysisk vold (modell 1),
men at variabels signifikans opphgrer nar man tilfarer variabelen antall brukere. Noe som
ikke er sa overraskende da disse variablene tar for seg mye av de samme forhold, nemlig
boligens starrelse. Av dette kan en anta at antall brukere er en sterkere forklaringsvariabel enn
antall arsverk. En ser ogsa at det a arbeide alene gir signifikante forklaringsverdier pa voldelig
atferd. Det kan altsa tyde pa at det er starre sjanse for a bli utsatt for vold om man arbeider

alene, sammenlignet med de som aldri arbeider alene eller arbeider alene noen ganger.

Ved a se pa arbeidsbelastningsfaktorer som kan forklare hyppighet av verbal aggresjon, gir
undersgkelsen fglgende svar:

Modell 4 Arbeidsbelastningsfaktorer som predikerer verbal aggresjon

Modell Variabler B SE Wald Exp(B)

1 Antall brukere 1.945*** 0.426 20.858 6.992
-2 log likelihood 134.798***

B= Ustandariserte koeffisienter, SE= Standardfeil
***= Signifikant pa 0.01 niva.

Modellen viser at: At kun en signifikant forklaringsvariabel pa hvor av de ansatte er blitt
utsatt for verbal aggresjon, antall brukere er en. Altsa kan det se ut som at det er stgrre sjanse
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for & bli utsatt for verbal aggresjon ved boliger hvor ansatte arbeider med flere brukere (<7)

sammenlignet med de som arbeider i mindre boliger med faerre enn 7 brukere.

Det er her verdt & merke seg at variablene antall arsverk og antall brukere gir signifikante
verdier pa verbal aggresjon hver for seg, men de gar ikke sammen i en modell. Den mest
signifikante variabelen blir dermed vist frem.

3.3 Konsekvenser
Undersgkelsen viser at personalet opplever utrygghet, men stort sett hgy trivsel og god statte

fra kolleger pa arbeidsplasser hvor det oppleves utfordringer knyttet til vold og trusler.

Artikkelen vil i det fglgende presentere mulige konsekvenser av det & arbeide med
utviklingshemmede som utviser voldelig eller truende atferd. Ved sparsmal om hvilke
konsekvenser vold og trusler har for personalet som har blitt utsatt for dette, svarer utvalget
felgende:

Tabell 8 Konsekvenser av vold og trusler

Konsekvenser Prosent
Ingen plager 36,5
Psykiske plager 22,6
Fysiske plager 18,8
Sykefraveer 9,8
@nske om & slutte 3,6
Redd for & ga pa jobb 9,5
Utrygg i jobben 75,2
Statte fra kollegaer 46,7
Bedre samhold i/ med personalgruppa 27,7
Dérligere samhold i/ med personalgruppa 51

*Respondentene hadde her mulighet for & oppgi flere konsekvenser

Av tabellen ser en at hele 75 prosent av de som har veert utsatt for eller vitne til vold og/ eller
trusler, er blitt utrygge i jobben som en konsekvens av denne belastningen. Ser man pa hvor
hyppig personalet er utrygg eller redd, viser undersgkelsen at 29 prosent av utvalget er redd/
utrygg for & bli utsatt for vold jobb 1-4 ganger i maneden eller hyppigere. 41 prosent er redd/
utrygg sjeldnere enn en gang i maneden mens 30 prosent aldri er redd/ utrygg for a bli utsatt
for vold pa sin arbeidsplass. Da utrygghet blir beskrevet som en sa hyppig konsekvens av a
jobbe med voldelig og truende atferd, kan det veere interessant & se nermere pa personalets
oppfatning av hva arsaken til opplevd utrygghet er. Studien viser at 51 prosent av personalet

opplever at bemanningssituasjonen er hovedarsaken til utryggheten, mens henholdsvis 28
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prosent tilskriver fysisk utforming av bolig som viktig arsak, mens 23 prosent mener uklare
arbeidsrutiner er hovedarsaken. Andre hyppige arsaker som er beskrevet er; egen manglende
kompetanse (17 prosent), og kollegers manglende kompetanse (19 prosent). Det a fale seg
trygg i arbeid med andre mennesker vil veare pavirket av kunnskap om hva en skal gjgre i en
aktuell situasjon. Det at arbeidsplassen har klare retningslinjer i sa henseende er sentralt. Ved
a se pa om det finnes retningslinjer for handtering av voldssituasjoner og for hva som skal
gjeres om noen utsettes for vold pa arbeidsplassen, viser svarerne at 71prosent av
respondenten oppgir at det finnes slike retningslinjer, mens 27,8 prosent oppgir at det ikke
finnes eller ikke vet om det finnes slike retningslinjer. Ved de arbeidsplasser hvor slike
retningslinjer finnes, oppgir 70,8 prosent at de kjenner til dem i grove trekk eller i detalj. 17,5

prosent oppgir at de kjenner til retningslinjene bare delvis eller ikke i det hele tatt.

Videre ser en av tabell 8 at neste 22 prosent av utvalget oppgir at de har fatt psykiske plager
som en konsekvens av arbeid med voldelige eller truende brukere. 18 prosent har fatt fysiske
plager. Nesten 10 prosent har hatt sykefraveer som en konsekvens av brukers atferd, mens
henholdsvis 3 prosent gnsker a slutte og 9 prosent er redde for & ga pa jobb.

