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FORORD

Denne masteroppgaven er siste del av masterstudiet vart som er Ledelse - erfaringsbasert
master ved UIT Norges Arktiske Universitet. Oppgaven er obligatorisk og er 30 studiepoeng
av studiet som bestar av 90 studiepoeng totalt. Vi er to studenter som har valgt a skrive
oppgaven sammen, selv vi tilhgrer forskjellige fagomrader. Den ene er utdannet

barnevernspedagog, mens den andre er utdannet ingeniar.

Arsaken til valg av tema var medias fokusering pa barnevernet. Da vi holder pa med studiet
ledelse var det naturlig for oss & tenke pa om mangel pa motivasjon til ansatte kunne veere en
av arsakene til hgy turnover. Vi har basert var undersgkelse pa intervjuer med seks
informanter som tidligere jobbet som saksbehandlere i kommunalt barnevern.

Det har vaert en lang og krevende prosess & komme i mal med denne oppgaven, men ogsa
spennende, interessante og veldig lererikt. Fra begynnelsen av studiet til na nar vi kan levere

det endelige resultatet inn til vurdering.

Studiet erfaringsbasert master i ledelse har for oss veaert en reise med mange opplevelser,
frustrasjon, glede, nye bekjentskap og venner. | tillegg har vi mgtt et universitet med dyktige
forelesere og medstudenter som har bidratt til god leerdom og gode diskusjoner, der teorien

ble diskutert opp mot praksisen vi kjenner til og er en del av i arbeidshverdagen.

A kombinere jobb med studiet har veert en prgvelse og har gitt oss flere utfordringer i forhold
til logistikk med jobb og familie. Med idag kan vi uten tvil si at det har vert verdt det. Vi

kommer med glede til & anbefale dette studiet videre.

Det er flere vi vil takke for at det har veert mulig & gjennomfare dette studiet. Farst vil vi
takke vare informanter som gjorde denne oppgaven mulig. Vi er takknemlige for at dere stilte
pa intervju, til tross for at det for noen av dere var a ga gjennom en tgff prosess og gjenfortelle
om en tid som var vanskelig for dere. Nok en gang arbgdigst, tusen hjertelig takk. Vi vil ogsa
takke veilederne Baard Herman Borge og Hilde Nordahl Pedersen for god og kyndig
veiledning. Det har vert en trygghet & “ga veien mot malet “for & levere en masteroppgave

med dere som gode og tydelige veiledere. Nok en gang hjertelig takk.



Jeg Beatrice, vil takke min kjeere Per- Harald som har “holdt fortet” og tatt vare pa min jobb
nar jeg har veert borte pa studiene. Jeg visste nar jeg fant deg at du var et skup, og du bekrefter
det for meg hver dag siden da at jeg hadde rett. Jeg vil ogsa vil takke mine seks barn som har
gitt meg den starste kunnskap og kjeerlighet fra den dagen dere ble fadt. Benedicte, Tarek,
Malin, Mirra, Mats Johan og Kapitalina dere er min rikdom og livsglede. Jeg vil ogsa takke
Tove Andersson som var min leder i Fyrlykta, for bestandig ha troen pa meg og all
motivasjon du har gitt meg de gangene jeg holdt pa a gi opp studiet. Du er en god og trygg
leder. Til sist vil jeg takke Linda, min medstudent og nye venninne, for et godt og leererikt

samarbeid na gjennom fire ar.

Jeg Linda, vil takke mine to sgnner Didrik og Brian for den talmodighet dere har vist mamma
den tiden jeg har hatt fult fokus pa studiet. Videre vil jeg takke mine fantastiske foreldre som
har stilt opp og passet ungene nar behovet for a prioritere studiearbeid har meldt seg. Jeg vil
ogsa takke min arbeidsgiver Aibel, avdeling Harstad for den fleksibiliteten de har visst for at
jeg skulle ha mulighet til gjennomfare studiet. Til slutt vil jeg takke min nye gode venninne
0g medstudent i denne masteroppgaven for et godt samarbeid, engasjerende diskusjoner, mye
moro og ikke minst den kunnskapen du har skaffet meg om barnevernet og det viktige
arbeidet de gjgr som farte til vi valgte a skrive denne masteroppgaven.



SAMMENDRAG

| media har det de senere ar vaert mye fokus pa hgy turnover i kommunalt barnevern (heretter
nevnt som barnevernet), der barnevernet far negativ omtale og pastander om at tjenesten
leverer arbeid av darlig kvalitet. Det er pastander om barn som trenger hjelp, far det for sent
eller ikke i det hele tatt. Saksbehandleres arbeid er et av de viktigste redskaper barnevernet
har for & ivareta barn og unge som lever under utilfredsstilte forhold i dag. Dette gjelder
spesielt der forholdene er sa darlige at det er fare for barns liv og helse ved a bli under denne
mangelfulle omsorgen. Vi er derfor avhengige av a ha saksbehandlere som er kompetente til &
ivareta vernet om barns trygghet, sikkerhet og rettigheter i Norge. | denne oppgaven skal vi

bli mer kjent med en gruppe saksbehandlere som har jobbet i barnevernet tidligere.

Malet med denne oppgaven er a svare pa falgende problemstilling : “Hva skyldes hay

turnover blant sakshehandlere i kommunalt barnevern?”

Vi har tatt utgangspunkt i Fredrick I. Herzbergs to-faktorteori der vi har sammenlignet teorien
med funn vi har kommet fram til gjennom var kvalitative undersgkelse. Fra intervjuene med
seks saksbehandlere som var sluttet i barnevernet har vi fatt et grunnlag til & besvare var
problemstilling. Vi har fatt innsikt i hva de mente fremmet og hemmet turnover. I intervjuene
har gitt oss empirisk grunnlag som vi har analysert og drgftet i henhold til Herzbergs

motivasjon- og hygienefaktorer.

De funn som kom frem av dette materialet viste et bilde av saksbehandlere som jobbet under
vanskelige arbeidsforhold, med hgyt arbeidspress, mangel pa tid og darlig oppfalging fra
ledelsen, samt mangelfull struktur og rutiner som ivaretar helse, miljg og sikkerhet blant
ansatte. Informantene vi har intervjuet hadde alle et sterkt engasjement for sosialt arbeid, da
spesielt for barn. Alle var tydelig pa at dette var et arbeid som virkelig gav mening da de fglte
at de gikk ut og “reddet verden” for enkelte av disse barna. Denne indre motivasjon ble
gradvis “spist opp” av arbeidets tidspress, store saksmengder, manglende ressurser og darlig
ledelse.
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1 Innledning

Vi undersgker i denne oppgaven hva hgy turnover skyldes i barnevernet. Dette skal vi gjare
ved a intervjue saksbehandlere som har sluttet i barnevernet for deretter a analysere
informasjon som fremkommer av intervjuene i lys av hygiene- og motivasjonsfaktorene i
Herzbergs to-faktorteori. Vi vil finne ut hvordan motivasjon og trivsel kan virke fremmende

eller hemmende for turnoveren i kommunalt barnevern.

1.1 Bakgrunn for valg av tema

Det har i de senere ar veert mye omtale i media om hvordan barnevernet utfarer jobben sin.

Her er to eksempler:

« Slar alarm om barnevernet: - flere steder har ansatte ansvar for opp mot 50 barn.
Neer en tredjedel av barnevernsansatte slutter i lgpet av et ar, viser undersgkelse.»
(Dagbladet: Johansen og Hansen, 2016)

«Barnevernet: - enkelte barn far ikke den hjelpen de burde hatt. Barneverntjenesten i
Stavanger sliter med at mange slutter i jobben. I fjor sluttet 10 medarbeidere pa en
avdeling der det jobbet 25» (NRK Rogaland: Topdahl og Oppedal, 2013).

Mediasakene har dreid seg om hvordan barnevernet griper inn i folks liv pa godt og vondt, om
hvor lang tid det tar & behandle den enkelte sak og om utfallet for den enkelte der barnevernet
har grepet inn. I mange av disse innleggene har deres rolle og dens relativt korte
ansettelsesperiode, gjennomsnitt pa 2-4ar, altsa hgy turnover i barnevernet veert i fokus.
Hvorfor er det stor turnover? En av bekymringene er om kapasitetsproblemene gir seg utslag i
tiden det tar for barna a fa hjelp. En annen bekymring er om hvordan kvaliteten pa

barnevernet er nar et barn opplever a ha 10 saksbehandlere pa ett ar.

Var motivasjon for denne oppgaven var a prgve og finne arsaken til den store turnover i
barnevernet. Med dette som utgangspunkt gnsket vi med i denne oppgaven a finne mer ut av
hvordan en saksbehandler opplever sin arbeidshverdag og ut fra dette se hva som hemmer og

fremmer motivasjonene, for & bli i jobben som saksbehandler i barnevernet. Vi har intervjuet



saksbehandlere som har sluttet i barnevernet for a se ut fra deres erfaring hva som hemmet og

fremmet turnoveren.

Vart mal med denne oppgaven er forsgke a belyse hvilke mulige arsaker det er til hgy
turnover blant saksbehandlere. Videre er det gnskelig at barnevernet vil benytte seg av vare
funn med formal at turnover blant saksbehandlere i barnevernet skal ga ned og at de far en
bedre hverdag.

1.2 Problemstilling

Med utgangspunkt i det som er nevnt i kapittel 1.1 vil vi se narmere pa arsaken til
saksbehandlers turnover i barnevernet og er kommet frem til fglgende problemstilling til var
masteroppgave:

Hva skyldes hgy turnover blant saksbehandlere i kommunalt barnevern?

Ut fra problemstillingen utarbeidet vi 2 forskningsspegrsmal som skulle hjelpe oss a besvare

problemstillingen:

1) Hvordan opplevde saksbehandlere som har sluttet sin hverdag i kommunalt
barnevern?

2) Hvilke faktorer kan fremme eller hemme turnover blant saksbehandlere i

kommunalt barnevern?

For a besvare oppgavens problemstilling var det viktig for oss a fa innsikt i hvordan en
saksbehandler opplever arbeidshverdagen sin. Denne informasjon vil vi kategorisere i
Herzbergs hygiene- og motivasjonsteorier i henhold til to-faktor teorien for a finne

sammenheng mellom maotivasjon, trivsel og turnover.



2 Bakgrunn for oppgaven

Vi vil i dette kapitlet gi bakgrunnsinformasjon om temaet turnover i barnevernet ut fra
Statistisk Sentral Byra (SSB) rapport 2014/18 av Ingvild Johansen om tema turnover i
barnevernet, samt gi en kort innfgring i hva kommunalt barnevern er og hvilke

arbeidsoppgaver de har.

2.1 Turnover

Begrepet turnover blir i litteraturen brukt for a beskrive ansatte som slutter i en organisasjon,
ord som gjennomtrekk og gjennomstremming blir ogsa brukt. Det finnes ingen avtalt
statistisk definisjon pa turnover (SSB, 2014/18). Vi har valgt & bruke begrepet turnover for &
beskrive hvor lenge arbeidsforholdet har vaert fra saksbehandleren i barnevernet ble ansatt til
den sier opp. Begrep som arbeidskraft-stramninger er begrep som er brukt i andre studier for a

definere det vi i denne oppgaven kaller for turnover.

| 2014 publiserte Statistisk sentralbyra (“SSB”) rapporten” Turnover i det kommunale
barnevern”, pa vegne av Barne-, likestillings- og inkluderingsdepartementet. Undersgkelsen
ble gjennomfart i perioden 2010 til 2011.Dekket de 292 kommunene som har registrert
barnevern som egen virksomhet i 2010 og 2011. Rapporten kartlegger stremmen av personer
(ansatte som hadde minimum 6 dagers ansiennitet og jobbet minimum 4 timer pr. uke) som
gikk inn og ut av det kommunale barnevernet i kommunene fra 2010 til 2011. Denne
rapporten viste at det var en gjennomsnittsrate pa 31,5 % fra 2010-2011, med hgyest turnover
i de starste barneverntjenestene med 15-20 ansatte (40,5 %), og lavest der det var mindre enn
5 ansatte (25.2%) (SSB,2014/18).

Ansatte under 35 ar hadde hgyest turnover. Man sa tydelig at turnover gikk ned med alderen
etter fylte 35 ar. Rapporten viser ogsa at ansatte med barnevern-sosionom utdanning var mest
stabile i forhold yrkesgrupper nar det gjaldt turnover. Dette er tall som er tatt ut fra ansettelser

som kommer av at folk slutter, ikke andre endringer/omstillinger som er i barnevernet.

Rapporten viser ogsa til undersgkelser for “se om det er hgyere turnover i barnevernet enn i

andre nzringer. Resultatene viser at det er hgyere turnover i barnevernet. Viser til eksempel



der industri har 14.8 % turnover, i andre omsorgsarbeid (barnehage, grunnskoleundervisning,
institusjon, kommunale sosiale tjenester) var det turnover pa mellom 26.9 - 28.6% (SSB,
2014/18). Rapporten viser at de som sluttet i barnevernet var det kun 16.9% som gikk over til
et annet kommunalt barnevern eller statlig barnevern, mens 3.1 % gikk over til privat
barnevern, 38.5% til annen kommunal virksomhet og 18.9 % til andre naringer. Turnover er
noe som kan betraktes som bade positivt og negativt for en organisasjon. Positivt da det
tilfgrer organisasjonen ny og «frisk» humankapital. Med dette mener vi at en kan lett ga seg
fast i gamle mgnstre som kan fare til reaktivitet. Men som nyansatt kommer man inn med nye
gyne og kanskje annen kompetanse enn den organisasjonen innehar, som igjen kan fare til

proaktivitet i personalet (Coleman, J. 1988:95-120).

Med hgy turnover kan det bli problematisk for en organisasjon, da det koster a rekruttere
nyansatte, mye god erfaring og kunnskap gar tapt, ngkkelpersoner forsvinner, og det blir gkt
belastning for de som er igjen. Dette i form av oppleering, samt at effektiviteten til en nyansatt

ikke er like stor som en som har jobbet lengre.

Fellesorganisasjonen for barnevern, sosionom og vernepleiere (FO) har uttalt seg om hvilke
faktorer de tenker vil bidra til & redusere turnover i barnevernet. Det er & ha fokus pa
barnevern og sosionomfaglig kompetanse i rekruteringen, verdsetting av kompetansen og
skape faglig karriereveier for motivasjon til en karriere i barnevernet. Videre ma de ogsa ha
fokus pa tid (jo flere stillinger, jo mer tid far den enkelte saksbehandler til hver sak), struktur,
refleksjon og veiledning (her tilpasset bade nyansatte og de mer erfarne). Samt lgnnsniva, at
man skal lgnnes ut fra ansiennitet og videreutdanning/masterniva er faktorer de nevnte som
skal til for & redusere turnover. Men de nevner sarskilt viktigheten med & ansette flere ansatte
som en faktor for & fa ned turnover, da det er et hgyt arbeidspress i det kommunale
barnevernet og med flere ansatte vil arbeidspresset minke. De vil at det skal veere et krav om
kompetanse og bemanning i forskriften om internkontroll etter barnevernloven. De gnsker &
tallfeste antall fagstillinger som skal veere i hver kommunal barneverntjeneste, der
saksmengden pa hver fagstilling ikke skal overstige 10-15 saker.

FOs leder Mimmi Kvisvik er bekymret over den hgye turnover som er i barnevernet, da
barnevern er et felt som stiller krav til stabilitet og kontinuitet for a gjgre en god jobb, her da
de jobbes med mennesker og relasjon er en sterk faktor for a lykkes i jobben. Hun nevner
spesielt at det er viktig a ta vare pa de yngste ansatte, da disse er med pa a ivareta og
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videreutvikle kompetansen i den enkelte barneverntjeneste, her, na og i fremtiden
(SSB,2014/18).

2.2 Barnevernets oppgaver og mandat

Norsk barnevern er til dels kommunalt og til dels statlig. Ved noen tilfeller ma det offentlige
ga til private aktgrer for a fa dekket behovet som er innenfor barnevernfaglig arbeid, slik

som fosterhjem, miljgarbeid, beredskapshjem, familieterapi etc.

Barnevernets ansvar, oppgaver og mandat er regulert av barnevernloven med forskrifter i lov
om barneverntjenester (1992). Lov om barneverntjenester forutsetter stor
beslutningsmyndighet hos barneverntjenesten og barnevernet myndighetsomrade omfatter alle
barn som oppholder seg i Norge, uavhengig av statsborgerskap, oppholdstillatelse eller
bakgrunn. Hovedoppgaven til de som jobber i barnevernet er a sikre at barn og unge som
lever under forhold som kan skade deres helse og utvikling, far ngdvendig hjelp og omsorg til
rett tid for & bidra til at barn og unge far trygge oppvekstsvilkar jf. barnevernloven §1.1

(regjeringen.no).

En saksbehandler har ansvar for & ivareta de saker som blir meldt inn til barnevernet og de
enkelte saker som er i barnevernet. Pa lederniva er det en barnevernleder (enhetsleder) som er
underlagt radmannen i hver enkelt kommune. | store barneverntjenester er barnevernet fordelt
i avdelinger med en avdelingsleder. Disse er akutt — tiltak, som behandler akuttsaker og
iverksetter tiltak for barna. Det andre er omsorg og ettervern, som har ansvaret for a falge opp
fosterhjemmene og barn/ungdom som velger a bli under barnevernets omsorg ut over atten ar.
Avdelingene er delt opp i team. Hvert team har en teamleder. Det finnes sma
barneverntjenester som er organisert annerledes, da disse har fa ansatte. Det er ogsa et
lederteam som bestar av teamledere pa hver enkelt avdeling. Lederteamet og deres

representanter er et bindeledd mellom ansatte og ledelsen.

Barnevernet er farst og fremst en hjelpetjeneste og har et generelt ansvar for forebyggende
arbeid, samt bidra til at andre tjenester ivaretar barns interesser. For at barnevernet skal kunne
gi barn rett hjelp til rett tid, er de avhengig av et samarbeid med andre profesjoner. Disse er

for eksempel skole, barnehage, spesialisthelsetjenesten, lege, tannlege, politi. Barnevernet er
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avhengig av at disse tjenestene melder ifra om eventuelle bekymringer for et barn. Men ogsa
handtere sin myndighet i forhold til barnevernloven og i samsvar med det samfunnet oppfatter
som forsvarlig og fornuftig. Her ma barnevernsansatte ofte benytte seg av skjenn for a ta
beslutninger i trad med barnevernloven. Barnevernets jurisdiksjon gir dem rett og plikt til
utfgre tvangsvedtak som a fatte beslutninger pa vegne av barna og familien dersom ikke
hjemmet er tilstrekkelig for & ivareta barnets behov for trygghet og utvikling. Dette ma
selvfalgelig gjere i trad med loven (Lov om barneverntjenester 1992). All form for
tvangsvedtak ma bringes til fylkesnemnda for godkjenning. Barnevernet har behov for hgy

grad av integritet i samfunnet for & kunne utfere sine lovpalagte oppgaver (Kvello, 2007).

Gjennom tiden har barnevernet veert i stadig endring. Profesjonen utvikler nye teoretiske
modeller og forstaelsesgrunnlag for disse. Dette er viktig for utfarelsen av barnevernsarbeidet.
I tillegg har samfunnet har endret seg de siste ti arene. Blant annet er Norge er blitt mer
flerkulturelt som et resultat av stor innvandrer stremning. Dette betyr at kravet til
barnevernsansatte er blitt endret. Barneverntjenesten ma mgte samfunnets krav gjennom at de
ansatte har ngdvendig handlingskompetanse, teoretisk kompetanse og erfaringskompetanse.
For at barnevernet skal ivareta sine oppgaver forutsetter det at de har tilstrekkelig kompetanse
og trygghet i den jobben som skal utgves, samt belastningene arbeidet medfgrer. NOU 2009:8
beskriver en del kunnskapsomrader som er vesentlige for & ha et godt faglig kvalitetssikret
barnevernsarbeid. De har delt disse opp i fem hovedkategorier. Personlig kompetanse,
kompetanse om kommunikasjon, faglig kompetanse, kompetanse pa forvaltning og etiske
kompetanse og demmekraft (NOU 2009:8).

Barnevernet skal jobbe ut fra tre prinsipper: Barnets besteprinsipp som skal veere fgrende for
all jobb i barnevernet, det biologiske prinsipp som sier at det ansees som det beste at barna far
vokse opp i sin biologiske familie og det siste er mildes mulige inngreps prinsipp, som
forplikter barnevernet a kunne dokumentere at det er forsgkt tilpassede hjelpetiltak for barnet
og familien far man gar til tvangsvedtak. | Norge utgjer frivillige hjelpetiltak, jf.
barnevernloven 84-4, 60 % av barna med barneverntiltak ved utgangen av 2016 (Bufdir.no).
De mest benyttede hjelpetiltakene rad og veiledning, tilbud om besgkshjem og avlastning,
gkonomisk hjelp og deltagelse i ansvarsgruppe og samarbeidsteam (Bufdir.no).

Barnevernet har alltid hatt store ambisjoner og det har bestandig veert mange og krevende

oppgaver. En stor del av de sakene saksbehandlerne jobber med, er a lgse problemer som
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andre instanser har forsgmt eller vegret seg for a ga inn i (NOU 2009:8) og noen ganger kan
grenseovergangen mellom barnevernets og andres instanser vere uklar (NOU 2016:16).

Antall barn som er i kontakt med barnevernet har gkt betraktelig, hele 77% de siste 15 arene.
Barn med tiltak fra barnevernet har ogsa gkt betraktelig. 1 2004 mottok 2.1% (28 775) av alle
barn og unge tiltak fra barneverntjenesten, mens i 2012 var prosenten stegen til 2.6% (30 025)
(NOU 2016:16). Som vi ser bidrar dette til at arbeidsmengden for de som jobber i barnevernet

blir starre. Flere ansatte i barnevernet bidrar til at lederutfordringene ogsa blir starre.

Sakshehandlere i barnevernet har blant annet ansvar for a sikre at det enkelte barnet (bruker
betegnelsen barn, da man defineres som barn til fylte 18 ar i Norge i dag jf. Barnevernloven
§1.3) far ngdvendig tjenester og tiltak nar behov for hjelp oppstar. Denne forpliktelsen er
beskrevet i barnevernloven 81.1 som beskriver lovens formal. Dette gir barnevernsarbeideren
et mandat som bade hjelper og kontrollgr. Barnevernet har bade rett og plikt til a foreta
undersgkelser a iverksette tiltak, for a bedre barnas situasjon om de ser at det er behov for det

(Barnevernloven, 1992).

A jobbe i barneverntjenesten er en kompleks jobb, da det innebzrer tverrfaglig samarbeid,
samarbeid med familien, nettverk og gvrige. Det stilles krav til kunnskap pa lovtekst og
forarbeid pa disse, samt inneha gode evner til etisk refleksjon opp mot lovverket.
Barnevernloven er en lovbestemmelse som forutsetter en stor grad skjgnnsutgvelse fra
barnevernsansatte. Fordi barnevernets virksomhetsomrade favner et sa stort fagomrade, er det
viktig at de som skal utfgre denne jobben innehar en bred og dyp fagkompetanse. Dette er
viktig for a sikre at arbeidet for disse barna med familiene blir faglig forsvarlige og gode
(NOU 2009:8).

Barnevernet ma fremme sak til fylkesnemnda om de gjennom undersgkelser om de ser at
omsorgen barnet far ikke er godt nok. Tiltakene kan da veere hjelpetiltak eller
omsorgsovertakelse om omsorgen er sa utilfredsstillende at barnet ikke kan vare under den
mer (Barnevernloven,1992). Barnevernet har ogsa som oppgave a se til at de hjelpetiltak som
er igangsatt virker etter hensikt, her ogsa der det blir satt inn omsorgstiltak (fosterhjem,

institusjon). De har ansvar for bade barnet og foreldrene etter en omsorgsovertakelse.

Barnevernet skal ivareta fosterforeldre med veiledning og kursing. I tillegger de ansvarlig for
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a ha tilsynsfarere (tilsynsfarer er en som farer tilsyn etter loven i fosterhjemmene og er barnas
person som kvalitets sikrer at de har det bra i fosterhjemmet) til alle barn som er plassert i
deres respektive kommuner. Deres ansvar omfavner ogsa a beskytte de barna som er utsatt for

menneskehandel (Barnevernloven,1992).

Arbeidsdagen til en sakshehandler innebzrer & besgke klienter i hjemmene sine, mgter med
diverse samarbeidsaktagrer som skole, barnehage, helsesgster og sa videre. De er

partsrepresentanter i fylkesnemndene og i rettsinstansene om barnevernssakene havner her.

Det forventes at barnevernsarbeidet som blir utfert i velferdsstaten Norge skal veere til
sikkerhet for at barn og unge ikke skal bli utsatt for omsorgssvikt og vold (bade fysisk,
psykisk og seksuell vold). Samtidig som barnevernet har en kontrollfunksjon, star retten til
privatlivet hgyt. Barnevernet blir kritisert for ikke & ha dokumentert tiltakene sine godt nok
(ogsa tvangstiltak). Dette er noe som ansees som krenkelse bade for barna og foreldrenes
juridiske rettigheter (Helsetilsynet, 2012).

Starrelsen pa barnevernet i Norge er forskjellig organisert i forhold til hvor i Norge man bor.
Det finnes kontorer med bare en barnevernkonsulent i 50 % stilling som dermed innehar alle
rollene. Utfordringer ved sma tjenestene er at de utfordrer ansatte til & matte handterer alle
typer saker ut fra en generalistmodell der alle kan gjare alt (Heggen, Jergensen & Rad, 2013).
En annen utfordring er at terskelen til inhabilitet kan bli stgrre, da man ikke velge bort en
saksbehandler eller sak. Det er gjort tiltak for & forhindre sarbarheten ved a veare sma
barnevernskontor, gjennom a danne interkommunale barneverntjenester. Dette er gjort for a
sikre kvalitet og inhabilitet i barnevernet, det reduserer ogsa de gkonomiske kostnadene det er
a drive sa sma barnevernskontorer, da man har samlet flere kommuners barnevern til et
interkommunalt barnevern. Disse interkommunale barnevern er organisert med en leder. | de
store barneverntjenestene er det vanlig a arbeide opp mot en spesialistmodell. Her man
kategoriserer forskjellige team. Disse teamene er ofte delt opp i undersgkelse- tiltak og

omsorg og ettervern.

For & fa et godt barnevernsarbeid er det viktig med god kommunikasjon og relasjon mellom
barnevern og barnet/familien. Barnevernsarbeideren bruker mye tid pa a fa tillit hos familien
for sa matte «ga imot» dem om det vises at omsorgssituasjonen barnet har ikke er godt nok,

eller om hjelpetiltakene ikke viser gode nok progresjoner. Dette kan medfare mye
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konflikthandtering og situasjoner med hgyt emosjonelt stress). Denne belastningen omhandler
bade familiene det jobbes med og barnevernsarbeiderne. Forskning har vist at
barnevernsarbeid er hgyt emosjonelt krevende og til tider utmattende for ansatte (Kaufmann
og Kaufmann,2009:89).

Det er viktig at det blir satt lys pa hva som kan bidra til & redusere den store turnoveren som
er og har veert over lang tid i barnevernet. Samt undersgke om turnoveren gar ned om man
fokuserer pa trivsels- og motivasjonsfaktorene. Et slikt fokus vil bidra til at ansatte blir
lengere i jobben og resultere til stabilitet i arbeidsstokken. Dette er viktig for kvaliteten i

tjenesten i tillegg til at barna og familiene far en stabil og forutsigbar oppfelging.

Oppsummering: Som det fremkommer i SSP rapporten om turnover blant saksbehandlere i
barnevern pa landsbasis, er turnover en stor utfordring i forhold til dette yrket. Et yrke som
krever stor handlingskompetanse, teoretisk kompetanse og erfaringskompetanse.

Vi har na beskrevet hva en saksbhehandlers oppgaver i barnevernet er, samt gitt en oversikt
over hva turnover er og presentert for dette pa nasjonalt niva. Vi vil na ga over til a gjere rede
for begrepet motivasjon som vi tenker er en avgjgrende faktor for 8 hemme eller fremme
turnover blant saksbehandlere som jobber i kommunalt barnevern. For a gjere det, vil vi

benytte Herzbergs to-faktorteori.



3 Teori om motivasjon

Vi gnsket & se naermere pa mulig arsak til hgy turnover og hvilken rolle motivasjon hadde for
a redusere dette. Hvordan kunne vi bruke motivasjonsteorien for a redegjgre hva som hemmet
og fremmet motivasjonen til saksbehandlere i barnevernet? Vi har farst beskrevet forskjellige
motivasjonsteorier, men har valgt & ga naermere inn pa Herzbergs to-faktor teori, da vi fant
denne teorien mest egnet for a belyse problemstillingen i var oppgave. Vi har ogsa sett pa noe
av kritikken Hertzbergs forskning omkring tema motivasjon og trivsel. Vi har sortert
informantenes svar etter Herzbergs to-faktorteori, da vi syntes dette var en ryddig mate a
finne de elementene som gav motivasjon og mistrivsel i barnevern, som igjen hemmer og
fremmer turnover. Dette gav oss et godt grunnlag for a ha mulighet til a drafte var

problemstilling i kapittel 5.

3.1 Begrepet motivasjon

Begrepet motivasjon blir gjerne definert som: «de biologiske, psykologiske og sosiale
faktorene som aktiverer, gir retning til og opprettholder atferd i ulike grader av intensitet for
a oppna et mal» (Kaufmann og Kaufmann, 2011:93). Motivasjon dreier seg om atferd.
Hvordan den starter, hvor energien kommer fra, hvordan den opprettholdes og slutter. A bli
motivert er det bare en person som kan bli, ikke en gruppe eller en organisasjon. Den kan ikke
defineres som et personlighetstrekk som bare noen har. Motivasjon til en person pavirkes
blant annet av arbeid og arbeidsforhold (Andersen & Abrahamsson, 1996:131/132).

3.2 Motivasjonsteorier

Motivasjonsteori deles vanligvis inn i 4 grupper: likevektteori, forskningsteori,

forventningsteori og behovsteorier (Andersen & Abrahamsson, 1996:132).

Likevektteori er nar en antar at en person motiveres i forhold til oppfattet rettferdighet
(likevekt), nar en belgnning gis ut fra en bestemt arbeidsinnsats. Individet motiveres til &

redusere enhver form for ubalanse mellom belgnning og innsats (Andersen & Abrahamsson,
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1996:145).

Forskningsteori pa omradet baserer seg pa viktigheten av tilbakemelding, belgnning eller
paskjgnnelse for at en skal bli motivert til handling. | forskningsteorien star det at det er viktig
at belgnning kommer umiddelbart etter gnsket handling slik at det blir en kobling mellom
handling og belgnning, men nar det gjelder voksne mennesker sa holder det at individet ser
sammenhengen mellom handling og belgnning (Andersen & Abrahamsson, 1996:145/146).

Forventningsteori er motivasjon som funksjon av forventning. Individets mulighet til 4 se
sammenhengen mellom en innsats og et resultat. Nar en person ikke ser en sammenheng
mellom arbeidsinnsats og resultat (prestasjoner), forventer den heller ikke noe (Andersen &
Abrahamsson, 1996:148).

Behovsteori er nar individet har et behov som det gnsker tilfredsstilt og strever etter dette.
Dette gir motivasjon. Et behov som er tilfredsstilt, gir ingen motivasjon, det vil si at en ser
motivasjon som en funksjon av hvordan individet feler at behovene er tilfredsstilt (Andersen
& Abrahamsson, 1996:133/139).

Vi har valgt a benytte behovsteori som grunnlag i var forskning da denne var naermest slik vi
sa det nar det gjaldt en sakshehandlers hverdag. Motivasjonen var a hjelpe andre og streben
etter dette, men de ser ikke sammenhengen mellom lgnn og prestasjon (forventningsteori),
lever ikke pa provisjonslgnn (forskningsteori) og vi ser ikke at de kan bli motivert av
rettferdighet heller (likevektteori).

Maslow er en av de som har skrevet om behovsteori. Han delte behov inn i 5 grupper.
Fysiologisk behov, trygghetsbehov, sosiale behov, behov for status og prestisje og
selvrealiseringsbehov. Maslow mente at noen behov var mer grunnleggende enn andre og
dannet ut fra dette pyramiden som vist i figur 3.2 at noen behov er viktigere enn andre og ma

vere realisert far neste niva.
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Selv-

realisering
personlig, andelig

Anerkjennelse

selvaktelse, status

Sosiale behov
tilherighet, kjeerlighet
Trygghetsbehov
sikkerhet, beskyttelse

Fysiologiske behov

sult, tarste, sevn osv.

Figur 3-1 Maslows behovspyramide

Men Maslow har ikke utviklet sin teori med tanke pa arbeidslivet noe han er blitt kritisert for.
En annen som har skrevet om behovsteori er Herzberg. Han baserte motivasjon tankegangen
pa arbeidslivet og vi valgte a ga videre med denne (Andersen & Abrahamsson,
1996:134/139).

3.2.1 Herzbergs to-faktorteori

Frederick 1. Herzberg (1923-2000) regnes for a veere en av de store opprinnelige tenkerne nar
det gjelder ledelse og motivasjon. |1 1959 skrev han boka «The motivation to work» sammen
med to forskerkollegaer, Bernard Mausner og Barbara Bloch Snyderman. Forskningen som la
til grunn for boken var basert pa apne intervjuer av 201 ingenigrer og regnskapsfarere.
(Buisnesshalls.com). Herzberg mente at man i motivasjonssammenheng ma skille mellom
jobbinnhold og jobbsituasjon. Dette var hans grunntanke nar det gjelder to-faktor teorien
(Andersen & Abrahamsson, 1996:140/143).

Herzbergs hovedteori
Da Herzberg utviklet sin teori skapte det stor interesse. | hans analyse konkluderte han med at
de to begrepene mistrivsel og motivasjon var to uavhengige variabler (Kaufmann og

Kaufmann, 2011:108). Med andre ord at de faktorene som farer til trivsel ikke er de samme
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faktorene som de som farer til mistrivsel. Hvis en spgr arbeidere om hva som gjegr dem
ulykkelig pa jobb, vil en kunne fa hgre om darlig lenn, en irriterende sjef, dumme regler eller
lite bra/ubehagelig arbeidsplass. Det folket blir motivert av er utfordrende arbeid, interessant
arbeid, gkende ansvar etc. En kan «lade» en person flere ganger, men det er kun nar en selv er

generatoren at en snakker om motivasjon (Andersen & Abrahamsson, 1996:141/143).

Herzberg motivasjonsteori er delt opp i 2 deler: hygienefaktorer og motivasjonsfaktorer, mer
kjent som Herzbergs to-faktorteori. Hygienefaktorene er de som ma vare der for at de ansatte
skal ha det bra. Man merker det hvis de blir borte, men de gir ikke motivasjon i forhold til
utfgrelse av jobben. Motivasjonsfaktorer er derimot de tingene som skal til for at en direkte
blir motivert til & gjere en bra jobb. Dette kan blant annet vaere mulighet for forfremmelse,

mer ansvar og anerkjennelser (Ball, 2003).

Herzbergs motivasjonsfaktorer bestar av mange forskjellige elementer som gjer at en person

har trivsel pa sin arbeidsplass, noe han har spesifisert i sin to-faktorteori.

Motivasjonsfaktorer

Nar en gjar en jobb er malet at det skal bli et bra resultat og at en skal fa anerkjennelse av
lederen eller kollegaer, altsa positiv tilbakemelding for det man gjer. Dette gir tilfredsstillelse
hvis en da har lgst problemene selv, som igjen gir gkt motivasjon og mestring. Men
anerkjennelse kan ogsa vere en del av hygienefaktorene hvis de er negativ eller usaklige for
det kan fare til misngye. For a komme dit ma arbeidet vaere interessant og variert i bade type
oppgaver og vanskelighetsgrad slik at en har utfordringer i jobben. Videre ma man ogsa fa
ansvar i forbindelse med arbeidet sitt og gjerne for andres arbeid ogsa da det er en
motivasjonsfaktor for enkelte. Dette kan vaere farste steget pa veien til forfremmelse. For lite
ansvar eller selvstendige oppgaver kan fare til mistrivsel. Det & ha mulighet til & jobbe seg til
en hgyere posisjon i egen bedrift gjgr at man tilegner man seg nye ferdigheter som gker
trivselen pa jobb (Andersen & Abrahamsson, 1996:140 og Herzberg, Mausner & Snyderman,
1993:45-48).

