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Selvrefleksjon

| arbeid med vold

Over 30 prosent av vernepleiere, sosionomer og barnevernpedagoger opplever
vold eller trusler om vold pa jobb, en eller flere ganger i maneden. Hvordan kan
gkt selvrefleksjon redusere voldsproblemer?

nsatte som jobber i helse- og sosialsektoren
er seerlig utsatt for vold i forbindelse med
sitt arbeid. A arbeide i et miljg som er preget
av trusler og vold, kan gi bade psykiske og
fysiske belastninger (Dolonen 20009).

Arbeidet med utviklingshemmede er ikke ensartet, og
i en del boliger arbeider ansatte med til dels mye volds-
problematikk. Det er i denne konteksten vi har vart erfa-
ringsgrunnlag. Vi opplever at boliger med voldsproble-
matikk ofte har stor utskiftning av personal. Dette far
negative konsekvenser, bade for gjenvaerende personal og
for brukere av tjenesten. Med stadig utskiftning i personal-
gruppaopplevervigkt utrygghet blant de ansatte, og dette
forer ofte igjen til gkt voldsproblematikk fra brukerne.

I en slik sammenheng blir det viktig a rette fokus mot
faktorer som kan bidra til gkt stabilitet og trygghet i per-
sonalgruppa. De ansatte vil i noen tilfeller kunne gke faren
for voldelig atferd dersom de selv er utrygge. Konflikter
blant de ansatte, eller kontrollerende og autoritaer atferd
fra de ansattes side, vil ogsa kunne gke faren for voldelig
atferd fra brukerne. Det blir viktig at helsepersonell vager

a se pa, og veere nysgjerrig pa hvem vi selv er i mgte med
brukerne.

Det handler ikke om a ta ansvaret fra den som utever
vold, men det er en erkjennelse av at samspillet pavirker
brukerens opplevelse av personlig integritet og avmakt. Vi
gnskeridenne artikkelen & se naermere pa hvordan selvref-
leksjon kan bidra til en bedre praksis.
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Belinda Horn og Heidi Hoff, som er hovedforfatterne av
denne artikkelen, holder pa med videreutdanning i vold i
naere relasjoner og aggresjonsproblematikk. | den forbin-
delsen har vi intervjuet to fagpersoner som har erfaring
med voldsproblematikk i klientarbeid. Nar helsepersonell
forteller om sine erfaringer, kan det bidra til faglig innsikt.
P3a den maten kan erfaringen representere et bidrag og et
utgangspunkt for kunnskapsutvikling (Lindseth & Norberg
2004). For a fa tak pa de ansattes erfaring, har vi bedt dem
om a fortelle om vanskelige eller utfordrende situasjoner
de har veert oppe i, og som de opplever har gitt dem ny
laering og kunnskap. | tillegg til intervju vil vi knytte teori
0g egne erfaringer til temaet.

DET JEG IKKE SER

Ansatte som jobber med utviklingshemmede er personer
som lever et liv og har levd et liv. Alle vare erfaringer tar
vi med oss, de preger oss i vare mgter med andre. Nar vi
i vart dagligliv opplever hyggelige eller vanskelige ting —
sammen med barna vare, ektefeller, eller det sosiale nett-
verket generelt — far det betydning for oss. | vare mater
med brukerne, gjer vi ogsa erfaringer som preger oss, og
som setter spor. Noe av det vi opplever gjgr oss glade, noe
gjer oss triste, og andre ting gjor oss kanskje redde. Mye av
det som pavirker var mate a vaere pd i mgte med andre, har
vi et bevisst forhold til. Man kan for eksempel skjgnne at
«na er jeg tristn, og at det kommer til & prege mine mater
med andre denne dagen.

Andre falelser i oss kan vare vanskeligere a overskue
og ta hensyn til. En av vare informanter sa det slik: «Ndr
vi som ansatte jobber med brukere som er truende og voldelige,
vil mange av de folelsene vi har knyttet til klienten og samhand-
lingen med denne kunne veere fordekte. Vi kan for eksempel ha
bdde fordekt sinne og aggresjon iboende i oss. Og nettopp fordi
den er fordekt, gjer det at vi ikke vil kunne veere i stand til d ta
hensyn til det.»

Jan Erik Waastad og Berit Bae (1992) viser til Anne Lise
Lavlie Schibby, og sier at istedenfor & innremme at man
er sint, kan man forholde seg til andre som er sinte. En
mulighet er at man ubevist provoserer andre til & uttrykke
sinne, for sd i neste omgang a fa leve aktivt med i deres
sinne. Slik far man forholde seg til sinne uten & matte ta
ansvar for det som er sitt. P4 denne maten ser vi hvordan
ubevisste sider kan fa oss til & manipulere andre, uten a
innremme at det er det vi gjar.