Nar det gjelder trivsel pa arbeidsplassen viser svarene noe overraskende at det er hgy trivsel
og godt arbeidsmiljg. Pa spersmal om personalet trives pa navearende arbeidsplass svarer
92,7 prosent at de trives bra eller sveert bra. Ved spgrsmal om hvordan de opplever
arbeidsmiljget pa arbeidsplassen, svarer 86,1 prosent at de opplever det som bra eller sveert
bra. 10,2 prosent svarer kategorien verken/ eller ved vurdering av arbeidsmiljget mens 1,5
prosent vurderer det som darlig eller sveert darlig. En ser ogsa av tabell 8 at 46 prosent av
personalet opplever statte fra kollegaer som falge av vold. Det er videre over fem ganger flere
som opplever at vold farer til bedre samhold i personalgruppa, sammenlignet med de som

mener at vold farer til darligere samhold.

4 DISKUSJON
Denne undersgkelsen viser at boligens starrelse er en bedre forklaringsvariabel for vold og

trusler mot personer som arbeider med utviklingshemmede, sammenlignet med
fagkompetanse. Det kan tyde pa at jo sterre bolig personalet jobber i, jo hgyere sjanse har de
for & bli utsatt for vold og trusler. Det kan ogsa virke som at fagkompetanse har en negativ

korrelasjon pa hvorvidt de ansatte har blitt utsatt for vold og trusler eller ikke.

57



4.1 Bemanningens kvalitet
Forhold som her diskuteres er i hvilken grad kompetanse har betydning for omfang av

opplevd vold og trusler blant personalet som arbeider med utviklingshemmede.

Et hayt faglig niva er en forutsetning for & kunne forebygge vold og trusler (Holm 2000).
Fagkompetanse henspeiler ofte til den kompetansen en tilegner seg gjennom utdanning. Det
kan veere faktakunnskap om vold og trusler, utviklingshemming etc. Faglig kompetanse kan
bidra til personlig trygghet, som i seg selv vil kunne forebygge vold (Lillevik og @yen 2010).
Personlig kompetanse bygger pa den enkeltes levde liv, og handler blant annet om hvordan
fagkunnskapen kommer til uttrykk hos personalet (Skau 2005). Relasjonen er viktig for
brukerens opplevelse av a bli hjulpet, men alene, uten fagkunnskap, vil hjelpen vare lite verdt
i en faglig sammenheng. Vold og trusler vil i det falgende bli sett pa i forhold til personalets

faglig- og personlig kompetanse.

Denne studien kan tyde pa at gkt fagkompetanse gir gkt risiko for vold og trusler.
Undersgkelsen viser at alder, kompetanse knyttet til fysisk handtering av voldelig atferd og
hvorvidt personalet har videreutdanning eller ikke, er signifikante forklaringsvariabler for
omfanget av voldelig atferd. Videre viser undersgkelsen at det kun er grunnutdanning og om
personalet har mottatt veiledning eller ikke, som kan regnes som signifikante
forklaringsvariabler pa truende atferd.

| falge arbeidsmiljgloven (AML) skal ansatte sa langt som mulig beskyttes mot vold og
trusler. Loven poengterer at opplering, gvelse og instruksjon skal tilbys om ngdvendig (AML
84-2). Denne undersgkelsen viser at 53 prosent av utvalget oppgir at de trenger noe eller
betydelig kompetanseheving for & mgte de utfordringene jobben byr pa. Mens 42 prosent
opplever at de kun trenger litt kompetanseheving eller at den kompetansen de har er
tilstrekkelig. En av personale sa det slik: “oppleering i hvordan handtere slike situasjoner er
mangelfull, for eksempel hva skal vi gjare ... og fagdager har vi aldri”. Dette er noe som
samsvarer bra med fafo- rapporten "Vold og trusler om vold i offentlig sektor" som oppgir at
arbeidstakerne etterspar opplaering og bedre kompetanse knyttet til & handtere denne typen
utfordringer (Svalund 2009). Hvis en sammenligner med studien til Mortensholm (2005), som
viser at samtlige av de som deltok i hennes studie, gnsket mer opplaering om det a jobbe med

utagerende personer, kan det tyde pa at gkt kompetanse bade er gnskelig og nadvendig.

Oppfatningen om at utdanning er viktig har en bred oppslutning rent generelt i samfunnet, og

58



tilsvarende innen helse- og sosialsektoren. Denne undersgkelsen viser at 35 prosent av
utvalget har utdanning pa hgyskoleniva, det vil si en tre arig hggskoleutdanning. Altsa over
1/3 av respondenten har utdanning som tilsvarer at de kan arbeide i stillinger som
miljgterapeut eller lignende. Sammenlignet med tidligere undersgkelsen i Trondheim
kommune der man ogsa undersgkte kompetanse i arbeid med personer med utfordrede atferd,
er dette et noe lavere tall. Denne undersgkelsen viste at 50 prosent av de som svarte, hadde
utdanning pa hagskole eller universitetsniva, og gar i stillinger som miljgterapeuter (Ellingsen
2003).