Det spesielle ved disse behovene er at nar man har oppnadd et behov, vil en gjerne ha mer av

det samme, slik som mulighet til a fa mer ansvar og mer utfordrende arbeid. Hvis dette

tilfredsstilles skaper dette ofte motivasjon (Andersen og Abrahamsson, 1996:140).
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Herzberg andre begrep i to-faktorteorien er hygienefaktor. Begrepet hygienefaktor har i den
senere tid skapt uheldige assosiasjoner hos mange og Herzberg har derfor i sine senere
arbeider anvendt ordet «vedlikeholdsfaktor». Manglende vedlikeholdsfaktorer vil ifglge
Herzberg fare til mistrivsel hvis den ikke er tilstede, men om den er der vil ikke det fare til
trivsel (motivasjon). Vi har valgt a fortsette med ordet hygienefaktor i var oppgave (Andersen
& Abrahamsson, 1996:141)

Hygienefaktorer

Vi har her tatt for oss de ulike hygienefaktorene etter Herzberg to-faktorteori:

| folge Herzberg er det viktig at en bedrift i sin helhet fungerer i forhold til kommunikasjon
fra ledelsen til alle ledd, retningslinjer i forhold til hvem som bestemmer hva og generelt
rammene i forhold til arbeidsoppgaver i form av trivsel for de ansatte. Hvis kommunikasjon
blir uklar eller den ansatte ikke vet hvem som bestemmer kan det fort oppsta usikkerhet og
mistrivsel. For a fale trivsel ma den ansatte blant annet ha et bra forhold til sin overordnede.
Den ansatte ma ogsa oppleve a bli behandlet rettferdig, bli lyttet til og respektert av sin leder.
Videre ma lederen bidra med opplering og veiledning av den enkelte, men dette er ikke nok.
En ma synes at hele organisasjonen fungerer bade nar det gjelder det politiske og det
administrative altsa hva bedriften setter som mal og hvordan den tenker a na disse. Men
arbeidsplassens fysiske forhold har ogsa noe a si, slik som nok lys, lite stay, passe varmt
(veldig individuelt), arbeidsmengde i forhold til kapasitet. Skal vi bare nevne de positive
faktorene eller blande de (Andersen & Abrahamsson, 1996:140 og Herzberg, Mausner &
Snyderman, 1993:46/48).

Men forholdene til kollegaene pavirket ogsa jobbhverdagen. Om den ansatte har falelsen av a
veere en del av det kollegiale samholdet eller faler seg utenfor er vesentlig i forhold til trivsel
pa en arbeidsplass, men dette med lgnn og eventuelle andre godtgjarelser er ogsa avgjgrende.
Det a bli rettferdig behandlet i form av lgnnsniva i forhold til kollegaer, det vil si likt arbeid
for lik lgnn er viktig. Hvis noen far bedre Ignn enn andre med sammen arbeidsoppgaver kan

dette fare til mistrivsel (Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993:46).

Status i form av statussymboler pa en arbeidsplass, altsa blant medarbeiderne hadde Herzberg
som en hygienefaktor. Om noen grupper ble ansett for & ha hgyere status enn andre grupper
fordi at de hadde statussymboler som sekreteer eller firmabil tilgjengelig, var noe som kunne

fare til mistrivsel hvis de som ikke hadde det, mente det ble gjort en forskjell (Andersen &
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Abrahamsson, 1996:141 og Herzberg, Mausner & Snyderman, 1993:49).

En trygg arbeidsplass er et viktig elementene. A vite at arbeidsplassen du har er sikker og at
du kan regne med a fa lgnn neste maned ogsa. Videre at en jobber under ordnede forhold slik
som at en har oppsigelsesvern i forhold til omorganisering eller en eventuell
oppsigelsesprosess. Om jobben er fast, pavirker ogsa et arbeidsforhold, men sa lenge
rammene rundt er pa plass skaper dette trygghet. Men jobben er ikke alt, man har gjerne et
privatliv ogsa. Og jobbens pavirkning pa privatlivet er med pa om det skaper trivsel eller
mistrivsel pa jobb. Hvis en har for mange arbeidsoppgaver som gjar at ma jobbe overtid blir
det mindre tid til privatlivet. Hvis dette gar ut over forholdet til familien, skaper dette fort
mistrivsel med jobben (Andersen & Abrahamsson, 1996:141).

Dette er en hygienefaktor fra Herzberg som ikke er like aktuelt for norske arbeidere da
arbeidsmiljgloven er en del av alle bedrifters hverdag og mange ansatte er organisert i

fagforeninger.

Herzbergs to-faktorteori har fatt endel kritikk i lgpet av arene, blant annet at det i
undersgkelsen deres ikke er tatt hensyn til de individuelle forskjellene mellom mennesker.
Herzbergs teori i likhet med andre behovsteorier tar utgangspunkt i at alle mennesker er like. |
undersgkelser som dette kan en ikke ta det som en selvfglge da folk er forskjellig og har
forskjellige oppfatninger, slik at noen kan oppfatte motivasjonsfaktorene som hygienefaktorer
og omvendt. Motivasjonsfaktorene og hygienefaktorene er to deler og kritikerne av Herzberg
mener at motivasjonsfaktorene er ego- preget, mens hygienefaktorene er preget av de andre,

bedriften og organisasjon.

Selv om Herzberg har fatt endel kritikk av sin to-faktorteori, er dette den beste teorien vi har
funnet for & sammenlikne vare funn med. Vi vil heller “ha denne kritikken i bakhodet” nar vi
skal skrive analysen og eventuelt papeke de forskjellene vi eventuelt finner i forhold til

Herzbergs to-faktorteori.

Hvordan bruke Hertzbergs teori pa turnover?
Det er hgy turnover i barnevernet. Vi vil prave og finne arsaken til dette ved hjelp av
Herzbergs to-faktorteori som bestar av hygiene- og motivasjonsfaktorer. Vi har valgt a

tilpasse Herzbers to-faktorteorien til 2 omhandle hvorvidt tilstedeverelse av de forskjellige
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faktorene hemmer eller fremmer turnover i barnevernet. Dette har vi gjort gjennom a intervjue
saksbehandlere som var sluttet i barnevernet og var en del av turnoveren. Vi antok at om
mange av motivasjon og hygiene faktorene var tilstede blant saksbehandlere, ville det
resultere i motivasjon, som igjen vil hemme turnoveren. Men om fa av hygiene- og
motivasjonsfaktorene var tilstede, vil dette fare til mistrivsel, som igjen vil fremme
turnoveren.
Ut fra dette har vi laget to hypoteser som beskriver hvilke resultater vi tror kommer frem i
denne undersgkelsen:

1. Mange motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer mangler blant saksbehandlere i

kommunalt barnevern.

2. Fa av motivasjonsfaktorene er til stede blant saksbehandlere i kommunalt barnevern.
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4 Metode

| dette kapitlet skal vi presentere metoden vi har valgt for & finne svar pa vare
forskningsspgrsmal, som igjen skal gi oss svar pa problemstillingen.

4.1 Begrunnelse for valg av metode

Vi har valgt kvalitativ metode fordi vi gnsket & ga i dybden og vektlegge betydningen av
fenomenet motivasjon blant sakshehandlere i barnevernet. Vi gnsket a kartlegge virkeligheten

til vare informanter i deres erfaring med det a jobbe som saksbehandlere.

Kvalitativ metode hadde et design som passet godt til var problemstilling, da vi var ute etter
en starre dybde i svarene enn det en kvantitativ metode kunne gi. Kvantitativ metode er en
metode som vektlegger utbredelse og antall, noe som ville gitt oss mulighet til 8 komme i
kontakt med flere respondenter (Thagaard, 2015:17). Kvalitativ metode passet godt til var
problemstilling da vi gnsket fleksibilitet og mulighet til at problemstillingen kunne endres
underveis som vi fikk samlet inn data. Dette ville ikke vart mulig pa en kvantitativ metode da

det er stor distanse mellom det som undersgkes og undersgkeren (ibit).

At vi var to studenter med erfaring fra to forskjellige felt, der den ene hadde lang erfaring fra
barnevernet mens den andre ikke hadde erfaring eller kjennskap til maten informantene jobbet
pa. Kvalitativ metode ga oss en mulighet til & stille spgrsmalstegn om ting vi gnsket a hare
mer om eller om det var noe vi undret oss over. Utfordringer ved & komme sa nart
informantene og maten en stilte sparsmalene pa, er viktig a veere bevisst pa som nar man skal
gjere kvalitativt intervju. Hermeneutikken og fenomenologien beskriver utfordringer og hva
man ber vere bevisst pa som forsker pa en utfyllende og god mate. Fenomenologien viser
hvor viktig det er at vi som forskere reflekterer over vare egne erfaringer for var subjektive
forstaelse av et fenomen. Fenomener har ulike meningsinnhold ut fra hvem som beskriver
dem (Thagaard, 2015:38). | var undersgkelse ble fenomenet arbeidsforhold definert forskjellig
ut fra hvem vi intervjuet. Det var da viktig for oss a ikke ta for gitt hva de mente med for
eksempel fenomenet arbeidsforhold, men vare nysgjerrig pa hva de la i fenomenene. Her
viser hermeneutikken til at virkeligheten er konstruert av menneskets subjektive forstaelse og

eneste mate a finne ut hva den enkelte informant mente med det som ble sagt, var gjennom a
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undersgke narmere hvordan informanten oppfattet virkeligheten sin. Dette ble gjort ved at vi
stilte utfyllende spgrsmal og ikke bare tok for gitt at var virkelighet av det som ble sagt var
den samme som virkeligheten til informanten. Denne utdypende forklaringen hadde ikke veert

mulig uten & benytte oss av kvalitativ metode (Thagaard 2015:39).

4.2 Valg av design

Vi valgte a benytte oss av en metode med intensivt design, der vi gjennom samtaler med noen
fa informanter gikk i dybden pa problemet turnover i forhold til motivasjon i barnevernet.
Med utgangspunkt i Herzberg to-faktorteori forsgkte vi a avdekke sa mange forhold som
mulig gjennom informantenes opplevelser og svar (Jacobsen, 2005). Om vi hadde benyttet
o0ss av triangulering, der man blander flere metoder for i stgrre grad komme frem til en
konklusjon (Thagaard, 2009:18), hadde svarene vi kom frem til i denne oppgaven hatt en
starre reliabilitet til & generaliseres. Dette kunne da i sterre grad ha blitt generalisert til a
gjelde hele populasjon saksbehandlere i barnevernet. Vi ma da ha gjennomfart kvalitative
intervjuer, slik vi har gjort (ibid:17). For deretter & samle en gruppe saksbehandlere til
gruppeintervju (ibid:90) for a diskutere de funn som fremkom av intervjuene. Avslutningsvis
ville vi sa gjennomfart en kvantitativ survey (ibid:17) for a se om de funnene vi har funnet sa

langt var signifikante til et stgrre utvalg av denne yrkesgruppen.

Vi har valgt intensivt design med mange variabler og fa enheter. Dette for a fa sa mange
nyanser som mulig hos de seks informantene vi intervjuet og i tillegg fa en sa helhetlig
forstaelse som mulig av den konteksten informantene hadde vart i som saksbhehandlere i
barnevernet. Gjennom dybdeintervjuer var malet & fa informasjon i forhold til hva som
hemmet og fremmet deres motivasjon til a jobbe som saksbehandlere.

| forkant av intervjuene utarbeidet vi en intervjuguide ut fra forskningsspgrsmalene.
Intervjuguiden, presentasjon av design og informasjon om oss ble sendt inn til Norsk senter

for forskningsdata (SND) for godkjenning.

Vi har brukt et forskningsdesign som stattes teoretisk av Jacobsen (2005). Dette designet
sikrer systematikken som trengs i en forskning. Modellen viser i store trekk hele prosessen fra

vi startet med ideen pa temaet. Vi gnsket & studere bruken av Herzberg’s to-faktorteori, bruk
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av metode, analyse av teori og empiri for & til slutt konkludere og gi videre anbefalinger.

TEMA

Problemstilling

TEORI

Herzbergs forskmng
(to-faktor teorien),
m.m

METODE

Forskningsspersmal

Figur 4-1 Forskningsdesign

4.3 Valg av datainnsamlingsmetode

—

KONKLUSJON

1

ANALYSE/
DROFTING

L]

EMPIRI

Dokumentanalyse

Intervjuer

Vi har valgt & benytte oss av semi -strukturerte intervjuer (Thagaard, 2009:89) som metode

for var datainnsamling. | forkant av intervjuene hadde vi laget elleve spgrsmal pa temaene

turnover og motivasjon i forhold til & jobbe som saksbehandler i barnevernet. Dette var

spgrsmal vi brukte som mal pa intervjuet for & forsikre oss om at temaene som var viktige for

problemstillingen ble diskutert. Vi forsgkte a falge intervjuguiden, men lot informantene

fortelle fritt. Videre supplerte vi med spgrsmal hvis ikke informanten svarte pa spgrsmalene i
intervjuguiden. Det var viktig for oss at forklaringene fra informantene ikke ble begrenset av

strukturen (ibid).

Intervjuguiden var formulert som apne spgrsmal, med hensikt til & fa informanten til a apne

seg og svare bredt og selvstendig uten for mye innblanding fra oss med ekstra spgrsmal. Et
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spgrsmal fra var intervjuguide som inviterer til tankevirksomhet og fri forklaring var:” Hva
var motivasjonen din for a jobbe i barnevernet?” Alle spgrsmal i intervjuguiden var er
formulert for & gi svar pa vare forsterkningsspgrsmal som var utledet fra problemstillingen.
Alle intervjuene startet med ngytral samtale for a bygge opp relasjon mellom oss som
studenter og informantene. «Fint var det er i dag og matte du kjgre langt? Er det farste gang
du er med pa et slikt intervju?» Og sa videre. For deretter spgrsmal som alder, utdanning og

arbeidserfaring.

Vi hadde fokus pa den dramaturgiske oppbyggingen av intervjuene ved at det emosjonelle
nivaet i oppgaven ikke skulle komme for informanten var blitt trygg i intervjusituasjon
(Thagaard, 2009:99). Spgrsmalene omhandlet turnover og motivasjon. Hvis informantene
fikk falelsesmessige reaksjoner eller vi var usikker pa hva de la i sin besvarelse, ba vi dem
utdype sine falelsesmessige uttrykk eller utsagn. Et eksempel pa det: Om informanten lo nar
det som ble fortalt ikke var morsomt, men heller trist.

Det er en styrke for oppgaven at vi har brukt bade apenhet og struktur under intervjuene. Alle
intervjuene ble gjennomfart med samme hovedstruktur (far, under og etter), hvor samme mal
ble brukt, men oppfalgingssparsmalene ble formulert ut fra hva informanten hadde sagt. Det
var viktig for oss at informantene fikk fortelle selvstendig, der noen snakket utfyllende om
tema, matte andre ha flere oppfalgingsspgrsmal. | falge metodeteorien er alle intervjuene vare
innenfor den tidsbruken som er anbefalt. Jacobsen anbefaler at varigheten pa hvert intervju er
mellom 1 time til 1 % time (Jacobsen, 2005:142).

4.4 Rekruttering av informanter og informasjon

Utvelgelsen av informanter var bade strategisk og tilfeldig. Kvalifikasjonskravet vi hadde til
informantene var at de hadde jobbet som saksbehandlere i barnevernet og var sluttet, samt at

de representerte bade store og sma barnevernskontor.

Det at alle informantene vare var sluttet i jobben som saksbehandlere i barnevernet sa vi pa
som en fordel, da de var en del av turnover og kunne gi oss informasjon om hva som hemmet

og fremmet deres motivasjon den tiden de jobbet i barnevernet. Samt informasjon pa hva som
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var arsaken til at de sluttet. Dette var informasjon vi ikke ville fatt ved a intervjue
saksbehandlere som enda var aktive i jobben.

Vi vil i denne oppgaven se nermere pa hva som gjer at folk slutter, det vil si fremmer
turnover. Men ogsa se pa hva som hemmer turnover ved a finne ut hva som motiverte dem til
a bli i jobben som saksbhehandler. Hvilken utdanning de hadde, deres ansiennitet og arsaken til
at de hadde avsluttet sitt arbeidsforhold var ukjent for oss. Videre var det viktig at
informanten var reflekterte og ikke minst hadde et gnske/engasjement om a veere med pa
intervjuene. Dette for a belyse temaet turnover og motivasjon for a bli i jobben som

saksbehandler i barnevernet.

Informantene ble rekruttert via vare nettverk. Disse kunne gi 0ss navn pa personer som hadde
jobbet som saksbehandlere i barnevernet av ulike starrelser og ville veere med pa
undersgkelsen. Vi opplevde liten utfordring med a finne informanter og opplevde ved et
tilfelle at vi ble spurt om & fa veere med da personen hadde hgrt om var masteroppgave.

Selv om vi ikke hadde utfordringer med a finne informanter, kan vi ikke si at utvalget er
representativt for alle saksbehandlere som har sluttet i barnevernet, dette da utvalget var et
tilgjengelighetsutvalg (Thagaard,1998:56).

Vi valgte a sende ut overskriftene pa de forskjellige temaene for intervjuet til informantene pa
forhand og informasjonsskrivet som beskrev hvem vi var, hvor vi studerte og hva vi studerte.
Alle informantene erklerte skriftlig sin deltagelse. I tillegg ble de informert i forkant, under
og i etterkant av intervjuene, at deres deltagelse var frivillige og at de kunne trekke seg fra
undersgkelse nar som helst i prosessen. Vi valgte a ikke sende ut alle sparsmalene pa forhand
fordi vi ikke gnsket at informantene skulle ha alle svarene sine planlagt og skrevet ned. Hadde
de gjort det, ville det bidratt til at vi mistet den impulsive reaksjonen og refleksjonen pa
spgrsmalene. Vi valgte en gylden middelvei der vi sendte ut tilstrekkelig med informasjon om
undersgkelsen sin hovedhensikt og hvordan resultatene skulle benyttes. En informant hadde
forberedt seg skriftlig i forkant, men benyttet notatene sine kun for & se om hun hadde fatt

sagt alt hun ville si.

Vi avtalte i fellesskap tidspunkt for intervjuene, men informantene fikk selv velge hvor
intervjuene skulle gjennomfares. De fant sted pa arbeidsplasser, i private hjem og i mgterom

pa skoler. Det farste intervjuet gjennomfarte vi sammen for a skaffe oss erfaring da dette var
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noe vi ikke hadde gjort far, slik at vi var tryggere i de neste intervjusituasjonene. Dette gjorde

at vi hadde mulighet til & evaluere sparsmalene vare.

Etter dette delte vi intervjuene mellom oss. Det var store geografiske avstander mellom

informantene vare, sa det ble en del reising pa oss studenter.

Presentasjon av vare informanter

Vi intervjuet 6 personer som hadde jobbet som saksbehandlere i barnevernet. De representerer
bade sma og store kommunale barnevern. Informantene var i alderen 25 - 62 ar med erfaring
fra barnevern i fra 1,5 ar til 10 ar. Alle informantene var kvinner da vi ikke klarte a skaffe
noen mannlige informanter. Dette er et yrke der kvinner er overrepresenterte. | 2011 var det
5921 kvinnelige ansatte i barnevernet mot 1078 mannlige ansatte (SSB,20014/18).