FONTENE 1/m

Dette viser hvor ngdvendig det er med sortering og
refleksjon over de forutsetninger vi skaper for hverandre.
Som en informant sa det; «Vi blir preget av redselen vdr og
det er ikke sikkert vi overskuer den, og da kan vi jo heller ikke ta
hensyn til den».

Det kan vaere mange grunner til at vi mennesker ikke
tar hensyn til egne falelser. Schibby (2004) legger vekt pa
at nar vi ikke har oversikt over vare fglelser og egenskaper,
erdetentendenstil atvitillegger andre falelser viikke ter a
vedsta oss. Per Isdal (2002) forteller i sin bok Meningen med
volden om hvordan en mann som var seksuelt misbrukt som
barn, brukte sin jobb som dervakt til & ta ut sitt sinne.

Var erfaring er at ndr vi arbeider med vold, er vi ofte
utsatt for sterke folelser.

Noen av disse fglelser er ufarlige a kjenne pa. Men noen
er ubevisste. Det skal mot til for & ta frem disse falelsene,
0og mangler man motet, prgver man a finne andre forkla-
ringer.

Nar én i personalgruppa for eksempel opplever sterk
redsel i relasjon med bruker, vil han kanskje skylde pa lite
ressurser eller darlige kolleger. Vi kan anta at dersom han
forstod falelsene sine, ville det kanskje bli vanskelig for han
a fortsette i sitt arbeide med voldsproblematikk. Dermed
blir opprettholdelsen av «lagnen» ngdvendig for ham.

Bae og Waastad (1992) ser det ubevisste som et rela-
sjonelt fenomen. Det vil si at det fokuseres pa hvordan
folelser som vi ikke vedstar oss, ikke tar oppleve eller dele
med andre, likevel kommer til uttrykk i relasjonen pa ulike
mater. Et eksempel pa dette kan vaere at nar man ikke opp-
lever mestring i relasjon til bruker, vil noen komme til &
fokusere pd andre ansattes manglende mestring. Dette for
a slippe & forholde seq til fglelsene som sine egne.

OM A SE SEG SELV

Det a jobbe med andre mennesker stiller store krav til oss.
Det innebaerer en etisk og moralsk forpliktelse til & ta vare
pa den andre. Vi er ikke ansatt i kraft av oss selv, men vi er
bedt om & gjere en jobb pa vegne av samfunnet.

Det betyr at vi ikke kan tillate oss a vaere ureflekterte
med hensyn til vart eget bidrag. Dermed stilles det ogsa
et krav til oss om a reflektere over hva som pavirker var
praksis. Schibby (2003) sier at den sterste utfordringen vi
har i hjelperrollen er & overskue og ta hensyn til vart eget
relasjonelle bidrag, bade til prosesser som fgrer til smerte,
stagnasjon og fortvilelse, og til positiv vekst for klienten.



Enavinformantene vare vektla at dette er et fagomrade
man ma praktisere over tid for & utvikle god kompetanse.
For & gke denne kompetansen, ma vi la andre se oss, og la
dem gi det de sertilbake til oss. Ford kunne ta imot tilbake-
melding, ma man ha en apen holdning til dette.

P& mange arbeidsplasser er det ikke kultur for slike
erkjennelsesprosesser og tilbakemeldinger fra medar-
beidere. En av arsakene kan vaere at i det man apner opp
for tilbakemeldinger, kan man ogsa risikere a fa en tilbake-
melding selv. Dette kan virke skremmende fordi nar man
lar andre se en selv, er man ngdt til & ta inn over seg sider

«... samspillet pdvirker brukerens
opplevelse av personlig integritet
0g avmakt.»

man kanskje ikke liker.

Mangel pa tid og begrenset plass kan ogsa vaere avgja-
rende for hvorvidt tilbakemelding skjer. Ofte er det hek-
tiske hverdager og korte overlappinger. Det a erkjenne
sider ved seg selv kan vaere smertefullt.

Kahlil Gibran (2003) sier det pa denne maten:
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«(...) deres smerte er ndr skallet som omgir deres erkjennel-
sesevne brister. Likesom en fruktkjerne md briste for at dens indre
kan vokse i solen, md dere erfare smerte. Og kunne dere alltid
bevare forundringen over livets daglige mirakler i deres hjerte,
ville ikke smerten virke mindre vidunderlig enn deres glede; Og
dere ville godta hjertets drstider, slik som dere alltid har godtatt
drstidenes veksling i naturen. Og dere ville betrakte deres vintres
sorg med opphayet ro.» (Gibran 2003, s 71).

FINNE ANLEDNING

Vi opplever at det er vanskelig & finne anledning til den
gode tilbakemeldingen i en hektisk arbeidshverdag. Pa
vart arbeidssted, i likhet med mange andre arbeidssteder,
har vi ennd ikke lykkes i & skape et godt nok miljg for
dette. Dersom man ikke gir hverandre tilbakemeldinger,
vil det ofte resultere i uhensiktsmessige relasjoner mellom
brukere og ansatte. Hvis ansatte ikke reflekterer over eget
bidraginnirelasjonen til bruker, vil dette kunne fgre til mer
utagering fra brukers side.

Nar en far mer utagering pa arbeidsplassen vil det igjen
fare til mye utskiftninger i personalgruppen. P4 mange
mater blir dette en vond sirkel, hvor resultatet blir mer
trusler og vold fra brukerne. Man ma ha oversikt over hva
man bringer med seg inn i relasjonen med bruker.

For a fa oversikt, er tilbakemeldinger fra medarbeidere
av vesentlig betydning. Dette ma foregd pa en direkte og
undrende mate ved apne spgrsmal. Det er ogsa viktig a ha
oversikt over relasjonen til den man gir tilbakemelding til,
vite bade hvor man selv og den andre er fglelsesmessig. Til-
bakemeldingen virker da refleksjonsfremmende. En under-
sekelse fra 2003 antyder at tilbakemelding fra kolleger er
viktig nettopp i forhold til faglig og personlig utvikling.
Tilbakemelding farer til at hjelperen reflekterer over sine
handlinger (Gran 2002), og det kan danne grunnlag for
ytterligere kunnskapsutvikling til @ mete utfordrende kon-
fliktsituasjoner med samhandling fremfor makt.

VEILEDNING

For a fa i gang prosesser i forhold til refleksjon hos de
ansatte, kan det av og til vaere ngdvendig med ekstern vei-
ledning. En veileder vil kunne se den enkelte og personal-
gruppa med andre og nye perspektiver. Veiledningen vil
da kunne sette i gang prosesser hos den enkelte om hvem
den enkelte eri mgte med klienten. Pa samme mate vil vei-
ledning kunne skape en kollektiv refleksjon omkring hvem

FONTENE 1/m

«Selvrefleksjon innebcerer evnen til
d skille ut egne ansker og behov fra
den andre. »

personalgruppa er i sitt arbeide, og hvordan gruppa som
helhet pavirker brukerne. En av informantene forteller om
hvordan veiledningen han gav i en konkret situasjon, bidro
til slik refleksjon og endring. Informanten vektla at i et
arbeidsmiljg er man avhengig av tilbakemeldinger. Det kan
skape erkjennelser og innremmelser og fare til endrings-
prosesser.

Vare egne erfaringer fra ekstern veiledning er at man far
et refleksjonsgrunnlag og et perspektiv pa egen praksis.
Vi opplever at dette gjelder bade enkeltindividene og som
gruppe. Gjennom veiledning har vi fatt bekreftet at perso-
nalet er endringskompetent. Vi ma reflektere over egen
praksis i mgte med bruker, og ke var kunnskap om bru-
keren og hans forutsetninger.

En av informantene sa: «hvordan du har det privat betyr
mye, noen dager kan man ha veldig kort lunte. Ofte kan ditt
bidrag veere avgjorende for hvordan en situasjon lgser seg.»
Informanten mener at i mange tilfeller vil eskaleringen av
en situasjon ofte vaere pavirket av hva personalet bringer
med seg inn i situasjonene. Herunder tenker informanten
pa hvilke ord som blir brukt, hvordan man sier det, og
hvilket kroppssprak man bruker.

En av informantene fortalte om en situasjon hvor en
ansatt var preget av en vanskelig hjemmesituasjon. Pa
bakgrunn av dette gikk personalet tidligere enn ngdvendig



inn i en kravsituasjon, og forventet for mye av brukeren.
Lunta var kortere en vanlig.

Dette resulterte i utagering fra en bruker.

Om personale ikke klarer & ta brukers perspektiv,
men begynner & tenke pa den andre som dum eller van-
skelig, kan brukeren oppleve krenkelse og avmakt i situa-
sjonen (Svendsen 2006). Dette vil kunne utlgse falelser og
motvold. Isdal (2002) sier at vold er menneskets svar pa
avmakt.

Situasjoner hvor helsepersonell star overfor aggressive,
truende eller voldelige pasienter er sveaert komplekse, og
det er mange forhold som kan pavirke situasjonene. Det
kan i ettertid vaere vanskelig for personalet & beskrive hva
som «trigget» eller «dempet» situasjonen en stod overfor.
(Lillevik 2009)

HJELP TIL REFLEKSJON

A arbeide i voldsutsatte miljger er krevende. Det som
krever mest, er arbeidet med egne falelseriforhold til det &
bli utsatt forvold. Det & fole mestring i arbeidet er en viktig
faktor for a sta i jobben over tid.

For & kunne gjgre en best mulig jobb i arbeid med men-
nesker med voldsproblematikk, er man avhengig av a vite
om det man gjer er riktig i enhver situasjon. For & klare det,
er det to vesentlige faktorer; selvrefleksjon og tilbakemel-
dinger. Selvrefleksjon innebzerer evnen til & skille ut egne
onsker og behov fra den andres.
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