Det at kompetanse og kompetansehevende tiltak er forholdsvis svake forklaringsvariabler for
hvor utsatt personalet er for vold og trusler, er noe overraskende. En kan kanskje tenke seg at
det & gjennomga formelle utdanninger som tre arig helse- og sosialutdanning, gjer personalet
bedre egnet til 3 unngd vold og trusler. Men denne undersgkelsen kan tyde pa at dette ikke
stemmer. Dennes studien viser at ansatte som har videreutdanning og ansatte som oppgir at de
har kompetanse knyttet til fysisk handtering av voldelige brukere, er hyppigere utsatt for
fysisk vold, sammenlignet med de som ikke har videreutdanning eller
konflikthandteringskompetanse. En mulig forklaring pa at de med bedre kompetanse, er
hyppigere utsatt for vold og trusler, kan veere at det er oftest de fagutdannede som innehar
ansvarsstillinger pa de ulike arbeidsplasser. Og i trad med deres stillingsbetegnelser er det ofte
denne gruppen som har ansvar for opprettelse og ivaretakelse av det faglige arbeidet omkring
brukerne. Og det a ha ansvar innebeerer ogsa at en har plikt til & drive virksomheten jfr.
gjeldende lover og regler samt innenfor fastsatte rammer. Dette igjen kan innebere at en er
ngdt til & ta upopulaere avgjarelser, stille krav eller sette grenser overfor bruker og ta de
“vanskelige samtalene” I tillegg til at de kan ha ansvar for andre forhold som kan vere
forbundet med ekstra risiko for vold og trusler. En slik antagelse blir styrket ved at
undersgkelsen viser at grunnutdanning og veiledning ogsa gker sjansen for verbal aggresjon.
Det er stgrre sjanse for a bli utsatt for verbal aggresjon fra bruker om man har en tre arig
utdanning, sammenlignet med de som er ufaglarte. Studien viser ogsa at ansatte som mottar
veiledning er mer utsatt for verbal aggresjon, sammenlignet med de som ikke mottar
veiledning. Tilsvarende funn ble gjort av Ellingsen og Lungwitz (2003). Deres undersgkelse
konkuderte med at de med hgy utdanning er like utsatt for vold som de med ingen formell
utdanning. | fglge Eikenes m.fl.(2008) kan hgyt arbeidstempo samsvare med hgy utdannelse.
For eksempel oppgir 29 prosent av de uten utdanning ut over grunnskole hgyt tempo daglig,

mens 60 prosent av de med universitets- og hgyskoleutdanning (inntil 4 ar) det samme. Noe
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som kan sees pa som en indikator pa at de med hgyere utdanning har en mer stressende
hverdag, med ekstra sarbarhet for vold og trusler som en mulig konsekvens.

Pa den annen side kan en sparre seg om det faktisk er slik at fagkompetanse ikke har noen
betydning/ eller har negativ betydning i arbeid med utviklingshemmede som utever vold eller
trusler. Willems m.fl.(2010) papeker pa at jo hgyere utdanning personalet har, jo mindre
fientlighet viser personalt mot bruker. Andre studier viser ogsa til at gkt kunnskap blant
personalet, gir bedre forstaelse og reduserte negative responser fra personalet (McGill
m.fl.2007, Mansell m.fl.2008). | falge informantene i Ellingsens studie hevdes det at det i stor
grad er de med utdanning som har drevet fram det faglige arbeidet pa arbeidsplassen.
Informantene mener at utdanning gjgr noe med folk, det skaper ansvar og engasjement, det
skaper en plattform og en grunnleggende forstaelse som gjer det mulig & foreta selvstendige
og begrunnede vurderinger (Ellingsen 2006). Tetzchner (2003) peker pa at det er tilstrekkelig
og valid kunnskap som er grunnlaget for alt fagarbeid og en forutsetning for at forholdene
skal kunne legges optimalt til rette for den enkelte. Videre papeker Tetzchner at i en engelsk
studie var det feerrest mennesker med utfordrende atferd i den kommunen som stilte hayest
krav til kvaliteten pa tjenestene og personalopplearinga. Dette kan tyde pa at forekomst av

utfordrende atferd vil ha sammenheng med kompetansen til personale.

Astvik, W. (i Carlander m.fl.2001) trekker ogsa frem kompetanse som viktig. Hun hevder at
det som best kan forebygge uttrygge situasjoner er utdanning, veiledning og samarbeid med
andre aktgrer innenfor pleie og omsorgsarbeid. Hun papeker at utrygghet ofte handler om
brist pa kunnskap. Nar man ikke forstar en farefull eller truende handling som en del av
brukers sykdomsbilde, kan en lett tolke den som et personangrep. En av personale sier
falgende: “skjonner ikke alltid hva som gjor at bruker utagerer” En undersgkelse av Dagnan
og Cairns (2005) viser at personalet som antar at bruker selv er klar over det han gjar, har
lettere for vise sinne og gir darligere bistand. Det kan i slike tilfeller veere en fare for at det
oppstar en negativ kultur pa arbeidsplassen, med en fare for at bruker omtales i negative
termer. Denne undersgkelsen viser at kun tre prosent av utvalget beskriver bruker som
problem. Dette kan en se pa som et opplgftende tall, og kan tyde pa at personalet som arbeider
med voldelige brukere er flinke til & se muligheter fremfor problemer. | fglge Lambrechts
m.f1.(2009) vil kunnskap om mulige arsaker til den voldelige atferden veaere viktig for at
personalet skal vaere i stand til & handtere atferden. Denne kunnskapen vil gi bruker best

bistand nar personalet har tilstrekkelig fagkompetanse og personlig kompetanse.
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| en situasjon preget av vold og trusler, er det viktig bade a gke kunnskapen om de forhold
som farer til at enkelte viser voldelig og aggressiv atferd, samt gke kompetansen i det & kunne
mgte slike hendelser pa en terapeutisk god mate (Hanssen m.fl.1999). Noe som beskrives pa
denne maten av en av personale “behandlingen Vi gir brukerne er ikke god nok, og gi piller er
ikke behandling, derfor trenger vi storre kompetanse”. Kompetanse vedrgrende hvordan en
fysisk kan handtere slike situasjoner, handler blant annet om kunnskap verdrgrende
beskyttelsesteknikker og avvergingsteknikker. Det gar ut pa a leere seg hvordan en forholder
seg fysisk uten a pafere brukerne skader eller smerte. Slike teknikker bar ikke brukes i andre
enn ngdssituasjoner, og bruk av tvang skal aldri brukes uten hjemmel i lov (Rydning 1997).
Denne studien viser at det & ha kompetanse i hvordan fysisk handtere voldelig atferd, gker
sjansen for & bli utsatt for fysisk vold. Noe som samsvarer med Baker og Bissmire (2000) som
viser til studier som har vist at opplaring i fysisk handtering og tvang i krisesituasjoner, kan
gke bruken av slik handtering. Dette kan tyde pa at de som innehar tilstrekkelig med
beskyttelse- og avvergingsteknikker, ogsa har lettere for a komme i situasjoner hvor de far
bruk for denne typen kompetanse. Det kan ogsa veere naturlig & tenke seg at arsaken til at de
som oppgir at de er kompetente med henhold til fysisk handtering av voldelige atferd, har
opparbeidet seg denne kompetansen pa grunn av jevnlig erfaring med denne typen atferd. De
er kompetante fordi de praktiserer det ofte. Det vil ikke automatisk si at
konflikthandteringskompetansen farer til flere situasjoner hvor fysisk inngripen blir
ngdvendig. Det er ogsa ulike studier som fremhever at denne type kompetansen gir positiv
effekt bade pa personalets selvtillit, ferdigheter og evner til & forebygge voldelige situasjoner
(Dowey m.fl.2007, Baker og Bissmire 2000, Howard m.fl.2009, Tierney m.fl.2007).

En viktig side ved kompetanse i forhold til arbeid med utviklingshemmede er at tjenesteyterne
har spesifikke kunnskaper om den enkelte bruker. Denne kompetansen utvikles kun i
samhandling med bruker og gjennom et stabilt arbeidsforhold. Dette kompetanseelementet er
sveert sarbart i miljger som mangler stabilitet (Tetzchner 2003, Simonsen 2001). Denne
undersgkelsen viser at det er et relativt stabilt personale til utviklingshemmede som kan vare
voldelige. De har i gjennomsnitt vert ansatt pa naveerende arbeidsplass i 6,5 ar. | fglge
Svalund (2009) vil stor utskifting blant ansatte og ekstravakter uten tilstrekkelig kompetanse
kan fare til turbulens og usikkerhet hos brukerne, noe som vil kunne pavirke relasjonen
mellom ansatt og bruker. Spesielt ser det ut til at de som opplever vold eller trusler om vold, i
starre grad arbeider pa arbeidsplasser hvor kompetansen er svekket pa grunn av for stor
utskifting blant ansatte og bruk av ekstravakter uten tilstrekkelig med kompetanse. Nar det i

denne undersgkelsen kan tyde pa at fagkompetansen farer til gkt vold og trusler, kan en sparre
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seg om den kompetansen en far gjennom a bli eldre, arbeidserfaring og personlige egenskaper
kan veere mer nyttig i arbeid med voldelige utviklingshemmede. Denne studien viser at alder
har noe & si for hvor ofte personalet har opplevd vold. Personal som er under 29 ar har stgrre
sjanse for a bli utsatt for fysisk vold i boliger med utviklingshemmede, sammenlignet med de
som er over 50 ar. Det kan ogsa tyde pa at sjansen for & bli utsatt for fysisk vold er starre om
man er under 29 ar, sammenlignet med personalet som er mellom 30 og 49 ar. Disse
resultatene er imidlertid ikke signifikante. Som en naturlig bi effekt av a bli eldre, vil man
ogsa fa mer livserfaring og sannsynligvis gkt arbeidserfaring. Gjennom gkt arbeidserfaring,
gker ogsa ens personlige kunnskap omkring bruker og om handtering av brukerrelaterte
utfordringer. Ut fra dette kan en si at gkt personlig kompetanse vil veere viktig bade nar det
gjelder & forebygge vold og trusler, og & takle dem nar de oppstar. Dette samsvarer med
Lillevik og @yen (2010) sin undersgkelse hvor informantene fremhever den gode relasjonen

mellom bruker og dem selv som viktig nar det gjelder til det & avverge utagering.

4.2 Bemanningens kvantitet
Forhold som her diskuteres er i hvilken grad arbeidsbelastning har betydning for omfang av

opplevd vold og trusler blant personalet som arbeider med utviklingshemmede.
Arbeidsbelastning inneholder her faktorer som knyttes til boligens starrelse og alene arbeid.
Dette skyldes antagelse om at det & arbeide alene med bruker(e) i store boliger hvor en ma

bistd mange brukere i seg selv er belastende.

Resultater fra undersgkelsen kan tyde pa at boligens stgrrelse og alenearbeid, kan ha en
betydning for hvor hyppig de ansatte har blitt utsatt for vold og trusler. Studien viser at det er
starre sjanse for a bli utsatt for vold og trusler i boliger med sju eller flere brukere,
sammenlignet med boliger der det var under sju brukere. Studien viser ogsa at antall brukere
er en sterkere forklaringsvariabel pa fysisk vold, enn antall arsverk. Disse resultatene er
kanskije ikke sa overraskende for mange. Det kan vaere naturlig a tenke at om man jobber med
flere brukere, er sjansen stgrre for at noen av dem kan veere voldelig, enn om man arbeidet
med fa brukere. Samtidig kan det veere faktorer som peker i retning at det er stgrrelsen pa

boligen som kan forklare noe av arsaken til at det oppstar vold og trusler, som:

Mindre trygghet, bade for bruker og personalet. Denne undersgkelsen viser at hele 75 prosent

av personalet oppgir uttrygghet som en konsekvens av voldelig atferd. “jeg er utrygg fordi jeg
ikke alltid vet hvordan situasjonen bor hdndteres”, er et utsagn fra en personale. | falge

Moland (1997) vil det a jobbe til flere brukere i seg selv veere en utrygghetsfaktor. Carlander

62



m.fl.(2001) papeker at personalet vil vaere mer utsatt for voldelig atferd dersom de selv er
uttrygge. Utrygghet kan saledes bade vaere en arsak til og konsekvens av voldelig atferd.
Studien viser ogsa at halvparten av personalet oppgir bemanningssituasjonen som arsak il

opplevd utrygghet.

Darligere relasjonskompetanse. Det & matte forholde seg til flere brukere, kan fare til at en far

mindre tid til & knytte den ’gode kontakten” med den enkelte. Dette er i falge Lillevik og
@yen (2010), veldig viktig i det voldsforebyggende arbeidet. "...vi skule gjerne hatt mer tid
sammen med hver enkelt, mest for d snakke med dem”, er et av utsagnene fra personale. |
felge Svalund (2009) vil begrenset bemanning eller begrenset samhandling mellom ansatte,
kunne bidra til at relasjonen mellom arbeidstakere og brukere endres, og at en hgyere andel
utsettes for vold eller trusler om vold.

@kt stress. Denne undersgkelsen viser at 77 prosent av personalet oppgir at de ikke strekker til
overfor bruker manedlig eller oftere. Av de som ga en begrunnelse for at de ikke strekker til,
oppga 50 av70 ansatte at arsaken var knyttet til darlig bemanning og falelse av og ikke har tid
til & bista bruker med det mest ngdvendige. En av personale forklarte det slik: “drsaken til at
man ikke strekker til er at man ma hjelpe flere brukere med searskilte behov som tar tid og
brukerne forstdr ikke hvorfor de md vente”. Enhver person kan bli stresset nar de ytre krav
overstiger deres egne ressurser (Breakwell 1989, Janssen m.fl.2002). Personellniva, mangel
pa tid, ressurser og manglende opplering er forhold som gjar at personalet opplever stress i
arbeidet (Moland 1997). Nar stress beskrives som et individuelt misforhold mellom de
miljgmessige krav og den individuelle kapasiteten, kan tjenesteytere i bofellesskap oppleve
stress dersom kravene til arbeidet er for store eller de opplever at de ikke er kompetent nok til
a gjere den jobben de er satt til & gjgre. Manglende eller darlig mestring kan saledes vare en
indikator pa manglende kompetanse. Denne studien viser at 31 prosent av personalet opplever
at de mestrer situasjonene med vold i noen eller liten grad, mens 69 prosent oppgir at de
mestrer det i hgy eller meget hgy grad. Antonovsky 2005 (i @stern 2007) peker pa at stress og
belastning kan oppleves forskjellig. Hvis helse- og sosialarbeideren opplever at en mestrer de
utfordringer man blir stilt overfor, for eksempel a bli utsatt for vold, kan dette virke
helsefremmende. Men hvis stress og belastning ikke er pa et passende niva for den enkelte,

kan dette fa negativ betydning for helse.

Det & ha en arbeidsplass med stor arbeidsbelastning kan vare stressende. Stress i arbeidet

utgjer en risiko for at personalet gjar en darligere jobb, noe som igjen kan fare til gkt fare for
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vold. Samtidig kan vold eller faren for vold vaere en stressfaktor i arbeidet (Arnetz, 2001,
Howard m.fl.2009, Chung og Harding 2009, Joyce m.fl.2001). | perioden 2002- 2004 og 2007
har Arbeidstilsynet gjennomfort en kampanje de har kalt ”Rett hjem” i hjemmetjenestene i
kommunene (Arbeidstilsynet 2008). Arbeidstilsynet fant at minst 50 000 ansatte i
hjemmetjenesten opplever tidspress som en belastning i arbeidet. Tidspress beskrives som en
stor belastning i seg selv, men ogsa arsaken til at tiltak for a forebygge vold og trusler i mange
tilfeller ikke gjennomfares. Kampanjen viser ogsa at det er ubalanse mellom tilgjengelig tid
og omfanget av oppgaver i hjemmetjenesten i mange kommuner, og det kan medfare vold og
trusler mot ansatte. Denne studien viser at 25 prosent av personalet opplever at bemanningen i
liten eller sveert liten grad er tilfredsstillende for & imgtekomme brukernes behov. Krav om
heyt arbeidstempo og opplevelsen av a ha for stor arbeidsmengde kan saledes sies a veere
relativt vanlig i helse Norge, og er eksempler pa faktorer som kan oppleves som stressende for

personalet.

Det er en tendens til at alenearbeid gker innenfor stadig flere yrker og bransjer. Samtidig med
at omfanget gker, viser forskning at alenearbeid kan gke risikoen for vold og trusler (Svalund
2009, Blokkun 2008, Brevik og Hayland 2007). En av personale uttaler fglgende: “Jeg
jobber her som ganske ny og er alene med ni brukere i boligen...jeg kan til tider veere utrygg
grunnet darlig informasjon og ustabile brukere”. Denne undersgkelsen viser at 67 prosent av
utvalget oppgir at de hele tiden arbeider alene med den/ de av brukerne som utviser voldelig
og-/ eller truende atferd. Studien viser videre at det er starre sjanse for a bli utsatt for vold om
man arbeider alene, sammenlignet med de som aldri arbeider alene eller arbeider alene noen
ganger. Dette samsvarer med undersgkelsen til Svalund (2009) som fant ut at alenearbeid kan
medfare starre risiko for vold og trusler om vold. | Svalunds undersgkelsen sa svarte 26
prosent av arbeidstakerne som hadde blitt utsatt for vold, at det alltid eller nesten alltid skjer
nar de arbeider alene, mens 32 prosent svarer at det aldri eller nesten skjer nar de arbeider
alene. I tillegg til at risikoen for vold i enkelte tilfeller kan vere starre, vil ogsa
arbeidstakernes evne til & kontrollere situasjonen kunne veere begrenset nar de arbeider alene.
Det kan innebare at det & bli utsatt for vold nar man arbeider alene, eller & ha blitt utsatt for
det tidligere, ville kunne veere ekstra belastende ved senere anledninger nar den enkelte skal
arbeide alene (Svalund 2009).

Da endringene i arbeidsmiljgloven kom i 2010, ble det psykososiale arbeidsmiljget generelt
og problematikk rundt alenearbeid og risikoen for vold spesielt, viet seerlig oppmerksomhet

(AML 84). Arbeidsmiljgloven stiller krav om et fullt forsvarlig arbeidsmilja der
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arbeidstakerne skal beskyttes mot vold. Arbeidsmiljglovens krav inneberer ikke et forbud
mot alenearbeid, men det er lagt vekt pa at arbeidstakere skal beskyttes mot vold. | konkrete
tilfeller vil dette kunne innebare at for eksempel alenearbeid ikke er tillatt dersom

arbeidsmiljgbelastningen er uakseptable (Blokkun 2008).

4.3 Konsekvenser av vold og trusler
Konsekvenser av voldelig atferd kan variere fra ingen konsekvenser utover selve episoden til

lengre sykefraveer. Konsekvensene er pavirket av overfallets styrke, omfang og personalets

egenskaper.

Undersgkelsen viser at vold og trusler kan fare til bade fysiske og psykiske plager for de
ansatte. Omtrent 1/4 av utvalget oppgir at vold gir psykiske plager, mens cirka 1/5 sier det gir
fysiske plager. Den hyppigste forekommende konsekvens var utrygghet. 3/4 av utvalget faler
utrygghet i jobben som en konsekvens av vold og trusler. Studien viser ogsa at 36 prosent av
personalet oppgir & ikke ha noen plager etter a ha opplevd vold eller trusler. Dette kan virke
som noe overraskende da mange av personalet opplever vold og trusler flere ganger i
maneden. En kan spgrre seg etter & ha lest falgende sitat fra en av personale om volden er blitt
en “for vanlig” del av hverdagen for enkelte ansatte. “Episoder med vold har fort til en del

skader, sykefraveer og tap av eiendeler. Men det har ikke veert spesielt alvorlig”

Videre viser undersgkelsen at det 4 arbeide i pa arbeidsplasser hvor vold og trusler
forekommer hyppig, kan virke samlende og ha positivt effekt pa arbeidsmiljget. Studien viser
blant annet at det er over fem ganger flere som opplever at vold ferer til bedre samhold i
personalgruppa, sammenlignet med de som mener vold farer til darligere samhold. Dette er
noe som samsvarer darlig med en undersgkelse fra psykiatrisk sykehus i @rebro pa midten av
1990- tallet. Denne undersgkelsen viste at de som utsettes for vold bedgmmer arbeidsmiljget
betydelig lavere enn de som ikke er blitt utsatt for vold (Arnetz 2001). Samtidig finner man i
undersgkelser av Ellingsen og Lungwitz (2003) at 89 prosent av ansatte som arbeider med
utviklingshemmede som hyppig utever vold, trives i jobben. Likesa oppgir 86 prosent i en
undersgkelse av Braten (2008) at de er tilfreds med jobben, tross til dels store psykososiale
belastninger.

Nar en arbeider i miljger der en forventer vold, arbeider en under hgyt beredskap. En har

gynene med seg, reagerer raskt pa risikosituasjoner, og blir ofte sliten og stresset. I slike
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miljger vil stressfaktorene ved a vaere i kontinuerlig beredskap oppleves som det mest
slitsomme, og ikke ngdvendigvis selve volden (Rydning 1997). En av personale sa det slik:”
Jeg har merket at jeg ubevisst har mer sjelvinger i perioder mens jeg er pa jobb med den
voldelige brukeren. Ogsd "sommerfugler” i magen folelse. Er pd en mdte pd vakt hele tiden
for & unnga utagerende atferd ”. For mange vil det veere en starre pakjenning a ga rundt med
frykt for at en vil blir utsatt for slag pa jobb, enn a fa frykten bekreftet gjennom

voldshandlinger.

De fleste som blir rammet av vold eller trusler om vold, vil fa ulike psykiske reaksjoner. De
kan melde seg umiddelbart, komme etter en tid eller vise seg som senvirkninger (Breakwell
1989). | fglge Tysnes m.fl.(2008) er sosionomer, vernepleiere og barnevernspedagoger
arbeidstakere som har hgy forekomst av psykiske plager. Jahoda og Wainless (2005) viser til
at de vanligste emosjonelle reaksjonene pa vold og trusler, er frustrasjon, sinne, irritasjon,
angst og redsel. Ulike studier viser at personalet som arbeider med vold er mer engstelige enn
personalet som arbeider der det ikke oppleves vold (Lambrechts m.fl.2009, Howard
m.fl.2009). Tanker pa jobben, i betydningen at man ikke klarer a roe seg ned, eller at man
bekymrer seg for ulgste oppgaver, kan medfare at man far problemer med a sove. Forstyrret
eller forkortet sgvn kan ga utover konsentrasjons- og prestasjonsevnen. Sgvnproblemer kan
ogsa fare til mer alvorlige mentale og fysiske helseproblemer. En av personale sa det slik:
”Har hatt vanskelig for & sove etterpa og jeg gruer meg for & ga pa jobb. Har veert sveert redd
og forberedt pa at det verste skal skje” Forekomsten av sgvnvansker er relativt hgy innenfor
flere helsefaglige yrker. Blant sosionom, vernepleier og barnevernspedagog opplever cirka 20

prosent sgvnvansker ukentlig (Tysnes m.fl.2008).

Forhold som kan virke fysisk belastende pa ansatte, er & matte arbeide i et hgyt tempo daglig
eller & veere utsatt for vold eller trusler om vold (Eikenes m.fl.2008). Det ene er de konkrete
skadene en kan fa som en direkte konsekvens av overfallet, noen annet er falgene av a veere
pa “vakt” hele tiden. En slik kronisk beredskapstilstand vil gjere at organismen ikke far hvile,
noe som er sterkt nedbrytende over tid (Isdal 2000). Mange far fysiske reaksjoner som:
hodepine, hjertebank, kvalme, svimmelhet, anspente muskler, tretthet med mer (Rydning
1997).

Som mulige konsekvenser pa lengre sikt, kan vold og trusler fare til utbrenthet og
sykemelding (Howard m.fl.2009, Chung og Harding 2009). | falge Braten m.fl.(2008) har
over 20 prosent av ansatte i helse- og sosial sektoren hatt et sykefraveer de siste 12 mnd som
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helt eller delvis skyldes forhold ved jobben. Denne undersgkelsen viser at na&ermere 10 prosent

av personalet oppgir at de har hatt et sykefravaer som skyldes vold og trusler pa jobben.

5 AVSLUTNING
Artikkelen har belyst noen forhold rundt arbeid med utviklingshemmede som kan forklare

omfanget av vold og trusler. Tidligere forskning har hatt stort fokus pa egenskaper hos
brukeren som kan bidra til & predikere vold (Lillevik og @yen 2010), men i denne artikkelen
blir fokus i sterre grad rettet mot personalet og omgivelsene. Artikkelen presenterer derfor en
mindre omtalt side ved det voldsforebyggende arbeidet.

Det a arbeide med utviklingshemmede som utgver vold og trusler innebeerer en risiko for a
komme i fysisk konfrontasjon med bruker. Slik konflikthandtering er vanskelig. Mulig det er
grunnen til at det heter -handtering og ikke lgsning. Det kan vare vanskelig a fa konflikten til

a forsvinne, men mulig & handtere den pa en bedre mate (Ekeland 2004).

Resultatene fra undersgkelsen viser at boliger med sju eller flere brukere, kan fare til gkt
hyppighet av voldelig og truende atferd mot personalet, ssmmenlignet med boliger som har
mindre enn sju brukere. Studien kan ogsa vise en tendens til at hay kompetanse farer til at

personalet er mer utsatt for vold og trusler.

Kompetanse perspektivet har den siste tiden blitt viet stor oppmerksomhet i ulike
gjennomganger av vedtak etter lov om sosiale tjenester, kapittel 4A. (Handegard og Gjertsen
2008, Ellingsen og Berge 2011) | kapittel 4A stilles det utdannings-/kompetansekrav i forhold
til personal som skal gjennomfare vedtak som innebzrer tvang. Kommunen har her en plikt
til & forsgke a forebygge og begrense bruk av tvang, og forsgke a finne og preve ut andre
lgsninger farst. Dette krever kompetanse. | sosialtjenesteloven § 4A-9 star det at
“fylkesmannen kan i serlige tilfeller gi dispensasjon fra utdanningskravet”. Bade Handegard
og Gjertsen (2008) og Nakus gjennomgang av vedtak (Ellingsen og Berge 2011) viser at det
er gitt stor grad av dispensasjon fra kompetansekravet. Omfanget av dispensasjoner kan veaere
en indikasjon pa at kompetansesituasjonen innenfor fagmiljgene som arbeider med vedtak
etter lov om sosiale tjenester kapitell 4A, er for darlig. Da mange av de utviklingshemmede
som kan vere voldelig, ogsa har lignende vedtak, kan det tyde pa at kompetansen i disse

miljgene er tilsvarende mangelfull.

Det at denne undersgkelsen viser at store boliger har hgyere forekomst av vold og trusler mot

personalet, kan virke bekymringsfullt med tanke pa dagens tendens til samlokalisering av
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flere utviklingshemmede. Med ansvarsreformen av 1991 hvor intensjonen blant annet var at
de utviklingshemmede skulle flytte fra institusjon til egne hjem, ble omsorgen for
utviklingshemmede overfart fra fylkeskommunen til kommunen. Evalueringer konkluderer
med at de fleste utviklingshemmende har fatt det bedre etter avviklingen av institusjonene. De
har fatt bedre boligforhold, fatt det bedre sosialt, samt fatt ett starre aktivitets niva (Tessebro
2004). Likevel er det i de senere ar en trend at det planlegges omsorgsenheter for flere
utviklingshemmede (Tgssebro 2010). Fagorganisasjonsbladet fontene gikk i 2010 gjennom
bolig situasjonen til enkelte kommune i Norge. En undersgkelse som viste blant annet at;
Bodg planlegger en samlokalisering av 40 boliger, Oslo (bydel Sagene) har vedtatt boliger til
48 brukere, Stavanger planlegger boliger til 64 brukere og Trondheim har vedtatt et helsehus
med plass til 48 brukere (Viggen 2010). Det er i flere medier de seneste manedene brukt
begreper som institusjon og getto for a beskrive de nye” omsorgsenhetene for
utviklingshemmede. Om det ikke er en getto, kan det i alle fall enes om at det i mindre grad er
snakk om egne hjem, men om felles boliger. Nar man har i minnet at ansvarsreformen av
1991 hadde ved utflytting fra institusjonene en gvre grense pa fem personer i hver bolig, kan
man si at trenden er bekymringsfull. Boligene i denne undersgkelsen hadde et gjennomsnitt pa
sju beboere tilknyttet hver bolig, der den minste boligen hadde to mens den starste hadde
tretten brukere.

I tillegg kan tendensen med starre boliger for utviklingshemmede, fare til gkt vold og trusler.
Dette kan veere bekymringsfullt ovenfor de andre brukerne eller naboene til den eller de som
utever vold. Det at personalet opplever gkt vold kan kanskje veere en indikator pa at

medbeboerne opplever det samme. Og de kan ikke dra hjem etter endt vakt.
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Til ansatte i boliger/ bofellesskaper

Vedrgrer spgrreundersgkelse i forbindelse med mastergradsarbeid

Vold og trusler mot personalet,- en undersgkelse om sammenhenger

Dette spgrreskjema sendes ut til personale/ tjenesteytere som arbeider med psykisk
utviklingshemmede. Spgrreskjemaet danner grunnlaget for en studie hvor formalet er a laere mer om
forholdet mellom tjenesteyters opplevelse av trygghet, egen kompetanse og forekomsten av vold og
trusler.

Underspkelsen er en del av undertegnedes mastergradsarbeid i Funksjonshemming og samfunn ved
NTNU. Veileder for oppgaven er Kristiane Kristiansen.

Sperreskjemaet vil bli distribuert til arbeidsplassen og den enkelte informant via den faglige ledelsen
av tiltaket. Tillatelse til distribusjon av spgrreskjemaet er innhentet fra deres naermeste leder.

Det er gnskelig at alle som er fast ansatt eller som er ansatt i vikariater med varighet pa mer enn 6
mnd., svarer pa spgrreskjemaet. Det er selvsagt frivillig & svare pa spgrreskjemaet, men for at
undersgkelsen skal ha en gyldighet er det viktig at sa mange som mulig besvarer spgrreskjemaet. Det
er ogsa viktig at alle spgrsmal blir besvart. Jeg haper derfor at du tar deg tid til & besvare
spgrsmalene.

Ditt svar er viktig og ditt svar vil ogsa pavirke hvor mye du vil fa ut av studiet nar oppgaven er ferdig
og blir videreformidlet til deg via din arbeidsplass.

Undersgkelsen vil ikke inneholde personopplysninger som kan tilbakefgres til den enkelte deltager.
Alle opplysninger blir behandlet i anonymisert form. Opplysninger fra den enkelte bolig/ bofellesskap
vil ogsa bli behandlet konfidensielt. Undersgkelsen inneholder heller ingen opplysninger som kan
kobles til enkeltpersoner/deltagerer.

Dersom du har spgrsmal om undersgkelsen eller spgrreskjemaet kan du ta kontakt med
undertegnede pa tIf: 99620036, eller mail: frodedr@stud.ntnu.no

Jeg ber vennligst om at du svarer pa spgrsmalene og legger det pa tiltenkt plass. Spgrreskjemaene
vil bli hentet av undertegnede.

P4 forhand TAKK !!!

Med Vennlig Hilsen

Frode Dragsten
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