4.5 Validitet og reliabilitet

Det er var oppgave a trekke ut viktige konklusjoner og leerdom fra intervjuene som svarer pa
forskningsspgrsmalene vare. Validiteten i denne oppgaven er om vi har fatt svar pa det vi
faktisk har spurt, samt hvorvidt undersgkelsesopplegget har pavirket vare informanter. Det
var derfor viktig at det var ssmmenheng mellom spgrsmalene vi stilte og de
forskningsspgrsmalene vi hadde. For a oppna god validitet i oppgaven var det viktig for oss &
veere oppdatert og ha et bevisst og reflektert forhold til tidligere palitelig forskning (Jacobsen,
2015:87).

Under utarbeidelse av intervjuguide og gjennomfaring av intervju var det viktig a veere
bevisst pa at vi ikke forsgkte a pavirke informantene. Dette sikret vi gjennom & utarbeide en
intervjuguide med apne spgrsmal slik at informantene fikk fortelle fritt. De data vi fikk ut fra
intervjuene kategorisert vi ut fra Hertzbergs motivasjon og hygienefaktorer. A bruke teorien

slikt var noe vi fant bade passende og interessant i forhold til vare forskningsspgrsmal.

Det ble benyttet diktafon for lydopptak da vi intervjuet informantene. De ble informert om
hvilke rutiner vi hadde i forhold til a slette intervjuene etter de var ferdig transkribert. Denne
informasjon hadde ingen av informantene innsigelse pa. Arsaken til at vi valgte & bruke
diktafoner var at vi da sikret oss riktig gjengivelse av innholdene i intervjuene som dermed
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sikret validiteten pa produktet ( Jacobsen, 2015:142)

Vare informanter gav uttrykk for at spgrsmalene var relevant i forhold til den
arbeidshverdagen de hadde hatt i barnevernet. A utarbeide relevante spgrsmal er noe det
stilles krav til, og noe som ma veere sikret far en undersgkelse settes i gang. Naumann og
Naumann er tydelig pa at en student som skal ut i feltet og intervjue mennesker om et
spesifikt tema, ma ha en viss grunnkunnskap om situasjonen den skal ut i. Intervjuene ma

planlegges slik at man finner de store temaene man vil snakke med informanten om.

Det var viktig a ha planlagt sparsmalene godt, samt lage en intervjuguide som vi kunne
omentrent utenat far vi startet. Dette for at intervjuene skulle flyte mest mulig og vi som
studenter skulle ha mest mulig fokus pa informanten og ikke fomle med papirer og annet. Vi
matte hele tiden vaere bevisst pa kroppsspraket vart under intervjuene, for a vise var interesse i

det informanten hadde a si (Naumann og Naumann, 2014: 9).

At vi er to damer med erfaring fra to vidt forskjellige felt, der den ene av oss jobber noksa
nart barnevernet med mange ars erfaring og den andre ingen erfaring, tenker vi bidro til at vi
utarbeidet en intervjuguide som favnet bade bredden og dybden i problemstillingen. Vi mener
a ha fokuserte pa tidligere funn i teori om turnover og barnevern, men ogsa spgrsmal med
bakgrunn i egen erfaring i barnevernet. Det er viktig i en studie at en ikke legger til grunn
egne tolkninger i forhold til forskningsresultatet. Dette er noe en ubevisst kan komme til &
gjere hvis man opplever problemstillingen selv i forbindelse med egen jobb (Thagaard
2009:111).

Ingen av oss studenter hadde forhandskunnskaper om de barnevernene vare informanter
hadde jobbet i. Vi gjennomgikk alle transkriberingene av intervjuene og kategoriserte dem
sammen, slik at det ikke var mulig at den ene av oss kunne tolke informasjonen noe

annerledes enn den andre.

4.6 Transkribering og analyse

Vi benyttet oss av diktafon i alle intervjuene da samtlige informanter syntes det var
uproblematisk at vi tok opp intervjuene. Dette var bra for oss da vi kunne konsentrere 0ss om
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a lytte og delta i samtalen istedenfor a skrive ned alt det som ble sagt. Noen notater tok vi
underveis allikevel, men klarte & ha gyekontakt med informanten med mal om at de falte seg

bade hert og sett.

Det farste vi gjorde etter at intervjuene var gjennomfart, var a transkribere. Transkribere vil si
a skrive alle intervjuene over i tekstform (Jacobsen, 2015:189). Dette ble et omfattende

arbeid. De 6 intervjuene ble til om lag 6 timer med lydopptak.

Det neste vi gjorde var a kategorisere dataene etter Herzbergs to-faktorteori, der vi fokuserte
pa bade motivasjonsfaktorene og hygienefaktorene. Dette var i trad med vare
forskningsspgrsmal i forhold til hva som hemmet og fremmet motivasjon blant
saksbehandlerne i barnevernet.

Til slutt ble den kategoriserte empirien analysert i forhold til Herzberg’s to- faktorteori.

4.7 Etiske aspekter iintervju og analyse

Etiske dilemmaer er noe som har fatt stgrre plass innenfor kvalitativ metode. All
vitenskapelig virksomhet krever at man forholder seg til etiske prinsipper. Her bade de som
gjelder internt i forskermiljg, men ogsa i forhold til de omgivelser man undersgker i. Respekt
for forskerens resultater og andres forskning ved a veere redelig for hva man selv har funnet i
sin undersgkelse, men ogsa a henvise til andre forskeres arbeid. «De nasjonale forsker etiske
komiteer» (NESH) definerer og presiserer normer for vitenskapelig redelighet (Thaagard
2009:23).

Da vi er studenter som skulle gjare et studentprosjekt som denne masteroppgaven er, sendte
vi inn intervjuguide og infoskriv for godkjenning av Norsk Samfunnsvitenskapelig
Datatjeneste (NSD). Dette var vi forpliktet til a gjere jf. person forskningsloven 2001 (ibid:
24). NSD vurderte vart prosjekt som godkjent i henhold til de gjeldende forskeretiske reglene

og vi kunne starte med a rekruttere informanter.

Vi hadde fokus pa a fa informantene til a fele seg trygge pa at vi satt konfidensialitet hgyt. Vi
forsikret dem om at alt ville bli anonymisert. Alle fikk tiloud om a fa en kopi av

masteroppgaven i etterkant, noe alle informantene gnsket.
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Vi var ogsa tydelig pa at selv om de hadde takket ja til & veere informanter, kunne de nar som
helst trekke seg uten at dette kom til & fa negative konsekvenser for dem. Dette er i henhold til
NESH (2006) sitt prinsipp om informert samtykke og respekt for individets privatliv. Alle
intervjuene ble transkribert pa en mate som anonymiserte informantene far vi begynte
analysen. Vi hadde stort fokus pa at det var anonymisert tilfredsstillende og alle deltakernes
identitet var skjult for vi sa oss ferdig med oppgaven og leverte den inn. Alle bandopptak av
intervjuene der navn og materiale som kunne identifisere informantene og det de fortalte, ble
makulert. Ingen av vare informanter trakk seg, men stilte opp som avtalt og gav oss deres
historie og sitt samtykke til & presentere resultatene ut fra var undersgkelse. Alle poengterte
viktigheten med anonymiseringen da de fryktet for konsekvensene av & gi oss sin historie selv

om de var sluttet & jobbe i barnevernet.

Thagaard (2009:214) skriver at forskeren har starre innflytelse under analysedelen enn under
innsamlingen av materialet. Dette var noe vi hadde fokus pa. | analyseprosessen var det viktig
for oss & forholde oss til de etiske retningslinjene som beskyttet informantene. Det var ogsa
viktig for oss a hele tiden ha fokus pa informantene nar vi skulle bearbeide tekstene som var
utarbeidet fra intervjuene. Med dette mener vi hvordan vi representerte informantene i maten
vi analyserte og tolket tekstene pa. Her var det viktig & veere bevisst den tillit vi hadde fatt fra
informantene til & bruke deres historie pa en slik mate at vi sikret informantenes integritet.
Dette gjaldt bade i analysedelen, men ogsa i presentasjon av materialet vi hadde samlet inn.
Dette for & beskytte informantene mot uheldige konsekvenser i etterkant ved a delta i

undersgkelsen var.

Det kan vere utfordrende a ivareta informantenes perspektiver nar man skal analysere og
presentere dataene. | denne oppgaven har vi som studenter fortolket informasjon vi har fatt
gjennom Herzberg’s to-faktor teori. Forstaelsen var er en fortolkning av informantenes
selvforstaelse, noe som gjar at vi ser situasjonen utenfra og gir oss en annen forstaelse enn det
innenfra-perspektivet som informantene har (Thagaard, 2009:142-145). Igjen ble det & ha
fokus pa fenomenologien og hermeneutikken vesentlig i analysedelen, og ikke minst ha

etikken i bakhodet gjennom hele prosessen.

Etiske avveininger og spgrsmal var noe man matte ha fokus pa og ta hensyn til gjennom hele
forskningsprosessen (ibid:42-145). Etikk var noe vi tok hensyn til fra vi startet prosessen med

masteroppgaven og gjennom hele prosessen.
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5 Analyse og drgfting

| dette kapitlet vil vi presentere vare funn fra intervjuene. Vi stilte ulike spgrsmal om
motivasjon i forhold til turnover og jobben som saksbehandler i barnevernet.

Vi har valgt Herzbergs to-faktorteori som vi vil sortere informantenes svar etter, da vi syntes
dette var en ryddig mate a finne de elementene som gir motivasjon og mistrivsel i barnevernet
med tanke pa turnover. Dette ville gi oss et godt grunnlag for & ha mulighet til & drgfte var
problemstilling i kapittel 5.09 preve ut de to hypotesene vi presenterte innledningsvis av

oppgaven.

| dette kapittelet skal vi svare pa vare to forskningssparsmal gjennom a se pa de mest sentrale
funn som er kommet frem fra empirien og analysere dette opp imot Herzbergs to-faktorteori.
Vi skal her gjgre rede for hvilken betydning motivasjon og trivsel hadde for turnover blant
saksbehandlerne i barnevernet. Vi har valgt a vurdere hver enkelt faktor hver for seg. Videre
vil vi se hvorvidt teorien kan benyttes til a forklare ulike faktorer som skaper motivasjon og
ma veere tilfredsstilt for ikke a skape mistrivsel, eller om det er andre forhold som pavirker og
skaper dette. Vi vil se om det er noe samsvar mellom erfaringene til saksbehandlere som har

sluttet i barnevernet i forhold til det Herzberg fant ut for over 60 ar siden.

5.1 Motivasjonsfaktorene. Hvordan pavirker de?

| dette delkapittel vil vi ssmmenligne vare funn mot motivasjonsfaktorene. Herzberg mente at
motivasjonsfaktorene farte til trivsel nar de var til stede, men ikke mistrivsel nar de ikke var
tilstede (Andersen & Abrahamsson, 1996:141). Vi skal na se nermere pa hvordan
motivasjonsfaktorene virket inn pa motivasjonen og trivselen blant informantene da de jobbet

som sakshehandlere i barnevernet.

5.1.1 Prestasjoner

| undersgkelse var var alle informantene tydelig pa at falelsen av a prestere pa jobb var viktig
0g noe som motiverte dem mest. Det & kunne se resultater av egen innsats, samt vite at
resultatet kom pa grunn av deres kvalitetsarbeid gav motivasjon.
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A vare saksbehandler i barnevernet bestar av & jobbe med ulike mennesker, noe som gjar at
ingen dager er like og heller ikke lgsningene pa de samme utfordringene. Dette var noe
informantene opplevde som spennende og lererikt. Men for & gjare en kvalitetssikret jobb var
det viktig at saksbehandlerne kjente klientene sine. Dette kan veere en utfordring da det ofte er
motstand og redsel for samarbeid med barnevernet blant befolkningen, men ogsa barnevernets
mangel pa tid til & danne relasjoner med klientene. De gangene sakshehandlerne lyktes &
danne relasjon og klarte a «ufarliggjgre» barnevernet, bidro dette til motivasjon bade hos

saksbehandler og klienten. En informant sier:

«Jeg ble selvsagt motivert av a fgle at jeg gjorde en bra jobb i kraft av tilbakemelding
fra foreldre som jeg jobbet med, som sier at «jeg er glad for at noen meldte bekymring
fordi at jeg na.. dette her har vi holdt skjult og det her har vi, vi vet det ikke er bra for
barnet og vi er egentlig glad for at vi far hjelp na, for dette har vedvart en stund»»

Noen informanter sa at det a kunne prestere med utfordrende arbeidsoppgaver gav en falelse
av mestring, som igjen opplevdes motiverende for a fortsette i jobben til tross for
utfordringene barnevernet har. En av motivasjonsfaktorene til Hertzberg to-faktorteori,
beskrev at en av motivasjonsfaktorene ble oppfylt nar man fikk en fglelse av prestasjon og
egenverdi i form arbeidet. Det a kjenne pa lykkefglelsen med & klare en oppgave eller klare a
fullfare en jobb som i utgangspunktet faltes vanskelig, var noe som var motiverende bade for

saksbehandlerne og ifglge to-faktor teorien.

Det fremkom i de fleste intervjuene at saksbehandlerne hadde hgyt arbeidspress som krevde
effektiv jobbing. Begrenset med ressurser gjorde at informantene ikke hadde tid nok til a
gjare arbeidsoppgavene med gnsket kvalitet, noe som resulterte i at det ble tatt” snarveier». |
noen saker resulterte dette i at informantene fglte at den faglige integritet ble svekket gjennom
at det ikke var gkonomi eller tid til & gjare, ifglge dem, et tilfredsstillende arbeid. En

informant hadde stilt seg selv sparsmalet:

«vil jeg jobb pa det her nivaet? Vil jeg jobbe sann her nar jeg ikke kan gjgre en god
nok jobb? Eller skal jeg jobbe en plass som gjer at jeg feler at her gjer jeg det jeg
kan, alt jeg kan og far til»

Konsekvensene ved darlig og/eller manglende utfgrt arbeid vil skade en allerede sarbar
gruppe. Der man kunne vise til gode prestasjoner svarte flere av vare informanter at dette var
noe som var meget viktig for deres motivasjon, engasjement og styrke til & fortsette i den
krevende jobben som det er & veere saksbehandler i det kommunale barnevernet.

En informant sa:
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«Jeg har inntrykk av at alle i barnevernet har utfordring i forhold til at de feler de
ikke har tid nok til & gjare en god nok jobb, og det er jo en psykisk belastende jobb.. sa
det gjor jo at man, ja.. man vil gjerne gjere det godt. Det er ikke en matvare pa Rema
som du priser feil eller noe sant.. ler... ja, mmm»
Det massive arbeidspresset gjennom mengder av saker bidro til at informantene fglte de ikke
presterte nok og manglende prestasjoner ble da en demotiverende faktor fremfor en

motiverende.

Informantene fortalte at resultatet av manglende ressurser, faglelsen av hele tiden & vare pa
etterskudd, fale seg usikker pa oppgaven, mangelfull mulighet til veiledning og mangel pa tid
gjorde at de falte at de ikke fikk gjort oppgavene godt nok. Dette fgltes negativitet da de
visste de kunne gjort en bedre jobb og av den grunn ble fglelsen av prestasjon negativ.
Informantene forteller til tross for frustrasjonen med hgyt arbeidstempo og press var den indre

drivkraften motivasjon til a prestere i jobben hay.

| falge Herzbergs teori, har han kommet frem til at den falelsen prestasjoner og mestring gir
ved a na malene en har satt seg, bidrar til at man ganske snart vil ha behov for a prestere mer.
Prestasjoner er den sterkeste motivasjonsfaktoren, en faktor som ogsa star sentralt i «arbeidet i

seg selv».

Prestasjon som motivasjonsfaktor vil vi si var varierende oppfylt blant vare informanter. Dette
da arbeidspresset var for stort, tid, gkonomi samt mulighet til a fa brukt sine «faglige
redskaper» ble i alt for stor grad begrenset. Flere informanter sa at de fikk motivasjon
gjennom & jobb med mennesker og prestasjonen av a lykkes i jobben fikk en dypere mening.
Som en av vare informanter sa: «..du gar pa jobb og du helt pa ordentlig forandrer livet til
noen, det er jo den fantastiske fglelsen». Dette bidro til arbeidsglede og motivasjon til a sta

pa, til tross for at det var hgyt arbeidstempo og stor arbeidsmengde.

5.1.2 Anerkjennelse

Alle informantene fortalte at de mente anerkjennelse var en viktig motiverende faktor, her
med en tilstedeveerende leder som fulgte med pa oppgavene. En av informanten ble veldig
engasjert nar hun snakket om dette tema og sa:
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«du bruker veldig mye av deg selv hele dagen. Sa pafyll av bade anerkjennelse ...
konstruktiv kritikk.. faglige dragftinger.. Alt det her. Det er helt, helt ngdvendig for at
du skal klare a sta i det!!!»

Informantene sa at det ikke bare anerkjennelse fra leder som motiverte, men ogsa fra klienter,
kollega og samarbeidspartnere. Dette kunne vere alt fra & vinne en rettssak, takknemlighet fra
et barn/en familie, men selvfalgelig ogsa fra en leder som sa dem og anerkjente deres arbeid.
Det kom tydelig frem i intervjuene at alle saksbehandlere gnsket en synlig leder som brydde
seg om sine medarbeidere og en tilstedevarende leder som kunne gi konstruktive

tilbakemeldinger.

Det er viktig at leder var tilstede og hadde god kommunikasjons kompetanse, samt interesse
og forstaelse for barnevernfaget. Dette er i trad med to-faktor teorien, da den mener at
anerkjennelse er viktig for motivasjon. Dette gjelder bade anerkjennelse gjennom
anerkjennelse bade fra kollega og leder. Negativ eller usaklig anerkjennelse kan fare til

misngye.

Flere av informantene mente at faktoren anerkjennelse ikke ensbetydende fremmet
motivasjon pa deres arbeidsplass nar vi legger til grunn to-faktorteorien. Dette da flere fortalte
om fravaerende ledere, ledere som manglet lederegenskaper og situasjoner der deres
kompetanse ble forbigatt eller oversett. En informant sa: «Altsa, konstruktiv tilbakemelding
skal veaere oppfylt uavhengig hvorvidt ansatte har kontroll pa sakene sine eller ikke».

En av informantene opplevde at leder ikke sa kvalifikasjonene som la i personalet i tjenesten,
og mente at manglende anerkjennelse for kunnskap og kvaliteter til opplevdes som hemmende
for motivasjon. Hun hadde hatt fostersasken i mange ar under oppveksten. Med et
engasjement og erfaring pa dette feltet som hun mente ble hun oversett av leder pa. Hun
gnsket & ha innlegg pa fag dag, men ble avvist fra leder pa dette. Hun refererte til holdningen
hun opplevde fra leder nar hun og kollega ytret slike gnsker om a bidra: «det ble en slik

greie... det er ikke relevant det dere sitter inne med»»

Informantene fortalte at anerkjennelse fra kollega, barn, foreldre eller samarbeidspartnere var
noe som gav dem stor motivasjon. En informant hadde fatt en slik tilbakemelding fra en
kollega: «Du er en arbeidsmaur, vi kan alltid stole pa at du gjer jobben din, grundig og

veldig erekjer». Informantene fortalte om tilbakemeldinger fra foreldrene de hadde jobbet
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med som sa de hadde gjort en god jobb Dette var en anerkjennelse som gav stor motivasjon
for videre arbeid.

En annen informant fikk alltid gule lapper med tilbakemeldinger pa jobben som var gjort, der
faglig lederen hadde lest gjennom arbeidet hennes. Her var det ros, men aldri for rosen sin del
og konstruktiv kritikk og alltid med et smil. Denne maten a bli sett, bade fra leder og kollega

uttrykte informant seg slik om: «det farte til gkt motivasjon, det bidrar til arbeidsglede, det

smitter over, du far et starre fellesskap... du vinner pa det, alle vinner pa det».

En av informantene opplevde at & fa ros for jobben hun gjorde. Dette bidro til at hun presterte,
noe som igjen farte til at hun tok pa seg flere og andre arbeidsoppgaver enn det hun egentlig
skulle ha, dette er i trad med to-faktorteorien som sier at etter man har prestert, vil en ha
behov for a prestere mer. Denne rosen og tiltroen til at hun klarte a lgse disse oppgavene,
gjorde at hun falte seg smigret og dermed sa ja til mer enn hun bade skulle og burde.
Resultatet ble sykemelding, da hun ble sa sliten av all den ekstra jobbingen og belastningen

Til slutt ble hun ufaretrygdet. Dette viser at anerkjennelse kan sla flere veier.

5.1.3 Arbeidet i seg selv

Det er viktig at ansatte vet hva som er deres oppgave, samt har forstaelse for pa hvilke
grunnlag administrative beslutninger blir tatt av barnevernets administrasjon. Dette er faktor
som skaper motivasjon og trivsel nar den er tilstede. Men vil ikke merkes som en
demotiverende faktor om den ikke er til stede ifglge Herzbergs to-faktorteori. Det er viktig

med konkrete retningslinjer fra ledelsen til den enkelte ansatte.

Arbeidets innhold har betydning for hvorvidt ansatte fgler seg motivert og hvordan de blir
pavirket av arbeidet, om arbeidstakeren sitter igjen med god eller darlig falelse etter utfart
arbeidsoppgave. Herzbergs to-faktorteori sier at det er om jobben er rutinepreget, nyskapende,
vanskelig, lett eller variert som ofte er den utlgsende faktor for disse falelser (Hertzberg,
Mausner og Snyderman, 1993:48)

Flere av informantene startet a jobbe i barnevernet fordi de gnsket & hjelpe barn og unge som

hadde det vanskelig. De ville vaere med a utgjere den lille forskjellen.
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Alle sier de startet med godt mot og stor lyst til & bidra, men maten de fikk opplaering og hjelp
pa i starten varierte. De fleste falte seg utrygg og trengte en del hjelp fra sin neermeste leder
og sine kollegaer. Noe oppfelging fikk de, men det var mye de matte finne ut selv. Som ene

informanten sa:

«etter hvert matte jeg leere meg a puste med magen, na tar vi det rolig na skal vi finne
ut av sann og sann. Vi har ikke en lgsning nd, men den kommer. Vi ma bare jobbe det

frem sa er det ogsa en egentrening. Sa jeg har gjort masse darlig og masse rart.. ja»

Manglende tid og for stort arbeidspress var noe alle informantene opplevde. De hadde flere
saker enn de klarte over og liten tid til den enkelte sak. Skriftlig rapportering og annet
skrivearbeid ble utsatt og noe de opplevde som en stressfaktor. Dette var en del av jobben

som ikke ble prioritert nar et barn trengte hjelp.

Det var ikke dette de hadde sett for seg den gangen de begynte som saksbehandlere. Noen av
informantene sammenlignet seg selv med legene. Hvorfor skulle de bruke sin kompetanse pa
papirarbeid nar de kunne vere ute og hjelpe barna som trengte det? Hvorfor kunne ikke de

bare diktere hva som skulle skrives pa en opptaker og sa kunne det heller ansettes sekretarer

til & skrive?

De fleste av informantene syntes det a jobbe i barnevernet var spennende, larerikt og
interessant, men ogsa krevende. De kunne planlegge arbeidsdagen sa mye de ville, men det
var sjelden det gikk slik som de hadde tenkt. Det var de som jobbet pa undersgkelse som
oftest matte rykke ut i akutte tilfeller. Debrifing i etterkant av en akutt situasjon var det
manglende system pa, sa da matte de bare selv takle det eller snakke med noen av sine
kollegaer for a fa luftet litt det de hadde opplevd. Flere av informantene fortalte om tgffe
situasjoner som bidro til at de ble syk og matte sykemelde seg. En informant sa dette om
debrifing etter en vanskelig situasjon pa jobb: «jeg trengte noen a snakke med for & hgre

ordene komme ut. Da ville jeg kanskje klart og statt i arbeidet pa en helt annen mate».
Informantene fortalte om store turnover og flere nyansatte med manglende erfaring. Noe som

resulterte i at de som hadde lengre ansiennitet matte leere opp de nye. Det var ingen rutine pa

opplaering og det var ikke uvanlig at nyansatte matte finne ut av ting selv. Dette var sarlig
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utfordrende nar de var ny i jobben og skulle stille som vitne i rettssaker som omhandlet tunge

saker. En informant uttrykte det slik:

«hvis, hvis, hvis du kommer som ny og en av de tyngste sakene star uten
saksbehandler, sa er det noe med at hvis du ikke skal fa de tyngste s& ma nan andre gi
de lettere fra seg, som dem har jobbet seg inn i. da vil jo det veere et bytte for den
familien og de barna. sa det vil jo alltid veere en avveining. hvem skal dette pa en mate
ga ut over? skal du bare fa den tgffe, de store tunge sakene. med feks mye..mange
runder i retten. eller skal du fa litt lightere saker som allerede andre saksbehandlere
har kjart seg godt inn i, og kjenner godt, fulgt over tid....»
A opparbeide seg erfaring som saksbehandler tar tid ifglge informantene, og hgy turnover var
ikke bra for klientene som ma bytte saksbehandlere midt i sakene sine. Da de var i en prosess
som var sarbar. Videre var det ogsa et spgrsmal om tillit, da barnet/familie matte ha tillit til
sin saksbehandler slik at saksbehandler fikk mest mulig informasjon i saken for a kunne finne

den beste Igsningen for den enkelte.

Hovedfaktoren for at informantene gnsket a jobbe i barnevernet var jobben i seg. En
informant fortalte om hvorfor hun begynte a jobbe i barnevernet: «Det handlet om fag, det
handlet om barns oppvekstsvilkar... Det var fag». En annen som hadde jobbet i bade statlig
og kommunalt barnevern mente det er ingen jobb som er sa faglig spennende som kommunalt

barnevern. Da hun mente det er her man kan fa vaert med pa positive endringer i barns liv.

Informantene fortalte om rutinepreget arbeid, der det for eksempel var samme prosedyre hver
gang et barn skulle flytte ut av en institusjon og rutiner i forhold til hvordan en rettssak forlgp
seg. Det var mange rutiner, men flere av informantene opplevde strukturen pa disse rutinene
manglet, noe som bidro til at de brukte mye tid pa a finne ut ting de lett kunne lest seg til om

det fantes en rutineperm.

Informantene fortalte om en arbeidshverdag der de matte veere nyskapende hver dag omtrent.
Dette da de jobbet med mennesker, og de visste ikke hvilke tiltak som passet pa den enkelte
familie far de hadde blitt kjent med dem. Denne kreative maten a jobbe pa var det flere av
informantene beskrev som spennende og engasjerende. Det opplevdes som «frihet under
ansvar» for a finne de beste tiltakene i de forskjellige sakene, mot at leder godkjente tiltakene
til slutt. Det var mye a sette seg inn i og det informeres om darlige oppleringsrutiner, og

generelt fa rutinepermer pa arbeidsplassen. De som jobbet pa omsorgsavdelingen forteller om
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arbeidsdager med mye reising for a besgke fosterhjemmene og barna. Dette bidro til at det ble
mindre tid til kontorarbeid. En informant sa:

«Jeg hadde mye reisetid, sa det spiste opp kontortiden. Sa jeg husker at noe av det
som gjorde at jeg vaknet klokken 04.00 om morgenen var de bunken som bare vokste,
som skulle journalfgres. A det var p& en méate «dgdt arbeid, nar det var noen som
hadde det vanskelig en eller annen plass. Sa den merkantile jobben vokste og vokste,
vokste, vokste, vokste!!»

Totalt sett var informantene enige med Hertzbergs teori i at arbeidet i seg selv var
motiverende fordi det var variert, rutinepreget, vanskelig, lett og nyskapende a jobbe som
saksbehandler i kommunalt barnevern. En av informantene definerte arbeidsgleden med a

jobbe i barnevernet pa en fin mate:

«Jeg har jo ikke jobbet der i alle de arene hvis at det bare var trasig og dritt.. det har
vert en god arbeidsplass, det har veert spennende, du handler masse, du jobber med
politiet, du jobber med psykiatrien og etterpa sa kjenner du sann.. du faler deg helt
hay...»

5.1.4 Ansvar

| falge Hertzberg to-faktorteori er arbeidet i seg selv en motivasjonsfaktor nar ansatte har
ansvar for eget arbeid og opplever at de har kontroll over egen arbeidssituasjon.

Vare informanter beskrev det a fa ansvar pa jobb, som viktig i forhold til deres trivsel og
motivasjon. Nar leder gav dem ansvar og hadde tillit til at de utferte jobben pa en

kvalitetsmessig mate, var dette noe som gav dem mestringsfalelse.

Ansvar var noe alle informanter fikk i jobben sin og mulig for stort ansvar til tider. Det er
tidligere beskrevet hgyt arbeidstempo i barnevernet, med mange saker og liten tid til utferelse.
Av den grunn fikk saksbehandlere mye ansvar fra farste dag pa jobb. Dette for de hadde fatt
tilfredsstillende opplaring og fortsatt manglet erfaring. De opplevde noen ganger at de
manglet kontrollen over arbeidet gjennom a fa for stort ansvar. Informantene beskrev den
opplaringen og oppfelging som var forventet fra leder, som mangelfull nar de startet a jobbe i
barnevernet. Noe som resulterte i at de var usikker pa hvordan forskjellige oppgaver skulle

utfares.
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Det var ganger nyansatte fikk ansvar for tyngre saker som matte i tingretten, som en av sine
farste saker. Dette var saker som ingen var begynt a jobbe med, dermed var det ikke etablert
et forhold mellom saksbehandler og barn/familie. Et ansvar som dette, kunne for en nyansatt

saksbehandler bli i bratteste laget.

Hertzbergs to-faktorteori beskriver faktoren ansvar som en motivasjonsfaktor som bidro til
trivsel nar faktoren var tilstede, men ikke mistrivsel nar den ikke var til stede. Dette er noe
informantene ikke var enige i. Da mangelen pa kontroll farte til at flere av dem ble slitne og
noen ganger forte dette til sykemeldinger. De fortalte at alle” eide” sine saker. De gangerne de
ble syke, var det ingen som overtok arbeidet deres og fulgte opp familiene/barna de jobbet
med. Dette ansvaret ble spesielt belastende de gangene de matte veaere hjemme pa grunn av

sykdom, enten hos seg selv eller barna deres. En informant fortalte:

«... i hvert fall opplevde jeg det at jeg har stor ansvarsfalelse i forhold til at nar jeg
ikke... nar jeg var syk eller ikke pa jobb sa ville det ramme noen,, da ville det ga ut
over konkrete barn og konkrete familier...»

Saksbehandlers ansvar for ivaretakelse av barns sikkerhet og rettigheter var noe alle
informantene hadde fokus pa og sa pa som et stort ansvar a skulle ivareta. De var bevisste og
hadde respekt for konsekvensene tiltakene deres hadde og posisjonsmakten de som
barnevernsarbeidere innehadde. De beskrev en arbeidshverdag med mye og tungt emosjonelt
arbeid samt tidspress til enhver tid. Der deres jobb var & undersgke og utforme forslag til
tiltak, mens all alle tiltakene matte godkjennes av naermeste leder far de kunne iverksettes.

| falge informantene var det ikke nok ressurser (tid og penger) til a utfare en sa grundig jobb
som de forskjellige saker krevde og som saksbehandlerne mente det var behov for. Dette for &
kvalitetssikre at de tiltak som ble iverksatt var tilpasset den enkelte sak. Slik at sikkerheten til
barna ble ivaretatt gjennom at det ble laget tiltak som var mest mulig riktig og individuelt
tilpasset dem og deres situasjon. Informantene forteller at det ikke var uvanlig at de brukte
bade ettermiddager og helger pa a jobbe for & komme ajour med sakene sine. Noen forteller at

de til og med drgmte om jobb pa natten.

En annen informant fortalte om tidspress for a na tidsfrister barnevernet er forpliktet &
forholde seg til. Fokuset pa tidsfristene kunne resultere i at leder i noen saker, henla saker som

burde ha veert bedre undersgkt. En annen fortalte om situasjoner der saker barnevernet kunne
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hjulpet familien med hjelpetiltak, Jf barnevernloven 8 4.4, her det ble besluttet av leder at det
skulle gjennomfares omsorgsovertakelse av barnet. Informantene fortalte at fokuset pa
tidsfrister noen ganger ble starre enn fokus pa rette tiltak for det enkelte barnet. Barnet matte
tas ut av hjemmet, og det ble besluttet omsorgsovertakelse, jf 84.12, i barnevernloven.
Opplevelser som dette resulterte i at informantene ikke ville veere ansvarlig saksbehandlere
for disse beslutningene. Men forteller at leder har den siste beslutningsmyndigheten og

bestemte.

Nar informantene vare fglte de hadde kontroll over arbeidssituasjon, der de opplevde de fikk
tillit fra leder til & ha en starre tyngde i avgjerelsene som skulle tas og hadde ansvar for eget
arbeid, hadde dette positiv effekt i forhold til motivasjon og trivsel. Faktoren ansvar var da i

henhold til Herzbergs to-faktorteori og fikk dermed sin virkning som en motivasjonsfaktor.

Samlet sett ser det ut som at informantene opplevde at de hadde mye ansvar, men hadde lite
kontroll. Dette pa grunn av manglede tid, men ogsa fordi beslutningsmyndigheten 13 i
ledelsen. Dette til tross for at det var saksbehandlerne som satt i farstelinja og hadde starst
kjennskap til sakene, kunne de oppleve at leder tok avgjgrelser i saker de ikke var enige i. Nar
ansatte ikke fgler de har kontroll over egen arbeidssituasjon, her i forhold til tid. Men ogsa der
noen overtar ansvaret du har for en arbeidsoppgave og saksbehandleren ikke er enige i
avgjarelser som blir tatt, er dette ikke i trad med hvordan Herzbergs to-faktorteori anbefaler at

ansvar skal brukes som en motivasjonsfaktor for & bidra til motivasjon og trivsel.

5.1.5 Forfremmelse

A ha mulighet til & bli forfremmet til en hayere stilling eller bli tildelt en hgyere formell
posisjon i organisasjonen var noe to-faktorteorien definerte som en faktor som ville veere
motiverende for ansatte. Om ledelsen viser ansatte anerkjennelse for arbeidet de gjar gjennom
a tildele dem hgyere formell status i organisasjonen, vil dette bidra til at de vil gnske a
prestere mer (Andersen & Abrahamsson, 1996:140).

Ingen av informantene sa noen mulighet for forfremmelse sa lenge de jobbet i
barneverntjenesten. Maten barnevernet er organiseringen pa gjar at det er liten mulighet for
dette. Informantene sa de kunne tenkt seg a avansere til faglig leder. Dette er stillinger som
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ikke jobber direkte mot brukerne, samt en stilling som sjeldent ble ledig og nar de ble ledige
var det mange sgkere. Eneste muligheten for forfremmelse var a bli faglig leder, men den
stillingen gikk det mange ar imellom hver gang den var ledig.

Falgende ble kommentert av en av informantene:

«...jeg sa ingen fremtid i det jeg gjorde, for skulle man avansere, sa var det jo to

stillinger i hele tjeneste, og de var jo besatt i all fremtid, hehe, sa det var jo ingen

rom... jeg falte ingen utviklingsrom i den stillingen»
Videre var det mange saksbehandlere som kunne tenke seg & avansere. Flere av informantene undret
seg over et system med manglende mulighet for & forfremmes i rollen som sakshehandler, de sa de
matte ga over i en administrativ stilling og bort fra arbeidet med klientene for & avansere. Dette var
noe de ikke gnsket, de gnsket & bruke kompetansen og erfaringen sin i farstelinjen som hadde kontakt
med klientene. Ikke ga over i administrativ stilling for & oppna en hgyere formell posisjon eller ga
over i en hgyere stilling. De stilte spgrsmalstegn ved hvorfor man matte bli leder for a bli forfremmet
og holde pa med regnskap, budsjett og sykefravaer? Om en heller hadde hatt noen senior
saksbehandlere som hadde ansvaret for et mindre antall saker, men da de tyngre sakene og i tillegg
hadde fatt tildelt formelt ansvar & hjelpe saksbehandlerne som hadde mindre erfaring, sa hadde jo alle
fatt det bedre mente de. Igjen etterspar de mer formelt ansvar til saksbehandlere med lengre
ansiennitet, noe som er i trad med hva to-faktorteorien sier og gjennom mulighet til en hayere formell
posisjon, eller stilling om det ble opprettet en, ville dette bidratt til starre motivasjon blant ansatte i

fglge Herzbergs to-faktorteori.

Manglende mulighet for forfremmelse var noe informantene mente var en av de viktigste
grunnene for at turnoveren er sa stort i barnevernet, for med forfremmelse falger det gjerne
med hgyere ekstra lgnn og uten forfremmelse blir det sjelden noe ekstra lgnn. Systemet er lagt
opp til en ansiennitet lgnn i kommunalt barnevern er mindre enn i statlig barnevern (Barne
Unge og Familieetat.no), der lgnnsbetingelsene er bedre. Det er stgrre muligheter til a
avansere ved a ga over til statlige barnevernet (BUF etat) for forfremmelse og hgyere lgnn.
Status og lgnn er noe Hertzbergs teori definerer som hygienefaktorer og noe som ikke
motiverer ved tilstedeverelse, ei heller demotiverer om det er manglende. Her er vare
informanter uenige, da de mener de er motivasjonsfaktorer, samt en av de starste grunnene til

stor turnover.
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5.1.6 Vekst

Nar ansatte har mulighet til 2 oppleve vekst i sin profesjonalitet gjennom gkt kunnskap og
lzering av nye ferdigheter, vil dette bidra til gkt motivasjon, noe som igjen vil kunne gke
mulighetene til forfremmelse i organisasjonen ifglge to-faktorteorien (Andersen &
Abrahamsson, 1996:140).

Flere av informantene mente de fikk for lite kursing og faglig veiledning nar de arbeidet i
barnevernet. Dette opplevde de som hemmende for motivasjon og reduserte mulighet for
personlig vekst. En informant fortalte at hun tok videreutdanning nar hun jobbet i
barnevernet, som hun ikke fikk brukt. Dette bidro til at hun sluttet og begynte i en annen jobb
der hun fikk brukt sin etterutdanning innenfor barnevern. Denne manglende mulighet for
vekst viste seg a veaere demotiverende for informanten, som resulterte i at hun ble en del av

turnover.

Alle informantene mente at hadde det vaert mulig med personlig vekst gjennom
arbeidsoppgaver ut fra ansiennitet og kunnskap innenfor barnevernet ville dette vert en
motiverende faktor for a snu turnoveren. Dette ville blitt tilfredsstilt om informantene i starre
grad hadde fatt tilbud om kurs og faglig veiledning, samt stgrre og annen type ansvar i takt
med ansiennitet og erfaring som opplevdes som forfremmelse av den enkelte saksbehandler.
Hgy saksmengde og manglende tid til & utfgre arbeidsoppgavene pa en kvalitetsmessig mate
var noe som farte til frustrasjon, da flere av informantene opplevde at de ikke mestret jobben,
noe Hertzberg definerer som en tilstand av “ikke-trivsel”, da han mener at ved folelsen av
personlig vekst farer til trivsel nar det er til stede, men ikke mistrivsel nar det ikke er tilstede
(Andersen & Abrahamsson, 1997:141).

5.1.7 Oppsummering av motivasjonsfaktorene.

Vi har i figur 5.1.7 illustrert hvordan motivasjonsfaktorene kan virke hemmende eller
fremmende for turnoveren i barnevernet. Vi har brukt Herzbergs to-faktorteori for 8 komme
frem til disse resultatene. Vi har tilpasset to-faktortorien til & fortelle oss om de forskjellige
hygiene og motivasjonsfaktorene bidro til & fremme eller hemme turnover ifglge vare

informanter som hadde jobbet som saksbehandlere, men var sluttet.
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Der pilene i figuren peker fra faktorene og inn mot turnover symboliserer at denne faktoren
var fremmende for turnover. Dette med bakgrunn i at enhver arbeidstaker vil sgke etter a fa
dekket motivasjonsbehovene gjennom handling. Denne handlingen ble ifglge informantene at
saksbehandler bytter jobb for & fa dekket disse behovene (Andersen & Abrahamsson,
1997:141).

Der pilene i figuren peker ut fra turnover og til faktorene, symboliserer dette at faktorene var
hemmende for turnoveren. Saksbehandlerne opplevde at de fikk dekket disse

motivasjonsbehovene ved a jobbe i barnevernet.

Der vi har satt pilene til & peke begge veier, bade ut fra og inn mot turnover, symboliserer at
disse faktorene var bade hemmende og fremmende for turnover i barnevernet. Informantene
definerte ansvar som en motivasjonsfaktor som bidro til motivasjon nar den er tilstede, men
ved for mye ansvar opplevde de at det ble for belastende & ha sa mye ansvar. Noe som gjorde
at de byttet jobb. De definerte motivasjonsfaktoren anerkjennelse som en faktor som bidro til
folelse av mestring og vekst nar den var tilstede. Men ved manglende og/eller fravaerende
anerkjennelse resulterte dette i at saksbehandlerne sluttet i barnevernet og byttet jobb for a fa
dekket dette behovet.

De faktorer som ikke har piler hadde liten betydning for vare informanter, da disse ikke ble

nevnt i intervjuene.
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Arbeidet i seg

sely

Forfremmelse

Figur 5-1 Motivasjonsfaktorenes pavirkning pa turnover

Herzberg og hans kollega mente at ansatte vil ha et anske og behov for a tilfredsstille
motivasjonsfaktorene som er beskrevet ovenfor. De mente om motivasjonsfaktorene manglet
eller var utilfredsstilte ville ansatte ha et behov for & fa disse faktorene tilfredsstilt, som igjen
ville fare til handlinger for a fa dekket disse behovene (Andersen & Abrahamsson, 1997:141).
Nar vi sammenligner vare funn i undersgkelse med motivasjonsfaktorene til Herzberg, ser vi

at fire av motivasjonsfaktorene var oppfylt og gav motivasjon og trivsel.

Personlig vekst og forfremmelse var faktorer informantene opplevde som fravaerende og av
den grunn ikke opplevdes som en faktor for motivasjon og trivsel. Gjennom omstrukturering
av enheten mente flere av vare informanter at denne faktoren ville fatt sin positive innvirkning
som motivasjonsfaktor. Men slik organiseringen av enheten er, er det lite eller f& mulighet for
forfremmelse og av den grunn en av faktorene til turnoveren i barnevernet ifglge flere av vare

informanter.
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Reduksjon i saksmengde ville kunne bidratt til at jobben faltes mer handterbart og det ville
blitt mer tid til personlig vekst gjennom kurs, veiledning og videreutdanninger, noe som er i
trad med Herzberg definisjon av disse to faktorene. Sa blant vare informanter var ikke
personlig utvikling en motivasjonsfaktor, men derimot den mestringsfalelse som personlig

utvikling kan resultere i, som oppfattes som motiverende.

Ansvar, prestasjon, anerkjennelse og arbeidet i seg selv var faktorer som fremsto som
motiverende faktorer hos de fleste informantene, men disse kunne ogsa redusere motivasjonen

nar arbeidspresset og tidsklemma var for stor.

Hertzberg mente at ansvar bidrar til motivasjon, om ansatte blir delegert ansvar og har
kontroll over sin egen arbeidssituasjon. Ved gjennomgang av informasjon vi har fatt fra vare
informanter viser vart materiale at dette var noe informantene vare var til dels enige i. Ansvar
var motiverende da de gjennom deres faglig kreativitet kunne finne de best individuelle
tiltakene tilpasset den enkelte familie, men nar de fikk for mye ansvar der de falte seg alene i
en jobb, og der faktoren ansvar ble for stort, resulterte det i at informantene opplevde ansvar
som en faktor som virket hemmende for deres motivasjon for a fortsette i jobben som
saksbehandler i kommunalt barnevern. Vi vil derfor si at ansvar var en motivasjonsfaktor for

vare informanter.

Vare informanter kunne vise til prestering av sin jobb, der de vant rettsaker, fikk i stor grad
frihet & utforme individuelle tiltak i sakene de jobbet med, og sa videre. Det fremkommer av

materialet vart at informantene vare opplevde prestering som en stor motivasjonsfaktor.

Nar det gjelder anerkjennelse fra leder, er de fleste informantene enig i det har de mottatt i for
liten grad til at det opplevdes som en motivasjonsfaktor. Men Herzberg nevner ikke spesifikt
anerkjennelse fra leder for at denne faktoren skal vaere oppfylt, men” anerkjennelse for godt
utfgrt arbeid” (Herzberg 1959). Informantene vare opplevde gjennom anerkjennelse fra
kollega, brukere og andre samarbeidspartnere anerkjennelse for sitt arbeid, og av den grunn
vil vi si at anerkjennelse er en faktor for motivasjon og trivsel som var oppfylt for vare

informanter.

| falge Herzberg er jobbinnhold en motivasjonsfaktor om en jobb er interessant, varierende og

skapende. Majoriteten av informantene bekrefter at jobben som saksbehandler i kommunalt
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barnevern bade var interessant da de jobbet med mange forskjellige utfordringer, der de fikk
brukt sin barnevernfaglige kompetanse ,den var varierende da de aldri visste hvordan
arbeidsdagen sin kom til & veere, og den var skapende fordi de skapte ny tilveerelse for alle de
barna og familiene de jobbet med gjennom a se alle barna for de individuelle personer de er,

som igjen krever individuelle og mange ganger kreative tiltak.

Vi kan sa langt konkludere med at fire av seks motivasjonsfaktorer er delvis tilstede nar
arbeidspresset ikke er for hgyt. Herzbergs forskning sier at prestasjon og anerkjennelse er de
to sterkeste motivasjonsfaktorene. | vare data ser vi at prestasjon er oppfylt og anerkjennelse
er delvis oppfylt. Nar vi ser pa datainnsamlingen var, vurderer vi det slik at det var hagy
motivasjon i barnevernet ifalge informantene. De var motiverte til & gjgre en god jobb, men
pa grunn av hgyt arbeidspress, tempo, utydelig leder, mangel pa tid, mangel pa oppleering og
gkonomi fikk ikke informantene utrettet arbeidet tilfredsstillende nok. Pa bakgrunn av dette
anser vi det var lav motivasjon blant informantene vare nar de jobbet som saksbehandlere. Og

dermed faktorer som fremmet turnover.

5.2 Hygienefaktorene. Hvordan pavirker de?

Vi vil her sammenligne hygienefaktorene til Herzberg med vare funn og se disse i
sammenheng med den informasjon vi har fatt fra vare informanter. Det vi gnsker med dette er
a finne ut om disse faktorene bidrar til mistrivsel, altsa om dette i fglge vare informanter

hemmer trivsel og fremmer turnover.

5.2.1 Organisatoriske forhold

Det er viktig at ansatte vet hva som er deres oppgave, samt har forstaelse for pa hvilke
grunnlag administrative beslutninger blir tatt av barnevernets administrasjon. Dette er en

faktor som ikke merkes nar den er til stede, men skaper mistrivsel om den ikke er tilstede.

Mange saker, arbeidspress, frister, bgter, ressursmangel og overbelastning var en gjenganger
hos alle informantene. Mye av dette mente de skyldes organisasjon og avgjerelser som var tatt
pa hagyere lederniva enn avdelingsleder i barnevernet. En av informantene etterlyste ledere

som stilte opp for de ansatte og fortalte administrasjon om hvordan barnevernet burde drives
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og hvordan de ansatte burde behandles:

«...for en leder er jo ogsa nadt til & std opp for sine ansatte, lederen er faktisk ngdt til
a ga til administrasjon at det her er ikke forsvarlig, jeg godtar ikke det her, jeg skal
beholde de mest erfarne saksbehandlerne jeg har fordi de er gull verdt for avdelingen,
vi ma hindre at de slutter, hva har dere tenkt & gjgre?»

Men dette gjaldt ikke bare saksbehandlerne, det gjaldt lederne til disse saksbehandlerne ogsa.
| stgrre barnevern kunne en avdelingsleder ha ansvaret for 25-30 personer, bade nar det gjaldt
personalansvar og faglig ansvar. Nar hver saksbehandler hadde 10-20 saker ble det mye
avdelingslederen skulle ta avgjerelser pa og falge opp sammen med teamledere. Mange av
sakene kunne ogsa vare tunge, altsa kompliserte der mange instanser var involverte slik som
for eksempel advokater og tingretten. Flere av informantene etterlyste en annen type

organisering av barnevernet der lederansvaret var delt opp mellom flere ledere.

En annen organisering enn i dag hadde nok ogsa hjulpet saksbehandlerne i forhold til det & fa
hjelp og veiledning. Falelsen av a sta alene var en gjennomgaende falelse de hadde. Pa grunn
av den store turnoveren var det alltid nyansatte som trengte rad og veiledning. Lederne til
informantene vare hadde ikke tid til & hjelpe de nyansatte sa det matte de erfarne
saksbehandlerne gjere, i den grad de kunne ta seg tid til dette. Alle hadde nok med sitt og
egentlig altfor mye selv, sa det & hjelpe andre eller diskutere med andre var det lite tid til. Det
var om a bli ferdig selv, spesielt med de fristene som Ia til grunn. Som det fremkommer under
«mellommenneskelige forhold» var kollegastgtten i barnevernet stor. @nske om a hjelpe var

tilstede, men pa grunn av stort arbeidspress var det lite tid til dette.

Alle saker som ble meldt inn til barnevernet har avdelingen undersgkelse/tiltak ansvaret for.

| falge lovverket var det en tidsfrist pa 3 maneder til & undersgke, sette i gang tiltak eller
henlegge saken. (Kunne sgkes om forlengelse ved dokumentert behov). Ble ikke disse
tidsfristene overhold, ble barnevernet batelagt. | avdelingen omsorg og ettervern var det ogsa
tidsfrister de matte forholde seg til, men ingen bater om tidsfristene ikke ble overholdt. En av
informantene fortalte om et barnevern der ledelsen gikk inn og overstyrte saksbehandlerne i
saker som ikke var ferdig undersgkt. Det ble fattet vedtak slik at sakene var lgst innenfor
fristen pa 3 maneder for & unnga bgter. Utfordringene som da ble, var at den neste avdelingen

ikke klarte sine frister for de fikk for mange saker i forhold til saksbehandlere, men siden det
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ikke ble utlgst bater ble det ikke ansett som sa ngye. En av informantene sa det slik om denne
saken:

«... kan man kanskje ga sa langt at & si det som a si at det ble en sann litt sann vart
ansikt utad, eller hva skal jeg si, litt sann trynefaktor altsa at «barneverntjenesten har
ikke fristbrudd». eh... for at man fjerna fristbruddene. Man gikk langt! Jeg tenker man
gikk, ledelsen gikk langt i a fjerne fristbrudd, gikk inn og overstyrte, og bare
konkluderte i enkelte saker far & vaere innenfor frist i saker som ikke vare ferdig
undersgkt og det er klart, da fjerner du fristbrudd, men du fjerner jo ikke et problem.
Sakene er jo like mange og og alvorlighetsgraden er jo like stor...»

| falge Herzberg teori om hygienefaktorer var det viktig a se pa maten en organisasjon og i
dette tilfelle kommunen fungerte pa, i forhold til om trivselen ble hemmet eller fremmet.
Maten kommunene ifglge vare informanter drev barnevernet pa, pavirket saksbehandleres
hverdag pa mange mater. En av de sterste utfordringene var at det var for mange saker pr
saksbehandler, altsa for fa ansatte. Det barnevernet var og er til for, er barna. Det ble
konkludert og fattet vedtak pa saker som ikke var ferdig undersgkt. Det kunne ikke sies med
sikkerhet at vedtakene som ble fattet var til det beste for barna, da det ikke var garanti for at
det ble tatt riktig avgjerelse. Videre skapte det stor misngye blant de ansatte da deres
yrkesstolthet ikke ble verdsatt som saksbehandler.

Vare informanter uttrykte mistrivsel i forhold til maten barnevernet ble drevet pa fra
kommunenes side. De folte at de ikke fikk gehar, noe som hemmet deres jobb utfoldelse og

arbeidsmotivasjon.

5.2.2 Lederen

For at en leder skal kunne veilede, delegere og fordele arbeidsoppgaver til ansatte, er det
ifelge Herzbergs teori viktig at leder ma vaere teknisk kompetent, veere rettferdig, veere villig a
lzere fra seg samt delegere ansvar. Disse lederegenskapene mener to-faktorteorien er viktige
egenskaper som trengs for & motivere sine ansatte, samt skape trivsel pa arbeidsplassen
(Brochs-Haukeland, 2010:124).

Ledelse var en faktor som gikk igjen hos alle informantene og de mente at ledelse var viktig

for motivasjon og trivsel. Dette for & kunne utfgre jobben som saksbehandler pa en god mate.
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Informantene poengterte at en ma ha tillit til lederen og hvis du ikke har en leder som leder
deg i riktig retning har ikke du mulighet for & gjare en god jobb. Videre ma en leder veere
ledende og ikke styrende. Informantene forteller om forskjellige erfaringer med deres
ledertyper. De forteller om tydelige og strukturerte ledere, utydelige ledere, styrende ledere,
utilgjengelig leder og en forteller om en leders lederstil som bidro til at hun sluttet som

saksbehandler etter en sykemelding. Informanten fortalte:

.. det var kollega pa teamet som gjorde meg oppmerksom pa det, for jeg fant tidlig ut
at fagleder likte meg ikke. Kollegaene mine og jeg selv etter hvert konkluderte med at
jeg ble mobbet av min leder”

De fleste informantene mente lederutdannelse var en mangelvare i forhold til lederne i
barnevernet. De fleste lederne i barnevernet hadde” klatret i stigen” gjennom ansiennitet for a
komme i lederposisjon. Dette opplevdes bade positivt og negativt. Positivt da de hadde
samme erfaring som dem de skulle lede, men negativt i forhold til at erfaring fra feltet ikke
var nok. Lederkunnskap og personlig egnethet mente de trengtes for & ivareta lederrollen. |
likhet med to-faktorteorien mente de ogsa at kompetanse var viktig for a tilrettelegge for
motivasjon og trivsel blant de ansatte, samt forebygge turnover. Dette blant annet for &
forebygge turnover. Men her var det delte meninger blant informantene pa hvilken
kompetanse som var viktig for en leder a inneha. Noen mente at det ikke nyttet a bare ha
lederkompetanse om du ikke kunne barnevernfaget. Andre mente at ledelse var et eget fag

som krevde utdanning.

Flere av informanter var frustrerte og falte seg demotiverte av lederens mangel pa tid til
ivareta dem som ansatt. Med ivaretakelse mente de blant annet veiledning, debrifing, struktur,
statte, forstaelse og kvalitetssikring av jobben de gjorde. At leder hadde stor arbeidsmengde
resulterte i at mange folte seg alene i forhold til & ta store og tunge avgjerelser, stort
arbeidspress, tungt emosjonelt arbeid og konflikter der media og advokater var involverte. En
av informantene fortalte om en episode hvor vedkommende som nyansatt saksbehandler fikk

ansvaret for en tung sak som skulle opp i tingretten:

«.. jeg falte det var skikkelig belastende at jeg skulle i tingretten, det var en rimelig
heftig sak, det var trusler, det var satt av tre dager mot normalt en dag i tingretten, jeg

44



hadde aldri veert i tingretten far. Jeg spurt leder om veiledning i forkant. Jeg fikk aldri
veiledning pa det. En kollega som hadde mange ars erfaring sa dagen far rettssaken
Jeg har en halv time nd. Vi setter oss, vi er jo ngdt & prate!” sa gikk vi kjapt
gjennom, bare noen elementer som hvordan det ser ut i tingretten og at jeg matte
henvise til ditt og henvise til datt. Altsa, jeg hadde aldri vert der, sa jeg ante ingenting
pa hvordan dette foregar, hvordan er gangen i dette, hvem spgr hva. Altsa ingenting!!
Jeg hadde en del mgter med kommuneadvokaten i forkant, men han hadde ikke den
barnevernfaglige kompetansen, men den juridiske. Jeg satt pa jobben hele den helgen
og sov omtrent ikke far jeg skulle i retten dagen etterpa. Det var ille, skikkelig ille. For
det var en toff sak.»

Denne lederen har ifglge hygienefaktoren vist manglende lederegenskaper. Saksbehandleren
opplevde a ikke fa veiledning. | dette tilfellet har leder delegert ansvar i altfor stor og teff sak
til en nyansatt i barnevernet. Saksbehandleren falte seg ikke rettferdig behandlet, noe som
fremkom senere i intervjuet. Lederen hadde ikke tatt opp de manglende forhold etter at saken
var ferdig i tingretten og heller ikke vist interesse for hvordan saksbehandler hadde det i

etterkant.

Alle informanter mente at de hadde en leder som var for opptatt og hadde darlig tid til dem,
noe de mente pavirket deres faglige utvikling og trygghet i utfgrelsen av jobben. En av
informanten fortalte om teammagater, der det ikke var uvanlig at «de som satt nederst ved
bordet» ikke fikk draftet saker de trengte gjennomgang av, da tiden de hadde til mgte var over

far det var deres tur. Informanten sier:

«ledere ma veere tilgjengelig, de ma ha tid til sine ansatte. Jeg opplevde jo det at det
er veldig mye uttalt frustrasjon som ikke blir tatt tak i. Eh... og det viser seg gang pa
gang pa gang pa gang at det gjer at folk mater veggen og blir sykemeldt»

Informantene fortalte om store variasjoner i forhold til hvor beslutningsmyndighetene 13 i de
forskjellige barneverntjenestene. Noen fortalte om ledere som matte ha full kontroll og gikk
igjennom alle sakene i detalj. Informantene fglte de gjorde undersgkelsene og grunnarbeidet,
mens lederne tok avgjarelsene. Dette opplevdes som manglende tillit fra lederne, da
informantene var de som satt med farstehandskunnskap til sakene. Informanten sier: «jeg
tenker det handler om manglende tillit til saksbehandler nar leder gar inn og overtar omtrent
alt av skrivearbeidet til saksbehandler». Noe annet som ogsa gikk igjen hos informantene var

opplevelsen av at de manglet en leder som dem kunne be om veiledning eller fa konstruktive
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tilbakemeldinger fra. Flere av informantene fortalte om ledere som ikke veiledet dem i sakene
de gnsket drgftet, men heller gav dem svaret pa hvordan lederen mente saken skulle utfgres
uten noen form for drgfting. Begrunnelsen for dette var mangel pa tid og at dette var den mest
effektive maten a fa gjort sakene pa. En informant sa: «du la fram saken for leder, ogsa fikk

du beskjed hvordan du skulle gjare det.»

Informantene vare hadde flere innspill pa hvordan de opplevde at en leder kunne ha
forebygget den store turnover som er/var i barnevernet. Strukturen pa kontorene mente flere
av dem var ineffektivt og nyansatte brukte for lang tid pa @ komme inn i jobben. Det fantes
ingen rutinepermer pa hvordan man skulle ivareta de forskjellige palagte oppgavene.
Manglende rutiner i overfagring av saker fra den ene avdelingen til den andre (for eksempel
nar en sak gar fra & vaere under undersgkelse til 8 komme over pa omsorg) bidro til konflikter
I mellom avdelingene fortalte en av informantene. De mente det var et lederansvar at det
forela en rutine der overgangen mellom avdelingene var klar. Men informantenes opplevdes
var at lederen ikke hadde tid til denne jobben, da lederen var for mye opptatt av a falge opp
alle sakene som saksbehandlerne arbeidet med. En informant forteller: «... ingen jobbet med

strukturer og rutiner og og ... prosedyrer. Og der gikk vi og lette etter svar....»

Materialet som fremkom i intervjuene viste en gjennomgaende misngye med leders
prioriteringer og en leders kapasitet i forhold til ivaretakelse av sine ansatte. De viste til sveert
kritikkverdige og manglende opplaring av nyansatte. Saksbehandlerne opplevde at delegering
av saker var tilfeldig i forhold til ansattes kapasitet og ikke de ansattes kvalifikasjoner for den
enkelte sak. Dette er ikke i henhold til hva to-faktor mener skal veere for sine ansatte at en

leder skal vaere for sine ansatte for & fremme motivasjon og trivsel.

Dette var en av hovedfaktorene for at vare informanter ikke jobber i barnevernet i dag da det
hemmet deres trivsel til & fortsette siden de ble lite sett og hart.

Ledelse er en faktor som gar igjen hos vare informanter i mange av Herzbergs hygiene- og

motivasjonsfaktorer.
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5.2.3 Mellommenneskelige forhold

Hvordan relasjon mellom leder og ansatt er, mente Hertzbergs teori var en avgjgrende faktor
for trivsel pa arbeidsplassen. Det var viktig at det var tillit mellom leder og ansatte, ansatte og
leder og kollegaer seg imellom. Det poengteres at tillit, omsorg og samhold ville skape trivsel.
Motsatt vil mistillit, darlig omsorg og darlig samhold ville skape mistrivsel (Hertzberg,

Mausner og Snyderman, 1993:46).

Informantene hadde hatt et godt forhold til sine kollegaer da de jobbet i barnevernet og flere

uttrykte at hadde det ikke veert for de gode kollegaene hadde de sluttet lenge fer de gjorde det.
Der var det takhgyde for bade galgenhumor, latter og grat, noe de fleste informantene uttrykte
at de var avhengig av, i en slik emosjonell jobb som det var & jobbe med barn som ikke hadde

det bra (Kaufmann & Kaufmann ,2009:89). Som en av informantene uttalte:

«... i lgpet av en sann jobb sa grat du mye ogsa, herregud de ferste arene jeg var helt
fortvilt, en gang kom vi hjem, inn pa kontoret, det var rett far jul, lille julaften, hadde
vi vaert pa hjemmebesgk hos noen og det var sa grusomt der ungene 1a uten sengetay,
de var skitten, det var ikke mat, det var ikke jul, det var ingenting. Han ene nar vi
hentet han ut, han hadde ikke egne sko engang og da kommer du tilbake til kontoret og
du er bare ngdt a grate til kollegaene dine at det her er sa felt...»

Her viser informanten til Herzbergs teori i forhold til det samholdet hun fglte til sine
kollegaer, gjennom humor og det at hun hadde et sted hvor hun kunne motta omsorg etter at
hun hadde vaert ute pa et tungt emosjonelt oppdrag. Istedenfor a reise hjem fra jobb uten
debrifing, kunne hun legge denne opplevelsen igjen pa jobb ved hjelp av en kollega. Nar hun
da reiste hjem til familien kunne hun i sterre grad ha fokus der, enn om hun hadde manglet
denne kollegastetten. Videre nevnte flere av informantene at de matte jobbe sammen og
benytte seg av hverandre for a fa jobben gjort fordi deres leder ikke hadde kapasitet til dette.
Det & ha en sparringspartner nar en holdt pa med vedtak i en barnevernssak var viktig slik at
en fikk alle sidene belyst. Dette var vanskelig hvis en satt med hele saken alene. Teammagtene
var noe alle hadde hvor de av og til fikk drgftet sakene sine, men disse var ofte for korte og
bare en gang i uka. Med en saksmengde pa minst 10 saker var det bare de aller vanskeligste
som ble tatt frem her. Det ble etterlyst veiledning og generell stgtte fra lederen, men de var
enige om at det var de selv som matte ta initiativ til veiledning og fortelle hvor skoen trykket

og ikke forvente at lederen visste dette.
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Det var hgy turnover og sykemelding i alle de kommunale barnevernet som vi har informanter
fra. En gjentagende utfordring pa kontorene og blant saksbehandlerne var at det var ingen
som erstattet de som sluttet eller ble sykemeldt fort nok, slik at sakene deres ble flyttet over
pa de saksbehandlerne som var igjen og allerede hadde for mye. Dette ble en utfordring for de

som ble igjen.

A ha et godt forhold til sine kollegaer er ifalge Herzbergs teori viktig for trivselen og
informantene uttrykte at hadde det ikke vart for det, s hadde de sluttet for lenge siden.
Videre hadde de fleste et godt forhold til sin neermeste leder, men syntes leder var for lite
tilstede i deres arbeidshverdag noe som hemmet dem i forhold til trivsel for a jobbe i

barnevernet over lengre tid.

5.2.4 Legnn / @konomisk godtgjerelse

Andersen & Abrahamsson (2005) mener at om noen medarbeidere tjener mer enn andre for &
gjere samme type arbeid i samme type tjeneste vil det kunne oppsta mistrivsel (Andersen &
Abrahamsson, 2005:140), dette er noe Hertzbergs teorier underbygger ved & mene at ved &
gjare forskjell pa ansatt med lik jobb, vil dette fare til mistrivsel (Herzberg, Mausner og
Snyderman, 1993:49). Hertzberg har satt lgnn under hygienefaktor, og mener dermed at dette
er en faktor som ikke farer til motivasjon, men trivsel. Informantene vi har intervjuet har en

noen annen oppfatning av dette.

Samtlige av vare informanter nevnte at lennen som saksbehandler i barnevernet var for darlig
og ikke bare det, men det fantes ingen mate & ga opp i lann pa enn den vanlige arlige
reguleringen. Etter 10 ar i barnevernet var en pa topp og noe lengre lgnnsstige fantes ikke,
mens i staten ble det pastatt at er 16 ar fgr du er pa topp. Videre ble det ogsa nevnt av noen
informanter at lgnn i vart samfunn ofte sees pa i forbindelse med anerkjennelse, et symbol pa

at arbeidsgiveren var forngyd med jobben som ble gjort.

Det fremkom mange forslag pa hvordan man kan beholde saksbehandlere i forhold til
turnover, der lgnn var en sentral ting. Flere av vare informanter sluttet delvis pa grunn av
darlig lgnn i tillegg til blant annet stor arbeidsbelastning. Eneste maten a fa bedre lgnn pa, var
a bytte jobb til fagansvarlig/avdelingsleder der en kom lengre unna barna. Dette var en stilling

som sjelden var ledig som allerede nevnt under motivasjonsfaktoren forfremmelse Det ble
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etterlyst lann som motivasjonsfaktor, slik som at du fikk 30.000 kr i lannspalegg hvis du
hadde jobbet i barnevernet som saksbehandler i 10 ar. Dette ble gjort for & hindre den store
turnoveren og fa kontinuitet i arbeidet over lengre tid. En av informantene sa det slik: «Ytre
motivasjon i seg selv er ikke... trenger ikke vere rett i det hele tatt, men darlig betalte jobber

er heller ikke en motivasjon.»

@konomisk godtgjarelse i form av betalt etterutdanning var ogsa ting som ble nevnt,
men ifglge en av vare informanter hadde en enhetsleder uttalt seg nar det var snakk om
det & beholde de erfarne: «vi ma bare ta hgyde for at det er turnover, det er sann det er
i barnevernet, det er ingen som jobber lenge, sa...»

Herzbergs teori mener at lgnn er en hygienefaktor, men fra informantene vare kom det frem at
det var like mye en motivasjonsfaktor som en hygienefaktor. De mente at den hemmet
motivasjon og trivsel da det ikke var noen mate a gke denne pa, annet enn a bli leder. Nar
lgnn sa ble sammenliknet med andre relevante grupper som ifalge teorien var viktig i forhold
til hygienefaktoren, hemmet dette vare informanter da andre enheter hadde en annen og bedre
lgnnsstige.

5.2.5 Status

Med denne faktoren refererte ikke Herzberg teori til status i form av hgy stilling i hierarkiet
pa arbeidsplassen, men status i forhold til goder og materielle ting. Som for eksempel stort
kontor, egen sekreteer, dyre malerier, kontoret ligger i gaten med store og vellykkede firma og

sa videre.

Ingen av informantene nevnte noe angaende dette med status og goder i forhold til sin
arbeidsplass verken i forhold til seg selv, sine kollegaer eller sin leder. Ut fra dette anser vi

ikke denne faktoren for & fremme turnover i barnevernet.

5.2.6 Trygghet

Sikkerheten med a ha en jobb som viser objektive tegn pa at man er trygg i tjenestetiden og at
man har et oppsigelsesvern er faktorer som vil skape trivsel nar de er til stede ifglge Herzberg
teori (Andersen og Abrahamsson, 1997:141).
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Dette med trygghet i forhold til at man har jobb om et ar eller to ble ikke nevnt av vare
informanter under intervjuene. Det eneste som ble nevnt var turnover og for lite ansatte.
Barnevernet er et kommunalt tiltak som generelt har sikre og forutsigbare arbeidsforhold slik
at vare informanter bekymret seg ikke over dette. Ut fra dette anser vi denne faktoren som
oppfylt og at den ikke vil hemme trivselen for vare informanter.

5.2.7 Privatlivet

Arbeidet vart pavirker privatlivet vart, og privatlivet pavirker trivselen og hvordan vi har det
pa jobb ifglge Herzberg (Andersen & Abrahamsson, 1997:141).

Stor arbeidsmengde og lite tid var en gjennomgéende utfordring hos alle informantene vére. A
kombinere dette med familieliv ble en utfordring for de fleste, da jobben bestod av en del
reising i tillegg til en del overtid. Med sma barn hjemme var det tilnsermet umulig a veere
mere pa jobb enn vanlig arbeidsdag. Men ikke alle informantene syntes det var et problem at
det matte arbeides overtid og det var de uten barn. De syntes det var fint & arbeide masse i
perioder og kunne ta pa dette ut a reise pa ferie flere ganger i aret. Nar en jobb pavirker
privatlivet papeker Herzberg at dette er en faktor som kan skape mistrivsel. I tillegg til overtid
opplevde et par av vare informanter utfordringer pa den emosjonelle siden og en av

informantene uttrykte det slik:

«...veldig tungt & sta i de her vanskelige sakene med et lite barn hjemme selv. Jeg sa
for mye av henne i de ungene som jeg traff og det klarte jeg ikke.» Skal dette veere her
eller en annen plass? Ble usikker...»

| falge vare informanter ble trivselen deres med a jobbe i barnevernet hemmet pa grunn av for
stor arbeidsmengde, og for noen den emosjonelle delen, slik at det over tid ikke lot seg
kombinere med familieliv og egne barn. Vi ser her at nar informantene hadde stor
arbeidsmengde pa jobb og stort ansvar hjemme var det vanskelig & holde fokus begge
plassene, sammenlignet med de som ikke hadde barn og familie. Noen likte denne type
arbeidsform, der de kunne jobbe hardt og lange dager a opparbeide seg avspasering for
deretter benytte seg av avspasering a reise pa ferie. Det kommer tydelig frem blant
saksbehandlerne hvordan situasjon privat og situasjon pa jobb hengte sammen i likhet med

hva Herzberg la i denne hygienefaktoren.
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5.2.8 Oppsummering av hygienefaktorene

Vi har i figur 5.2.8 illustrert hvordan hygienefaktorene kan virke fremmende eller hemmende
pa turnover i barnevernet. Vi har brukt Hertzbergs to-faktorteori for 8 komme frem til disse
resultatene gjennom a kartlegge hygienefaktorene gjennom intervjuene, og deretter tilpasset
to-faktorteorien til a fortelle oss om de forskjellige hygienefaktorene bidro til & fremme eller
hemme turnover, ifglge vare informanter som hadde jobbet som saksbehandlere i kommunalt

barnevern.

De pilene som peker fra faktorene og inn mot turnover, symboliserer at denne faktoren var
fremmende for turnover. | falge Herzberg vil manglende hygienefaktorer fare til mistrivsel. |
falge vare informanter var lgnn og organisatoriske forhold noe de mente manglet og dermed

skapte mistrivsel (Andersen & Abrahamsson, 1996).

Der pilene peker ut fra turnover og til faktorene, symboliserer dette at denne faktoren er
hemmende for turnover. Saksbehandlerne opplevde at de fikk dekket denne hygienefaktoren

ved a jobbe i barnevernet.

Der vi har satt pilene til & peke begge veier, bade ut og inn mot turnover, symboliserer at
denne faktoren var bade hemmende og fremmende for turnover i barnevernet. Informantene
definerte Ledelse som en hygienefaktor som kan forebygge mistrivsel nar den er til stede og
dermed hemme turnoveren. Nar den ikke er tilstede fremmer den turnoveren gjennom
manglende ivaretakelse fra leder. De definerte Privatlivet som en hygienefaktor som
forebygger turnover nar saksbehandlerne falte de kunne kombinere familielivet med jobben
som saksbehandler og nar arbeidspresset var lavt. Turnoveren ville da blitt hemmet. Nar
saksbehandleren hadde det hektisk pa jobb og dette gikk ut over privatlivet var dette en faktor
som fremmet turnoveren. De faktorene som ikke har piler hadde liten betydning for vare

informanter, da disse ikke ble nevnt i intervjuene.
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Figur 5-2 Hygienefaktorenes pavirkning pa turnover

Herzberg og hans kollegaer mente at ansatte ville ha et gnske og behov for at alle
hygienefaktorene var tilstede. De mente at deres tilstedeveerelse ville forebygge mistrivsel, det
vil si at de hygienefaktorene som er der skaper ikke motivasjon eller trivsel, men hvis de ikke
er der skaper de mistrivsel. I vart tilfelle var lgnn og organisatoriske forhold ikke var oppfylt,
mens ledelse og privatlivet var bare delvis oppfylt. | fglge vare informanter var dette faktorer
som var vesentlige for dem i deres hverdag og fremmet dermed deres turnover i kommunalt

barnevern.

Folgende faktorer er ikke oppfylt: organisatoriske forhold og lgnn. Lederen og privatliv er
faktorer som er delvis. | falge Herzberg forskning innebzerer dette at flere av faktorene bidrar
til mistrivsel hos vare informanter. De faktorene som ikke bidro til mistrivsel var
arbeidsforhold og trygghet. Dette var faktorer som ingen av informantene nevnte under
intervjuene. | fglge Herzberg er hygienefaktorene noe som mangler hvis de ikke er der, men
de skaper ikke motivasjon om de er der. Arbeidsforhold og trygghet var to faktorer i denne

forskningen.

52



6 Konklusjon

Vi gnsket i var oppgave a finne ut hvorfor det var stor turnover i barnevernet og formet
falgende problemstilling: «- Hva skyldes hgy turnover blant saksbehandlere i kommunalt
barnevern?» Videre utarbeidet vi to forskningssparsmal der forskningsspgrsmal en ble stilt
for & kunne besvare forskningsspersmal to. Vi vil derfor i denne konklusjon besvare disse to
under ett.

Herzberg har en teori pa at hygienefaktorene er noe som hemmer motivasjonene nar de ikke
er tilstede, men fremmer ikke motivasjonen nar de er tilstede. Videre sier teorien hans at
motivasjonsfaktorene fremmer motivasjon nar de er tilstede, men hemmer ikke motivasjon
nar de ikke er tilstede. De gangene de ikke er tilstede vil ansatte sgke etter a fa dekket disse
behovene motivasjonsfaktorene representerer gjennom handling. | var undersgkelse ble denne
handlingen til at informantene jobbet hardt og strekte seg langt for & fa dekket disse behovene.
Men i de tilfeller der de opplevde de ikke kunne pavirke disse mer i stillingen som
saksbehandler i barnevernet, sgkte de seg til andre jobber som en type handling for & fa

dekket disse behovene. Med andre ord, de ble en del av turnoveren.

Som det fremkommer i figur 8.1 er det faktorer som viser at de bade hemmet og fremmet
turnoveren. Dette er faktorer som fremmet turnoveren ved hgyt arbeidspress og manglende

kontroll og hemmet turnoveren nar de falte arbeidspresset var handterbart.

Forklaring pa figur 8.1
Tykkelsen pa pilene viser hvor mye disse ble vektlagt av vare informanter i forhold til hvor
mye de hemmet eller fremmet turnoveren i deres arbeidshverdag. Tykk pil var mye nevnt og

stor hadde stor pavirkning mens tynn pil hadde mindre pavirkning.
Pilene som peker inn mot turnover symboliserer informantenes opplevelse av at dette var

faktorer som fremmet turnover. Det fremkommer av undersgkelsen at dette gjaldt fire av

faktorene og disse var organisatoriske forhold, lgnn, vekst og forfremmelse.
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Pilene som peker ut fra turnover symboliserer informantenes opplevelse av at dette var
faktorer som hemmet turnover. Det fremkommer av undersgkelsen at dette gjaldt tre av

faktorene og disse var: arbeidet i seg selv, mellommenneskelige forhold og prestasjoner.

De faktorene som har piler begge veier, symboliserer at disse faktorene var bade fremmende
og hemmende for turnoveren. Det fremkommer av undersgkelsen at dette gjaldt fire av
faktorene. De gangene informantene opplevde at disse faktorene gav dem trivsel og / eller
mestring i jobben, hemmet de turnover. Nar de manglet, var for store eller pavirket privatlivet
I negativ grad var dette faktorer som farte til mistrivsel og manglende motivasjon. Noe som
farte til at turnoveren ble fremmet. Disse faktorene var: lederen, privatlivet, ansvar og

anerkjennelse.

De faktorer som ikke har piler hadde liten betydning for turnoveren for informantene, da disse

ikke ble nevnt i intervjuene.

Nar vi oppsummerer det totale antall faktorer som hemmer turnoveren, ser vi at det er syv av
faktorene som bidrar til dette. Summerer vi faktorene som fremmer turnoveren, ser vi at det er
atte og disse bidrar til at saksbehandler slutter i jobben som saksbehandler i kommunalt

barnevern i, falge informantene som er sluttet.
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Figur 6-1 Oppsummering av var undersgkelse

Ved gjennomgang av motivasjon- og hygienefaktorene ser vi at informantene oppgir at fire av
motivasjonsfaktorene var til stede, noen i starre grad enn andre. Dette viser at informantene
oppgir over halvparten av motivasjonsfaktorene som tilfredsstilte og av den grunn hemmet
turnoveren. Men det er verdt a merke seg at de opplevde disse som delvis tilfredsstilte, med
noen mangler. Disse manglene er beskrevet under anerkjennelse og ansvar. Informantene
oppga disse to faktorene som en del av arsakene til at saksbehandlere slutter i barnevernet,
altsa fremmet turnoveren.

Et annet funn som fremkom av vare informanter var at de definerte lgnn som en

motivasjonsfaktor og ikke som en hygienefaktor. Dette passer ikke med Herzberg, da han
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definerer lgnn som en hygienefaktor og ikke noe som skaper motivasjon. Her mente vare
informanter at dette var bade en motivasjonsfaktor og en stor faktor i forhold til turnover, da
ifelge dem var lgnnen til saksbehandlere i barnevernet utilfredsstillende. Altsa en faktor som

fremmet turnover.

Ved gjennomgang av hva informantene oppga av tilfredsstilte hygienefaktorene ser vi at tre
av atte av disse var til stede. Ogsa her er det verdt & merke seg at informantene oppga lederen
og privatlivet som faktorer som bade fremmet og hemmet turnoveren. Herzbergs teori sier at
hygienefaktorene aldri kan skape motivasjon. Ifglge informanter var de uenige i dette. De
mente at en leder var viktig i forhold til motivasjon og trivsel. Ved mangelfull og/eller feil
lederstil farte dette til mistrivsel, noe som igjen fremmer turnoveren med det resultat at de
byttet jobb.

Vi vil med utgangspunkt i figur 8.1 svare pa de hypotesene vi presenterte i kapittel 3.
Hypotese:
1. Mange motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer mangler blant saksbehandlere i
kommunalt barnevern.

2. Fa av motivasjonsfaktorene er til stede blant saksbehandlere i kommunalt barnevern..

Om vi kun ser pa antall piler i figur 8.1 for & svare pa om vare to antagelser var riktig, kan
man ved fgrste gyekast fa inntrykk av at vare antagelser slo feil. Men ser man naermere pa
analysen av hva de forskjellige informantene la i de forskjellige faktorene, blir svaret noe

annet.

Gjennom intervjuene kom det frem flere faktorer de mente bade fremmet og hemmet
turnoveren. Men de faktorene de nevnte som hemmet turnoveren var kun delvis tilstede (disse
er markert med tynne piler). De var enige med Herzbergs to-faktorteori i forhold til faktorenes
positive virkning pa motivasjon og trivsel, om de var til stede. Informantene sa at arsaken til
at de i mindre grad var til stede i barnevernet, kom av tidspress og arbeidsmengde. Ut fra
analysen kan vi ansla at av de faktorer som er nevnt som hemmende for turnover, var det kun

mellommenneskelige forhold som var en tydelig faktor som hemmet turnoveren.
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Nar vi fokuserer pa analysen og ikke antall piler i forhold til faktorene som fremmer turnover,
ser vi at disse er tydelig mer fremtredende. Her mente informanten at fem av faktorene hadde
stor pavirkning pa turnoveren. Disse var lederen, forfremmelse, lann, anerkjennelse og
organisatoriske forhold. Lederen var en faktor de mente hadde pavirkningskraft i forhold til
bade fremme og hemme turnover i de fleste faktorene i trad av sin stilling, oppgaver og

ansvar.

Som svar pa om vare hypoteser var riktige i denne oppgaven, kan vi ut fra intervjuene vi har
tatt med saksbehandlere som var sluttet i kommunalt barnevern, si at det var som antatt
mange motivasjonsfaktorer og hygienefaktorer som manglet og det var fa motivasjonsfaktorer
tilstede.

De funn vi er kommet frem til i var oppgave er stort sett de samme som leder av FO Mimmi
Krisvik beskriver som arsak til hgy turnover i barnevernet etter SSB- rapporten om hgy
turnover kom ut (SSB 2014/18). Dette styrker relabiliteten av var undersgkelse

Vi ser ut fra oppgaven var at pa grunn av et lite utvalg av informanter, vil de svarene vi er
kommet frem til i denne oppgaven ikke kunne generaliseres til & gjelde hele populasjon
saksbehandlere. Men vi ser en tendens ut fra de 6 intervjuene. Det at vi kun har
saksbehandlere som har sluttet i jobben som informanter, kan veere med pa a pavirke de svar
som fremkommer av undersgkelsen. De kan gi oss et godt bilde pa hvorfor de har sluttet,
siden vi fokuserer pa turnover i denne oppgaven. Hadde vi valgt & intervjue saksbhehandlere
som ikke er sluttet, ville vi kunne fatt et mer nyansert bilde av hva som fremmer turnoveren i

kommunalt barnevern.
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7 Praktiske konsekvenser

| dette kapitlet vil vi se pa de mest sentrale funn og hvilke praktiske konsekvenser de kan fare
med seg. Vi vil ogsa forsgke a presentere noen forslag til ulike tiltak som kan redusere den
store turnoveren som er blant saksbehandlere i barnevernet. Undersgkelsen var har hjulpet oss
a se noen av de utfordringer saksbehandlere i barnevernet har i hverdagen. Det fremkommer
av intervjuene at alle informantene hadde et sterkt engasjement for sosialt arbeid, da serlig
med barn. De gnsket & hjelpe barna som hadde det vanskelig og gke sin kompetanse for a
ivareta rollen som saksbehandlerw. For at saksbehandlere skal bevare denne indre
motivasjonen er det viktig at forholdene blir lagt til rette for best mulig ivaretakelsen av denne

yrkesgruppen.

Lederen
Alle informantene mente lederen hadde en sentral rolle i forhold til deres motivasjon. De
fleste mente det var demotiverende med en leder som hadde manglende kunnskap om ledelse,

lederegenskaper, lite tid til a ivareta sin lederrolle og sine ansatte.

Funnene som fremkommer kan tyde pa at lederen i tjenesten har for mange arbeidsoppgaver
til at disse kan utfares pa en tilfredsstillende mate. En av lgsningene for a forebygge dette, kan
veere a innfare en nestlederfunksjon i barnevernet. Der lederfunksjonen kan deles opp i en
med administrativt ansvar og en med personalansvar. @kt lederkompetanse blant lederne i
barnevernet vil kunne gi et bedre grunnlag for at saksbehandlerne vil fa veiledning og fale seg

sett i en hektisk og krevende arbeidshverdag.

Helse, miljg og sikkerhet
De belastninger som emosjonelt arbeid inneholder, farer til at noen av saksbehandlerne blir

syke eller slutter i barnevernet.

Vare funn kan tyde pa at det burde vurderes a utarbeide handlingsplaner som sikrer debrifing
og oppfalging av saksbehandlerne. Vi anbefaler at det vurderes hvorvidt arbeidsoppgaver kan
i starre grad enn i dag, differensieres i forhold til kompetanse og erfaring blant ansatte, slik at
opplevelsen pa at arbeidet i seg selv er handterbart og gir dem mestring. Det er viktig at
arbeidsplassen har et verneombud som fungerer i forhold til helse, miljg og sikkerhet.
Verneombudet har en funksjon som kan vere bindeleddet mellom ansatte og ledelsen, men
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ogsa vaere behjelpelig for leder til & pase at helse, miljg og sikkerhet blir ivaretatt pa
arbeidsplassen.

Hoyt arbeidspress
Hayt arbeidspress og arbeidsmengde var noe informantene vare mente var en av
hovedarsakene for den hgye turnoveren som er i barnevernet. Da dette bidro til at flere av

motivasjon og hygiene faktorene ble svekket.

Vare funn kan tyde pa at det burde vurderes hvorvidt det er behov for gkt ressurstilgang til
tjenesten. Det anbefales a vurdere a lage rutiner som gjer at arbeidsmengden per ansatt
reduseres og tildeling av saker tilpasses den enkeltes kompetanse og erfaring i sterre grad. Et
forslag er at de som jobber med de tyngste sakene burde ha disse som sin hovedoppgave og
ikke ha andre oppgaver i tillegg. Vi vil ogsa anbefale a vurdere hvorvidt utarbeidelse av
rapporter og skriftliggjering av dem kan differensieres gjennom at saksbehandlere utarbeider
dem gjennom diktafon (sekreteer eller transkribering program) og andre transkriberer

rapportene.

Legnn

Alle informantene var enige i at lgnnen var for darlig i kommunalt barnevernet sammenlignet
med statlig og privat barnevern. Dette opplevdes som urettferdig og ble dermed en
demotiverende faktor. Fordi lann er knyttet til sosial status, kan resultatet av lgnnsforskjellene
mellom kommune og stat resultere i at det er mer status a jobbe i statlig/privat barnevern
fremfor kommunalt. Denne statusforskjellen mellom kommunalt og statlig/privat barnevern

var det flere av informantene som nevnte.

Pa bakgrunn av vare funn tenker vi det kan veere hemmende for den store turnoveren som er i
barnevernet om man jobber for & ha samme lgnnsbetingelsene for barnevernsarbeid,
uavhengig om man jobber i kommune eller stat. Dette vil kunne utlgse hgyere lgnn i
kommunalt barnevernet og mulighet for & gke i lgnn ut fra ansiennitet pa lik linje med statlig
ansatte. @kende lgnn i henhold til ansiennitet vil kunne motivere ansatte til a bli vaerende i
jobben. Det er viktig med kontinuitet og kvalitet i barnevernet slik at de med lang erfaring blir
i barnevernet og ikke sgker seg til ny jobb pa grunn av hgyere lgnn og status. Som en av

saksbehandlerne sa:
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“et barnevern kan ikke bare besta av nyutdannede folk som jobber et, to eller tre ar.
Det ma veaere noen som har mer erfaring, som har mer kunnskap, og mye mer
kompetanse. ... jeg er helt sikker pa at dette har betydning for de barna som er der
ute.... det er ingen jobb som er sa viktig og spennende som jobben saksbehandlere
gjer i kommunalt barnevern”
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8 Anbefalinger til videre forskning

Vi har i denne oppgaven valgt & intervjue et utvalg med seks sakshehandlere i kommunalt
barnevern. Fellesnevneren for disse var at de var en del av turnoveren ettersom at de hadde

sluttet. Metoden vi har brukt er kvalitativ metode.

Da vi i denne oppgaven har valgt a intervjue saksbehandlere som har sluttet i barnevernet,
ville det veert interessant og intervjuet saksbehandlere som jobber i barnevernet for & se om vi

kom frem til andre resultater og svar i en tilsvarende oppgave.

| falge SSB var det omlag 7000 som jobbet i kommunalt barnevern i 2011 og 6560 av disse
hadde dette som hovedarbeidsforhold (SSB, 2014/18). Det ville veert interessant a gjare en
kvantitativ survey med disse som informanter. Her for a se om de svarene vi er kommet frem
til i denne oppgaven kan generaliseres til a gjelde hele populasjon saksbehandlere i
kommunalt barnevern. Gjennom en slik kvantitativ survey ville vi kommet frem til et enda

sikrere svar pa hva som pavirker turnover i barnevernet.
Om vi ville ga enda videre i forhold til de svarene vi hadde fatt ut av en slik survey, kunne vi

gjort et gruppeintervju med en gruppe saksbehandlere for & hare deres syn pa turnover-

problematikken, gjennom drgfting som fremkom i et slikt intervju.
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Forskningsetiske retningslinjer
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personopplysninger.
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Dersom du skal bruke databehandler
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Personvernombudet har na registrert ny dato for prosjektslutt 01.06.2018.

Det legges til grunn at prosjektopplegget for gvrig er uendret.
Ved ny prosjektslutt vil vi rette en ny statushenvendelse.

Hvis det blir aktuelt med

ytterligere forlengelse, gjar vi oppmerksom pa at utvalget vanligvis ma
informeres ved forlengelse pa mer enn ett ar utover det de tidligere har blitt
informert om.
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Vedlegg 3: Informasjonsskriv til informanter

Informasjonsskriv til informanter

Informasjonsskriv til deltakere pa intervju i forbindelse med masteroppgave

| forbindelse med studie Master i ledelse — erfaringsbasert ved UIT Norges arktiske universitet,
Campus Harstad er vi to studenter som skal undersgke/studere naarmere om hvorfor det er hgy
turnover av saksbehandlere i kommunalt barnevern. Det viser seg at saksbehandlere i giennomsnitt
slutter etter 2-4 ar.

Ut fra dette gnsker vi d intervjue deg som har vaert saksbehandler i barnevernet. Vi planlegger a
intervjue 6 personer til sammen. Disse personene har hatt sitt virke i forskjellige barnevernsdistrikt.

Spgrsmalene vil vaere veldig apne da vi gnsker at du deler din erfaring med oss nar det gjelder hva du
opplevde som saksbehandler og hvilke endringer du ser for deg skal til for a fa redusert turnover i
barnevernet.

Intervjuene gnsker vi a ta opp pa opptaker i tillegg til at vi vil ta notater underveis. Alle opplysningene
vil bli behandlet konfidensielt. Opplysningene som benyttes i oppgaven blir anonymisert. Ingen av
vare intervjuobjekter skal kunne gjenkjennes i oppgaven. Intervjuet er beregnet a ta omtrent en
time.

A vaere med pa dette studiet vart er helt frivillig og du kan trekke deg nar som helst uten at det ma
begrunnes. Hvis du velger a trekke deg vil all data som vi har samlet inn om deg bli slettet.

Denne masteroppgaven er beregnet ferdig 1. juni 2018 og all innsamlet data vil bli slettet.

Vi vil takke deg for at du stiller opp til intervju, for uten deg hadde ikke det vaert mulig for oss a
gjennomfgre denne Masteroppgaven. Skulle det veere noe du lurer p3, gnsker 3 tilfgye eller endre pa
etter intervjuet er det bare a ta kontakt.

Til orientering er studien er meldt inn til Personvernombudet for forskning, Norsk
samfunnsvitenskapelig datatjeneste (NSD)

Vennlig hilsen
Beatrice Olsen (95834628)

Linda Kristin Garnes (91644714)



Vedlegg 4: Intervjuguide

Intervjuguide

1 Hvilke faktorer mener du kan bidra til hgy turnover blant saksbehandlere
i kommunalt barnevern?

2 Hva mener du kan gjgres for a forebygge turnover?

3 Hvordan opplevde du din arbeidshverdag som saksbehandler i
kommunalt barnevern?

4 Hvilke utfordringer opplevde du i arbeidshverdagen som saksbehandler i
kommunalt barnevern?

5 Hvor lenge jobbet du som saksbehandler i det kommunale barnevernet?
6 Hva var arsakene til at du sluttet som saksbehandler i barnevernet?

7 Hva kunne ha bidratt til at du hadde gnsket a fortsette i stillingen som
saksbehandler i barnevernet?

8 Hva tenker du skal til for a fa redusert hgy turnover i det kommunale
barnevernet? (Hva kan ledere, ansatte, media, andre aktgrer gjgre?)

9 Hva var motivasjon din for a jobbe i barnevernet?

10 Turnoveren som er i dag, tror du den kommer av noe som skjer lokalt
eller pa organisasjonsniva (palegg fra regjeringen etc.)

11 Hva tenker du den hgye turnoveren gjgr med kvaliteten i norsk barnevern,
konsekvens?
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