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Artikkelen setter fokus pa hvordan en
kan ivareta ansatte i bolig som fungerer
som folgepersonell pa dagsenter. Jeg har
ved bruk av faglitteratur og egen empiri
dreftet ulike faktorer som kan ha
pavirkning pa felgepersonells opplevelse
av egen trivsel og inkludering. Disse
faktorene er lavt antall felgepersoner,
tilhorighet, sosiale relasjoner, personlig
kompetanse og sykefraver.
Avslutningsvis har jeg sammenfattet
mine funn og formulert seks forslag til
retningslinjer for bruk av felgepersonell.
Et resultat av forskningen er indikasjoner
pa at jo oftere en er folgepersonell, jo

hoyere er opplevelsen av egen trivsel og

inkludering pa dagsenteret. Et annet
resultat er at det kan vere positivt for
folgepersonell at brukerne de folger er
inkludert i sma grupper koordinert av
faste dagsenteransatte. I tillegg har jeg
forsekt 4 vise at trivsel, inkludering og
positive sosiale relasjoner kan vere
helsefremmende. Brukerne kan fa et
bedre tjenestetilbud om deres omsorgs-
personer trives, er motiverte og finner
mening i det & vere folgepersonell pa

dagsenteret.

Denne artikkelen er basert pd en
bacheloroppgave i vernepleie levert ved
Hogskolen i Bergen var 2012.



Innledning

Et dagsenter bidrar med et aktivitetstilbud
pa dagtid til psykisk utviklingshemmede
som av forskjellige grunner ikke er enga-
sjert i tilrettelagt arbeid. Pa dagsenteret
som omtales i denne artikkelen bestar
brukergruppen av mennesker med
forskjellige diagnoser og varierende
funksjonsnivd, som har ulike behov for
bistand til daglige gjoremal. Dagsenteret
har 17 brukere, hvorav 6 brukere fordelt pa
4 bofellesskap har folgepersonell. Brukerne
kan ha konstante eller forbigaende
medisinske plager, som for eksempel
epilepsi eller diaré. Dette, i tillegg til
utfordrende adferd, gjor at hoy grad av
fleksibilitet kreves. For noen brukere kan
det enkelte dager vare uforsvarlig at de er
pa dagsenteret. Det at de har folgepersonell
gir dem muligheten til 4 kunne reise hjem
fra dagsenteret pa kort varsel.

Ordningen med folgepersonell fra bolig
til dagsenter brukes enten av brukerhensyn
eller av ressurshensyn. Med brukerhensyn
menes for eksempel medisinske drsaker,
der hyppig sykdom gjer at bruker enten
ikke kan vere pd dagsenteret, eller i
perioder ma ha kortere dager. Utfordrende

Ordningen med folgepersonell
frabolig til dagsenter brukes enten
av brukerhensyn eller av
ressurshensyn.

adferd er et annet argument for 4 ha
folgepersonell av brukerhensyn. Her kan
bruker ha behov for tett oppfelging av
kjent personal fra egen bolig. Nar bruker
ved hjelp av folgepersonell kan komme

senere og/eller dra hjem tidligere, forer
det til at bruker fir utnyttet deler av
dagtilbudet selv om kanskje dagsform
tilsier at full dag pa dagsenteret ikke er
hensiktsmessig.

Tossebro (1992, s. 13) skriver ved-
rorende hensikten med avviklingen av
det fylkeskommunale Helsevernet for
Psykisk Utviklingshemmede at psykisk
utviklingshemmede «skal ha skole eller
dagaktivitet, og dette skal ikke foregd i
hjemmer». Med andre ord skulle det vere
et skille mellom hjem og fritid, bolig og
dagtilbud. Vil bruker oppleve at forskjellen
mellom bolig og dagsenter tvert imot
viskes ut, nir han eller hun har det samme
personalet pa dagsenter som i bolig?
Vil milene dagsenteret jobber etter bli

Er det sammenheng mellom det
enkelte folgepersonalets holdning til
dagsenteret og brukerens
tjenesteutbytte?

fulgt pa hensiktsmessig vis nar det er
folgepersonell fra bolig, og ikke dagsenter-
ansatte, som bistar brukeren? Vil brukeren
nyte godt av at det totale antallet av
omsorgspersoner reduseres? Er det
sammenheng mellom det enkelte folge-
personalets holdning til dagsenteret og
brukerens tjenesteutbytte?

Nir folgepersonell brukes av ressurs-
hensyn, vil det i all enkelhet si at grunnen
er & spare penger. | en situasjon der bruker
far bistand i bolig pd morgenen, tilbringer
dagen pa dagsenter med et annet personell
og returnerer til bolig pa ettermiddagen,
har denne brukeren dobbeltbemanning,.
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I tillegg til personalet pa dagsenteret mé
brukeren ogsi ha tilgjengelig personal i
bolig, i tilfelle akutt sykdom eller andre
grunner som gjor at bruker m reise tidlig
hjem fra dagsenteret. For noen er
folgepersonell losningen pa dette.

Fra et personalperspektiv er det naturlig
4 stille sporsmal om hva som skal til for at
folgepersonell fra et bofellesskap skal finne
seg til rette i en ny personalgruppe pé et
dagsenter. Bor det vaere faste folgepersoner
fra bolig, eller bor det fordeles jevnt
mellom de ansatte? Og hvordan kan bolig
og dagsenter samarbeide for 4 sikre et best
mulig tjenestetilbud for brukerne? Jeg
kommer ikke til & drofte om det er riktig &
bruke folgepersonell utelukkende for &
spare ressurser. Realiteten, slik den
fortoner seg i dag, er at det er knapphet pa
ressursene innen helse og omsorg. Jeg
forstar og anerkjenner at ordningen med
folgepersonell av ressurshensyn pr i dag er
ngdvendig, men jeg tenker ogsd at det ikke

er gunstig om ordningen aksepteres blindt.

Jeg onsker derfor & drefte hvilke positive
og negative sider ordningen kan ha.

Jeg har en antagelse om at to nekkelord
er sentrale nar personal fra bolig skal
hospitere pi dagsenter i form av 4 vare
folgepersonell, det er rrivsel og inkludering.
Det er ikke gitt at det er uproblematisk for
folgepersonalet 4 etablere seg i dagsenterets
allerede etablerte personalgruppe, og jeg

Det er naturlig a tenke at hvorvidt
man trives i sitt arbeid har stor
betydning pa hvor godt man utforer
arbeidet.
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har selv observert at det ikke er en
selvfolge. Det er naturlig 4 tenke at
hvorvidt man trives i sitt arbeid har stor
betydning pd hvor godt man utferer
arbeidet. Videre kan en anta at det sosiale
— og hvor inkludert man foler seg i
personalgruppen — har stor innvirkning pa
hvor godt man trives. Artikkelen tar

utgangspunket i felgende problemstilling:

Hua kan pdvirke opplevelsen av trivsel
og inkludering hos folgepersonell fra bolig
til dagsenter?
Jeg hadde i praksis en opplevelse av at
inkludering, og dermed trivsel som folge
av dette, har sammenheng med hvor ofte
en praktiserer denne folgepersonellrollen
og formulerte folgende hypotese: Jo oftere
man er — og jo flere ganger man har vert —
Jolgepersonal, jo mer trives man og jo hoyere
er opplevelsen av inkludering i arbeidsmiljoer
pé dagsenteret. Jeg onsket imidlertid 4 vare
4 )
Den storste utfordringen jeg
opplevde under arbeidet var at
problematikken rundt folgepersonell
savidt jeg vet ikke er omskrevet
ilitteraturen eller i fagtidsskrifter.

dpen for at andre faktorer ogsa kunne
innvirke pa trivsel og inkludering,.

Metode

2.1 Litteratur

Den storste utfordringen jeg opplevde
under arbeidet var at problematikken
rundt felgepersonell sa vidt jeg vet ikke er
beskrevet i litteraturen eller i fagtids-
skrifter. Jeg brukte sokebasen til
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biblioteket ved Hogskolen i Bergen,
BIBSYS og forskjellige databaser, som for
cksempel NORART, i et forsgk pa 4 finne
relevant litteratur. Jeg brukte sokeord som
«folgepersonell», «dagsenter» og «bofelles-
skap», men fikk ingen resultater som var
relevante for mitt tema. Derfor valgte

jeg enkelte fagomrader som jeg mente
kunne kaste lys over problemstillingen
min, og forsekte 4 finne litteratur pa disse
omradene. Jeg brukte spkeordene
«gruppepsykologi», «arbeidsmiljo»,
«salutogenese», «personlig kompetanse»
og «organisasjonskultur». Ved hjelp av
resultatene fra disse sekene fant jeg boker
og enkelte forskningsartikler jeg ansa som
relevant for problemstillingen.

Sperreundersekelse

For 4 etterprove hypotesen jeg nevnte i
innledningen: Jo oftere man er — og jo flere
ganger man har vert — folgepersonal, jo
mer trives man og jo heyere er opplevelsen
av inkludering i arbeidsmiljoet pa
dagsenteret, matte jeg vite hvor mange
ganger den enkelte folgeperson hadde vert
pa dagsenter, og omtrent hvor ofte han
eller hun hadde denne rollen. I tillegg til

de lukkede spersmalene som skulle gi

mélbare data, stilte jeg dpne spersmal som

kunne gi respondentene muligheten til

4 ytre egne meninger.

Artikkelen har fokus pa felgende

sporsmal:

* Omtrent hvor mange dager har du
vert folgepersonell ved Dagsenteret?
Svaralternativer:
* 1-5 ganger ® 6—10 ganger
* 11-20 ganger ® over 20 ganger

* Omtrent hvor mange dager i maneden er
du felgepersonell ved Dagsenteret?
Svaralternativer: * 1-3 dager
* 4—6 dager * 7-10 dager * 11-15 dager
* 16 dager eller mer

* Hvor godt trives du med 4 vere
folgepersonell ved Dagsenteret?
Svaralternativer: Rangering fra 1 til 10,
der 1 star for «trives ikke» og 10 star for
«trives meget godo».

* | hvor stor grad feler du deg inkludert
i arbeidsmiljoet ved Dagsenteret?
Svaralternativer: Rangering fra 1 til 10,
der 1 stér for «ikke inkludert» og 10 star
for «helt inkludert».

* Hva mener du dagsenteret kan gjore for
at du skal trives bedre?

Tabell 1: Grad av trivsel og inkludering fordelt pa hyppighet

Totalt antall ganger 1-10 ganger 11 + ganger
Antall svar 15
Trivsel 3,08 7,4
Inkludering 4,33 7,53
Antall dager pr mnd 1-3 dager 4-6 dager 7 + dager
Antall svar 7 6
Trivsel 3,94 6,71 8,5
Inkludering 4,75 7,29 8,33
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Svaralternativer: Seks oppmerkede linjer
med rom for apent svar.

Det totale antallet folgepersonell ved
dagsenteret var 41. Av disse valgte 21
personer a besvare undersgkelsen, noe som
gir en svarprosent pa 51.

Analyse av data

Ved analyse av svarene brukte jeg
gjennomsnitt for & male resultatene. Jeg
summerte svarene, og delte pa antall
respondenter. Dermed fikk jeg tall som
representerte den samlede vurderingen av
trivsel og inkludering hos folgepersonalet.
For & undersgke om det fantes sammen-
henger, fordelte jeg respondentene i ulike
grupper. Respondentene ble fordelt pa
bofellesskap, hvor ofte de var pd dag-
senteret, hvor mange ganger de hadde vert
pa dagsenteret og hvilken arbeidsgruppe
de tilhorte pa dagsenteret. Jeg sammen-
lignet disse forskjellige variablene med
opplevelse av trivsel og inkludering, og
kom dermed frem til gjennomsnittsverdier
ment 4 avdekke mulige forskjeller.

Etikk og kildekritikk
Jeg har anonymisert navn pa dagsenter og
bofellesskap, samt holdt tilbake opplys-

ninger som kan identifisere grupper eller

( )
Det er jeg som har lagt premissene

for hvilke fagfelt som belyser temaet.
Det kunne kanskje vaert andre
begreper enn trivsel og inkludering
som var relevante for rollen
som folgepersonal.

enkeltpersoner. Opplevelse av trivsel og
inkludering kan for mange vere folsomme
tema, og ber derfor behandles som
sensitive opplysninger.

Det er jeg som har lagt premissene for
hvilke fagfelt som belyser temaet. Det
kunne kanskje vert andre begreper enn
trivsel og inkludering som var relevante
for rollen som felgepersonal.

En svakhet med undersgkelsen er at
den er gjennomfort i lopet av forholdsvis
kort tid. Det kan ha spilt inn pa formu-
lering av spersmal, antall respondenter og
analysering av resultater. Med lavt utvalg
og medioker svarprosent er det belegg for
d hevde at feilmarginen ved undersgkelsen
er hgy. Det er mulig at resultatene speiler
folgepersonell pé en presis mate, men det
motsatte er like mulig. Det svekker
troverdigheten til undersokelsen.

Formuleringen i noen av de dpne spors-
malene kan ha virket ledende pa respon-
dentene. Nar en sper hva respondenten
mener dagsenteret kan gjore for at en skal
trives bedre, er det implisitt at det er rom
for forbedringer. Det legges som premiss
for spersmalet at dagsenteret kan gjore noe
for & gke trivselen hos folgepersonell.

En svarprosent pa 51 betyr at nesten
halvparten av respondentene ikke har
besvart undersgkelsen. Deres mening
kunne endret statistikken, og slutningene
som ble dratt kunne blitt annerledes.

Funn og analyse

Resultatene fra sparreundersgkelsen
jeg utforte gav indikasjoner pa tydelig
differanse i opplevelse av trivsel og
inkludering. Jeg minner om den
sammenlagte svarprosenten pa 51.
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Totalt antall ganger vil si hvor mange
ganger respondenten har vert pa
dagsenteret som folgeperson. Antall dager
pr mnd vil si hvor mange dager i lopet av
en méined respondenten anslar at han eller
hun er folgeperson pa dagsenteret. Tallene
i tabellen er gjennomsnittsscoren gitt pa en
skala fra 1 «il 10.

Tallene stemmer overens med min
antagelse om at opplevelsen av trivsel og
inkludering oker proporsjonalt med hvor
mange ganger man har vert, og hvor ofte
man er, folgepersonal. Dette bekreftes av
alle resultatene i denne tabellen. Den
storste forskjellen ser vi under trivsel i
forhold til antall dagsenterdager pr mnd.
De som kun er pd dagsenteret 1-3 dager

(
Dersom en anerkjenner under-

sokelsens resultater, tross dens

svakheter, vil det vare naturlig a tenke

at det er fordelaktig med et sa lavt
antall folgepersonell som mulig.

i maneden rangerer egen opplevelse av
trivsel til 4 ligge pa 3,94 av 10. Folge-
personalet som er pa dagsenteret over
7 dager i maneden gir en gjennomsnittlig
score pa 8,5 av 10.

Dersom en anerkjenner undersokelsens
resultater, tross dens svakheter, vil det vare

naturlig 4 tenke at det er fordelaktig med
et si lavt antall felgepersonell som mulig.
Desto ferre fra et bofellesskap som deler
pa & vare folgepersonell, desto oftere er den
enkelte pa dagsenteret. Etter min mening
er dette ikke serlig kontroversielt. Ferre
folgepersoner kan fore til hoyere trivsel og
inkludering blant felgepersonell, siden det
gir mindre tid mellom hver gang de er pa
dagsenteret. Det blir mer kontinuitet i
arbeidet, og hoyere trivsel og inkludering
blant folgepersonell kan fore til bedre
tjenesteutbytte for brukerne som er
influert.

I et bofellesskap er den tradisjonelle
turnusen lagt opp slik at dagvakter og
kveldsvakter er fordelt likt mellom
fulltidsansatte. De ansatte har ogsé
administrativt ansvar i form av for
eksempel primarkontaktarbeid, som
hovedsakelig mé utferes pa dagtid nér
brukerne er pi sine dagtilbud, eller nar
den ansatte har kontordag. Man ma
dermed rullere pa & veere folgepersonal til
dagsenteret, for at alle skal fa nok tid til &
utfore sitt administrative arbeid. Dette kan
fore til at det gar lenge mellom hver gang
den enkelte ansatte far rollen som folge-
personal. Hvis en antar at det vil vere
positivt med ferre folgepersoner som er
hyppig pa dagsenteret, vil det kanskje ikke
vare forenlig med denne fordelingen av

Tabell 2: Grad av trivsel og inkludering fordelt pi grupper

Oppegruppen Nedegruppen
Antall respondenter 9 12
Trivsel 3,7 7,82
Inkludering 4,95 7,63
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arbeidet. En mate 4 angripe dette p, er

a oke antall tidligvakter i turnusen til
folgepersonell. Problemet med dette er

at om noen far flere tidligvakter, vil andre
mitte ha flere seinvakter. Mitt innerykk
er at tidligvakter pa generell basis er
populare, og et slikt inngrep i turnusen
kan kanskje splitte personalgruppen.

En alternativ mate 4 unnga rullering av
folgepersonell pa grunnlag av adminis-
trative arbeidskrav, er 4 lette disse kravene
for folgepersonell. For eksempel er det
mulig 4 frita felgepersonell fra 4 vare
primarkontakter. Dette kan gjore det
mulig for ansatte 4 vere folgepersonell fra
bolig til dagsenter oftere, uten at det far
konsekvenser i form av mindre tid til
administrative oppgaver.

Under min praksisperiode pa dagsenter
hadde jeg tett kontakt med folgepersonell
fra forskjellige bofellesskap. Jeg erfarte at
folgepersoner som var der sjeldent, ofte
mitte ha oppfrisking i praktisk informa-
sjon. Det kunne vere si enkelt som a vite
hvor man finner utstyret brukeren trenger
i ulike aktiviteter. P4 det 4pne sporsmalet
«hva mener du dagsenteret kan gjore for at
du skal trives bedre?» svarte en respondent
at «jeg er der s sjelden at jeg oftest foler at jeg
er pd besok. Ma sporre om mye, kommer ikke
ordentlig inn i rutinene, blir ikke godt kjent
med dagsenterer». Det er klart at det ikke er
hyggelig 4 métte sporre om hjelp hver gang
man er pa dagsenteret. Derfor kan det bli
en ond sirkel om man er der for sjeldent.
For mange tror jeg ikke det blir en
hyggelig opplevelse & vare folgeperson nar
man ikke rekker 4 gjore seg kjent med
rammene.

Tilhorighet

Hva er det som gjor at trivselen gker med
hoy tilstedevarelse? Er det slik at folge-
personer som er ofte pa dagsenteret og har
jevnlig kontakt med personalet pa dag-
senteret, i storre grad har muligheten til

4 forsta de sosiale mekanismene som er
gjeldende i denne personalgruppen?

Og kan felgepersoner som er ofte pi
dagsenteret ha storre muligheter til &
oppleve tilherighet i arbeidsgruppen?
Tilherighet og opplevelse av inkludering
i arbeidsmiljeet er beslektede begreper, og
handler om mye av det samme. Hetland
og Hetland (2011) skriver om de basale
psykologiske behovene i arbeidslivet, og
trekker blant annet frem tilherighet som
et av disse:

Man vet at dersom tilhorighetsbehovet
blir dekket, vil positive konsekvenser
som bedret helse, okt velvere og
kreativitet oppstd. Nér vi opplever
sosial stotte fra leder eller kolleger,

har det ogsa stor betydning for
Jjobbprestasjoner. (...) Lering og
kreativiter bygger pa tillit og gode
relasjoner til andre.

(Hetland og Hetland 2011, s. 109)

P4 dagsenteret hvor jeg var i praksis fikk
jeg inntrykk av at mange av folgepersonene
var for sjeldent pa dagsenteret til & kunne
skape disse gode relasjonene som Hetland
og Hetland nevner.

Det er det hensiktsmessig a se pa
gruppetilherighet som en arsaksfaktor.
P4 dagsenteret var brukerne fordelt pa to
avdelinger; oppegruppen og nedegruppen:
Oppegruppen bestar av 13 brukere. 3 av
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brukerne har folgepersonell noen dager pr.
uke hver. Alle har personell fra dagsenteret
noen dager. Disse ordningene ble etablert
12011, altsé er dette forholdsvis nytt og
under innarbeiding. Brukerne med
folgepersonell deltar noe i grupper og

har noen 1:1 aktiviteter. To av brukerne
bor i samme bofellesskap, men har ikke
folgepersonell pd samme dager. Personalet
i oppegruppen bestar daglig av seks
dagsenteransatte og 1 til 2 felgepersonell.

Nedegruppen bestar av 4 brukere. 3 av
dem har felgepersonell hver dag og har
hatt dette i all tid pé dagsenter. Den fjerde
har personal fra dagsenteret, og dette
personalet er tilrettelegger for hele denne
gruppen. To ansatte fra dagsenteret har
hver sine dager som tilrettelegger i
nedegruppen. Brukerne er noe samlet i
fellesaktiviteter, og noe isolert i egne
aktiviteter. Personalet i nedegruppen
bestar altsi av en tilrettelegger fra
dagsenteret og tre folgepersonell.

Vi ser at folgepersonell i oppegruppen
har flere grupper av brukere og flere
ansatte & forholde seg til enn tilfellet er hos
folgepersonell i nedegruppen, som er i en
liten gruppe, med fast ansatt fra dagsenter
i forholde seg til. