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Samandrag

Relasjonelt leiarskap er ein viktig grunnpilar for 8 byggja den moderne og suksessfulle leiar
(Rgvik, 2007). Leiarskapet kan koma fram i mange ulike situasjonar, men er i stor grad studert
i formelle organisasjonar. Funksjonshemma som har brukarstyrt personleg assistanse (BPA)
utfgrer ogsa leiarskap mot sine assistentar. Gjennom & leia sine eigne assistentar til & utfora
oppgaver for seg, nyttar arbeidsleiaren i ein BPA-ordning tenesta til & skape eit meir likestilt og
sjglvstendig liv for seg sjglv. Korleis leiarskapet utfgrast i praksis veit me mindre om. Difor
undersgkjer denne masteroppgava spgrsmala: Korleis leiar unge arbeidsleiarar si eiga BPA-
ordning, og kva innverknad har dette p8 korleis arbeidsleiaren opplever at det er § leia
ordninga?

Gjennom studien blir me kjende med seks arbeidsleiarar under 30 &r som leier si eiga BPA-
ordning. Studien utforskar korleis leiarskap ser ut i ein BPA-ordning gjennom & eksplorativt
skildre arbeidsleiars erfaringar og a8 knytta desse empiriske skildringane til litteratur pa
leiarskapsfeltet. Utgangspunktet er at BPA skal vere eit verktgy for likestilling og tilrettelegging
for den funksjonshemma.

BPA-leiarskap startar i det indre hjd arbeidsleiaren. A ha ein BPA-ordning skapar betre
livskvalitet for den enkelte basert pd at dei kan ta styring over eige liv. Studien viser at denne
moglegheita til sjglvieiarskap skapar myndiggjering for den enkelte, som igjen skapar
motivasjon til 8 fa eit s3 fritt liv som mogleg. I mgte med assistenten utfgrer arbeidsleiaren
relasjonelt leiarskap, sjglv om somme arbeidsleiarar ogsa nyttar system og struktur til 8 forma
BPA-ordninga etter eigne gnskje. Til sist ser studien pa korleis ytre faktorar har innverknad pa
BPA-ordninga og livet til den enkelte. Det kjem fram at saerleg relasjonen med kommunen kan
vera tyngjande, men ogsa andre faktorar som korleis ein blir mgtt i samfunnet og relasjon til
venner og familie kan vera til hinder for at arbeidsleiar far ein godt fungerande BPA-ordninga.

Basert pa desse funna oppmodar studien til vidare forsking pd emnet, slik at me betre kan
forstd korleis ein skapar gode, levedyktige BPA-ordningar ved hjelp av tydeleg leiarskap som
ivaretar behovet til den enkelte.

Sgkeord:

Borgerstyrt personlig assistanse, selvstyrt personlig assistanse, brukerstyrt personlig
assistanse, BPA, funksjonshemming, nedsatt funksjonsevne, assistanse, hjemmebaserte
tjenester, praktisk bistand, helse- og omsorgstjenesteloven, kommunale tjenester,
Independent Living, human agency, empowerment, disability, personal assistance, caretakers.



Abstract

Relational leadership is an important pillar that the successful, modern leadership is built upon
(Rgvik, 2007). Leadership can be seen in many different forms and situations, but is mainly
studied within the scope of formal organizations. Disabled people that have personal assistance
(often referred to as “caretakers” in English, BPA for short in Norwegian) also perform
leadership towards their assistants or caretakers. Through leading their assistants in
performing tasks for themselves, the manager of an assistance team is utilizing their
assistance to achieve equality and more independence. How this leadership is executed,
however, we know little about. That is why this master thesis will examine the questions: How
to young leaders lead their own assistance team, and how does this impact the leader’s
experience of leading their team?

In this study we will get to know six leaders under 30 years old who lead their own team of
assistants. The study explores how leadership looks like in an assistance or BPA setting
through documenting the leaders’ experiences from their position and linking them with
leadership litterature. The basis of the exploration is that BPA is to be a tool for equality and
facilitate for the person whom is disabled.

Leadership of BPA starts within the leader. Having an assistance team can improve the well-
being of the one needing assistance in order for them to have human agency of their life. The
study shows that this opportunity to lead oneself creates empowerment, which in turn creates
motivation for the disabled leader to create as much independence as possible. Relational
leadership is the basis of the leader’s relation to their assistants, although some leaders also
use systems and structures to form their BPA assistance. Lastly, the study looks at external
factors and their impact. The relation with the county (which handles BPA) is often a
challenging once, but other factors like how one is met by society as disabled and the leader’s
relationship with friends and family can also hinder the leader in creating the assistance per
their preferences.

Based on these findings, the study concludes that there is need for more studies on leadership
in personal assistance for disabled people, with the goal of better understanding what makes
successful BPA assistance teams through well-performed leadership that meet people’s needs.
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assistanse, BPA, funksjonshemming, nedsatt funksjonsevne, assistanse, hjemmebaserte
tjenester, praktisk bistand, helse- og omsorgstjenesteloven, kommunale tjenester,
Independent Living, human agency, empowerment, disability, personal assistance, caretakers.



Forord

I fare for & framstd from, syns eg likevel det er passande 3 sitera ei salme: “Jeg tror pa
jordens forvandling / En gang, en tid, ett sted”. Eg starta arbeidet med denne oppgdva med
einaste mal om & fullfgra. Undervegs har eg forstatt at oppgdva kanskje kan bli noko litt stgrre
og litt viktigare enn eg forst hadde sett fore meg. I etterkant av arbeidet har eg eit lite hdp om
at oppgava kan bety noko, szerleg for dei av oss som har behov for assistanse i kvardagen. Om
ikkje anna vonar eg at du som les, dersom du har BPA eller mgter folk som har det, kan
kjenna deg igjen i nokre av skildringane i oppgdva. Kanskje kan det ogsa inspirera deg til a
plukka opp trdden ei gong i framtida.

I mellomtida vil eg takka for all hjelp og stgtte undervegs:

Tusen takk til Camilla Fikse, min framifrd rettleiar og strukturelle stgtte undervegs. Det har
vore mykje lettare 8 f& gjort eit arbeid med din praktiske tilneerming. I tillegg har eg skjgnt at
du har trudd pa viktigheita av oppgdva, som i seg sjglv har vore eit prakteksempel pa ekstern
motivasjon som har krype inn og blitt min indre motivasjon undervegs.

Tusen takk til Simen, som med din stoiske ro har hatt tru pa at dette skulle g3 fint. Eg set pris
pd di endelause tru pad meg, og at du tgr a stilla spgrsmal ved kva eg gjer og kva eg meiner.
Du gjer meg betre.

Tusen takk til mor, som har lese korrektur og drgfta oppgava - sjglv ndr me er p@ mor-datter-
tur pa fjellet. Oppgava er definitivt betre pa grunn av deg. Eg trur ogsd du har leert litt av
prosessen, slik eg har.

Tusen takk til far, som har motivert meg til & studera vidare og fullfgra ein mastergrad. Du er
alltid s& positiv, og det kan eg trenga innimellom.

Takk til arbeidsplassen og min tidlegare sjef Jon, som har gitt meg rom til & studera og ta plass
med studien pa jobb. I same hgve takkar eg s& mykije til alle de som deltok i studien. Utan
dykk, ingen oppgdve. Eg vonar de kjenner dykk hgyrd og formidla riktig, og at de har bidrege
til noko viktig for BPA-feltet — noko de absolutt har. Til sist takkar eg alle andre som har heia
pd meg og oppgava, som har overlevd maset mitt om master, og som har gitt gode innspel
undervegs.
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BPA i eit leiarskapsperspektiv

1 Introduksjon

I leiarskapsfaget ser me blant anna pa samanheng og distinksjonar mellom styring og
leiarskap som essensielt for & forstd korleis organisasjonar fungerer og korleis dei kan endrast
og utviklast (Clegg et al., 2009; Rgvik, 2007). Gjennom relasjonelt leiarskap sikrast individa i
organisasjonen, noko som gir gode resultat og nggde medarbeidarar (Drgnnen, 2020;
Kvalsund & Meyer, 2005). Myndiggjering eller empowerment er ogsa eit viktig fundament for
individtilpassa leiarskap i moderne organisasjonar (Amundsen, 2019). Desse gode ressursane
og forskinga fra leiarskapsfaget kan bringast tilbake til formelle fora som arbeidsplassar og
skuleverket. Me finn ogsa leiarskap i mindre formelle og profesjonelle kontekstar.

Brukarstyrt personleg assistanse (BPA) er ei kommunal tenesteform som per i dag har mange
fasettar. P den eine sida er det ei kommunal helse- og omsorgsteneste formalisert gjennom
lovverket med sine formelle strukturar og krav (Helse- og omsorgstenestelova, §3-8). Pa den
andre sida kom tenesta til eksistens gjennom rettferdskamp for & styrka funksjonshemmas
sjlvraderett (Humana, 2021; Uloba, 2021). Formalet med tenesta er & gi funksjonshemma
likestilling og rdderett over eige liv ved hjelp av assistentar som utfgrer oppgaver for dei
(Helse- og omsorgsdepartementet, 2015).

Det finst mange ulike meiningar om kva BPA skal vera og korleis tenesta skal sja ut, men
fellestrekket er det same: BPA skal vere brukarstyrt. I brukarstyringa ligg eit stort element av
leiarskap, og dette leiarskapet skal utgvast av den som brukar tenestat. Maten BPA blir
organisert pa som ei teneste gjer at det er mange partar involverte; B&de den som mottek
tenesta, kjent som vedtakseigar eller brukar, assistentane som jobbar i den enkelte BPA-
ordning, kommunens tilsette som har ansvaret for vedtak om BPA, ofte ein leverandgr som
assistentane blir tilset gjennom, og dei vedtakseigaren matte mgta i sin kvardag, som vener,
familie, skule og arbeidsplass. Dette er brikker som har pdverknad pa ordninga p& ulikt vis.
Det kan difor vere utfordrande for vedtakseigaren & leia ei teneste som er sdpass personleg -
ofte i kombinasjon med at vedkomande har lite erfaring med leiarskap fra for.

Forskinga pa BPA er diverre generelt mangelfull, som gjer at alle involverte i stor grad arbeidar
og utviklar tenesta basert pd forehandstru og anektdotiske erfaringar. Dei studiane som finst
om BPA handlar i stor grad om assistentanes arbeidsforhold, som er eit viktig element i korleis
ein BPA-ordning fungerar, men som seier mindre om arbeidsleiarrolla. Som BPA-radgjevar for
arbeidsleiarar av BPA-ordningar har eg sjglv erfart b&de gode og mindre gode leiarpraksisar, og
eg opplever - pa linje med leverandgrar og interesseorganisasjonar — at BPA er ei god og
viktig teneste (Humana, 2021; Uloba, 2021). Men den kunnskapen som er, funderer kun pa
erfaring - ikkje systematisk forskingsarbeid.

Ser ein pa foringar frd bade dei generelle menneskerettskonvensjonane og CRPD2 kan me
argumentera for at BPA er eit likestillingsverktgy som sikrar funksjonshemma sine rettar. Men
for at tenesta skal bli s3 god som mogleg, meiner eg at me treng meir kunnskap. Malet med
denne oppgava er a byrja pd nybrotsarbeidet for & skapa den kunnskapen. Slik kan den
funksjonshemma arbeidsleiaren sjglv og stgtteapparatet rundt vonleg rigga ein endd betre
BPA-teneste for framtida.

1 Eventuelt ein neerstdande, sja skildring i delkapittel om BPA som teneste.
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1.1 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Det er lite forskning pa korleis leiarskap i brukarstyrt personleg assistanse fungerer i praksis
(sj& meir om dette i delkapittel 1.4). Det er ogsa stort mangfald blant BPA-arbeidsleiarar,
eksempelvis mellom unge og eldre, dei som leiar eiga ordning og dei som leiar pa vegne av
andre, og storleik pa ordninga i form av kor mykje assistanse vedtakseigar mottek. D& min
erfaring med radgiving av arbeidsleiarar i stor grad er retta mot unge som leiar eiga BPA-
ordning, er dette bade ei tilgjengeleg og relevant gruppe for meg & studera. Som ung
arbeidsleiar i ei BPA-ordning har ein gjerne lite leiarerfaring fra for. I tillegg er unge menneske
generelt i ein brytnings- og modningsfase, kor dei gar fra & vera unge og avhengige av andre
til 8 bli sjglstendige, eigenrddige menneske med stort ansvar for eige liv.

A studera BPA-arbeidsleiarar har praktisk relevans for alle som mgter funksjonshemma som
har eller skal starta ei BPA-ordning. Vonleg kan ei undersgking av leiarskapet i ein slik kontekst
ha overfgringsverdi til andre som brukar same teneste. I tillegg er BPA-ordningar noko mange
kommunar brukar mykje pengar p&, og det vil soleis vera nyttig med stgrre forstding for
korleis ein kan f& tenesta til 8 fungera godt slik at offentlege middel blir brukt pd s gunstig
mate som mogleg.

Med dette som bakgrunn vil oppgdva baserast pa ei studie med fglgjande problemstilling:
Korleis leiar unge arbeidsleiarar si eiga BPA-ordning, og kva innverknad har dette p§ korleis
arbeidsleiaren opplever at det er & leia ordninga?

Problemstillinga er av overordna, eksplorativ karakter pd grunn av oppgavas formal. Samtidig

har eg dratt nytte av nokre forskingsspgrsmal for & spissa problemstillinga noko:

e Korleis opplever arbeidsleiaren samanheng mellom sitt utgvande leiarskap og livskvalitet?

e Kva kunnskap og erfaring har arbeidsleiaren med leiarskap, og korleis nyttar arbeidsleiaren
dette?

e Kva paverknad har assistentrelasjonen pa leiarskapet?

e Kva paverknad har krav fr& kommune og andre strukturar eller einingar pa det praktiske
leiarskapet til arbeidsleiar i kvardagen?

1.2 Oppgadvas struktur

Etter introduksjonen til oppgdva vil me gjennomga leiarskapsteoriar og litteratur som er
relevant for studien i kapittel 2. I kapittel 3 vil me gjennomgd metodikk og korleis empiri har
blitt innhenta til oppgava, for s& 8 utforska det teoretiske grunnlaget i kapittel 4. Funn blir
presentert i kapittel 4, fgr det blir drgfta sett i lys av teori i kapittel 5. Studien konkluderast i
kapittel 6, der saerleg forslag til vidare fokus innan forsking og arbeid med BPA samt leiarskap i
helse- og omsorgstenester blir Igfta.

1.3 Ord og omgrep i studien

Ein arbeidsleiar er den som er naerast leiar til ei gruppe tilsette. I hgve denne studien gjeld det
den som har det daglege leiaransvaret for assistentane i ein BPA-ordning. Alle deltakarane i
denne studien er arbeidsleiar for eigne assistentar, som betyr at dei har bade behov for
assistanse grunna deira funksjonshemming og er arbeidsleiar i ordninga. Det finst ogsa
arbeidsleiarar i BPA som ikkje sjglv er den som direkte mottek assistansen, men eksempelvis
er ein forelder eller partnar til den funksjonshemma, ein annan naerstdande eller ein trufast
assistent som har blitt gitt dette ansvaret.
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Den som har behov for BPA, og difor har fatt eit vedtak om dette fra& kommunen sin, kallast ein
vedtakseigar: dei “eig” vedtaket om BPA for seg sjglv. Soleis er ogsa alle deltakarane i studien
vedtakseigarar i tillegg til & vera arbeidsleiarar. Eksempelvis er eit barn som har BPA ogsa
vedtakseigar, men er ikkje formell leiar for sine assistentar og har difor oftast ein forelder som
er arbeidsleiar.

N&r me fortel om ein BPA-ordning, er dette den enkelte organiseringa av assistanse til ein
vedtakseigar. Kvar deltakar i denne studien har si eiga BPA-ordning, og omgrepet nyttast her
som ei skildring p& linje med eit team, ein organisasjon, ein butikk, eller ei avdeling. BPA-
ordningar kan formelt organiserast innanfor eit organisasjonshierarki pa ulike matar, men
grupperinga er den same. Ho bestar av assistentane til den enkelte vedtakseigar samt
arbeidsleiaren, og tilhgyrer den som har vedtaket om BPA.

Vala av desse orda og omgrepa er basert pa ordbruken til funksjonshemma,
interesseorganisasjonar for funksjonshemma, og ulike BPA-leverandgrar. Dersom me ser pa
namnet pd tenesta BPA, altsd brukarstyrt personleg assistanse, kjem ordet “brukar” opp som
essensielt. Eg har bevisst valt 8 ikkje nytta “brukar” som omgrep fordi bade
interesseorganisasjonar og leverandgrar gnskjer 8 unnga omgrepet, blant anna for 8 fremja at
BPA skal vere eit verktgy og ikkje ein rein omsorgsteneste. Den funksjonshemma eig vedtak
om assistanse, og er difor vedtakseigar, og styrer sin BPA-ordning sjglv. Eg legg difor til grunn
at det blir feil 8 kalla vedkomande for ein brukar av tenesta, men legg heller vekt p& kva
funksjon personen har sjglv. I NOU 2021:11 fgres|dr utvalet & deypa om BPA til SPA -
sjolvstyrt personleg assistanse, for & betre ga vekk frd omgrepet “brukar”. Fram til lovverket
eventuelt endrar tenestenamnet til SPA, meiner eg det likevel er nyttig 8 nytta BPA som
omgrep - dad dette er det formelle namnet p& tenesta i 2022.

1.4 BPA som ideologi og teneste

Kommunale helse- og omsorgstenester skal, ifglge formalsparagrafen, sikra tenester som skal
“forebygge, behandle og tilrettelegge for mestring av sykdom, skade, lidelse og nedsatt
funksjonsevne" (Helse- og omsorgstenestelova, 2011, §1-1,1). Brukerstyrt personleg
assistanse (BPA) er ei av tenestene omfatta av lova, og er ei teneste som gir praktisk bistand
til funksjonshemma. Formalet med BPA er & sikre funksjonshemma likestilling og moglegheit til
& delta i samfunnet pd linje med folk utan funksjonsvariasjon (Helse- og
omsorgsdepartementet, 2015). For gode forklaringar om kva BPA er og sentrale element i
tenesta utover kva som finst i denne oppgdva, anbefalast ddverande helseminister Bent Hgie
sitt rundtskriv til kommunane og fylkeskommunane frd 2015 (Helse- og
omsorgsdepartementet, 2015).

Sjglv om BPA i dag er ei kommunal teneste alle norske kommunar skal tilby sine innbyggjarar
(Helse- og omsorgsdepartementet, 2015), har konseptet som BPA byggjer pa ei vel 60 ar lang
og internasjonal historie. Independent Living er ei borgarrettsrgrsle med utspring i USA pa
1960- og 70-talet, der formalet er 8 gi funksjonshemma same moglegheiter til a leva
sjolvstendige liv basert pa eigne definisjonar av behov og velferd ved hjelp av assistanse til
daglege gjeremadl (S. E. Brown i Hanes et al., 2017). Gjennom rgrsla vaks ideen om at
funksjonshemma blir sjukeleggjort av helse- og omsorgssektoren, og i realiteten blir
diskriminert mot fordi tilsette og lovverk tek meir hensyn til eigne idear om helse og gode liv
enn ein service-basert tilneerming der den funksjonshemma sjglv definerer sine behov (R.
Lindqvist i Hanes et al., 2017). Dette har skapt grunnlaget for at BPA i Noreg skal vera
brukarstyrt, altsd at brukar eller den som mottek tenesta sjglv skal styra korleis assistansen
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skal utfgrast, i motsetnad til andre helse- og omsorgstenester som har brukarmedverknad men
der fagpersonar likevel har definisjonsmakt og ansvar (Helse- og omsorgstenestelova, 2011).

For 8 sja pa leiarskap og organisering av BPA som teneste, ma@ me forstd dei ulike rollene og
aktgrane som har innverknad pa ho. Som ein kommunal helseteneste, er det kommunen som
er ansvarleg for tenesta. Nar ei teneste er innvilga til ein person med assistansebehov, kallast
dette ei BPA-ordning. Den som mottek tenesta omtalast som “brukar” i lovverket, i denne
oppgdva omtalt som vedtakseigar. Mange kommunar tillet private aktgrar til & levere tenesta
gjennom konsesjonar og andre former for innkjgp (Helse- og omsorgsdepartemtentet, 2015).
Den som mottek BPA-tenesta kan da sjglv velja mellom ein eller fleire private leverandgrar og
kommunen som arbeidsgivar for assistentane.

Dersom vedtakseigar sjglv leiar ordninga si, er hen arbeidsleiar for BPA-ordninga. Det vil seia
at hen er nzeraste leiar for assistentane og i stor grad sjglv har eit ansvar for 8 leia og drifta
tenesta (Helse- og omsorgsdepartementet, 2015). Dersom ein annan har fatt rollen som
arbeidsleiar, skal dei fylle same funksjon som om den funksjonshemma sjglv hadde leia
ordninga si. Alle BPA-ordningar har tilsette i form av assistentar, som er dei som utfgrer
oppgavene for 8 mgta den funksjonshemma sine behov - basert pa instruks fra arbeidsleiar.
Det er ingen saerskilde krav til utdanning for BPA-assistentar, og det reknast som eit ufagleert
yrke (Helse- og omsorgsdepartementet, 2015). Arbeidsoppgavene er & assistera vedtakseigar i
det hen har behov for, og styrast i stor grad av arbeidsleiar i ordninga.

BPA kan me i stor grad skildra som eit verktgy for funksjonshemma, p& linje med ein rullestol
eller eit hgyreapparat. Arbeidsoppgaver er i stor grad praktisk assistanse, slik lovteksten
definerer BPA (Helse- og omsorgstenestelova, 2011, §3.8), og i rundskrivet fra Helse- og
omsorgsdepartementet (2015) visast det til m&l om sjglvstende og likestilling, slik ogsa
Independent Living-rgrsla har definert behovet for assistanse. Oppsummert er tenesta meir
service-orientert enn helsefagleg, sjglv om det ogsa ligg formalkrav til forsvarlege tenester i
trdd med andre helse- og omsorgstenester (Helse- og omsorgsdepartementet, 2015; Helse- og
omsorgstenestelova, 2011, §4). Hovudformalet er likeframt sjglvstende for den enkelte
funksjonshemma gjennom sine funksjonar og roller.

1.5 BPA i eit leiarskapsteoretisk rammeverk

Litteratursgket for denne oppgdva har i stor grad omhandla litteratur kring relasjonelt
leiarskap, d& dette er grunnlaget for oppgdva. Eg har ogsd forsgkt & finne relevant litteratur
om brukarstyrt personleg assistanse. Dette har vist seg & vera vanskeleg. Det finst saers lite
forsking p& BPA, og det som finst omhandlar i liten grad leiarrelasjonen i tenesta. Det lille som
finst vil eg presentera under.

I si masteroppgdve fra 2010 ser Larsen (2010) pa relasjonen mellom arbeidsleiar og assistent,
men denne oppgava ser i stor grad pa individet som innehar leiarrolla - og ikkje p& dei mange
utanforstdande faktorane til samme grad. Oppgava kom ogsa fleire &r for dagens BPA-lov blei
vedteke. Guldvik, Christensen og Larsson (2014) ser i sin artikkel pd korleis arbeidssituasjonen
er for assistentane ved 8 inneha ein sdpass personleg stilling. I Karlsens (2013)
masteroppgdve er arbeidsleiarens oppleving av 8 ha BPA det sentrale. Desse og andre litteraere
kjelder gir innblikk i opplevinga til den funksjonshemma eller assistenten knytt til BPA som
teneste, men gir lite informasjon om korleis leiarskapet faktisk blir utgvd. Kjeldene er ogsa
publisert fgr BPA blei festa som ein rett til alle funksjonshemma i 2015 (Helse- og
omsorgstenestelova, 2015, §3-8). Difor har kjeldene fatt mindre plass i denne studien.
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Det finst derimot mykje litteratur om relasjonelt leiarskap, som er grunnlaget for denne
oppgdva. Eg meiner det er relevant & sjd pa BPA sett i lys av litteratur kring leiarskap, fordi
organiseringa av BPA krev ei forstding for skillet mellom styring (management) og leiing. Etter
& ha sgkt litteratur om BPA p3 eit overordna, ope niva via digitale sgk i NTNUs bibliotek, har eg
sett pa den litteraturen eg har gatt gjennom i Igpet av to ar som masterstudent i organisasjon
og leiarskap ved NTNU. Seaerleg har fordypingsemna innan relasjonelt leiarskap gitt meg
relevante teoriar og litteratur som eg har nytta i oppgava.

Det er mange matar 8 skildre kva det vil seia a leia, basert pd eksempelvis evner,
personlegdom, eigenskapar eller relasjonar (Clegg et al., 2019). I dag ser me i stor grad
leiarskap som personretta og relasjonelt (Clegg et al., 2019; Kvalsund & Meyer, 2005; Ravik,
2007). Innan BPA er det fleire leiarskapsnivd, og ulike einingar har ansvar for ulike deler av
tenesta. Tenesta blir styrt relasjonelt ved at arbeidsleiar instruerer assistenten i utfgring av
arbeidet, men den har ogsa element av styring eller management fra kommunen pa eit
overordna niva.

BPA kan sjdast i trdd med trendar kring New Public Management, d@ kommunen har ansvar for
kontroll og styring av tenesta samtidig som ein leverandgr har formelt ansvar for det
arbeidsrettslege. Arbeidsleiaren er den som skal sikra at den funksjonshemma far assistansen
dei har behov for, innanfor reglar sett av styringa til kommunen samt relevante lovtekstar.
Dette er i typisk stil for New Public Management i ein norsk kontekst: offentlege tenester blir
konkurranseutsette, styrt og kontrollert pd liknande mate som anna marknadsverksemd som
skjer i privat sektor (Rgvik, 2007).

1.6 NOU 2021:11: Kva skal BPA vere i framtida?

Dei siste par ara har det vore fleire diskusjonar om BPA mgter funksjonshemma sine behov, og
spgrsmal har blitt Igfta kring korleis tenesta best blir utforma og utfgrt. Hausten 2019 sat
Solberg-regjeringa ned eit offentleg utval for & greie ut brukarstyrt personleg assistanse. 16.
desember 2021, pd den tida eg sat i intervju med deltakarane i denne studien, publiserte
utvalet sin NOU om BPA. Rapporten har szerleg fokus pa lov og rettspraksis kring BPA som
teneste, bade sett opp mot andre helse- og omsorgstenester, korleis lovane blir tolka i praksis,
og kva resultat det har for funksjonshemma med assistansebehov. Utvalet skulle ogsd greie ut
kva behov funksjonshemma har for tenesta BPA og korleis ho best kan organiserast. Malet er
at utgreiinga skal leia til betring i b&de tolking av og potensielt innhaldet i lovtekstar som BPA
omfattar (NOU 2021:11).

Utvalet har vore breitt sett saman, noko som kanskje ogsa er delar av skulda til at NOU
2021:11 ikkje har eitt klart svar p& korleis BPA-tenesta bgr sjd ut i framtida. Blant anna
gnskjer delar av utvalet & flytta BPA ut av helse- og omsorgstenestelova for 8 sikra at BPA blir
eit reelt likestillingsverktgy (NOU 2021:11:352-362), medan interesseorganisasjonen
Levemammaene ytrar eit seerleg behov for 8 inkludera helsetenester inn i BPA for 8 sikra
sarbare barn og unge med mange helseutfordringar (Lindgren & Bakkefjord, 2021). Utvalet er
derimot samde om kva dei stgrste utfordringane for BPA-feltet er i dag, blant anna at tenesta
ikkje godt nok skapar likestilling for funksjonshemma, og at det er store skilnader mellom kva
teneste den enkelte far avhengig blant anna av bustad, type funksjonshemming, livssituasjon
og ressursar (NOU 2021:11:203-217). Fleire av utfordringane lgfta i rapporten er ogsa tema
som deltakarane i denne studien opplever utfordringar med.

Der NOU 2021:11 mgter utfordringar knytta til ulik forstding for og fokus i lovgivinga p& grunn
av utvalsmedlemma sine ulike utgangspunkt, bidreg rapporten derimot til ei samling og
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definering av kva intensjonen med BPA bgr vere. I rapporten star det blant anna at “Det
foresl3s at det skal fremg& av reguleringen at selvstyrt personlig assistanse er en
tilretteleggingstjeneste og et verktgy for myndiggjgring, ledelse og organisering,” (NOU
2021:11:25), og ngkkelord som likestillingsverktay og fridom gar igjen. Det gir ei god ramme
for konteksten denne studien er satt i, og reflekterer bade diskursen kring BPA og
funksjonshemma sine levekadr, samt utgangspunktet til dei individuelle deltakarane i studien.
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2 Teori

Ramma for denne oppgava er korleis leiarskap blir utfert i brukarstyrt personleg assistanse.
Basert p& problemstillinga og forskingsspgrsmala kan me dela dette igjen i tre: det
individuelle, det relasjonelle og det strukturelle. I studien fortel arbeidsleiarane som har blitt
intervjua til studien om korleis leiarskapet dei utferer pavirker dei sjglv, og kva ved dei sjglv
som pavirker leiarskapet - altsd det individuelle. I det relasjonelle skildrar arbeidsleiaren
relasjonen mellom seg og sine assistentar, i tillegg til at dei fortel korleis leiinga deira blir
pavirka av mgte med strukturar og samfunnet.

Basert pa desse ulike sidene av leiarskap i BPA, vil me i teorien ta for oss dei same sidene i
litteraturen. Eg har valt 3 trekka fram sjglvleiarskap, myndiggjering og likvskvalitet som viktige
teoretiske konsept for det individuelle i leiarskapet. Relasjonelt leiarskap og tryggleik i
leiarskapet har klare linkar til arbeidsleiaranes forteljingar, og er difor det teoretiske grunnlaget
for den relasjonelle sida av leiarskapet. Til sist vil me sjd@ pa teoriar kring stgttestrukturar for a
kunne trekka linjer mellom BPA-leiarskapet til samfunnslivet.

2.1 Individet i kontekst av leiarskap

Litteraturen peikar pa at fleire sider av leiarskap startar i det indre i leiaren. Leiarskapsrolla har
0gsa innverknad pa eige levd liv, eksempelvis pd mestring og livskvalitet. Dette delkapittelet
vil ta fgre seg teoriar kring det individ-sentrerte i leiarskapslitteraturen.

2.1.1 Livskvalitet, meistring og 3 hgyre til

“God livskvalitet fremmer folkehelse,” skriv Ragnhild Bang Nes (2021) i boka si om lykke.
Sitatet til Nes kan me lenka attende til Helsedirektoratets (2015) arbeid om livskvalitet eller
well-being (som er omgrepet dei sjglv nyttar), som igjen viser til Prilleltensky (2005) sitt
arbeid om & hgyre til som naudsynt for livskvalitet. A leva gode liv kjem, ifglge Prilleltensky
(2005; 2020) fram pa ulike stader eller sites: bade det personlege, relasjonelle og kollektive. I
desse ulike stadene for livskvalitet eller well-being, ser ein bdde teikn, kjelder og strategiar for
korleis livskvaliteten blir bygd (Helsedirektoratet, 2015).

Jo meir komplett ein meistrar og finn glede i dei ulike stadene av livet som referert til over,
dess meir well-being. Dette er ogsa arenaer for & arbeida med livskvaliteten til den enkelte. I
tillegg legg Prilleltensky (2020) fokus pa det kollektive og fellesskapet, og saerleg mgtet
mellom individet og det som ligg rundt. "Women, African Americans, people with disabilites,
and many other minorities cannot flourish unless they experience fair treatment at school,
work and the community at large,” poengterar Prilleltensky (2020, s. 31). Det 8 hgyre til i
samfunnet, i relasjonar og ved & gjenkjenna seg sjglv i det ein ser og opplever, ligg som eit
viktig premiss for & oppleva god livskvalitet. Independent Living-rgrsla, som nemnd i
delkapittel 1.3, peiker ogsa pa behovet for & hgyre til, i form av at funksjonshemma skal
kunne delta i samfunnet og leve liv pa linje med med folk utan funksjonshemming (Uloba,
2021). Rarsla peiker ogsa pd at myndiggjering er eit viktig verktgy for & oppna ei slik form for
likestilling og likeverd.

Ein motsats mot bade Independent Living (sjd 1.4) og definisjonar kring kva som skapar
livskvalitet, er teorien om laert hjelpelgyse (learned helplessness). Nar ein person opplever
noko gjentakande negativt, og personen ikkje klarar & stogga den negative gjentakinga
uavhengig av kva handlingar dei gjer for & stogga den negative hendinga, leerar personen at
det ikkje nyttar & gjera motstand mot det negative (Mikulincer, 2013). P3 sikt kan det fgra til
at personen opplever hjelpelgyse generelt: ingenting kan bgta pd kva enn negativt dei
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opplever. Ved lart hjelpesigyse kan ein kjenna ei avstand til sine relasjonar eller samfunnet i
heilskap, fordi ein ikkje ser rom eller moglegheit til & ta kontroll pa eige liv. Teorien er i stor
grad knytt opp til atferdsforsking og teoriar kring depresjon, men er ogsd nytta til 8 trekka
parallellar med andre fagfelt (Mikulincer, 2013).

2.1.2 Sjolvieiarskap og human agency

For at me skal kunne handla etter eigne gnskje og behov, ma8 me ogsa ha ei intern kapasitet til
& anerkjenna kva desse behova er. I fglge self determination theory, eller teori om
sjolvraderett, vil me oppleva sjglvrdderett ndr me opplever autonomi, kompetanse og tilhgyre
(Deci & Ryan, 1995). N&r desse tre forholda er pa plass, far me det eg vel 8 kalla boltreplass i
vart indre sjglv til 8 bade anerkjenna eigne behov, og 8 ta dei gode, eigne vurderingane over
kva behov me har. Dette kallast & ha eit integrert sjglv (Bandura, 2006; Deci & Ryan, 1995).
D3 vil det ogsd vera mogleg & i praksis utféra human agency, eller vera agent i eige liv
(Skaalvik & Uthus, 2020), fordi me d& kjenner til behova vare, og vel og har moglegheit til 3
utgva handlingar for 8 mgta desse behova (Bandura, 2006).

Det er ogsa viktig at den som gnskjer 8 utretta noko ser moglegheita eller “gulrota” i enden
der dei intenderte handlingane potensielt kan realisera den intensjonen dei hadde i forkant av
at handlinga blei utfgrt (Bandura, 2006). Nett difor legg eksempelvis Skaalvik og Uthus (2020,
s. 117) vekt pd at ein i opplaeringssituasjonar bgr ha fokus pa & sj@ samanheng mellom
intensjonar og & identifisera konsekvensar. P& den maten blir det enklare & justera
intensjonane bak handlingar og handlingane i seg sjglv, fordi ein ser det i relasjon til ein stgrre
samanheng og i relasjon til dei som ogsa blir pdvirka av handlingane og soleis ha innverknad
pa konsekvensane. Sjglvleiarskap handlar difor om & bade kjenna til eigne behov og & kunne
vera ein agent i eige liv som gjer tiltak for & nd desse méla.

2.1.3 Myndiggjering av sjglvet

Empowerment eller myndiggjering er eit omgrep som blir nytta om mange ulike situasjonar og
delar av samfunnet. Amundsen (2019) definerar at myndiggjering har mange sider og
definisjonar knytt til seg bade i notid og historisk. Vekta er likevel p& at myndiggjering handlar
om & fordela makt, sikra velferd for menneske og & fremja produktivitet (Amundsen, 2019).
Eksempelvis myndiggjer me ein person dersom dei har makten og moglegheiten til 8 ta eigne
val. Amundsen (2019) ber oss likevel om & vera medvitne om at sjglvleiarskap og fokus pa &
leia seg sjolv kjem frd det indre - medan myndiggjering er noko som opprettast og opplevast
meir utanfrd og i samrdd med dei rundt ein. Korleis myndiggjeringa opplevast er individuelt,
men det skapast i samhandling. For meir om korleis myndiggjering blir skapa i leiarskap, sja
delkapittel 2.2.2.

Myndiggjering som omgrep kan gi negative konnotasjonar, “"som et ovenfra-og-ned-begrep
med paternalistiske undertoner” (Amundsen, 2019). Sett fra eit perspektiv kring
funksjonshemming og Independent Living-rgrsla er det ogsa knytt negativitet til
myndiggjering. Pettinicchio (2019) skildrar i si bok om amerikansk funksjonshemmings-
aktivisme eksempelvis bade kor negativt og ableist (diskriminerande mot funksjonshemma)
mykje av arbeidet med og for funksjonshemma i USA har vore. Manglande empowerment inn i
politikken er til stadig hinder bade for funksjonshemma som gruppe og aktivistar for
funksjonshemmas rettar, meiner Pettinicchio (2019).

Sjglvraderett har ei viktig lenke til myndiggjering, d& saerleg det 3 ta leiarskap over seg sjglv
og eige liv gjennom sjglvleiarskap (Amundsen, 2019). A styra seg sjglv i trad med ideen om
human agency betyr ogsd & ta eit ansvar for myndiggjering av seg sjglv. Dei faktorane som
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skal til for & gi menneske rett er ogsa essensielle for myndiggjering. Likevel handlar
myndiggjering om enkeltmennesket i ein stgrre situasjon, der det relasjonelle og
mellommennesklege er det som skapar vekst, utvikling, mgtte behov og endring.

2.1.4 Motivasjon

Dersom me gar bak omgrepet myndiggjering, dukkar motivasjonsomgrepet opp. Ifglge
Amundsen (2019) er motivasjon er ein av tre sgyler som skapar myndiggjering. Motivasjonen
er grunnlaget, eller det indre, som skapar sjglvstende, som i sin tur gir moglegheit for 3 ta
frie, eigne val og & utgva human agency (Deci & Ryan, 2000).

Me kan dela opp motivasjon i to kategoriar: det som kjem fra det indre eller ibuande i
menneske (intrinsic) og det som kjem frd ytre faktorar (extrinsic) (Deci & Ryan, 2000). Eit
eksempel pa dette er koleis ein rullestolbrukande basketballspelar har ein indre motivasjon til 3
ha det ggy og bli betre til 8 spela basketball for & utvikla seg sjglv, medan spelaren har ein
ytre motivasjon til 8 bli ein god spelar fordi dei vil vise at ein kan spela bra basketball medan
ein sit i rullestol. Det er mange eksempel pd at indre motivasjon er styrande og viktig for
menneske uavhengig av kven dei er. Blant anna viser studien av rullestolbasketspelarar til
Perreault og Vallerand (2007) at spelarane i stor grad hadde same niva av indre motivasjon for
& spela basketball i rullestol uavhengig av om dei nytta rullestol i det daglege eller ei.

Ser me motivasjon i kontektsen av leiarskap, er det stor semje om at motivasjon, og saerleg
den indre bygde motivasjonen, har stor innverknad pa korleis menneske kan bli leia til & utfgra
arbeid (Amundsen, 2019). Scharmer (2011) meiner det er behov for & sjd pa leiarskap i tre
perspektiv: kva leiarskap som er skapt, korleis leiarskapet er og kjem til, men ikkje minst kva
som er kjeldene til at leiaren set i gang med & leia pa& den maten dei utgver leiarskapet.
Kjeldene til leiarskapet kan saleis sjdast i perspektivet av indre og ytre motivasjonsfaktorar
som ei forklaring p& kvifor ein leiar tar dei vala i leiarskapet sitt som dei gjer.

2.2 Relasjonane i leiarskap

Relasjonelt leiarskap stdr som ei ramme for moderne leiarskapsteori. Kvalsund og Meyer
(2005) skildrar at me menneske blir til og eksisterar i var relasjon til andre - ikkje berre i og
for oss sjglv. Samstundes krev relasjonane ogsa noko av enkeltindivida involvert. Med
utgangspunkt i Banduras (2006) teori om human agency, peiker Skaalvik og Huthus (2020) pa
at human agency har eit element av kontrollbehov i seg. Dette ibuande behovet for & styra seg
sjolv er individuelt fundert, men star ogsa i ein relasjonell kontekst i form av 8 styre det rundt
ein for 8 sikra eigne behov (Skaalvik & Uthus, 2020).

2.2.1 Fra styring til relasjonsbasert leiarskap

Historisk har omgrep rundt leiarskap endra seg fra tanken om & styre ein bedrift til at det
rundt skiftet til 1980-talet blei stgrre fokus pa & leia menneska og systema og & vise retning
som overhovud (Clegg et al., 2019). Blant anna Rgvik (2007) vil derimot argumentera for at
endringar mellom styring og leiarskap ikkje naudsynt er ein utvikling, men ein pendel som
svingar og endrar fokuset p& ulike tradisjonar over tid. Mykje av grunnlaget for notidas fokus
innan leiarskapsteori, er ideen om at leiarskap skapast i relasjonar. Gergen (2010) legg til
grunn at leiarskapsomgrepet m& utvidast og byttast ut til & vere “relasjonelt leiarskap” fordi
leiarskapet har samhandlinga mellom menneske, det relasjonelle, som utgangspunkt.
Uavhengig av korleis ein ser p& endringar i fokus pa leiarskapsfeltet, ligg relasjonsfokusert
leiarskap til grunn for mykje av forskinga som gjerast pa feltet pa 2020-talet.
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Det er fleire inngangsportar til 8 forstd korleis leiarskap kan vere relasjonelt orientert. Clarke
(2018) peikar pd at ein leiars handling m3 tilpassast kontekst for & gi gevinst for
organisasjonen, og at emne som tid, stad, behov og mal ma takast hensyn til gjennom
relasjonsbygging mellom dei som arbeidar saman. Narrativ organisasjonsutvikling, ein teori
utarbeida av Schnoor (2015), legg vekt pd at leiarskap er kulturelt og at organisasjonar
byggjast gjennom & relasjonelt skapa eit felles narrativ om mal og arbeid. I begge desse
skildringane av leiarskap er det samhandling mellom personar og den relasjonen dei byggjer
med kvarandre som dannar grunnlag for & bade forstd, skape og endra organisasjonen og dens
resultat.

Eit tredje eksempel pd relasjonsbasert forstding av leiarskap og organisasjonar, er omgrepet
“communities of practice”. I fglge blant anna Brown og Duguid (1991) vil det i ein organisasjon
alltid vera fleire communities eller samfunn som skapar ulik arbeidspraksis. For & kunne skapa
endringar i ein slik organisering ma tilstadeveret av ulik praksis adresserast - og endring kan
ikkje skapast utan relasjon. Sjglv om denne teorien i stor grad har fokus pa eit stgrre
fellesskap enn direkte ein-til-ein-relasjonar lik den ein oftast finn i BPA-ordningar, er ogsa
communities of practice eit eksempel pa at leiarskap i stor grad utgvast ved & arbeida
relasjonelt.

2.2.2 Myndiggjering gjennom leiarskap

Eg vil Igfta at ein del praksisar i relasjonelt leiarskap handlar om myndiggjering av den ein
samarbeidar med. Eksempelvis legg Kvalsund (2018) vekt pa at formalet med radgjeving og
rettleiing er & gi den ein rddgir ressursar til a fa til eller skapa det ein gnskjer. Innan coaching-
tradisjonen er formalet & henta fram ressursar i enkeltpersonar som ikkje er framme i dag
(Kvalsund, 2005), som ein ogsd kan relatera til definisjonen av myndiggjering. I desse tilfella,
radgjeving, rettleiing og coaching, blir myndiggjering brukt som teknikk av ein fasilitator (eller
rettleiar eller coach) i relasjonen for & styrka den enkelte ved & henta ut deira ressursar.

Larsen (2010) peikar i sin masteroppgave om brukarstyrt personleg assistanse pa at
myndiggjering og sjglvleiarskap ogsa krev eit faktisk rom for a8 utgva det, i form av tillit til
arbeidsleiaren. Det viser at strukturane rundt ogsa er viktige for 8 sikra myndiggjering av den
funksjonshemma (Larsen, 2010). Amundsen (2019) peikar ogsa pa at myndiggjeringa skjer i
relasjonen mellom individ, og at eit menneske ikkje kan oppleva myndiggjering i seg sjaglv fordi
myndiggjeringa er s avhengig av mgtet med andre menneske. Likevel har myndiggjering,
eller mangel p& det, innverknad pa enkeltmennesket, slik skildra i delkapittel 2.1.3.

2.2.3 Tryggleik i relasjonar

I mgte med relasjonane i leiarskap finst det kjensler og situasjonar som kan skape uro, og
saleis pavirker leiarskapet. Eksempelvis kan redsel for & bli avvist eller sdra nokon skapa
utrygge relasjonar (Kvalsund & Meyer, 2005). Fordommar og manglande kjennskap til eigne
forforstaingar er andre hindre til god kommunikasjon (Kvalsund, 2005).

I si bok “"The Fearless Organization” skildrar Amy Edmondson (2019) korleis mange
organisasjonar og leiarar mgter medarbeidarar som ber pa ibuande frykt eller usikkerheit i sine
relasjonar pa arbeidsplassen. Edmondson tek szerleg eit oppgjer med fryktkultur og den
ondsinna sjefen som gnskjer a skapa frykt og uro rundt seg, eksemplifisert gjennom blant
anna tallause TV-karakterar. Samstundes er det ikkje naudsynt ein ond leiar pd TV som er det
reelle biletet pd frykt pa arbeidsplassen. Mindre avgjerdsler ein kvar medarbeidar tek kvar dag
pd jobb kan ogsa vere prega av frykt, for eksempel ved at sjukepleiaren ikkje ytrar sitt forslag
om medisinering til legen fordi hen ikkje trur pa at forslaget vil bli hgyrd (Edmondson, 2019).
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I ein annan del av litteraturen kring relasjonelt teamleiarskap peikar Drgnnen (2020) pa at
mangelen pa positive kjensler knytta til arbeidsplassen ogsa kan skapa uheldige resultat, som
manglande produktivitet og hgg turnover. Sjglv om Drgnnen viser til emosjonar ,0g
Edmondson pa oppleving av frykt, blir resultatet det same: ndr det negative og avvisande far
spelerom gdr det pa akkord med utviklinga og potensialet til bAde enkeltmenneske og
organisasjonane som desse menneska er ein del av. Dette skapar utryggleik (Drgnnen, 2020;
Edmondson, 2019).

Loysinga pa & skapa psykologisk tryggleik og gode moglegheiter for utvikling og vekst er, ifslge
Edmondson (2019) & “set the stage” eller skapa rom for psykologisk tryggleik, for sd 8 invitera
medarbeidarane inn slik at dei sjglv kan delta og respondera. Til sist krevst det kanskje
vanskelegaste for ein leiar: & lytta til og svara konstruktivt pd utfordringar som dukker opp pa

ein mate som stadfestar tryggleiken for dei tilsette.

2.2.4 Samskaping gir gode team

I Edmondsons (2019) eksempel fra sitt arbeid med eit barnesjukehus har leiarane ofte direkte
roller. Samstundes skjer resultata av leiarskapet ogsa i det sm&, ndr sjukepleiaren i
eksempelet tidlegare referert til tgr & ta plass ved & ytra sine faglege meiningar. Eksempelet
viser ogsa at den psykologiske tryggleiken skapar rom for dialog, som igjen gir rom for
utvikling og vekst gjennom eit gjensidig arbeid i form av samskaping. Nar ein gar fra & ha eit
felles bilete av organisasjonen og relasjonane mellom dei tilsette, til 8 saman kunne /aga
biletet, definerer me dette som at organisasjonen klarer 8 samskape (Fikse, 2015; Kvalsund &
Meyer, 2005). Fgrst skapar ein felles forstding gjennom det felles rommet, som kan forklarast
som ei samaktualisering, for s& 8 skapa gjensidig avhenge ved at alle partar engasjerar seg
om forhold i organisasjonen (Fikse, 2015).

Utover samskaping, gir psykologisk tryggleik i relasjonar og organisasjonar eit rom for vekst
og styrke. “Ledergrupper som har utviklet hgy psykologisk trygghet, samarbeider bedre,
utfgrer mer leeringsatferd og skaper bedre resultater,” oppsummerer Bang og Midelfart (2019,
s. 57). Dei legg vekt p& samarbeid, ein felles gruppetankegang og tilhgyre som
suksessfaktorar for 8 skapa team med gode resultat (Bang & Midelfart, 2019).

2.2.5 Den tydelege leiaren skapar tryggleik

Eit anna aspekt av relasjonelt leiarskap er den direkte kommunikasjonen mellom leiar og
medarbeidar. Gjennom boka si "Good to Great”, som handlar om kva som kjenneteiknar den
beste leiaren, viser Jim Collins (2001) til at det ofte er dei meir tilbakehaldne leiarane som
opplever mest suksess. At leiaren held tilbake betyr derimot ikkje at dei er utydelege, meiner
Collins (2001) - gjerne tvert om. Sjglv om dei er er mindre frampa sosialt, har dei stor vilje og
evne til  ta viktige avgjerdsler basert pd fagkunnskapar, noko som gjer at dei set ei tydeleg
styring for organisasjonen eller teamet (Collins, 2001). Ogsa Kvalsund og Meyer (2005) peikar
pa viktigheita av at leiarskapet skal skje i bakgrunnen. Blant anna skriv dei at leiarar bgr
unngd “en fremtredende og styrende lederstil” (Kvalsund & Meyer, 2005, s. 160).

P& norsk nyttar me gjerne ordet “teel” om den viljen til 8 skape og styrken til & halde ut i
prosessen. I konteksten av relasjonelt leiarskap kan me trekkja linjer til evnen til & std i
utfordringane gjennom & ha klare rammer, samstundes som at litteraturen peiker pa
viktigheita av 8 la fagfolket gd fremst i organisasjonens arbeid for 8 skapa gode leiarar som er
trygge og nar resultat (Bang & Midelfart, 2019; Collins, 2001). P& den eine sida meiner Collins
(2001) at det er viktig at leiaren er audmjuk, seerleg ovanfor kunnskapen fagfolk, malingar og
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erfaringar viser. Samstundes dtvarar han mot 3 sja pa desse tilbaketrukne leiarane som
tjenande eller ikkje villige til & ta val: fordi nett den styrken til 8 styre retning og ta val er noko
av suksessen til leiarane han har studert (Collins, 2001). & vere ettergivande vil difor gi
motsett effekt.

2.3 Leiarskap i eit samfunnsperspektiv

A vera leiar skjer ikkje i eit vakuum: Leiarskap byggjast pa strukturar og relasjonar (Clegg et
al., 2019). For funksjonshemma menneske, som denne studien omhandlar, betyr det ogsd at
det dei mgter i samfunnet av diskriminerande strukturar og menneske vil ha innverknad pa
deira leiarskap. Formalet med BPA som teneste er jo @ bgta pa nokre av desse utfordringane
og manglande likestillinga (Helse- og omsorgsdepartementet, 2015).

2.3.1 Minoritetsstress til hinder for gode stottestrukturar

Meyer (2003) har danna grunnlaget for 8 sja dei utfordringane minoritetar (i deira tilfelle
lesbiske, homofile, bifile og andre skeive) i eit mental helse-perspektiv gjennom modellen om
minoritetsstress. A ha minoritetsstress tyder at ein som del av ein minoritet opplever
diskriminering som fgrer til tillagt stress, som igjen kan ha innverknad pa personens helse
(Meyer, 2003). Modellen for minoritetsstress kan ogsa overfgrast til funksjonshemma for & vise
korleis ein som funksjonshemma ogsa far eit palagt stress som kan fgre til uhelse fordi ein
tilhgyrer ein utsett minoritet (Lund, 2021).

Dersom me ser pa sjglvradeteori og human agency i lys av minoritetsstress, kan me trekka
linjer til strukturar - eller mangelen pd dei. Jamfgr sjslvradeteori har menenske behov for
autonomi, kompetanse og tilhgyre. For & svara pa korleis ein kan oppna dette, peikar Deci og
Ryan (2000) at det er behov for gode stgttestrukturar for at ein skal nd sjglvrdde, utvikling og
moglegheit for 3 leia seg sjglv. Stgttestrukturar, eller scaffolding, kan brukast som eit vidt
omgrep, men handlar generelt om korleis strukturar og sosietale rammer har innverknad pa
den enkeltes moglegheit til & lsera og forstd (Vygosky i Jaworski, 2012).

2.3.2 Stgttestrukturar og identitetsskaping

Somme teoretikarar peikar pd at stgttestrukturar kan forklara kvifor marginaliserte grupper
moter dei utfordringane dei gjer. Diskriminering og minoritetsstress kan vera dgme pa
mangelfulle stgttestrukturar, som igjen skapar uhelse blant minoritetar, sett i lys av modellen
for minoritesstress. Eit anna eksempel er korleis stgttestrukturar i amerikansk samfunn,
gjennom bade usynlege og synlege strukturar, gjer at kvite menneske og kvitheit som konsept
blir prioritert, medan svarte og brune menneske bade fysisk, psykisk, sosialt og monetaert blir
hindra p& grunn av rasistisk basert diskriminering (Tourse et al., 2018).

Me kan ogsa trekka parallellar fr@ diskriminering av enkeltgrupper og kva innverknad det har
pd den enkelte, til identitetsskaping i leiarskap. Karp og Helgg (2009) argumenterar for at
leiarskap blir skapt ut ifr@ ein relasjon og villa interaksjonar fr& den som leier opp mot dei som
skal bli leia, men at ein leiar i seg sjglv ikkje kan eller vil styra det endelege resultatet. Dei
meiner at leiarskap er ein konstruksjon av identitet anfgrt av leiaren, og — ndr suksessfullt
gjennomfgrt - teke til seg av medarbeidaren eller den som blir leia. Ser me dette i lys av
stgttestrukturar, kan me sjd fore oss at ved & skapa ein god identitet for sitt team, kan ein
leiar nytta den felles identiteten som ein form for stgttestruktur.

12



BPA i eit leiarskapsperspektiv

3 Forskingsmetode og -design

Denne oppgdva ser pa ei helse- og omsorgsteneste som i mindre grad har blitt undersgkt
tidlegare, og i saerleg liten grad har blitt sett pa i lys av teoriar kring leiarskap og organisering.
Det vil seia at inngangsporten til eit slikt arbeid er relativt opent og uoversiktleg. A drive med
forskningsarbeid krev derimot generelt ein systematisk og informert prosess, noko Aksel Tjora
(2017, s. 16) skildrar som “systematisk nysgjerrighet”. Denne skildringa reflekterer godt
formalet med oppgdva, i form av at eg vil systematisera dei levde erfaringane til
arbeidsleiarane i studien.

Studien er basert pa kvalitative intervju med 6 deltakarar, som alle er personar som har behov
for assistanse gjennom ei BPA-ordning, og denne ordninga er dei sjglv arbeidsleiari. I
datainnsamlinga har arbeidet vore sentrert kring 8 kontakta relevante intervjuobjekt,
gjennomfgra intervju og transkribert desse for vidare drgfting. Dei sensitive
personopplysingane har krevd eit saerleg fokus pa anonymisering av arbeidet, bade i den
praktiske utfgringa - men ogsa i korleis data har blitt anonymisert i den endelege oppgava.

I forkant av studien har eg gjennomfgrt eit breitt litteratursgk via NTNUs universitetsbibliotek,
fgrst for & finna litteratur kring BPA som teneste, deretter kring leiarskap fra eit
minoritetsperspektiv og i helsetenester. Gjennom mitt arbeid med BPA i profesjonell
samanheng, har eg kjennskap til fleire referansar om BPA, lovverk og kommunal helse- og
omsorgstenester. Utover dette er kjelder henta frd leiarskapsfeltet, d@ saerleg fra litteratur eg
som student har vore eksponert for under masterutdanningslgpet p& NTNU. Nokre av
metodikkens referansar har eg funne basert pa bgker eg tidlegare har brukt i grunnutdanninga
mi.

Parallelt med litteratursgk til studien, har eg arbeida Igpande med & utvikle ei problemstilling
og tilhgyrande forskingsspgrsmal. Grunna studiens eksplorerande natur har problemstillinga
vore i endring undervegs for & reflektera den dynamiske forskingsprosessen. Kjernen har
likevel vore den same: & undersgkja korleis leiarskap i BPA blir utfert i praksis.

3.1 Kvalitativ metode som grunnlag for studien

For & kunne arbeida induktivt med eit felt som vanskeleg kan tellast og kvantifiserast, har eg
valgt & generelt arbeida innanfor kvalitativ metode. Bryman (2004, i Walliman, 2006) skildrar
at kvalitativ forskning nyttar induktiv framgangsmate for 8 skapa teoriar, har fokus pa
individets oppfatning av situasjonar og realitetar, og er konstruktivistisk i form av & anerkjenna
samfunnet som evig skiftande.

Det hadde ogsa vore mogleg & arbeida meir kvantitativt med studien, eksempelvis gjennom &
sjd pa statistikken bak BPA som teneste: kor gamle er arbeidsleiarane, kor mange leiar eiga
ordning, og er det skilnader mellom korleis BPA-ordningar blir organisert etter kor i landet
vedtakseigar held til? Utfordringa med ein kvantitativ tilneerming er at me da ikkje vil kunne
sja direkte pa sjglvoppfattinga og dei mange sma variablane som finst innanfor leiarskapet.
Sidan det er lite eksisterande forsking om leiarskap i BPA, vil det vera utfordrande 8 stadfesta
teoriar ein skal testa ut - slik er normalt i kvantitativ forskning (Walliman, 2006). I tillegg vil
eit kvantitativt fokus hatt eit stgrre omfang, krevd meir tid og krevd tilgang pa fleire deltakarar
til studien enn denne studien har hatt rom for. Difor er grunnlaget for denne oppgava ei
kvalitativ, eksplorerande tilneerming for & skapa kunnskap om statusen for leiarskap i BPA.

3.1.1 Eksplorerande studie
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Opplevingane av leiarskap er subjektive til den enkelte, og handlar mykje om nyansar. Fordi
det er lite tilgjengeleg teori knytt direkte til BPA-tenesta i forkant av denne studien, vil eg
legga ein induktiv forskingsmetode til grunn. Induktiv framgangsmate er ofte eksplorerande og
utforskande (Tjora, 2017). M3let med & forske induktivt er & sjd parallellar og felles
kjenneteikn i datasettet (Walliman, 2006), som i dette tilfellet betyr & sjd kva likheiter som
finst i leiarskapet blant deltakarane i studien. Om mogleg vil eg ogsa knytta teori fra
leiarskapsfaget til empirien. Denne studien vil vera eksplorerande av natur, det vil seia at den
utforskar eit felt me fgrebels veit lite om (Tjora, 2017).

Eg vil leggja vekt pad 8 utforska emnet pd eit overordna niva. Difor tek eg utgangspunkt i ein
open problemstilling som blir spissa av forskningsspgrsmal, vist i introduksjonen. Slik vil det
overordna temaet kring leiarskap og BPA-tenesta gi rom for at studien kan knytta teori til
empirien pa dei felta som opplevast som szerleg relevante for arbeidsleiarane og meg som
forskar Igpande i arbeidet med studien. Likevel vil eg presisera at dei funna som kjem fram i
studien i seg sjglv har ein viktig funksjon i form av & skildra situasjonen til eit utval
arbeidsleiarar og korleis dei arbeidar som leiarar. Denne eigenverdien i meir skildring av
arbeidsleiarrolla i BPA er ogsa grunnen til at funna i studien har blitt via stgrre plass enn den
pafglgjande diskusjonen av dei.

3.1.2 Sosialkonstruktivistisk perspektiv

Eit anna viktig grunnlag til kvalitativ forsking, er kva slags “auge” eller perspektiv forskinga har
som utgangspunkt. Ofte nyttast fenomenologi som grunnlag ndr ein skal forstd meiningane og
syna til personane ein intervjuer (Tjora, 2017). Fenomenologi er ein filosofi og metode utvikla
fr& Edmund Husserls arbeid av 1960-talet og framover, og har fokus pa perspektiva til den eller
dei ein studerer (Tjora, 2017). Formalet er & sj& pa det som i augneblikket oppfattast og
forstars i mgte med omverda (Johannessen et al., 2016; Tjora, 2017).

Formalet med denne studien er ogsd & sjd pa arbeidsleiaranes oppfatning av leiarskap og seg
sjglv i mgte med samfunnet, noko som passar godt innanfor eit fenomenologisk perspektiv.
Likevel vil denne studien g& lengre enn fenomenologiens perspektiv fordi me ogsa vil sjd pa
leiarskapet i eit sosialkonstruktivistisk perspektiv. Dette perspektivet tek utgangspunkt i at
menneske har ulike bilete og forstdingar av same konsept, fenomen eller prosess pd grunn av
vare relasjonar og forstdingar av samfunnet (Tjora, 2017).

Innanfor sosialkonstruktivisme finn me blant anna sterke straumar knytt til arbeid med
kjennsteori og critical race theory (CRT, p& norsk kan ein omsetja omgrepet til “kritisk
raseteori”) (sjd t.d. Tourse et al., 2018). Dei sterke normene og samfunnsstrukturane me har
diskriminerer menneske basert pa blant anna kjgnn og hudfarge (Haslanger, 2012; Tourse et
al., 2018; Wayne, 2014). Dette kan ogsa knyttast til funksjonshemma, som ein annan
diskriminert gruppe i samfunnet. For 8 skapa eit betre og meir heilstilt bilete av situasjonen til
den funksjonshemma BPA-arbeidsleiaren, har eg difor valt & leggja det sosialkonstruktivistiske
perspektivet til grunn. fordi eg meiner det best viser opplevingane til arbeidsleiaren ut ifra
samfunnets normer.

3.2 Forskingsdesign og praktisk gjennomfgring

For & skapa eit betre bilete av metodikken min, vil eg her utdjupa korleis eg har arbeida med

studien, fra ide til praktisk gjennomfgring, til drgfting og danninga av ein konklusjon. Studien

er induktiv og eksplorerande, noko som i praksis har betydd at arbeidet ikkje har vore linezert.

Det har likevel vore ein struktur i arbeidet, som eg vil skildra under. Eg vil ogsa vise szerlege

hensyn eg har teke i mgte med deltakarane i studien, korleis intervju har blitt gjennomfgrt, og
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korleis eg har handsama innsamla data til & bli strukturerte funn slik presentert i funn-
kapittelet.

3.2.1 Struktur for gjennomfgring av studien

Eg starta med & undersgkja om leiarskap i BPA har blitt studert tidlegare gjennom eit
litteratursgk, noko eg raskt fant ut at i beste fall var mangelfull. Sidan eg sjglv arbeidde som
radgjevar for BPA-arbeidsleiarar under deler av perioden studien blei gjennomfgrt, har eg hatt
mange tankar og idear om korleis leiarskap blir utfgrt i praksis. Med lite litteratur pd omradet,
blei det klart at ei problemstilling matte vera open og utforskande. Eg valde difor & forst laga
nokre forslag til problemstilling og forskingsspgrsmal, samtidig som at eg heile tida har vore
bevisst pa at problemstillinga og aktuelle forskingsspgrsmal vil kunne endra seg undervegs.
Temaet leiarskap i BPA sto likevel fast fra starten.

Etter at eg hadde klart kva tema eg ville studera, starta arbeidet med & utforma intervjuguide
og informasjonsskriv samt sgknad til Norsk senter for forskningsdata (NSD). Da eg i Igpet av
studien har matte handsame personopplysingar, har eg sendt inn og fatt godkjent sgknad til a
handsama desse opplysingane hjd NSD. Eg har ikkje sgkt om godkjenning hjd Regional komite
for medisinsk og helsefaglig forskningsetikk (REK), d& studien ikkje omhandlar helse direkte
eller utprgving av helsetenester, men opplevinga og oppbyggjinga av ein sjglvstyrt kommunal
teneste.

Intervjua er gjennomfgrt semistrukturert, tatt opp med b&ndopptakar, og transkribert. S3 fort
lydfilane blei transkriberte, har eg sletta dei for & sikre deltakaranes personvern. Etter
transkribering har eg plukka ut sitat frd intervjua og koda dei etter ulike tema som blir teke
opp. Ut frd kodingane har eg samanstilt svar fra ulike deltakarar og samanfatta dette til funn-
kapittelet. Kapitla om teori, metode og drgfting har eg arbeida med Igpande i etterkant av
gjennomfgrte intervju, og problemstilling og forskingsspgrsmal har ogsa blitt revidert Igpande.
Etter & ha gjennomgatt desse ulike stega av studien, har eg vurdert kva tema som szaerleg blir
tatt opp, emne som studiens deltakarar anten er szerleg samstemde eller usamde om, og sett
pa spgrsmal som blir reist i NOU 2021:11 for & forma ein konklusjon p& studien.

3.2.2 Utval av deltakarar

Deltakarane i studien er valde ut ifr@ nokre konkrete krav: det er menneske mellom 18 og 30
&r som har eit vedtak om BPA og som er arbeidsleiar i eigen BPA-ordning. For & avgrensa
utvalet til 8 omhandla dei som utgver stgrre grad av leiarskap gjennom BPA-ordninga si i
kvardagen, har alle deltakarane i studien eit BPA-vedtak som overstig rettigheitskravet om
minst 25 timar assistansebehov per veke i snitt.

Det finst ikkje ein spesifikk mate & kontakta unge BPA-brukarar i Noreg, da dei bur i ulike
kommunar og har organisert tenesta bdde gjennom kommunen og eit titals private
leverandgrar. Difor har eg valt eit strategisk (eller purpose-basert) utval av arbeidsleiarar til
studien (Walliman, 2006). Strategisk utval blir av Orne (2013) rekna som ein fordelaktig mate
& henta utval pd i studier av minoritets- eller utsette grupper, ikkje for 8 fa eit representativt
utval men for & fa eit utval som representerer nokre av stemmene ein finn i gruppa.

Nokre av deltakarane i studien har eg funne strategisk gjennom BPA-leverandgrselskapet eg
sjglv har vore tilsett i medan eg har gjennomfgrt studien. Resten av deltakarane har eg funne
gjennom kontaktar og via direkte-kontakt i sosiale medier, ein form for snowballing-metode.
Det vil seia at eg har nytta nettverk og tips fra andre for 8 supplera utvalet (Walliman, 2006).
Alle dei seks deltakarane er valde fordi dei fullfgrer kriteria over, og fordi eg meiner dei viser
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ein breidde blant arbeidsleiarar som leiar eigen BPA-ordning. Dei har litt ulike erfaringar, og litt
ulik bakgrunn.

3.2.3 Intervjuet

Intervjua til studien var semistrukturerte samtaler med utgangspunkt i fleire ferebudde
spgrsmal knytta til fire overordna delar: rammeverket rundt situasjonen til intervjuobjektet,
leiarskapets funksjon, leiarskapets pdverknad, og oppsummering. A gjennomfgra
semistrukturerte intervju, der samtalen har ein delvis plan men ikkje baserar seg pa reine
“spgrsmal-svar”-dialogar, er szerleg typisk for kvalitative studier (Thagaard, 2009). Det krevst
0gsa god balanse i intervjuet, for & sikra at intervjuobjektet best far formidla det dei gnskjer &
dela (Dalland 2017). Dette vil eg papeika at er saerleg viktig ndr emna som denne studien tar
for seg er s personlege, naergdande og til tider private.

Kvale og Brinkmann (2015) presiserer ogsa viktigheita av & belysa fleire sider av situasjonen
gjennom & variera tilnserming i samtalen. Difor har eg fokusert dei forebudde spgrsmala og dei
overordna emnene for intervjuet slik at dei kjem innom ulike aspekt ved leiarskapet hja
intervjuobjektet. Eg har ogsa i Igpet av intervjua nytta coaching-metodikk for & betre setja lys
pd dei mange fasettane som leiarskap har. Form&let med coaching-metodikk er 8 utforska dei
ressursane som bur i den enkelte, og sja erfaringane og kunnskapane deira fra ulike perspektiv
(Kvalsund, 2005). Denne tilnaerminga til intervjuprosessen har gitt meg moglegheit til & pirke i
dei mange fasettane til leiarskapet til den enkelte arbeidsleiar.

For & mgta arbeidsleiarane pd best mate i det som er ein samtale av relativt personleg
karakter, valde eg & gi dei sjglvstyring pa kor og ndr intervjuet skulle gjennomfgrast - innanfor
ein sett ramme. Intervjua er gjennomfgart i siste kvartal av 2021 p3 fleire lokasjonar pa
Austlandet i Noreg. Deltakaren fekk valet mellom & ha intervjuet pd ein ngytral plass som eit
mgterom pa eit naerliggjande bibliotek og i heimen til den enkelte. Som funksjonshemma
mgter ein mange barrierar i samfunnet, blant anna fysisk, gkonomisk og strukturelt (Owren,
2019). Difor er inkluderande prosessar ogsa viktig i sjglve datainnsamlinga, kor lokasjonsval er
eitt av fleire moment der lik tilgang er essensielt.

For fleire av arbeidsleiarane er “ngytrale” rom som p3 eit bibliotek ikkje ngytrale, fordi sjslve
lokala eller aktiviteten 3 reisa til og fra lokalet ikkje er mogleg eller utgjer ein helserisiko for
den enkelte. Det same gjeld tidspunkt: vedvarande minoritetsstress kan ha slik innverknad pa
den enkelte deltakar at somme tidspunkt pa dagen eller i veka er meir gunstige enn andre.
Som forskar og i mgte med samfunnet generelt tenkjer me kanskje ikkje stort pa slike sma
moment av datainnsamlinga, men i eit tilfelle som denne studien er slike hensyn viktige & vera
bevisst. Difor far det ogsa szerskild omtale her. Arbeidsleiaren har ogsa blitt spurde om dei har
andre behov dei treng tilrettelegging for slik at datainnsamlinga blir ei positiv oppleving. Desse
behova er hensynteke.

3.2.4 Kjeldearbeid og drgfting
Formalet med kvalitativ analyse er 8 skapa eit skriftleg kunnskapsgrunnlag som gjer at lesaren
kan forstd empirien utan & sjglv matte g& gjennom det som i mange tilfelle er store
datasamlingar (Tjora, 2017). I etterkant av intervjua har eg tekstualisert lydopptaka gjennom
transkribering. Tjora (2017) anbefaler dette, samstundes med & papeike, ved & vise til Kvale
(1997, i Tjora, 2017, s. 173), at ingen transkribsjon er reint objektiv. Ved 8 koda
transkribsjonen etter szerskild relevante ord, uttrykk og utsagn i tr&d med Saldafias metodikk
(i Tjora, 2017, s. 197-198), nyttar eg datasettet til & kategorisera relevante emne for analytisk
arbeid. Slik blir det enklare & bade fa idear og finna vegar i drgftingsarbeidet.
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Etter koding og kategorisering, har eg sett pa trendar mellom svara til deltakarane i studien.
Eg har lagt vekt pd & finna fellestrekk i leiarskapet og situasjonen til den enkelte BPA-leiar.
Men sidan eg ogsd gnskjer & nytta studien til 8 teikna eit situasjonsbilete, har eg ogsd henta
fram dei saerskilde opplevingane til den enkelte respondent. Difor har eg i kodinga arbeida for
3 finne stemma til den enkelte arbeidsleiar. Sjglv om oppgava ikkje er ein case-studie, er fleire
element ved ein case-studie 0gsa viktige element i denne studien. Dette inkluderar szerleg det
& henta kunnskap i dei eksempla som blir presentert av den enkelte BPA-arbeidsleiar. Flyvbjerg
(2010) presiserer at ved & henta ut enkelthistorier fra case-studier, f&r me kontekstualisert
kunnskap og skapa forteljingar om korleis verda heng saman.

3.3 Studiens kvalitet

Kvaliteten til ein studie kan i stor grad diskuterast ut ifrd kor paliteleg, gyldig og generaliserbar
studiens resultat er (Tjora, 2017). Dette betyr at me ser pa om studien er eit logisk samstilt
arbeid som gir meining, om det er samanheng mellom forskingsprosessen og funna i studien,
og om studien har overfgringsverdi (Tjora, 2017). Etiske vurderingar og forskarens forforstding
er ogsa element til & vurdera studiens kvalitet. Eg vil her skildre kva vurderingar som er gjort
og kvifor, med mal om & visa studiens kvalitet.

3.3.1 Forforstaelse og meg som forskar

I arbeidet med studien har eg bdde fgr og undervegs skrive dagboknotat om min forforst3else.
Tjora (2017, s. 248) skriv at transparens er eit av dei viktigaste krava for & sikra ein god
studie. Malet med dette avsnittet er 8 vera transparent, bdde for 8 setja stoppar ved noko av
min bias som person i mgte med arbeidet i studien, og for 8 visa lesaren korleis min person
kan ha innverknad p& studien.

Eg har sjglv ingen funksjonshemming som definerer min kvardag, i motsetnad til studiens
deltakarar og gruppa som denne studien omhandlar. Difor er det essensielt at eg i mitt arbeid
er bevisst mine privilegier og manglande forstding for korleis det er for funksjonshemma a
navigera samfunnets diskriminering generelt og helse- og omsorgstenester spesielt. Dette har
eg dagleg minna meg sjglv pa i arbeidet med denne studien. Eg meiner ogsa at lesaren av
studien ma vera bevisst sine privilegier og ibuande diskriminerande haldningar. Studien tar
utgangspunkt i at funksjonshemma blir diskriminerte, og eg meiner fra eit
forskningsperspektiv at det er naudsynt at lesaren ogsa held denne meininga dersom dei skal
kunne dra nytte av erfaringane empirien i studien syner fram. Her kan me sja til forstding
rundt sosialkonstruktivisme, der forstding for korleis me skapar det me skapar star sentralt
(Tjora, 2017)

Eg har tidlegare ingen erfaring med forskingsarbeid utover & ha gjennomfgrt ein
bacheloroppgdve for nokre &r sidan. Derimot har eg gjennom &ra fatt god kjennskap til b&de
leiarskap gjennom ulike roller, og til BPA bade som assistent og BPA-rddgjevar. Rolla mi som
radgjevar gjer at eg kjenner godt til kva utfordringar og moglegheiter som ligg i det & vera
BPA-arbeidsleiar, men eg har samstundes ikkje den direkte erfaringa sjglv. Sjglv om denne
studien tek utgangspunkt i sosialkonstruktivisme, er det relevant & her trekka linjer til korleis
fenomenologi 0ogsd kan nyttast trass forskarens bias (Kvalsund, 2005). Eg er ikkje ngytral som
forskar, fordi eg har gnskje om meir forsking og tydeleggjering av arbeidsleiarrolla i BPA.
Likevel har eg moglegeins, basert p& min forforstaelse, evne til & plukke opp detaljar og linjer i
studiens funn som ein forskar utan bakgrunn frd BPA-feltet ikkje ville funne. Difor nyttar eg
aktivt mine erfaringar, bade for & henta ut god empiri som kan belysa studien og for & i stgrst
mogleg grad hindra at mine bias har innverknad pa studiens kvalitet.
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3.3.2 Paliteligheit og kvalitet

I spogrsmalet om palitelegheit vil det i stor grad vera viktig & sjd pa mi rolle og mine
forforstdingar eller biasar, som skildra i fgrre kapittel. Vidare er det viktig for meg 3 vera aerleg
om at eg i stgrre eller mindre grad kjenner arbeidsleiarane som har delteke i studien. Somme
har eg vore BPA-rddgjevar for, ei rolle dei kjente til at eg skulle fratre d& intervjua blei
gjennomfgrt. Andre kjenner eg til gjennom nettverk i sosiale medier og politikken. Difor har eg
presisert at oppgava eg skriv ikkje er knytt til min arbeidsgjevar, og eg har vore tydeleg pa &
distansera meg fra rddgjevarrolla i mgte med arbeidsleiarane. I heile prosessen har den
enkelte arbeidsleiars synspunkt vore viktigast, d& dette er drivkraften for arbeidet.

Tjora (2017, s. 234) seier at forsking er konservativt av natur, fordi ein gjennom forsking tar
berre sma steg i nye retningar. For & sikra gyldigheita til denne studien har eg vore oppteken
av det same. N&r ein skal utforska ei nisje, slik eg har gjort med leiarskap i BPA-tenesta,
meiner eg at det er viktig 8 visa fram dei mange fasettane som dukkar opp i lgpet av studien.
Det gjer at det har vore vanskeleg & trekka sterke konklusjonar fra denne studien - men det er
0gsa med vilje. Studien viser i staden nokre av dei sidene somme BPA-leiarar opplever ved
rollen sin og sitt leiarskap, og peiker p& moglegheiter for & studera denne tenesta og
organiseringa av ho vidare.

Flyvbjerg (2010) har i sitt arbeid med kvalitativ metodikk vist at skildringar av enkelthendingar
eller -tilfelle ogsd har ein verdi, sjglv om ein ikkje kan generalisera ut frd desse eksempla.
Sjelv om denne oppgdva ikkje er ein case-studie, meiner eg at eksempla og erfaringane fra
deltakarane i denne studien ogsa kan vera til nytte for andre som jobbar med BPA-tenesta,
vera det seg for den enkelte arbeidsleiar som leier eiga ordning, og for fagpersonar som mgter
arbeidsleiaren gjennom kommunar, helsetenester eller BPA-leverandgrar. Skildringane til den
enkelte arbeidsleiar varierer og er ikkje konklusive i seg sjglv, men gir innblikk i situasjonane
til somme BPA-arbeidsleiarar i deira daglege virke. Ein slik form for konseptuell generalisering,
der erfaringar fr& somme tilfelle kan gi gode erfaringar til andre tilfelle (Tjora, 2017), kan
hentast ut fr@ studien og gi grunnlag for vidare arbeid med leiarskapet i BPA-tenesta.
Pdlitelegheita ved denne oppgava ligg i at ho gir slike skildringar utan & skapa vedtekne
sanningar, men i staden gir rom for vidare teoretisk arbeid med problemstillinga og temaet i
studien.

3.3.2 Etikk

Denne studien omfattar fleire element av sensitive personopplysingar. Jamfgr
personopplysingslova (2018, §9-10) er helseopplysingar og biometriske opplysingar ulovleg &
handsame, med mindre det er gitt eksplisitt samtykke til dette. Det krevst ogsa at
opplysingane blir handsama varsamt og kun nytta til formalet det er gitt samtykke til
(Personopplysingslova, 2018). Informert samtykke er eit viktig element i god etikk ved
forsking, og krev at deltakaren forstdr og har kjennskap til kva die samtykker (Befring, 2015).
I tillegg er konfidensialitet, altsd at det ikkje er mogleg 8 kjenna igjen deltakarane slik dei
skildrast i teksten, essensielt for & sikra deltakarane (Befring, 2015).

Eg har difor gjort fleire personvernval for & ta vare pa deltakarane i studien. Dette skildrast i
informasjonsskriv og sgknad til Nasjonal Senter for Forskningsdata (sjd vedlegg). Det er ogsa
henta skriftleg samtykke fra alle deltakarane, og eg har koda arbeidsleiarane for & gjera dei
ugjenkjennbare bade i tekstarbeidet fr@ studien og i denne oppgdva. Det viktigaste etiske valet
for & ta vare pa personvernet til den enkelte har likevel vore & ikkje formidla spesifikt tal pa
vedtakstimar med BPA samt unnga & skriva om diagnoser og helsestatus utover ei szers
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generell skildring av funksjon. Alle har fatt fiktive namn gjennomgadande i studien, og eg har
0gsa valt & ikkje namngje enkeltpersonar i nokre av sitata presentert i funn-kapittelet for a
sikra at ingen blir gjenkjent. Deltakarane i studien har ogsa fatt moglegheit til & lesa sitata
knytta til eige fiktivt namn, slik at dei sjglv kan ta ein vurdering p& om det er somme sitat som
ma& anonymiserast meir. I tillegg til at dette vernar den enkelte, poengterer det ogsa at
diaghose og helse er irrelevant for studien. Den enkelte arbeidsleiars funksjon kan ha
innverknad, men d& har fokuset ogsd vore p& nett det.

Til sist vil eg ta opp den diskrimineringa funksjonshemma mgter i samfunnet som eit viktig
etisk tankekors. Det er inga Igyndom at funksjonshemma menneske, som denne studien har
fokus pa, metar bade strukturell og relasjonell diskriminering for & vera den dei er. Pettinicchio
(2019) er blant dei som skildrar at funksjonshemma bade opplever manglande tilrettelegging i
samfunnet, og & bli mgtt i samfunnet som nokon med mindre verd og manglande eigenskapar.
Dei privilegia ein person utan funksjonshemming mgter er enorme. Owren (2019) er ein norsk
forskar som, i tillegg til 8 peike p& den diskrimineringa funksjonshemma mgter, poengterer at
tenesteytarar er plikta til 8 gi tenester som mgter dei reelle behova til den funksjonshemma.
Sjelv om denne studien ikkje er ei teneste direkte, ser ho pa ei teneste for funksjonshemma,
og soleis meiner eg dette perspektivet ogsa er essensielt 8 ha med som eit etisk haldepunkt eg
har matte halde meg til i Igpet av arbeidet med studien og i mgte med deltakarane.
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4 Funn

I dette kapittelet kjem ei samstilling av dei funna som er gjort i studien. Funna er kategorisert
i ulike sider av BPA-tenesta og det & vera leiar, og sekvensert frd det indre til det relasjonelle,
og til sist det strukturelle. Dette star i stil med teori- og diskusjonskapitla, men det er i dette
kapittelet nokre fleire delkapittel enn i dei andre delane. Dette for & betre dela opp i ulike tema
arbeidsleiarane har plukka opp. Intervjua med deltakarane i studien viser mange fellestrekk
ved leiinga og opplevingane av BPA mellom dei. Samstundes finn ein i empirien klare tonar av
at den enkelte deltakar, ogsd omtalt som arbeidsleiar, har sin eigen situasjon og sitt eige
utgangspunkt for leiarskapet.

4.1 Motivasjon og livskvalitet: — Ein veldig stor fridom
Arbeidsleiarane legg alle stor vekt pa at det & ha BPA gir dei glede i livet og god livskvalitet.
Dette skapar ogsd grunnlaget for motivasjonen dei har for 8 aktivt jobba med leiarskapet sitt
og BPA-ordninga si, slik at ordninga blir best mogleg for den enkelte arbeidsleiar. Det at
arbeidsleiarane ogsa veit kva alternativet kan vera, er ein stor motivasjon for at dei skal fa til 8
leia sin eigen assistanse.

Fordi eg har jo sett dei gongane kor BPA-ordninga ikkje har fungert s§ godt, for
eksempel n8r det har vore litt krise med assistentar. D8 sit eg jo berre her. Og det er
sénn... Det var sdnn livet mitt var for. Eg var innestengd. Men eg ser jo d§ kor heldig eg
er som har f4tt BPA: eg er fri. Eg kan gjera som eg vil.

Slik skildrar Maria sin erfaring med BPA, bdde pa dei gode og darlege dagane. Fleire av dei
andre arbeidsleiarane peikar ogsa p& kor viktig den fridomen dei far frd BPA er, og det dannar
eit godt grunnlag for at me skal forstd kva rolle tenesta har for den enkelte.

4.1.1 BPA skapar livskvalitet
I studien har arbeidsleiarane fleire gonger teke opp emnet livskvalitet. Rebecca nyttar ordet
livsglede for & forklara kva BPA gjer for ho:

Du f8r ganske mykje livsglede av § f4 hjelp til s8nne ting s§ du kan vera med familie og
venner, eller gjera ting som gir glede.

For Veronica gjer BPA ogsa mykje for livskvaliteten. Ho knyttar det til 8 f& energi: Eg brukar jo
assistansen p& ein s§nn mte at det gir energi. 1 tillegg peikar Veronica pa at BPA for henne er
eit likestillingsverktgy som gjer at ho kan delta i samfunnet pa linje med folk som ikkje er
funksjonshemma. Rebecca fortel at ho ved hjelp av BPA kan samle energi og krefter.

Ein annan faktor som gjer at BPA er viktig for fleire av arbeidsleiarane, er at dei ved hjelp av
BPA kan bidra i samfunnet, eller utfgra aktivitetar som andre utan funksjonshemming kan.
Jonas fortel dette om BPA sin innverknad:

Den betrar [livskvaliteten] ekstremt. Fordi d§ f8r eg gjort ting utan § kjenna meg som
ein byrde for familie eller venner. Eg kan sjolv ta kontroll over mitt eige liv, eg kan ta
vare pd meg sjolv.

Maria knyttar BPA opp mot det & kunne utfgra rollen som mor som ein del av fridomen ho far
med BPA, og at dette gir ho stor glede. Ho seier at BPA gjer at ho kan leva livet mitt og gjera
det eg vil. Og vera mamma.
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Ogsd moglegheita til & leva eit fritt liv, eksempelvis ved & vere sosial eller ha ein jobb, er viktig
for fleire. Ein seier:

S8 eg lev eit veldig aktivt liv. Eg har jo full jobb og verv ved sida av. B4de folkevald og
som friviljug. Og lev eit relativt sosialt liv til § vera ein introvert... S§ eg har nok & finna
p8. Og utan BPA hadde ikkje det vore mogleg. D& hadde det blitt eit liv pd uferetrygd
og institusjon.

4.1.2 Motivasjon til 3 ha BPA

Fleire arbeidsleiarar peikar pd at det & unngd andre tenester eller eit mindre fritt liv legg
grunnlaget for motivasjonen dei har for 8 leia ordninga si og ta det ansvaret det inneber.
Eksempelvis fortel Kristine at det kan vera slitsamt & drifta ordninga si innimellom, men
samstundes kjenner ho at ho absolutt ikkje vil ha alternativet:

Men det er s§ verdt det. Alternativet er jo institusjon. Alternativet er § dusja ei gong i
veka og venta p8 & 1§ lov til 8§ g8 p§ do, og & legga seg halv ni om kvelden. Det er jo
alternativet. Og det er ikkje eit alternativ.

P& same mate har Maria reflektert over, og peikar pa at ingen BPA betyr mykje mindre fridom.
Den manglande fridomen kan, som Kristine viser til, vera manglande moglegheiter til & gjera
ting og til 8 styra eige liv. For Veronica handlar det ogsa om moglegheit til 8 ha eit stgrre
“budsjett” for & sikra at ho far gjort det ho vil:

Fordi eg har jo assistanse for 8 f§ rekneskapen til 8§ g8 opp.

Det handlar ogsd om fleksibilitet til & forma dagane slik ein sjglv gnskjer. Eg vil heller ha den
kontrollen og fleksibiliteten for meg enn § la det vera, seier ein, og set ein parallell mellom det
& ha kontroll og fleksibilitet opp mot det store ansvaret som ligg til det & ha BPA. Ein annan
arbeidsleiar seier at dei har eit stort kontrollbehov ovanfor seg sjglv, simpelthen fordi det er
slik dei er, og det gir BPA rommet for slik at dei kan halda den kontrollen uavhengig av
funksjon.

4.1.3 Hinder for motivasjon og livskvalitet

For Maya, som i tida for denne studien har hatt ein del utfordringar med & rekruttera
assistentar, merkar ho at manglande bemanning har negativ paverknad pa livskvaliteten
hennar. P& same mate fortel bAde ho og Jonas at det & ha for fa timar gir 13gare livskvalitet.
Ein trekk fram eksempel kring det 8 gjennomfgra eit mgte med ein assistent:

Om eg skal ha eit mgte med [assistenten] s§ m& eg ta vekk noko anna eg skal gjera.

Det & administrera ein BPA-ordning tek ogsa tid og krefter utover det andre arbeidsleiarane
gnskjer & nytta tida si til. Kristine fortel:

Eg har jo effektivt ein 20% stilling ved sida av alt det andre eg gjer. Lage turnus og

finne ekstravakter, diettskjema, timelister og reiseavtaler og s8nt. Det tar tid, det gjer
det. Og det er klart at det p8virker jo energinivd og livskvalitet.
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Fleire arbeidsleiarar peikar pd at det administrative og leiarskapet i ordninga tek tid og krefter,
samstundes som dei gjerne ogsa opplever at livskvaliteten er betre med det ekstra arbeidet
enn om dei ikkje skulle hatt BPA.

4.2 Tett relasjon: — Det er jo ein veldig personleg jobb
Deltakarane i studien er saers opptekne av a formidle og forklare assistentrolla og kva slags
relasjon dei har til assistentane sine. Det er tydeleg at det er ulike oppfatningar av kva slags
rolle assistenten skal ha, og kor tett pa dei skal vera med arbeidsleiaren. Men grunnlaget er
det same: jobben er personleg, og relasjonane likeins.

Arbeidsleiarane i denne studien har til tider litt ulike inngangsportar til korleis relasjonen skal
vere og byggjast opp. I tillegg opplever fleire at det internt i miljget blant arbeidsleiarar, blant
anna i diverse Facebook-grupper, er ulike definisjonar pa korleis assistentrolla skal vera.

4.2.1 Tett pad

Assistentane ser mykje av privatlivet til arbeidsleiaren sin. Det er jo ein veldig personleg jobb,
fortel Kristine. Dei typiske arbeidsoppgdvene til assistenten sentrerer seg om privatlivet til
arbeidsleiaren eller den med assistansebehov, og deltakarane i studien fortel om
arbeidsoppgdver som husarbeid, personleg stell og a fglge arbeidsleiar i deira kvardag.

Fleire er tydelege pa at assistenten difor kjem sd tett pd arbeidsleiar at det kan framsta annleis
enn i ein annan type jobb. For ein arbeidsleiar, som ogsd har leiarerfaring frd arbeidslivet, er
skiljet tydeleg:

Det er ein personleg leiarstilling kor den tilsette er veldig s8rbar - men 0gs§
arbeidsleiaren er veldig s8rbar.

Rebecca har ingen leiarerfaring utanom som BPA-arbeidsleiar, og er ganske ny i rolla. Faren
hennar, derimot, har jobba som leiar i fleire ar. Rebecca fortel om sine kjensler rundt balansen
mellom personleg og profesjonell:

Eg syns det er veldig vanskeleg det der med n8r assistentane... Eg veit ikkje om det er
meininga fr§ deira side, [men] ndr dei speler p§ personlegdom, nei p8 samvit og sént...
Det syns eg er s§ vanskeleg. N8r eg prater med pappa om det, som er leiar, s§ seier
han at ‘Ja, d§ m& du berre avbryta dei, d§, og sei at det er supert det. Ha det!’ Men i
den rolla her s& er det ikkje heilt s8nn.

Maya kjenner ogsa pa at ho kjem naer assistentane. Ho meiner derimot at det har ein fordel,
fordi ndr dei er s neere sa er det enklare & sei ifrd om ting. Samstundes fortel Maya at ho i
dag ikkje er redd for @ sei ifra til assistentane dersom ho gnskjer & korrigera dei, eksempelvis
dersom ein assistent kjem mykje for seint pa jobb slik ho nyleg opplevde. Veronica seier det
godt om assistent-relasjonen:

Det er veldig vanskeleg § legga fr§ seg assistansen sjolv om assistenten g&r heim.
Assistentane kjem enormt tett pd arbeidsleiaren, og bade Veronica og dei andre deltakarane i
studien papeiker at det har innverknad pa leiarskapet. Fleire held fram at det er utfordrande 8
seia ifrd eller ta upopulaere avgjerdsler fordi det blir s8 naert. Veronica trekkjer linjer med det &

gi tilbakemelding til ein kollega p& jobben hennar:
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Viss eg er irritert pd ein kollega, foler at kollegaen ikkje gjer det dei skal, m& eg ta ein
ny runde med kollegaen i morgon og prate om [det]. S§ kan eg g8 heim, og treng ikkje
tenka s8 veldig noye over det i dag. Men det er veldig vanskeleg med assistanse. [...]
Du er alltid leiar, d§. Alltid.

4.2.2 Assistent eller ven?

Det finst ogsa8 mange eksempel pa kor nzer ein blir som assistent. Kristine fortel at ho er
oppteken av 3 setja eit klart skilje mellom det 8 vere assistent og det 8 vera venner. Ho
kjenner arbeidsleiarar som vil vera bestevenn med assistentane, men ogsa at nokre kan
gnskje at assistenten skal vera skugge eller instrument i jobb-samanheng. For Kristine er det
viktig & finna ein mellomting mellom dei to.

Derimot er Maria ofte ganske tett i relasjonen sin med assistentane. Eg har jo assistentar som
har sine eigne utfordringar, fortel ho. Denne kunnskapen hentar ho fr8 samtalane med
assistentane ndr dei er pa jobb:

Me pratar rett og slett om alt. Og det trur eg gjer noko med dynamikken her, at me kan
prata ope.

Jonas uttrykker ein redsel for eit for tett forhold:

Eg var [redd for § bli for privat] i starten, men takka vere at me har den opne dialogen
me har s§ er eg trygg p8 at dersom eg stiller eit sparsmél som er for personleg s& seier
dei ifré.

Han fortel at han har endra haldninga si til neerleiken, og er meir open for a vera naer

. o . . o o .
assistentane na enn tidlegare. Det fortel han at har vore ein respons pa at han ogsa for sin
eigen del nd er meir open med sine assistentar.

Sjglv om Rebecca ogsa fortel at ho er opptatt av eit skilje mellom assistentane og hennar sjglv,
opplever ho 0gsa at assistentane blir ein del av familien. Om fredagen nyttar Rebecca gjerne
assistenten slik at ho kan invitera familien p& fredagstaco, og da opplever bdde ho og
assistenten at assistenten blir ein del av gjengen, familien, ein veninne, eller kva ein skulle
kalla det.

4.2.3 Definert assistent-rolle

Arbeidsleiarane har fleire matar & definera assistent-rolla slik at dei far ei rolleforstding som
fungerer godt for dei. Veronica, for eksempel, tar alltid ein gjennomgang pa veg til sosiale
aktivitetar der ho forklarar korleis ho gnskjer at assistenten skal opptre:

Dersom me skal ein eller annan stad, s8 snakker me alltid p§ vegen om det er noko eg
har lyst til § sj8 etter eller nokon eg vil prate med som dei skal hjelpa meg § sj& etter.

P& liknande mate sjekkar Kristine ofte inn med nye assistentar undervegs og i etterkant av at
dei er med ho p3 sosiale arenaer. Dersom Kristine undervegs opplever at ein assistent tar for

mykje plass, seier ho ifra:

Dersom det blir mykje, at dei tar mykje merksemd eller fokus, kan eg fort finne p§ §
senda ein sms og berre “hald deg litt tilbake n8”. Det er i ekstreme tilfelle, d§.
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Slik navigerer og definerer ho kor synleg assistenten skal vera i mgte med Kristines venner og
familie. Denne type innsjekk er noko fleire av arbeidsleiarane har med sine assistentar. Dersom
dei opplever at noko bgr endrast, er det viktig for dei 3 setja seg ned med assistenten og gi
tilbakemelding om dette.

Eksempelvis seier Maya at ho vil gi dei tilbakemelding p§ om me kan gjere s§nn og sénn.
Veronica syns ogsa det er viktig & gi klare tilbakemeldingar undervegs, fordi d§ unng8r ein
misforst8ingar. Slik far dei ogsa definert assistentrolla undervegs.

4.2.4 Gode relasjonar med assistentane

Relasjonen mellom arbeidsleiar og assistent er essensiell for & skapa ein god BPA-ordning,
meiner fleire. Kristine fortel at ho har hatt ein viktig leveregler for 8 skapa ei god BPA-teneste
for seg sjglv, og & vera ein god leiar for assistentane sine:

Mammaen min sa alltid at du m& oppfora deg som folk, viss ikkje er det ingen som vil
jobba med deg.

Maria fortel at dersom eg er hyggeleg mot dei, s§ er dei som regel det mot meg. Maya legg
fokus pa det & koma godt overeins som viktig for a fa ei god BPA-ordning.

Den nzaerleiken som til tider kan vera utfordrande, skapar ogsa tryggleik. N&r Jonas kjenner at
han kan vera open og har ein god relasjon med assistentane sine, opplever han ogsa at han
far betre assistanse fordi assistentane blir trygga. Han fortel: Dei kjenner seg s§ trygge p&
jobb. At dei kan sei ting utan 8 vera redde for det. Dei gode relasjonane handlar ogsd om at
arbeidsleiar og assistent gar godt ilag: Og s§ trur eg kjemi har ein del § sei, seier ein.

Kva type assistentar arbeidsleiaren har tilsett har ofte mykje & seia for korleis dei opplever
assistansen. Her kjem blant anna kjemi inn, som skildra over, men ogsa fleksibilitet og evner
hj& assistentane. To arbeidsleiarar fortel:

Det som fungerer er at ting stort sett lgyser seg, at folk er fleksi. Prover § stilla opp for
kvarandre.

Det at ein har fleire tilkallingsassistentar og folk som er veldig fleksible. S8nn at dersom
det skjer noko, at ein kan koma p& jobb dersom nokon andre ikkje kan. Det er d§ det
fungerer godt.

4.3 Den (u)tydelege leiarstemma: - Eg md tora a sei ifra
Noko som gar igjen hjd dei fleste deltakarane i studien, er deira fokus pa & sei ifrd om sine
gnskje og behov. Som tidlegare referert, meiner Maya at ho pa grunn av alder og erfaring har
blitt betre til 8 seia ifrd om sine behov nd enn fgr. Eksempelvis tgr ho i dag 3 ta opp og gi klar
beskjed om hennar forventningar ndr ho har hatt ein assistent som ofte var forseinka til jobb.

Veronica fortel om ei reise som liknar noko: Det fungerer n§ mykje betre fordi eg har blitt
betre p§ § sei ifr§, seier ho ndr eg spgr korleis ho syns BPA-ordninga si fungerer i dag.
Samtidig kan det vera vanskeleg & seia ifra. Blant anna Jonas trekk fram det § vdge 3 gi
tilbakemeldingar.
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4.3.1 Det kan vere vanskeleg & sei ifrd

Jonas seier sjglv at han har utvikla seg fra 8 vera forsiktig og redd for & vera til bry, til & nd
vera mykje tryggare i leiarrolla. Han har opplevd mobbing i oppveksten. Han meiner at han
difor har slitt med 3 finna tryggleik i leiarrolla:

Eg har blitt mobba gjennom heile livet. Og det har gjort at eg har blitt veldig redd for §
hevda meg, for § sei det s8nn. Redd for § setta meg sjolv hogst.

For Jonas har dette handla mykje om & dela sine behov med assistentane for & fa gjort dei
oppgdvene han treng, og & gi gode tilbakemeldingar. Han opplevde ogsa at han matte ta eit
indre oppgjer med sine haldningar og akseptera at han har rett pa & f& mgtt sine behov.

Dei to arbeidsleiarane Maria og Rebecca er mindre tydeleg og direkte med sine assistentar.
Maria meiner det for hennar del botnar til dels i at det er vanskeleg & gi seg sjglv rom til & ta
avgjerdsler. Blant anna har Maria opplevd at mora hennar i oppveksten, men ogsd i vaksen
alder, har tatt mykje styring over Maria sitt liv. P§ grunn av tidlegare traumer s& har eg ikkje
tort & sei ifr§ s§ mykje, fortel ho, og viser til mykje mobbing i barnedra i tillegg til ein styrande
mor. Maria greier ut:

Det har jo p8virka at eg ikkje har turt 8 sei ifr§. Som igjen har gjort at eg har blitt
veldig s8nn “ja... ja...” Og d§ har eg blitt veldig s8nn... n8r eg har hatt assistenter [p&
jobb], tenkt at dei veit sikkert best fordi dei har jobba med dette for.

Rebecca har, p& den andre sida, vakse opp med mange tydelege rollemodellar i form av
trenarar. Ho trivst sjglv best med leiarar som er direkte, sars tydelege og stiller krav gjennom
idretten. Streng er eit omgrep ho ofte brukar om leiarar ho ser opp til og gnskjer & lzera av.
Likevel syns ho det er utfordrande & vera ein tydeleg leiar for sine assistentar.

Det har vore to tilfelle kor dei ikkje har tolt at eg seier nokon ting direkte — uansett om eg har
sagt ting forsiktig, fortel Rebecca. Dette peiker ho pa som noko av grunnen til kvifor ho syns
det er vanskeleg & sei ifrd og vera tydeleg med assistentane sine. Ho seier at ho kjenner pd at
ho meir er den som kjeftar og puser samtidig ndr ho er i leiarrolla.

Bade Maria og Rebecca fortel at dei gver pd & bli meir tydelege nar dei leiar assistentane sine.
Samstundes uttrykker bade dei og andre at det kan vera utfordrande & leia vaksne
arbeidstakarar som gjerne sjglv veit korleis dei helst vil ha det. I mgte med ein, om enn liten,
motstand i assistenten er det meir krevjande og vanskeleg & vera tydeleg i behov og krav til
assistentane.

4.3.2 Nar ein tgr vere tydeleg

Det varierar kor direkte og tydelege arbeidsleiarane er med sine assistentar. Jonas er ein av
arbeidsleiarane som framstar tydelegast. Han seier at han i dag har ein mykje stgrre tryggleik i
leiarrolla fordi han ter 8 ta opp ting og ytra sine behov til assistentane. Mykje av grunnen til at
han nd er trygg, seier han, er fordi han tydeleg gir tilbakemeldingar til assistentane sine. Det
meiner han gjer at han far meir ut av assistentane og BPA-tenesta enn om han ikkje hadde
vore tydeleg. N@ seier han at han berre [m8] vera s& open som mogleg, og & v8ge § sei ifr8.

Kristine er ogsa veldig tydeleg og direkte med sine assistentar, og meiner at det bade er
praktisk og riktig. Assistentane hennar bistar ho med alle oppgdver heile dggnet, og opplever
at det er viktig 8 vere tydeleg og direkte. Ho seier:
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Det ville vore kunstig om me skal vere s8nn superhoflege ndr eg berre vil ha ein slurk.
D& kan eg fort finne p§ § berre sei 'slurk’. I staden for ‘kan du vere s§ snill § gi meg’.
Det blir veldig mykje.

Sjelv dei som har ein meir tilbakehalden leiarstil meiner at det er viktig 8 vere tydeleg,
samstundes som at det m3 finnast ein balanse i det:

Det betyr jo at du m§ vera ganske rett fram, konkret, tydeleg. Samstundes som du mé§
vera rettferdig og hyggeleg. (Rebecca)

Fleire peikar pa at det er utfordrande & halde denne balansen mellom tydeleg leiarskap og &
krevja sine behov mgtt, og @ ha god og positiv dialog i ein relasjon som er sdpass neer:

Eg mé& jobba veldig hardt for § ikkje bli s§ innmari sint dersom ikkje behova mine blir
mgtt. (Veronica)

Ein arbeidsleiar peikar pa kor viktig kommunikasjonen og tilpassinga til den enkelte assistent
er, og at dette ogsd handlar om kor tydeleg ein er som leiar. Dei fortel:

Det er veldig mange som p§ ein mte treng at du er litt tydelegare ndr du leier. [...] Eg
veit kven som treng meir oppfolging for at ting skal skje. S§ det er ikkje det at det ikkje
er tillitsbasert, men det er ikkje det at det berre er tillitsbasert heller.

4.3.3 Tryggleik i rolla er viktig

Alle arbeidsleiarane trekk fram tryggleik i ein eller annan form som viktig. Fleire gir uttrykk for
behovet for & tryggjast som leiar, og at eksempelvis vener, leverandgrar eller eige indre bidreg
til & skapa denne tryggleiken.

Refleksjon over eige leiarskap tryggar ogsa bdde arbeidsleiar og assistent, peikar blant andre
Rebecca pa. Ho seier:

Eg styrkar den ved at eg er veldig reflektert og tenker alltid over om ting er bra eller
ikkje, og tar alltid ein check-inn for 8§ hoyra om assistenten syns det er bra eller ikkje.

P& same mate drgftar Jonas med venner korleis dei utfgrar leiarskapet, for & tryggja seg sjglv
og andre:

Eg spar [venane mine] om kva som fungerer, og kva som ikkje fungerer.
For ein arbeidsleiar har det indre mykje & seia for nar hen far nytte av assistansen. For denne
arbeidsleiaren, som har slitt med sin psykiske helse, er det mykje lettare & leia assistansen pa
gode dagar enn pd dei darlege. Hen seier: at eg kanskje klarer § styra ordninga betre n&r

hovudet er meir p§ plass.

A ha ein leverandgr & be om hjelp og stette fra er ogsa viktig for fleire for & tryggjast i sitt
leiarskap. Ein arbeidsleiar fortel:
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Det syns eg fungerar heilt supert, fordi der har eg ein r8dgjevar og kan ta kontakt
dersom det er noko eg lurar p4.

For Rebecca har det vore utfordrande & vere tydeleg i arbeidsleiarrolla. Fordi ho har hatt
assistentar som har reagert negativt pd direkte beskjedar, har ho gatt for ein mildare tone.
Samstundes opplever ho at ho treng 8 vera meir i tilbakemeldingane for & betre forma
assistentane slik ho gnskjer. Rebecca har kortare erfaring som arbeidsleiar enn dei andre
deltakarane i studien, men reflekterar mykje og trekk fra dei erfaringane ho har pa lik linje
med dei andre deltakarane. Rebecca fortel:

Det som funkar litt ddrleg er kanskje min kommunikasjon for § sei ifr§ dersom ting
ikkje er heilt s8nn eg syns det burde vere.

4.4 Utvikling: — Matte bli trygg pd meg sjolv som leiar

A vere ein god leiar opplever alle arbeidsleiarane at er ein prosess. Fleire peikar pa at dei heile
tida utviklar seg til & bli ein betre leiar. Dette gjer dei pa ulike matar, blant anna ved hjelp av
leverandgr av BPA-tjenester, helsevesen og i mgte med assistentane. Alle er bevisst pa at dei
kan bli endd betre pa sikt, og at dei har sider ved leiarskapet sitt som dei gnskjer & utvikla.

4.4.1 Modenheit, erfaring og refleksjon kring rolla

Den sjglvlevde erfaringa, men ogsd modenheit og refleksjon over eigen situasjon, hevdar
arbeidsleiarane at er viktig for at dei har utvikla seg som arbeidsleiar over tid. Alle deltakarane
i studien reflekterar rundt si eiga rolle som arbeidsleiar. Ein arbeidsleiar meiner at deira
utvikling som leiar kjem av at dei nd bade har meir praktisk erfaring, og at dei har blitt meir
moden med &ra. Ein fortel:

Forst var det litt rart for meg at eg liksom skulle vere leiar, og s8 er det vaksne damer.
Og d§ var det litt s8nn at eg ikkje turde sei ifr§, men hoyrde p8 dei - korleis dei ville ha
sin vakt. Og det er jo eg, p8 ein m8te, som skal bestemma korleis eg eigentleg vil ha
det.

N&r eg spgr den same arbeidsleiaren korleis dei syns det gar 8 vera leiar nd som dei har kome
til midten av tjuedra, er responsen deira at dei har blitt flinkare na. Dei fortel:

Og det er kanskje fordi eg kjenner meg meir vaksen, s§ eg tor § sei ifr§.

For b&de Veronica og Kristine har leiarskapet deira utvikla seg av erfaring, bade i og utanfor
BPA. Dei fortel at dei har fleire erfaringar fra leiarskap i andre settingar, som i jobb og friviljuge
verv. Men dei har ogsa tidlegare erfaringar fr@ arbeidsleiarrolla i BPA-ordninga si som dei tek
med seg for a gjera leiarskapet sitt betre. Eksempelvis peikar dei begge pa at dei er meir
bevisste pa det & prate om assistentrolla med nye assistentar, heilt fr@ intervjusettinga og
under dei fgrste vaktene.

Eg er veldig tydeleg pd intervju om kva eg forventar: aerlegheit og ryddigheit og
fleksibilitet, og at ein stiller opp for kvarandre. (Kristine)

Maya skildrar at refleksjon rundt leiarskap er viktig for ho, blant anna d& ho blei spurt om ho
hadde andre tankar om arbeidsleiarrolla i etterkant av intervjuet:
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Det har vore mykje interessant [i samtalen v8r]. Men ikkje p§ ein m8te, nytt for meg,
om du skjenar? Fordi eg er ogsd sjolv veldig interessert i dette temaet. S§ eg tenker
0gs8 mykje p8 det.

4.4.2 Oppleaering i arbeidsleiarrolla

Ingen av deltakarane i studien hadde formelt vore leiarar fgr dei fekk BPA og skulle leia eigne
assistentar. Veronica og Kristine har derimot leiarerfaring fra andre situasjonar etter at dei fekk
BPA. Rebecca og Maria er derimot mindre erfarne med leiarrolla. Felles for dei alle, er at dei
har hatt opplaering og stgtte fra ein BPA-leverandgr iallfall deler av tida dei har hatt BPA.

Eg var jo p§ arbeidsleiarkurs hj8 leverandgren, og der fér ein vita det ein treng. (Maya)
Eg har hatt mykje dialog med min rddgjevar om ting. (Kristine)

Eg [tek] kontakt med min r8dgjevar nokre gonger dersom det er ting eg lurar p4.
(Jonas)

Dei fleste refererer til ulike kurs hja BPA-leverandgren, men dei faerraste opplever at kursa
treff heilt deira situasjon. Kristine nemner spesifikt at det er vanskeleg & laga generelle kurs
for arbeidsleiarar som leier sd ulike type ordningar, og seier at Det er jo ikkje noko rom for §
tilpassa p8 s8nne store leiarsamlingar og kurs. Ho som har ein degnbemanna ordning opplever
ofte & ha andre utfordringar enn ein person med BPA kun nokre timar i veka.

Maria syns kursa kan vere for intense og difor vanskelege & folga med pa:

Det er veldig mykje informasjon p8 ein gong. S8 eg blir veldig sliten og dett fort ut. Eg
har aldri vore eit menneske som klarer § f8 inn informasjon berre snn ved ... at ting
blir snakka til. Eg m& ha ting praktisk.

Jonas starta med & ha BPA gjennom kommunen, og han opplevde d3 at han ikkje fekk nokon
form for opplaering i det heile. Han fortel:

Dei forste §ra hadde eg BPA gjennom kommunen. Eg hadde ikkje nokon leverandor. Og
dei ga meg ikkje noko arbeidsleiaropplaering eller nokon ting. Og d§ var det vanskeleg &
vera leiar. [...] [Kommunen] sa jo ikkje ein gong noko om korleis eg skal fgre timelister.

Maya er den einaste som starta med BPA fgr ho sjglv var gammal nok til 8 leia ordninga si. Det
var mora hennar som fgr leia BPA-ordninga, og Maya tok over arbeidsleiarrolla d& ho blei
vaksen. Ho fekk kurs frd sin BPA-leverandgr i det 8 vera arbeidsleiar, men opplevde at det ikkje
var nok opplaering for & bli trygg i arbeidsleiarrolla.

4.4.3 Inspirasjon til leiarskap

Arbeidsleiarane hentar ogsa inspirasjon til leiarskapet sitt fr& andre erfaringar enn BPA. For ein
arbeidsleiar har studier vore viktige:

Meir generelt, etter at eg byrja p8 sosialt arbeid, s§ kan ein f§ inspirasjon om korleis
ein kan vera mot andre menneske, og s& korleis ein kan bli ein betre arbeidsleiar.

Fleire av arbeidsleiarane er eller har vore aktive i idrett, og har henta inspirasjon til struktur og
rammer fra trenarar dei har hatt. Ein fortel:
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Eg har nok leert meir av idretten, fordi eg har gétt p§ b8de turn og s8 har eg spelt
fotball for mange &r sidan.

Eit par av arbeidsleiarane har ogsa vist til erfaringar fra politisk paverknad,
interesseorganisasjonar og arbeidslivet, og at det har hatt innverknad pa korleis dei leiar sin
BPA-ordning.

[BPA] var min forste leiarerfaring s8nn sett, men eg har jo hatt verv opp igjennom, d§,
kor eg har vore leiar. Og brukt det. Og s§ har eg vore leiar i arbeidslivet 0gs4.

Veronica trekk fram assistentanes eigenskapar som noko ho drar nytte av, ogsd som leiar:

Eg blir jo veldig inspirert av § ha ulike medarbeidarar ogs8. Eg laerar og blir jo inspirert
av dei ulike styrkene deira.

Fleire peikar pa at desse ulike erfaringane med & mgta menneske har bidrege til at dei har
utvikla seg som leiarar, eller blitt tryggare i leiarrolla. For somme er ikkje direkte leiarerfaring
eller organisasjonserfaring sa relevant, men ogsa mgte med sgsken, vener og familie kan spela
inn. Dei eg sjolv leia var vel bror min, seier Maria, som utover erfaringa frd a vera storesgster
ikkje har leiarerfaring utanom BPA.

Arbeidsleiarane fortel ogsa at dei har blitt tryggare og betre i rollen med ara. Ein arbeidsleiar
fortel at erfaringa gir dei god intuisjon pd samhandling og opplaering av assistenten:

Eg trur ein blir ganske god menneskekjennar etter 11 8r som arbeidsleiar. [...] S8
stemmer ofte kjensla mi n8r eg pratar med dei etterp8. At me liksom tar ein prat om
korleis kjenner du det g8r n8, og kva er du usikker p8, og treng du meir opplaering?

4.5 Rutiner og system: — Eg har angst for

institusjonskjensle!

Fleire av studiens deltakarar har klare system og rutiner for oppgdvene som skal utfgrast. Det
er likevel store skilnader p& kor mykje rutinepreg kvar arbeidsleiar har i si ordning. Rebecca
peikar seg ut som den med mest system, og ho meiner dette er til stor hjelp i kvardagen.
Kristine er pd den andre sida oppteken av & ikkje ha szaerleg med system, fordi ho foler BPA d3
blir meir institusjonsprega.

4.5.1 Rutiner er nyttige verktgy

Rebecca fortel at ho brukar ein eigen app til & lage vekeplan med oppgdver i som alle
assistentane har tilgang til. Rebecca brukar ogsa appen til & formidle informasjon knytta til
arbeidsoppgdvene:

Dersom eg veit at det blir m8king av gardsplassen i dag, s§ legg eg det inn der. S§ kan
dei 0gs§ forebu seg ved § ta med varme klede og utetay for dei kjem.

Maria har ogsa ein veke- og manadsplan som viser ulike oppgdver, som assistentane etter
kvart lzerer seg. Maya fortel at ho har ei rutine pa morgonstell som assistenten utfgrer kvar
morgon nar assistenten kjem pd jobb. Hennar rutine er ikke skriven ned, men fortalt. Som ho
skildrar: Etter kvart s§ leerer ein seg mansteret.
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For Veronica sin del var det nokre av assistentane hennar, som ho fortel er glade i 8 skapa
system for sin eigen del, som har bidratt til at ho nd har nokre rutiner for dei tilsette.

Eg var eigentelg ikkje s& veldig strukturert for eg hadde nokre assistentar som er veldig
strukturerte. Og har liksom fleire som maste: "8, skal du rydde, kan du spare det til
meg? Fordi eg har lyst til § vere med for § rydde!”

Difor har ho nd nokre uskrivne rutiner, eksempelvis for ndr assistenten fgrst kjem pa jobb. D&
sjekkar dei om det er vask i maskinen, og skiftar vatnet i hundeskala.

4.5.2 @nskjer ingen institusjon

P& den andre sida er det somme av arbeidsleiarane som ikkje gnskjer eller har laga slike
system. Medan Rebecca uttrykker at ho fgretrekk mykje rutiner fordi det gjer assistansen
betre, fortel Kristine at ho er livredd for & fa rutiner eller system som gjer at det kjenst som &
vera pa institusjon:

Eg har angst for s8nn institusjonskjensle. S8 i den grad det er rutine n8, s§ er det at dei
tek p8 seg munnbind. Som eg i utgangspunktet syns er litt rart og ekkelt.

Jonas fortel at han ikkje har veldig klare system, men at det er typiske oppgdver han har blitt
enige med assistenten at det kan vere lurt & fokusere pa ved starten av vakta. Jonas tenker
gjerne ut i forkant kva oppgaver han treng utfgrt av assistenten, og gir assistenten ei munnleg
liste med oppgaver. S8 lenge assistenten utfgrer oppgdvene i Igpet av vakta, fortel Jonas at
han ikkje plar legga seg opp i rekkefglgen oppgdvene blir gjort i:

For eksempel n8r klede skal vaskast og golvet skal vaskast, s8 seier eg s§nn at du kan
gjere det i den rekkefolgen du vil.

4.6 Ytre faktorar: — D3 truga kommunen med & ta ifrad oss
BPA

Arbeidsleiarane fortel om mange ytre faktorar som pavirker BPA-ordninga deira og maten dei
leiar p&. Noko har direkte pdverknad, medan andre faktorar kan skape stress, usikkerheit eller
meirarbeid. Saerleg kommunen, som set vedtak om kva slags bistand deltakarane i studien
skal ha og kva rammer den bistanden skal ha, paverkar stort ved 8 eksempelvis bestemma om
ein skal ha BPA eller ei anna teneste, kor mange timar ein far, og kva ein kan og ikkje kan
gjera med assistansen. Ogsa vener og familie, leverandgr og samfunnet elles har paverknad pa
korleis tenesta blir utforma, noko som her blir rekna som ytre faktorar som paverkar BPA-
ordninga.

4.6.1 Utfordrande relasjon med kommunen

Jamnt over opplever alle at relasjonen med kommunen kan i ulik grad vera utfordrande, men
dei har opplevd relasjonen med kommunen pd ulike matar. Jonas og Rebecca hadde fgrst BPA
gjennom kommunen, men tilset i dag assistentane via ein privat leverandgr. Begge opplevde

lite oppfelging og samstundes mykje fgringar fra kommunen.

Rebecca opplevde at kommunen stilte spgrsmal ved hennar assistansebehov og rett til & ha
BPA d& ho nytta assistenten til & dra p& stranda:

30



BPA i eit leiarskapsperspektiv

Dei meinte at det ikkje var assistenten sin jobb § hjelpa meg p§ stranda. At det var det
veninner som skulle hjelpa med. Og dersom det var s8nne ting eg skulle bruka det til s§
s8g dei ikkje poenget med at eg skulle ha assistentar, og d§ skulle dei ta det ifr§ meg.

Fleire av arbeidsleiarane opplever at dei ikkje far nok assistanse pa grunn av vedtak om for fa
BPA-timar. Det meiner fleire at har innverknad pa kor godt dei syns BPA-ordninga fungerer. To
arbeidsleiarar fortel:

Om du ikkje har mange nok assistentar, eller mange nok timar, s§ p8virker det
livskvaliteten din.

Eg har alt for lite [BPA-timar]. Eg var blant anna p8 rehabilitering, og dei sa at eg treng
[det dobbelte av kva eg har i vedtak i dag]. D8 er det ganske frustrerande 8 f§ under
halvparten. Men s8nn som eg har det n8 s8 f8r eq iallfall utnytta det s§ godt som
mogleg, trur eg. Eg brukar dei timane eg kan, og eg skulle gjerne ogsd hatt fleire timar
til 8 kunne ta meir vare p§ mten eg og mine assistentar har det.

Fleire opplever at kommunen har satt mange reglar for BPA. Eksempelvis har ein arbeidsleiar
avgrensingar for & kunne ta med assistanse utanfor kommunen p& overnatting. D& ma hen
spkje kommunen for 8 fa lov. Ein annan arbeidsleiar opplever at kommunen stiller krav til 8
spkje om BPA kvart halvar, sjglv om hen truleg vil ha behov for assistanse heile livet:

Det som alltid har vore litt frustrasjon for meg i min kommune er at dei gir korte
vedtak, som om eg ikkje har behov for BPA om eit halvt 8r. S§ eg m8 soka kvart halvar
om BPA, og det... det kjenst litt unaudsynt.

Fleire har ogsd hatt andre formar for kommunale tenester etter helse- og omsorgstenestelova
for dei fekk BPA. Det var s§ kronglete § ha kommunale tenester. Det er verdt alt det ansvaret,
det er verdt det for § leva, seier ein om kvifor ho fgretrekk & ha BPA over andre tenester ho
har hatt fr& kommunen.

4.6.2 Kommunens rammer for BPA er utfordrande

Fleire arbeidsleiarar viser til utfordringar ved at kommunen har definisjonsmakta over kva BPA
er og skal vere. Ein av arbeidsleiarane hadde kommunale tenester fgr dei, etter klage til
Statsforvaltaren, fekk medhald i at dei har rett pa BPA.

Med kommunale tenester opplevde arbeidsleiaren at miljgarbeidaren som skulle assistera dei
ikkje ville utfgra oppgdver arbeidsleiaren sjglv har moglegheit til & utfgra. Funksjonen til
vedkomande tilseier at det er mange oppgaver dei kan utfgra sjglv, men at det tar mange
gonger lengre tid, og dei nyttar difor BPA til 8 spare energi. Arbeidsleiaren fortel om
opplevinga:

[Kommunen seier] 'Du skal f8 praktisk bistand, og det du har problem med er § sj§.” S&
d§ skal dei sj8 for deg, men du skal framleis gjera alt sjolv. S§ eg sparte jo ikkje saerleg
energi p§ det.

Kampen mot kommunen om & f@ vedtak om BPA, eller fa vedtak p3 riktig storleik, var ogsa ei
utfordring mange hadde mgtt. Ein sgkte om dobbelt s38 mange timar som hen har per i dag,
ein annan sin kommune har brukt over eitt ar pd & handsama sgknad, klage og ny
saksbehandling av hennar sgknad om fleire timar grunna endra livssituasjon, og kommunen til
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ein tredje arbeidsleiar nektar dei fleste innbyggjarande BPA fgr Statsforvaltaren handsamer
klagen fr@ den enkelte og krev at kommunen gir vedtak.

Ein fortel:

BPA-ordninga mi n8 er p8 [ca 40 timer] per veke. Eg sgkte om [vel det dobbelte], men
det ville ikkje kommunen gi meg.

Ein annan fortel:

For det forste 18g den soknaden 4 m8nader hj§ dei, og s8 blei den sendt til
Statsforvaltaren i... seks m8nader. Og s8 blei den sendt tilbake til kommunen. S& tar
det tre veker for kommunen tek kontakt med meg, og dei hadde fire veker p8 seg p8 &
koma med ei avgjerd. [fortel vidare om forseinka sakshandsaminga] S§ dersom eg d&
f8r det innvilga, som eg mest truleg gjer, s§ har det gétt eit 8r sidan eg sendte inn
sgknad fgrste gongen.

Fleire kommenterer ogsa at dei opplever stor skilnad mellom kommunane via vener og kjende
som ogsa har BPA. Maya opplever ogsa at det er stor skilnad pd saksbehandlarar internt i
kommunen, kor hennar saksbehandlar handterar saker ulikt enn nokre av dei andre i same
kommune - sjglv om behova er definert like av ein fagperson som lege eller fysioterapeut.

I tillegg opplever fleire at enkelte i kommunen har eit bilete av assistanse gjennom BPA som
eit gode, og ikkje eit behov. Rebecca skildrar dette i fgrre avsnitt, der kommunen seier at ho
ikkje skal nytta assistanse til & dra pa stranda. Ein annan viser til deira oppleving av
kommunens forhold til BPA:

Som sakshandsamar ofte plar 8§ sei: BPA er luksus.

4.6.3 Lovar og reglar kring assistentane

Alle arbeidsleiarane organiserer BPA-tenesta si gjennom ein privat leverandgr. I tillegg til kurs
og aktiv opplaering fra leverandgr si side, har dei fleste dialog med leverandgren i dei tilfella
der arbeidsleiaren eller assistenten treng meir informasjon eller nokon & drgfta med. Det gjeld
ogsa for assistenten sin del. Ein arbeidsleiar seier fglgande om relasjon til leverandgr:

At leverandgren leverer det leverandoren skal, det gjer det lettare for meg &8 vera
arbeidsleiar.

Leverandgren kan ogsa bista i utfordrande situasjonar, som ein arbeidskonflikt. Ofte vil
arbeidsleiarane Igysa utfordringane sjglv, men dersom dei ikkje far moglegheit til det tar dei
kontakt med BPA-leverandgren for bistand.

Veronica, som opplever at hennar leverandgr i stor grad gir ho tillit til & sjglv ha kontroll pa det
som skal vere pd plass, er ogsa oppteken av & visa at leverandgr ikkje kan bistd med alt. Ho
peiker pa at leverandgren eksempelvis nok kan bistd med medarbeidarsamtale, men dei
kjenner ikkje situasjonen og eventuelle forhold som burde tas opp i medarbeidarsamtalen slik
ho sjglv kan. Eg trur ikkje det blir same kvaliteten som dersom vedkomande gjer det sjalv, er
hennar poeng.
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Assistentrolla er ganske einsam, peikar fleire arbeidsleiarar pa. I tillegg gjer lovar og reglar i
den enkelte kommune at det kan vere utfordrande & legga til rette for gode arbeidsmiljg. Ein
arbeidsleiar har utfordring med at leverandgren ho nyttar ikkje har lov til & refundera utgifter
ho har til assistentane, eksempelvis til julegdver og julebord, og at alle direkte utgifter ein
assistent har m& dei sjglv be om refusjon for direkte. Dei fortel:

S§ assistentane far ikkje ei merksemd til jul. Dei dekker ikkje julebord. S§ d§ blir det
ofte pizza [som arbeidsleiar dekker privat]. S§nn som ein f8r i andre bedrifter, d§, ein
f8r ikkje det sosiale tilbodet som er vanleg.

Eit anna spgrsmal, som Kristine tek opp pa grunn av diskusjonar kring BPA si rolle knytta opp
mot NOU 2021:11, er kva lovar og reglar som skal definera arbeidsforholdet til assistenten.
Det er kun Kristine som luftar tankar kring dette, men for ho er det viktig 8 hugse pd at
assistentar ogsa utfgrer helserelaterte oppgdver pa jobb:

Mange av oss som har veldig godt av at assistentar reknast som helsepersonell n§ i
pandemien, med vaksinasjon og sdnt. At me har reglar om at me, dersom det st8r fare
for liv 8 helse, kan gripa inn sjolv om folk er p8 jobb likevel. At ein kan ha styringsrett
pé ferie og s& vidare p§ grunn av helse. Det er ein del s8nne ting som eg er redd for at
ein tek vekk, d8, fordi ein er s§ fokusert p§ at det skal vera eit likestillingsverktay.

4.6.4 Diskriminering og minoritetsstress til hinder

For fleire av arbeidsleiarane er det tydeleg at samfunnets diskriminering og dei utfordringane
ein har stgrre sjanse for 8 mgta som funksjonshemma gjer arbeidsleiarrolla utfordrande. Desse
faktorane kan gjere at arbeidsleiaren opplever at BPA-ordninga ikkje er like enkel 8 handtere,
eller at dei ikkje far den assistansen dei har behov for.

Kristine reflekterer mykje kring psykisk helse og dets pdverknad, og peikar pa korleis somme
arbeidsleiarar har problem med & fullbyrda rollen pa ein god mate:

Er du djupt deprimert og slit veldig med situasjonen du er i, s§ er du ikkje i stand til §
vera ein god leiar for andre. Om du er leiar i arbeidslivet og du har opplevd depresjon
eller ein skikkeleg tung tid, s§ hadde du jo blitt sjukemeld fr§ din leiarjobb. Og det er
dessverre ei kjennsgjerning at veldig mange funksjonshemma sliter ogs§ mentalt.

Her peikar Kristine ogsa pa utfordringar knytta til minoritetsstress som har paverknad pa
mange funksjonshemma, eit tema ho tek opp fleire gonger i Igpet av intervjuet. Ogsa Veronica
opplever utfordringar i mgte med andre sine haldningar til funksjonshemma, og seier det har
innverknad p& korleis ho opplever det 8 ha BPA:

Seerleg nér folk er fulle, s§ f8r du hoyra det at “Eg trudde de berre sat heime! Det er
kjempefint at du er ute!” Eg berre “Ja, takk...” Eg er ute! Og s§ m& du hoyra det heile
tida... [...] Eg byrjar 8 bli ganske lei av 8 fronta ting i ein avvissak.

Jonas peikar pa at samfunnet ikkje er tilrettelagt for at somme har assistanse og assistentar
med seg:

Eg kjenner at verda er laga for at du ikkje skal ha ein assistent. Ein skal kunne vera
heilt individuell p§ alt, eigentleg.
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4.6.5 Vener og omgangskrets

Paverknad frd vener og familie kan bde vera positiv og negativ, meiner arbeidsleiarane. Maya
er eksempelvis glad for & ha familie i naerleiken, og nyttar dei som tilkallingsvikarar i periodar
kor ho slit med sjukefraver eller & rekruttera nok assistentar til ordninga si. Ho opplever dette
som ein stor tryggleik. Ein annan arbeidsleiar star i ein annan situasjon. Eg bur for langt unna
foreldra mine, og familie, fortel ho i spgrsmal om ho nyttar familie som assistanse.

Veronica og Maria fortel ei anna historie. For dei er det til tider utfordrande & i det heile nytta
assistanse ndr dei mgter familie. For Veronica er det uaktuelt, fordi det fungerer ikkje § bruka
[assistentane] i familiesamanheng. Maria ser at familien har mykje meiningar om assistentane,
og gjerne vel seg favorittar. Det meiner Maria har negativ paverknad pa sjglvtilliten og
tryggleiken til assistentane. Veronica har opplevd liknande blant venar, til det punktet at den
eine assistenten sjglv sa ifrd at ho gjorde ein like god jobb som den andre assistenten
Veronicas venar snakka s& varmt om p3 ein fest.

Det er ogsa andre menneske rundt arbeidsleiaren som har innverknad pa relasjonen mellom
arbeidsleiar og assistent. Eksempelvis har ein opplevd ein nabo som blandar seg inn i kva
assistenten gjer pa instruks frd arbeidsleiar, og prover & overtala assistenten til 8 gjera
annleis:

Viss ho ikkje er negd med korleis eg handterer ting, s8 prover ho § overtala
assistentane til § sei til meg at det eg gjer er feil.

Ein annan arbeidsleiar opplever at det er assistenten som far spgrsmal om kven dei er
eksempelvis i mgte med helsepersonell:

N8r eg er p8 moter eller legekontor eller sjukehuset eller eit eller anna, s§ spor dei: er
det mora di, eller er det veninna di eller er det sgstera di?

4.6.6 Andre arbeidsleiarar

Fleire av arbeidsleiarane blir pdvirka i sitt leiarskap frd kva dei lzerar og hgyrer frd andre som
0gsa er BPA-arbeidsleiarar. Blant anna ser Rebecca og Kristine korleis andre arbeidsleiarar
mgtar sine assistentar, og kva oppgaver dei nyttar assistentane til, via lukka grupper pa
Facebook. Ein peiker begge pd at dei oftare ser korleis dei ikkje skal leia sine assistentar fra
desse gruppene:

A sj8 korleis somme omtaler assistentane sine eller omtaler sin ordning, og s& i neste
post skriv at dei ikkje f8r nokon til 8 bli... Ja, det er ikkje s§ rart.

Rebecca seier derimot at ho 0gsa plukkar opp nokre tips og triks fr8 gruppene. Blant anna har
ho laga ein eigen BPA-perm med info om hennar diagnose og behov som ho delar med
assistentane, etter tips fra ein i ei slik Facebook-gruppe.

Assistentane fortel ogsd om korleis dei har opplevd 8 jobba for andre arbeidsleiarar. Fleire av
arbeidsleiarane har hgyrd negative historiar om andre arbeidsleiarar fra assistentane sine, som

dei fortel har pavirka dei til & passa pa @ mgta og leia assistentane pa andre matar.

S8 kan [arbeidsleiaren] vere sure, eller nokon kan vere slemme. Eg veit at nokre
bannar til assistentane sine. [...] Det er ofte at mange assistentar kjenner andre
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assistentar. Og d& er det liksom at eg f8r ofte hgyre korleis andre arbeidsleiarar kan
vere. (Maya)

Eg kjenner jo mange med BPA. Og eg er nokre gonger satt ut av kva avstand somme
arbeidsleiarar har til sine assistentar. (Kristine)

Basert pa dette er det fleire som peiker pa utfordringar knytta til det & vere arbeidsleiar, og at
ikkje alle klarer & ta den leiarrolla godt nok:

Det er nokre som ikkje burde vore arbeidsleiarar, og har f8tt ein BPA-ordning. Og eg er
nok samde i at dei burde ha BPA, at dei skal bestemma sjolv kva dei skal gjera med
dagen sin og med liva sine, men... Det er mange eg tenkjer ikkje burde vore
arbeidsleiarar.

P& plusssida er det er fleire som nyttar vennskap med andre BPA-arbeidsleiarar til & drgfta
ulike utfordringar dei har med arbeidsleiarrolla. Szerleg har Jonas snakka om behovet for & ta
kontroll over eige liv med sine vener som ogsa har BPA. Dette reflekterar han opp mot korleis
han har utvikla seg som ein meir tydeleg arbeidsleiar over tid.
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5 Drofting

I problemstillinga til studien stiller eg fglgande spgrsmal: Korleis leiar unge arbeidsleiarar si
eiga BPA-ordning, og kva innverknad har dette p8 korleis arbeidsleiaren opplever at det er §
leia ordninga?

For & setja lys pa problemstillinga, skal me i drgftinga sja pa kva empirien seier om spgrsmala,
og kva relevante teoriar me kan knytta dei opp mot. Som med teori- og funn-kapittelet, har eg
valt & dela drgftinga opp i tre delar:

1. Det indre eller individuelle leiarskapet, som me ofte omtalar som sjglvieiarskap i
litteraturen

2. Det relasjonelle leiarskapet i spennet mellom arbeidsleiar og assistent, og

3. Det ytre og samfunnsmessige, i form av faktorar som har innverknad men som ikkje
direkte er del av den daglige drifta eller “livet” i og med ei BPA-ordning.

Det vil vera punkt i funn-kapittelet som ikkje blir nemnd saerskild i drgftinga. Grunnen til dette
er at eg meiner empirien har ein sjglvstendig nytteverdi fordi han skildrar korleis det er 3 leia
ei BPA-ordning, utan at det trengs & drgftast saerskild. Det er ein ressurs i seg sjglv for dei av
oss som sjglv er leiar av var BPA-ordning, og for dei av oss som arbeidar med og mot BPA-
arbeidsleiarar.

Droftinga vil ta fgre seg relevante funn som belyser problemstillinga og forskingsspgrsmala,
der me ogsd kan trekka linjer til litteraturen kring leiarskap. Eg fokuserer pd tema der
arbeidsleiarane har mykje til felles i sine skildringar, for & gi eksempel p& situasjonar der
arbeidsleiaranes erfaringar er normative eller gir indikasjon pa felles trendar. I tillegg er det
nokre emne der forteljingane er ulike eller har stgrre motpolar, og eg difor meiner er viktig a
setja lys pa, til demes deira behov for rutiner og kva type relasjon arbeidsleiarane byggjar med
sine assistentar. Slik ser me b&de ein del fellestrekk og ein del mangfald i korleis det er & vera
BPA-arbeidsleiar for eiga ordning.

5.1 BPA er ngkkelen til individets fridom

“Fridom” er eit ngkkelord for arbeidsleiarane som deltek i studien. Dei sgkjer fridom til a ta val
og 8 styra eigen kvardag. Dei sgkjer ogsd moglegheit til 8 delta i samfunnet pd den maten og i
sd stor grad som dei har moglegheit til. Maria kan vera mor, Rebecca har energi til & arrangera
tacokveld for familien, og fleire kan std i jobb eller ha verv. Dei star ogsa frie til & styra kva
oppgaver assistenten skal gjera, vera det oppgaver for & letta bgra eller oppgdver
arbeidsleiaren ikkje sjglv har moglegheit til 8 utretta. Ved hjelp av BPA kan dei i stgrre grad
byggja det livet dei gnskjer.

5.1.1 Myndiggjering til a leia seg sjglv

Det & styra eigen kvardag kan for mange framstd som det mest naturlege, men det er ikkje
realiteten for mange funksjonshemma. Dette skildrar arbeidsleiarane i studien: Utan BPA
hadde ikkje det vore mogleg, fortel ein. I praksis fortel vedkomande at dei ikkje hadde hatt
sjolvraderett utan 8 ha assistanse.

Som funksjonshemma har arbeidsleiarane i studien ikkje naudsynt moglegheit til & utfgra sjglv
kvardagslege oppgdver som personleg stell og matlaging, eller mgta kvardagslege behov som
& dusja eller laga middag. Ved & bli gitt myndigheit via assistansen til 8 ta eigne val, kan dei
utgva sjglvleiarskap i trad med sjglvradeteorien (Deci & Ryan, 1995; Bandura, 2006). Tenesta
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BPA er soleis tilretteleggjing for myndiggjering, sett ut ifrd& Amundsens (2019) skildringar. Det
gjer ogsa at arbeidsleiaren gjennom assistanse myndiggjer seg sjglv, i form av at dei far eit
verktgy til 8 sikra eigne behov og ta ei makt dei elles ikkje hadde fatt jamfor Amundsens
(2019) skildring av myndiggjering.

Pettinicchio (2019) legg vekt pa at Independent Living-rgrsla skapar dette rommet for
myndiggjering som alternativet, institusjonaliserte tenester, ikkje kan gi. N&r arbeidsleiaren
har fatt makt til 8 styra, som dei far frd & ha BPA, kan arbeidsleiaren ogsa finna rom i seg sjglv
til 8 rdde over eige liv. BPA er lik fridom, meiner arbeidsleiarane. Den fridomen arbeidsleiarane
peikar pa, moglegheit til 3 ta eigne val og leva livet etter eigen gnskje og behov, gar godt i hop
med definisjonar av myndiggjering (Amundsen, 2019; Pettinicchio, 2019; Larsen, 2010) og
sjolvraderett (Bandura, 2006). Slik ogsd ein leiar kan gi ein medarbeidar myndigheit til & styra
sin arbeidsdag, gir samfunnet ein funksjonshemma myndigheit til sjglvstyre gjennom BPA.

5.1.2 BPA gir motivasjon, energi og betra livskvalitet

Den fridomen arbeidsleiarane finn i & ha BPA, skapar ogsa motivasjon til & halde fram bade
med leiarskapet i seg sjglv og livet elles. Denne motivasjonen kan ein sja todelt: P& den eine
sida kjem motivasjonen av at dei far gjera det dei gnskjer, og pd den andre sida blir dei
motiverte av 8 ha energi til & faktisk utfgra. Moglegheita til & utretta kan me igjen knytta til
sjolvleiarskap, der blant anna Skaalvik og Uthus (2020) peikar pa behovet for 8 knytta
intensjon med kausalitet for & sikra reelt sjglvstyre.

Fordi funksjonshemma opplever minoritetsstress som tek ekstra energi (Tourse et al., 2018),
er det forstdeleg at den plussen i energirekneskapen som BPA har for blant anna Veronica i seg
sjolv er ein motivasjonsfaktor. P& den andre sida av mynten peikar arbeidsleiarane pa at det 3
ha BPA ogsd har ein meirkostnad pa energien som kan tilsvara ein deltidsjobb. Det er ikkje
klart om det & ha BPA gir eit pluss i energirekneskapen eller ei, d& det ikkje er formalet med
denne studien og oppgdva i s& mate. Det er likevel tydeleg at 8 ha BPA i seg sjglv har eit
positivt forteikn for arbeidsleiarane i studien i form av motivasjon og, for somme, ekstra energi
til fokus pa andre aktivitetar.

At BPA skapar motivasjon til bdde & leva og & styra ordninga vidare, slik arbeidsleiarane fortel,
kan me ogsa knytta til livskvalitet. Kristine uttrykker redsle for institusjon, og oppgir det som
ein viktig motivasjon for & halde fram med BPA - ogsa p& dagar der arbeidsleiarrolla er meir
utfordrande. BPA gir moglegheiter til & skapa og ta val, men det gir ogsa tilhgyre i relasjonar
og i samfunnet via jobb, verv og moglegheit til 8 delta i familieliv. Alle desse elementa er
viktige for & skapa god livskvalitet (Prilleltensky, 2005; Nes, 2021). Prilleltensky (2020) peikar
saerleg pa kor viktig likestilling er for livskvalitet. Likestillingsverktgyet BPA er i s mate eit
viktig haldepunkt for & sikre den livskvaliteten for arbeidsleiarane.

5.2 Leiarskapet er relasjonelt

Arbeidsleiarane fortel at relasjonane i BPA er viktige for dei. Assistentane kjem ofte inn pa det

inste av arbeidsleiarens liv, og det har innverknad pa korleis og kor viktig relasjonen er mellom
dei. I tillegg blir utgvinga av leiarskapet pavirka av at relasjonane er tette. Det gjer det til tider
vanskeleg & sei ifrd kva behov arbeidsleiaren har. Det er likevel klart at relasjonelt leiarskap er
kjernema&ten BPA-arbeidsleiarane i studien handterer arbeidsleiarrolla.
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5.2.1 Leiarskapet ma tilpassast

Arbeidsleiarane justerer leiarformen sin basert pa respons fra assistentane, eksempelvis slik
Rebecca gjer ved & vera meir forsiktig i framtoninga si fordi assistentane best har respondert
pd dette. Sett i lys av Skaalvik og Uthus (2020), som fokuserar pd samanheng mellom
intensjon, handling og konsekvensar, ndr arbeidsleiarane sjglvraderett gjennom & styra sine
assistentar i trdd med sine gnskje. Men arbeidsleiaren m3 ogsa nytta deira forstding av
relasjonane for & samskapa og fa ein felles forstaing for arbeidsoppgavene til assistenten.
Denne tilpassinga som arbeidsleiar gjer, eksempelvis slik Kristine gjer ved & be assistenten
trekkja seg tilbake i visse settingar, er typisk for relasjonelt leiarskap tilpassa tid, stad og rom
(Clarke, 2018).

Det at arbeidsleiaren og assistenten kjem kvarandre sd naere, kan skapa ei felles forstding for
arbeidet og relasjonen. Openheit er viktig for fleire av arbeidsleiarane, og ofte gar det bde
vegar. Arbeidsleiarane meiner at openheita gjer at dei betre far mgtt sine behov, eksempelvis
slik Jonas opplever at han i dag betre formidlar sine behov og at det resulterer i at han far
betre utnytte av assistansen. Me kan trekkja linjer til narrativ organisasjonsutvikling (Schnoor,
2015), som fokuserer pd den felles forstdinga for & fa til eit best mogleg arbeid.

Slik Jonas erfarer, gir ei felles forstding ogsa gode resultat. Alle arbeidsleiarane opplever at dei
far mykje igjen for assistansen, og far utfert det dei har behov for. Dersom me ser pa teoriar
knytta til teamarbeid, samskaping og psykologisk tryggleik (Edmondson, 2019; Fikse, 2015;
Bang & Midelfart, 2019), kan me sjad parallellar til korleis fleire av arbeidsleiarane legg stor
vekt pa & byggja gode arbeidsforhold. Alt fr@ ein arbeidsleiars fokus pa & ha julebord, trass at
dei ikkje far dekka utgiftene, til korleis Rebecca tilpassar leiarstilen sin for & mgta
assistentanes behov, er eksempel pa korleis arbeidsleiarane tilpassar seg for & f& best mogleg
utnytting av & ha assistentane p& jobb.

5.2.2 Utfordrande 3 vera ein tydeleg leiar

Det er derimot ikkje alltid enkelt & vere arbeidsleiar. Fordi relasjonen er sa neer, og fordi BPA-
timane ofte gar ut over ein alminneleg arbeidsdag, kan arbeidsleiaren ikkje “ga& heim” fra rolla
si som leiar - slik Veronica papeikar. Me kan trekkja linjer til stgttestrukturar (Vygotski i
Bandura, 2006) ved & peika pa at arbeidsleiarrolla ikkje gir pausar, som igjen gjer at
arbeidsleiaren ikkje alltid klarer 8 skapa den organisasjonen og relasjonen dei gnskjer og har
behov for. Dersom arbeidsleiaren ikkje har kapasitet til 8 fglge opp assistenten, eller tilpassa
leiarskapet sitt, kan det d& skapa utfordringar i relasjonen og BPA-ordninga.

Fleire av arbeidsleiarane peikar ogsd p& utfordringar knytta til det & vera ein tydeleg leiar. Ein
sliten leiar vil ha utfordringar med & vere tydeleg, slik Collins (2001) meiner er viktig for a
skapa godt leiarskap. N&r Maria og Rebecca syns det er vanskeleg 8 uttrykka sine behov til
assistentane, risikerer dei ogsa & ikkje f& mgtt sine reelle behov - som jo er méalet med & ha
BPA. Den utydelege leiar, slik skildra i 4.3, kan bade vere ettergivande og lite fokusert. Det
skapar mindre tryggleik, skal me tru Edmondson (2019) og Bang og Midelfart (2019). Dette
opplever ogsa fleire av leiarane, kor sserleg Jonas har gatt fr@ & vera tilbakehaldande og
utydeleg til nd & vera open og trygg i arbeidsleiarrolla.

5.2.3 Den sdrbare relasjonen
Sjelvleiarskapet kjem ogsa opp som ei utfordring ndr arbeidsleiar ikkje far riktig grep om
leiarrolla. Fleire arbeidsleiarar har opplevd mobbing i oppveksten, som, i tillegg til at
minoritetsstresset funksjonshemma generelt mgter, kan ha innverknad pa korleis
arbeidsleiaren tenkjer om seg sjglv. Nar eit menneske opplever gjentakande negative
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opplevingar og at viljen deira blir overstyrt, eksempelvis gjennom diskriminering og mobbing,
kan dei bli tilleert hjelpelgyse (Mikulincer, 2013).

Jonas har klart 8 bryte med eit slikt mgnster, nar han i dag ter vere tydeleg og styra
assistentane sine basert pa eigen behov. Maria og Rebecca, derimot, fortel at dei fort kan gi
etter dersom dei opplever motstand eller styring fra assistenten. D& har dei utfordringar med &
styra assistansen til & faktisk skapa dei resultata dei gnskjer og har behov for. Ein kan ogsa
argumentera for at dei mistar si myndiggjering som sjglvstendige individ med
eigenidentifiserte gnskje og behov. Samstundes er det Maria og Rebecca sjglv som gir etter.

Arbeidsleiarane er avhengige av assistansen dei far gjennom BPA, og kan oftast ikkje gjera
noko fra eller til dersom assistenten eksempelvis nektar & utfgra ei arbeidsoppgave. Basert pa
dette kan me stilla spgrsmal ved kven som sit pa den reelle makta. P& den eine sida far
arbeidsleiar makt til 8 utretta basert pa sine behov og gnskje, men pa den andre sida ma
assistenten i praksis utfgra denne makta pd vegne av arbeidsleiaren. Kor grensa gar mellom 3
gi ifrd seg makt pa grunn av laert mgnster, og 8 miste makta fordi assistenten tek over styringa
nar arbeidsleiar ikkje gjer det, det kan vera vanskeleg & definera. Det er likevel tydeleg at
maktbalansen og relasjonen mellom arbeidsleiar og assistent er avhengig av fleire faktorar i og
rundt dei involverte.

5.2.4 Det er mange matar & vere arbeidsleiar pa

Fleire av arbeidsleiarane fortel at dei pratar om arbeidsleiarrolla med vener og i digitale fora.
Ved 8 utveksla erfaringar og & lzera frd andre arbeidsleiarar, har deltakarane i studien forma
leiarskapet sitt. I mgte med leverandgr far arbeidsleiarane ogsa oppleering i leiarrolla, fortel
dei, og leerer beste praksis. I tillegg har fleire av arbeidsleiarane hgyrd historiar om andre
arbeidsleiarar fra assistentane sine. Somme arbeidsleiarar, blant anna Veronica, fortel dessutan
at dei far gode innspel frd assistentane om eksempelvis korleis strukturera arbeidskvardagen
for assistentane.

Denne samhandlinga kan me sjd ut i fr@ eit perspektiv knytta til communities of practice. Sjglv
om kvar BPA-ordning er ulik og unik, noko fleire arbeidsleiarar ogsa har vist til, finst det ogsa
mange fellestrekk mellom dei. Det at dei ogsa tek laerdom av kvarandre, gjer at dei ogsa
naerar seg kvarandre i arbeidsmate - sjglv om dei er leiarar kvar for seg og i ulike
samanhengar. Dersom me ser pd BPA-tenesta meir overordna, ser me at kvar arbeidsleiar
skapar sitt eige community of practice i si ordning samtidig som arbeidsleiarane pavirker
kvarandre.

Sett i lys av lovgivinga rundt BPA og diskusjonar Igfta i NOU 2021:11 kring eksempelvis om
helsetenester og -behov skal dekkjast av BPA, er det tydeleg at det er fleire forstdingar av
korleis BPA-arbeidsleiarrolla skal vera. Nokre ting kan ein vera samde om: det er tette band
mellom arbeidsleiar og assistent, og leiarskapet ma tilpassast til den enkeltes situasjon og
assistentrelasjon. Samtidig er det ulike meiningar om kva mate som er best & faktisk utfgra
leiarskapet pa og korleis ein BPA-ordning ideelt ser ut.

For somme er det viktig 8 ha eit tett forhold til assistentane, og vera nzerast vennskapleg. For
andre er det essensielt at det er eit skilje mellom 8 vera venn og 8 vera assistent. Likevel tek
arbeidsleiarane inspirasjon fré kvarandre, bade i korleis dei skal og ikkje skal vera som leiar i
sin BPA-ordning. Ogsd kommunane har ulike idear om kva BPA-tenesta skal vera (som drgfta i
5.3), noko som ogsa fgrer til at arbeidsleiarane m§ leia ulikt. Til saman blir det mange matar &

39



BPA i eit leiarskapsperspektiv

praktisera BPA pa: totalt sett blir BPA difor fleire communities of practice (Brown & Duguid,
1991).

5.3 Struktur til hjelp og hinder

System og struktur er ngkkelord for alle arbeidsleiarane, men det betyr ulikt basert pa den
enkeltes opplevingar. Fleire har klare system i bruk for 8 leia assistentane sine, medan andre
ikkje gnskjer slikt. Arbeidsleiarane blir ogsd pavirka av dei mange ulike systema og bitane av
samfunnet dei mgter. For fleire er det utfordringar knytta til & ha assistanse i mgte med dei
sosiale strukturane i samfunnet, eksempelvis i mgte med venner og familie. I tillegg har
leverandgrane strukturar som har innverknad pa korleis BPA-ordninga blir leia. Kommunens
rolle, med sine system, reglar og tolkingar, har ogsa innverknad pa den enkelte arbeidsleiar.
For somme paverkar dette i stor grad, medan innverknaden for andre er minimal.

5.3.1 Bade rutiner og praksis skapast i leiarskapet

To av arbeidsleiarane har seerleg ulik praksis ndr det kjem til struktur, reglar og rutiner for sine
tilsette. Der Rebecca har klare rutiner alt fra ndr assistenten kjem pa jobb, har Kristine eit
uttalt gnskje om & ha minst mogleg reglar og rutiner fordi ho vil fjerna seg fra
institusjonskjensla s& mykje som mogleg. Arbeidsleiarane deler seg generelt over ein skala for
kor mykje rutiner dei gnskjer, der Rebecca og Kristine star i kvar sin ende.

Veronica fortel korleis hennar gnskje om rutiner har endra seg etter innspel fra assistentane.
Ved 3 involvera assistentane har Veronica gitt dei myndigheit til & delta og pavirke
arbeidsplassen sin, dersom me gar ut ifrd teori kring empowerment (Amundsen, 2019). Nett
som at det 3 bli gitt ein BPA-ordning kan kallast ein form for myndiggjering av Veronica,
myndiggjer ho ogsd assistentane sine ved & la dei pdvirke og forme sin arbeidsplass. Det kan
0gsa tenkjast at det er til fordel for assistentane, da fleire av dei finn stor glede i &
systematisera og skapa orden gjennom rutiner.

Nokre arbeidsleiarar har blitt inspirert til & skapa rutiner og system p& grunn av deira erfaring
med organisert idrett, noko dei fortel ndr dei reflekterer over kvifor dei har teke dei vala dei
har rundt leiarskapsrolla si. Andre fortel at dei har valt & skapa etablert praksis som dei lzerer
opp assistentane i. Maya seier eksempelvis at ho ikkje har skriftlege rutinar, men lzerer
assistentane opp i det som er hennar gnskja praksis. Etter kvart lzerer assistentane seg det dei
skal gjera. Her kan me trekkja linjer til Schnoors (2015) teori om narrativ
organisasjonsutvikling. Arbeidsleiaren skapar ei historie om korleis dei gnskjer & ha det, og det
set ramma for korleis arbeidsoppgdver skal utfgrast.

Rebecca med sine mange skriftlege rutiner naermar seg derimot ein meir tradisjonell styrings-
fokusert leiarstil skildra av blant andre Clegg et. al. (2019). Fleire fortel korleis dei gjerne har
litt system, men at dialogen med assistentane er vel sd viktige enn kva som blir skrive ned.
Slik tilpassar arbeidsleiaren leiarstilen sin basert badde pa eigne gnskje og behov, jamfar
sjolvleiarskap, men ogsd opp mot den enkelte assistent og deira gnskjer, evner, erfaringar og
praksis.

Ein kan argumentera for at arbeidsleiarane, uavhengig av kva type leiarstil dei fgretrekk,
skapar communities of practice (Brown & Duguid, 1991) mellom seg og kvar assistent.
Arbeidsleiarane tilpassar bade korleis dei gir oppgaver og korleis dei laerer opp assistenten
basert p& den individuelle relasjonen dei har. I s mate vil assistansen fra to ulike assistentar
bli ulik for arbeidsleiaren, sjglv om dei jobbar same stad, men arbeidsleiaren tek pa seg jobben
ved & relasjonelt og i kommunikasjon rettleia assistenten til 8 utfgra oppgdver i tr&d med
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arbeidsleiars gnskje. I motsetnad til Brown og Duguid (1991) sin teori, er samfunna
(communities) bygd p& enkeltrelasjonar mellom arbeidsleiar og assistent - fordi det ofte kun er
ein assistent pa jobb av gongen.

5.3.2 Kommunen stel energi

Det er kommunen som bade vedtek og forvaltar brukarstyrt personleg assistanse. Erfaringane
til arbeidsleiarane i mgtet med kommunen er varierte, men har i stor grad negative forteikn.
Sjglv arbeidsleiarane som seier at dei ikkje har saerskilde utfordringar i mgte med kommunen,
fortel at systemet slik det er lagt opp kan vera til hinder for den med assistansebehov. Blant
arbeidsleiarane er det Kristine som opplever best at ho har eit vedtak ho er nggd med og som
ho meinar er riktig for henne. Andre arbeidsleiarar opplever at dei anten far eit darlegare
tilbod, i form av for f& BPA-timar dei kan nytta, eller at sakshandsaminga p& andre matar ikkje
er god nok. Ein arbeidsleiar fortel at kommunen i praksis ikkje tilbyr BPA med mindre ein
klagar til Statsforvaltaren, medan ein annan opplever at sakshandsamar gar i mot helsefaglege
rad og difor ikkje gir vedtak som mgter deira reelle behov.

Ser me dette i lys av litteraturen, syner det til at kommunens sakshandsaming av BPA er ein
stgttestruktur som i utgangspunktet skal bistd arbeidsleiaren som funksjonshemma til 8 fa den
assistansen hen har behov for. I praksis er det mange brestar i stgttestrukturen som
kommunen tilbyr den med eit assistansebehov. Jaworski (2012) skildrar stgttestrukturar som
den infrastrukturen som gir rom for vekst, lzering og positive resultat. Sakshandsaminga
arbeidsleiarane i denne studien mgter hjd kommunen er eit eksempel pd korleis BPA-ordninga
som ein stgttestruktur eigentleg er til hinder for at arbeidsleiarane mgter sine behov. For
arbeidsleiarane betyr det meir arbeid, stgrre usikkerheit, og potensielt at den myndiggjeringa
tenesta ideelt sett skal gi i beste fall ikkje blir fullbyrda.

Dei strukturelle hindra som arbeidsleiarane mgter avgrensar ogsa deira assistanse og
moglegheit for sjglvleiarskap. Eitt eksempel er Jonas, som opplever at vedtaket med tal pa
timar BPA han har ikkje mgter hans reelle behov. Han ma budsjettera strengt og velja vekk
somme aktivitetar for & eksempelvis fa fulgt opp assistentane sine godt nok. Ein annan
arbeidsleiar bur i ein kommune som ikkje tillet leverandgr 8 refundera utgifter arbeidsleiaren
har, som betyr at hen sjglv ma dekke typiske sosiale arbeidsgjevarutgifter som julebord. Begge
arbeidsleiarane fortel i studien at dei opplever avgrensingane som til hinder for & vera ein god
leiar.

Larsen (2010) konkluderar i si oppgdve kor viktig det er at arbeidsleiaren ogsa har rom til &
faktisk utfgra leiarskapet sitt pd ein god mate, og at strukturane rundt ma bidra til & gi
arbeidsleiaren det rommet. Som drgfta i delkapittel 5.1 kan me sj3 fore oss at ei god BPA-
ordning er ngkkelen til sjglvieiarskap for den enkelte funksjonshemma. Arbeidsleiarane i denne
studien gir uttrykk for at dei mistar ein del av det handlingsrommet i mgte med kommunen p3
grunn av kommunens strukturar og handlingar. Med det som bakteppe kan me stilla fglgjande
spgrsmal: Fungerer maten kommunen mgter arbeidsleiarane pa, eller skapar kommunen i
praksis fleire hindringar til sjglvleiarskapet, myndiggjeringa og likestillinga som BPA som
teneste skal fgra til?

5.3.3 Funksjonshemming gir stress, og BPA gir meirarbeid
Samfunnsstrukturane kan ogsa opplevast som hinder for arbeidsleiarane i deira utgving av
leiarskap i BPA. Bade storleiken pd vedtak om BPA og mgtet med kommunen har paverknad.
Ogsd kommentarar fra folk rundt, samt arbeidsleiaren eller assistentanes situasjon, mgte med
familie og vener, og diskriminerande strukturar basert pa arbeidsleiarens funksjonsniva skapar
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stressmoment. Dette kan me oppsummera som ulike teikn pa minoritetsstress arbeidsleiarane
opplever fordi dei er funksjonshemma (Tourse et al., 2018).

Dersom me set desse opplevingane opp mot Deci og Ryans (2000) skildringar av
sjolvradeteori, er det tydeleg at utfordringar med tilhgyre og mgtet med samfunnet hindrar
sjlvraderetten og kjensla av myndiggjering hjd den enkelte arbeidsleiar. Eg kjenner at verda
er laga for at du ikkje skal ha ein assistent, seier Jonas. Kristine reflekterer i studien over
korleis det er & handtera eigen BPA-ordning nar dei utfordringane ein mgter har stor
innverknad p& psyken: Er du djupt deprimert og slit veldig med situasjonen du er i, s§ er du
ikkje i stand til § vera ein god leiar for andre. Begge peikar pa at det ikkje alltid er enkelt 3
vera arbeidsleiar. Ser me det opp mot det at ein som BPA-arbeidsleiar har assistentane tett pd
0gsa i det private, kan det vera forstdeleg at minoritetsstress kan ha negativ innverknad pa
leiarskapet og korleis BPA-ordninga opplevast.

Na&r litteraturen seier at gode leiarar er trygge leiarar (Bang & Midelfart, 2019; Edmondson,
2019), og minoritetsstress kjem frd blant anna manglande tryggleik (Lund, 2021; Meyer,
2003), kan me iallfall ymta om at dei utfordringane som ligg til opplevingane ein har som
funksjonshemma i mgte med samfunnet ogsa truleg har innverknad pa deira leiarskap av
eigen assistanse.

Eit anna eksempel, som me ogsd kan knytta til minoritetsstress i tillegg til manglande
stgttestrukturar, er meirarbeidet arbeidsleiarane har pd grunn av at dei har BPA. Eksempelvis
fortel Kristine at ho m& sgkja om BPA kvart halvar - sjglv om hennar funksjon aldri vil bli betre
med tida. Fleire arbeidsleiarar i studien fortel ogsd8 om mykje arbeid med sakshandsaming,
eksempelvis fordi dei ventar lenge pa 8 fa svar pa sgknader, eller ma klage pa vedtak fordi dei
meiner dei ikkje far assistansen dei har behov for. Dette ser me ogsd stadig eksempel pa i
media, blant anna ein student som ikkje far innvilga nok BPA-timar til & delta aktivt i
studentlivet3, og ein ung vaksen arbeidsleiar som flyttar til annan kommune for & fa innvilga
BPA4,

Dei mange eksempla, bade i denne studien og i media, viser at det ligg meirarbeid i 8 sgkje
om og ha BPA. Tourse et al. (2018) argumenterer for at minoritetsstress, med deira
utgangspunkt i critical race theory og rasisme szerleg i amerikansk kontekst, ikkje berre har
ein samfunnsmessig strukturell innverknad p& den enkelte - men at ogsa psyken til
minoritetspersonar blir negativt pdvirka. Arbeidsleiar Kristine fortel at ho har jo effektivt ein
20% stilling som arbeidsleiar. A i praksis ha ein relativt stor deltidsjobb i tillegg til andre
aktivitetar som jobb, verv, familieliv og liknande, kan vere ei pakjenning. Det krev ekstra
arbeid og energi & vera ein minoritet, noko som ogsa blir reflektert i teorien (Tourse et al.,
2018; Prilleltensky, 2020).
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6 Oppsummering og vidare arbeid med temaet

I denne oppgdva har eg forsgkt a8 setja sgkelys pa korleis brukarstyrt personleg assistanse
fungerer i praksis for funksjonshemma med assistansebehov som leier eiga BPA-ordning. Me
kan, basert pa funn frd studien og leiarskapslitteratur, sj& nokre fellestrekk og trekka nokre
linjer som svarer pa problemstillinga. Desse vil eg syna fram i dette delkapittelet, i tillegg til &
tilrd vidare forsking p& emnet og eit behov for 8 saerskild sj& pa korleis den med eit
assistansebehov blir mgtt av forvaltinga.

Det betyr ikkje at funn, drgftingar og konklusjonar fr& denne studien er det endelege og
einaste ein kan trekkje frd datagrunnlaget. Gjennom intervjua, transkribering av dei, koding og
kategorisering til eit funn-kapittel er det tydeleg at det finst mykje meir i datagrunnlaget som
skildrar BPA som teneste og arbeidsleiarrollen utover det som kjem fram i denne studien.

6.1 Oppsummering av studien

Gjennom studien har eg undersgkt korleis BPA-arbeidsleiarar oppfattar sitt leiarskap med
utgangspunkt i fglgjande problemstilling:

Korleis leiar unge arbeidsleiarar si eiga BPA-ordning, og kva har innverknad p§ korleis
arbeidsleiaren opplever at det er & leia ordninga?

Eg tok utgangspunkt i desse forskingsspgrsmala da eg intervjua arbeidsleiarane som har

delteke i studien:

e Korleis opplever arbeidsleiaren samanheng mellom sitt utgvande leiarskap og livskvalitet?

e Kva kunnskap og erfaring har arbeidsleiaren med leiarskap, og korleis nyttar arbeidsleiaren
dette?

e Kva paverknad har assistentrelasjonen pa leiarskapet?

e Kva paverknad har krav fr& kommune og andre strukturar eller einingar pa det praktiske
leiarskapet til arbeidsleiar i kvardagen?

I etterkant av intervjua, og i arbeid med empirien og drgfting av denne, kjem det fram at
opplevingane BPA-arbeidsleiarane fortel om knytta til sitt leiarskap kan delast opp i tre: det
indre leiarskapet, relasjonelt leiarskap mellom arbeidsleiar og assistent, og dei strukturelle
innverknadane pa leiarskapet. Desse ulike sidene ved leiarskapet som blir presentert i studien
har eg sa sett i lys av relevant teori knytta til relasjonelt leiarskap.

6.1.1 BPA er ngkkelen til individuell fridom

BPA gir arbeidsleiarane energi, fridom og betre livskvalitet, og dei uttrykker at BPA har stor
innverknad pa det daglege livet deira. Som eit likestillingsverktgy sikrar, eller iallfall betrar, BPA
livskvaliteten til arbeidsleiaren, i tillegg til at tenesta si utforming gjer at arbeidsleiaren sjglv
kan ta ansvaret kring eige liv og & mgta eigne behov, jamfgr teori om human agency. Ser me
dette i lys av teori kring leiarskap og myndiggjering, kan me basert pa studien stadfesta at
BPA myndiggjer arbeidsleiarane i denne studien fordi arbeidsleiaren kan nytta BPA-
assistentane til 8 i praksis utfgra sjglvleiarskap.

6.1.2 Leiarskap er relasjonelt
A vera leiar for ei BPA-ordning krev mykje navigering i relasjonar. P& den eine sida er
relasjonane viktige fordi leiar, BPA-arbeidsleiaren, og medarbeidar, assistenten, kjem s tett pa
kvarandre. P den andre sida er arbeidssituasjonen til assistenten s& mangfaldig og ma
tilpassast arbeidsleiars behov i slik detalj at det relasjonelle oppleves saerleg viktig.
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Arbeidsleiarane lever ulike liv, har ulike behov og er leiarar pd ulik mate. Det gjer at me ikkje
kan trekkja klare linjer pd korleis arbeidsleiar leiar nettopp si ordning: det er for individuelt.
Likevel er relasjonsbyggjinga viktig for arbeidsleiarane. Tilpassing og ein god relasjon med
assistenten er difor viktige ngkkelord.

6.1.3 Struktur til hjelp og hinder

Kommunen har som forvaltar av BPA-tenesta bdde mykje makt og pdverknad. Arbeidsleiarane
opplever at kommunen generelt skapar fleire utfordringar enn han gir nytte. Det at alle
arbeidsleiarane i ulik grad opplever mgtet med kommunen som ei utfordring, vere det seg pa
grunn av reglar, sakshandsaming eller negative haldningar, er eit klart trekk i responsen fra
deltakarane i studien. I tillegg opplever fleire at systema kommunen har skapar meirarbeid, og
i verste fall gjer at arbeidsleiaren ikkje far den assistansen dei meiner dei har krav pa. I s
mate er BPA-ordninga, slik arbeidsleiarane opplever han strukturert i kommunen, ikkje ein
stgttestruktur som bistar arbeidsleiaren til 8 leia ordninga godt eller f& fullt utbytte av
assistanseordninga si.

Elles er det andre strukturar som har innverknad pa arbeidsleiaranes oppleving av BPA-
ordninga. Leverandgr bistar med noko opplaering og rettleiing, men er elles ikkje av saerleg
viktigheit for arbeidsleiarane. Diskrimineringa og minoritetsstresset arbeidsleiarane opplever
har derimot stgrre innverknad og kan pavirke ordninga negativt, fordi samfunnet ikkje legg til
rette korkje for & vera funksjonshemma eller for 8 ha assistanse. Slikt sett kan me stadfesta at
arbeidsleiarane i denne studien opplever & ikkje ha saerleg med stgttestrukturar som bistar dei
til & vera gode leiarar. Fleire arbeidsleiarar skapar derimot indre strukturar i ordninga etter eige
gnskje for & forma assistansen til & bli best mogleg for seg sjglv.

6.2 Ei viktig teneste som krev meir forsking

Arbeidsleiarane opplever at BPA er ei viktig teneste for dei som gir bade livskvalitet og reell
moglegheit til & leva det livet dei gnskjer. Utover dette viser denne studien situasjonen til
enkelte arbeidsleiarar, men det er vanskeleg & trekka stgrre konklusjonar utover dei linjene
som er presentert i fgrre delkapittel. Fordi studien er av eksplorativ art, fullfgrer han likevel
formalet: & gi meir informasjon om korleis funksjonshemma arbeidsleiarar leiar eiga BPA-
ordning, og kva moment som kan ha innverknad p& deira leiarskap. Likevel viser studien at det
er mykje me ikkje veit om kva som faktisk skal til for & bli ein god arbeidsleiar av ein BPA-
ordning. Dette siste punktet meiner eg vil vera eit naturleg neste steg i forskinga pa BPA.

Trass i manglande formalisert kunnskap om BPA, er dette ei teneste som nyttast av stadig
fleire funksjonshemma med assistansebehov. Fgrebels visar Helsedirektoratets statistikk for
Kommunalt Pasientregister (KRP) at 4340 personar hadde BPA ved utgangen av 2021, noko
som gir ein vekst pa neerare 12% sidan 2017.5 I tillegg vil det truleg koma vidare diskusjonar
om kva slags teneste BPA skal vera i lys av NOU-rapporten om BPA (NOU 2021:11), som har
hgyringsfrist 1. juli 2022.

P& grunn av omfanget som BPA har samt at det er lite forsking pa feltet, gjer at eg sterkt tilrar
meir forsking pa BPA. Med stgrre ressursar eller eit stgrre prosjekt kan ein potensielt
kombinera intervju med observasjon eller spgrjeskjema for meir data og grunnlag for 8 koma
med anbefalingar til arbeid for & bedra leiarskap, opplaering og organisering av BPA-tenesta.
Det kan 0gsa vera aktuelt med aksjonsforsking ved & laga opplaerings- og

5 Statistikk henta 08.05.22 fra https://www.helsedirektoratet.no/statistikk/helse-
omsorgstjenester-i-KPR.
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leiarutviklingsopplegg som blir prgvd i praksis blant arbeidsleiarane. Min erfaring frd 8 arbeida
med BPA i fleire 3r tilseier at tettare oppfglging og potensialet for ein mal eller utgangspunkt
som byggjer godt leiarskap vil vera noko fleire vil trakte etter. Samstundes er det sjglvklart
viktig & halde ideen om kva BPA skal vere som sentralt i eit slikt arbeid, og hensynta at alle
BPA-ordningar og alle personar med eit assistansebehov er ulike menneske.

6.3 BPA - eit likestillingsverktgy for framtida

Med bakgrunn i oppsummeringa av funn og forslag til vidare arbeid gnskjer eg & koma med
anbefalingar for vegen vidare for brukarstyrt personleg assistanse som teneste og moglegheit
for likestilling. Helseminister Hgie (Helse- og omsorgsdepartementet, 2015) skriv i sitt
rundskriv at BPA skal sikra likestilling og like moglegheiter for funksjonshemma ved hjelp av
assistanse. Arbeidsleiarane skildrar derimot at dei opplev fleire strukturelle hindre i mgte med
kommunen nar dei forvaltar BPA. Eg meiner at funna frd studien seerleg peikar pa utfordringar
for arbeidsleiarar i mgte med kommuneforvaltinga.

Me kan trekkja linjer til blant andre Tourse, Hamilton-Mason og Wewiorski (2018) si skildring
av korleis formelle samfunnsstrukturar i USA opprettheld rasisme og diskriminering av svarte
og brune menneske, trass i at landet ogsa har juridisk vern mot diskriminering basert pa
hudfarge, etnisitet og religion. Funksjonshemma i Noreg har ogsa eit saerskild vern mot
diskriminering (Likestillings- og diskrimineringslova, 2018, §6). Arbeidsleiarane i studien seier
ikkje eksplisitt at dei blir diskriminerte, men dei systematiske utfordringane dei mgter som
personar med behov for ei kommunalt styrt teneste kan likevel minna oss om diskriminering
andre utsette grupper mgter bade i Noreg og internasjonalt.

I kjglvatnet av NOU 2021:11, som blei publisert samtidig som denne studien blei gjennomfart,
vil det ogsd framover vera viktig & stilla spgrsmal ved kva formalet med BPA faktisk er. Dette
er 0ogsa spgrsmal utvalet som skreiv rapporten sjglv stiller. Bdde rapporten og denne studien
viser korleis BPA fungerer i praksis, men dei seier lite om kva som skal til for at tenesta faktisk
skal fungera godt. Det er mange forslag og tankar, inkludert i denne studien, men dei er ikkje
systematisk testa og utforska i trad med god forskingsskikk. Dette burde vera neste steg for 3
sikra betre ivaretaking av funksjonshemma sin sjglvraderett og myndigheit.

Eg trur at meir kunnskap om BPA vil vera til nytte for kommunar, helsetenester og andre som
tilbyr tenester til sdrbare grupper - uavhengig av kven dei er. A styrke sjglvraderetten og 8
betre myndiggjera menneske, uansett deira ressursar og behov, er eit viktig steg mot ei meir
likestilt verd. D& ma me bade forbetra og bli betre kjende med funksjonane i eksempelvis
tenester som BPA, og nytta kunnskapen til & skapa betre tenester for fleire.
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Vedlegg 1: Intervjuguide

Intervjuet vil vera semi-strukturert basert pd tema og spgrsmal under. Det vil
vera ein-til-ein-intervju, og intervjuet skal vera i ein setting der informant kan
vere aleine med intervjuar.

Rammeverk (5-10 min)
= Introduksjon og informasjon om prosjektet

= Formal og problemstilling

= Korleis data blir handtert

- Slettedato for data: ndr oppgava har fatt endeleg karakter
= Kan du fortelja litt om deg sjglv og din BPA-ordning?
= Kva vil du seia er klare kjenneteikn ved akkurat di ordning?
= Kva mal har du for med BPA-ordninga di?

Om leiarskap (ca. 30 min)

= Korleis vil du skildra kva leiarskap er?

- Kva erfaring hadde du med & vera leiar fgr du blei leiar av BPA-ordninga di?
Korleis leier du assistentane dine?

= Kva er ein best mogleg leiar for deg?

= Kor hentar du inspirasjon til 3 bli ein best mogleg leiar?

Lelarskapets pdverknad (ca. 30 min)
= Kor godt syns du at BPA-ordninga di fungerer i dag? Kva fungerar, og kva
fungerar ikkje?

= Korleis tenker du at du pavirker BPA-ordninga di?

= Kva rolle trur du ditt leiarskap har for BPA-ordninga di?

= Har du saerskilde erfaringar eller eksempel pa at maten du leiar assistentane
dine skapar ein forskjell?

= Korleis meiner du at BPA-ordninga di pavirker livskvaliteten din?

= Erfarer du at det er ein samanheng mellom korleis ein arbeidsleiar er leiar og
kor god BPA-ordninga fungerer? Kva samanheng trur du i sa fall at det er?

= Kva trur eller meiner du pavirker kor god BPA-ordninga di er for deg?

Oppsummermg (10 min)
= Er det spesielle faktorar/personar/ting som pavirker korleis du leier BPA-
ordninga di?

= Kor godt syns du omverda tilrettelegg for at du skal vera ein god
arbeidsleiar?

= Er det noko ved samtalen var du har bitt deg merke i ndr det kjem til
leiarskap i BPA?

= Er det noko anna du vil legga til om din mate & vera leiar pa?
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Vedlegg 2: Informasjonsskriv til deltakarane i

studien
Vil du delta i forskingsprosjektet

”Leiarskap i brukarstyrt personleg assistanse’?

Dette er eit spersmal til deg om & delta i eit forskingsprosjekt der foremélet er a sja pa korleis unge
funksjonshemma leiar si eiga BPA-ordning. I dette skrivet gir vi deg informasjon om mala for
prosjektet og om kva deltaking vil innebere for deg.

Foremal

Dette prosjektet er ei masteroppgéve som skal sjé pa korleis brukarstyrt personleg assistanse-
ordningar (BPA) blir leia av dei som sjelv har ei funksjonshemming og eit assistansebehov. I dag er
det ikkje forska s@rleg mykje pd BPA som teneste, og s@rleg ikkje leiaraspektet. Difor er foremalet
med oppgéva & finna meir ut av korleis arbeidsleiarar leiar si eiga BPA-ordning, samt kva som kan
bidra til godt leiarskap og ei god teneste for deg som har BPA. Det er ingen foremal utover &
gjiennomfora sjelve masteroppgiva, men vonleg kan resultata brukast til & gjera andre arbeidsleiarar
enda betre 1 rolla si.

Oppgéva tek utgangspunkt 1 felgande problemstilling:
Korleis leiar unge arbeidsleiarar si eiga BPA-ordning, og korleis opplev arbeidsleiaren det er d leia
ordninga?

Kven er ansvarleg for forskingsprosjektet?

Institutt for pedagogikk og livslang laering, eit institutt ved Noregs teknisk-naturvitskaplege
universitet (NTNU), er ansvarleg for prosjektet. Sunniva Eriksen Hustoft skal gjennomfera
prosjektet, med rettleiing frd Camilla Fikse. Sunnivas arbeidsgivar, Humana BPA, er ikkje ansvarleg
for prosjektet.

Kyvifor far du spersmal om 4 delta?

Utvalet, altsa dei som blir spurde om 4 delta i studien, er vald blant menneske med
funksjonshemming mellom 18 og 30 &r som sjelvstendig er arbeidsleiar for si eiga BPA-ordning.
For a forenkla utvalsprosessen, har du blitt spurt fordi du anten kjenner oss som gjennomferer
studien, eller har markert deg som forkjempar for BPA i media. Utvalet vil besta av 6 til 8 personar.

Kontaktinformasjonen din har anten blitt henta via Sunniva Hustoft si rolle som BPA-radgjevar i
Humana BPA, eller via opne kjelder i sosiale medier. Humana BPA har gitt loyve til at du blir
kontakta 1 forbindelse med studien, men er elles ikkje knytt til studien.

Kva inneber det for deg a delta?

Du vil bli intervjua til prosjektet gjennom fysiske mote med lydopptak av samtalen. Alle deltakarar
vil bli intervjua €éin gong, men du kan ogsa bli spurt om & delta pa eit andre intervju dersom du
samtykker til dette. Kvart intervju vil ta om lag ein time.
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Pé intervjuet vil du bdde fa konkrete spersmal om korleis du leier ordninga di, korleis du opplev
leiarskapet og korleis din livskvalitet blir pavirka av & ha BPA. Det vil ogsé vera rom for at du delar
fra din kvardag med BPA utover desse sporsmaéla, basert pa kva du sjelv opplever er relevant for
temaet i oppgava.

[ tillegg kan du, og maksimalt halvparten av alle deltakarane, bli spurt om me kan observera
leiarskapet ditt 1 praksis. Dette gjer me ved 4 observera deg og ditt samspel med assistentane dine
ein halv dag (4-6 timar), kor enn du matte vere pa det gitte tidspunktet. Dato og klokkeslett for
observasjonen vil me avtala i god tid pd ferehand, og observasjonar vil noterast elektronisk og pa

papir.

Det er frivillig & delta

Det er frivillig & delta i prosjektet. Dersom du vel & delta, kan du nér som helst trekkje samtykket
tilbake utan & gje nokon grunn. Alle personopplysingane dine vil da bli sletta. Det vil ikkje fore til
nokon negative konsekvensar for deg dersom du ikkje vil delta eller seinare vel a trekkje deg. Det
vil dessutan ikkje ha noko innverknad pé forholdet ditt til eller rddgjevinga du far av Sunniva
Hustoft eller Humana BPA i ettertid, dersom du har eller opprettar ein relasjon til nokon av dei.

Ditt personvern — korleis vi oppbevarer og bruker opplysingane dine

Vi vil berre bruke opplysingane om deg til foremala vi har fortalt om i dette skrivet. Vi behandlar
opplysingane konfidensielt og i samsvar med personvernregelverket. Berre student og rettleiar vil
ha tilgang til data samla inn. Ditt namn og andre personopplysingar vil anonymiserast ved at du far
eit fiktivt namn gjennomgdande 1 datasettet. Koden til 4 linke dine personopplysingar med det
fiktive namnet vil eg oppbevara pa ein annan plass enn der resten av prosjektdataa blir lagra.

Lydopptaka blir transkriberte, og lydopptaka blir deretter sletta, slik at ingen utanforstaande kan
finna opptaka og gjenkjenna di stemme. Vidare vil alle namn du nemner 1 intervjua bli anonymisert.

Datasett blir ikkje lagra i sky, men kryptert pd min datamaskin med ein sikkerheitskopi pd barbar
minnepinne. Sjelv om di personlege helse og funksjonshemming ikkje er direkte relevant for
studien, kan det henda at du vel & ta opp slike opplysingar i intervju med meg. Informasjon kring
funksjon eller helse som kan knyttast til deg eller ei lita gruppe menneske vil ikkje koma fram i den
endelege publikasjonen. Dette for 4 verna om ditt personvern. Det vil kun koma fram meir generelle
karakteristika dersom dei er av relevans til oppgava. Du skal pa inga mate kunne kjennast att i
oppgéva nar ho publiserast.

Kva skjer med opplysingane dine nér vi avsluttar forskingsprosjektet?

Opplysingane blir anonymiserte fra starten, og slettast nar oppgéva er godkjend og ferdig sensurert,
noko som etter planen er seinast 1. oktober 2022. Alle opptak, transkripsjonar og notat gjort
undervegs i prosjektet vil slettast fra bade datamaskin og minnepinne/sikkerheitskopi. Koden til &
linke fiktivt namn og dine personopplysingar vil ogsa slettast.

Kva gjev oss rett til 4 behandle personopplysingar om deg?
Vi behandlar opplysingar om deg basert pa samtykket ditt.

Pa oppdrag fré Institutt for pedagogikk og livslang leering ved NTNU har NSD — Norsk senter for
forskningsdata AS vurdert at behandlinga av personopplysingar 1 dette prosjektet er i samsvar med
personvernregelverket.
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Dine rettar
Sa lenge du kan identifiserast i datamaterialet, har du rett til:
* innsyn i kva opplysingar vi behandlar om deg, og & fa utlevert ein kopi av opplysingane,
a fa retta opplysingar om deg som er feil eller misvisande,
a fa sletta personopplysingar om deg,
a sende klage til Datatilsynet om behandlinga av personopplysingane dine.

Dersom du har spersmél til studien, eller om du enskjer & vite meir eller uteve rettane dine, ta
kontakt med:
* Institutt for pedagogikk og livslang lering - NTNU ved student Sunniva Hustoft
(smhustoft@gmail.com, tif 483 39 472) eller rettleiar Camilla Fikse (camilla.fikse(@ntnu.no)
® Viart personvernombod: Thomas Helgesen (Thomas.helgesen@ntnu.no, tif 930 79 038).
Dersom du har spersmal knytt til NSD si vurdering av prosjektet kan du ta kontakt med:
® NSD — Norsk senter for forskningsdata AS, pa e-post (personverntjenester(@nsd.no) eller pa
telefon: 55 58 21 17.

Beste helsing
Camilla Fikse Sunniva Eriksen Hustoft
rettleiar student
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Samtykkeerklzering

Eg har motteke og forstatt informasjon om prosjektet “Leiarskap i brukarstyrt personleg
assistanse ”og har fatt heve til 4 stille spersmal. Eg samtykker til:

O 4 delta i intervju til prosjektet.
O 4 bli observert til prosjektet.

Eg samtykker til at opplysingane mine kan behandlast fram til prosjektet er avslutta.

(Namn til prosjektdeltakar i blokkbokstaver, signatur av prosjektdeltakar, dato)
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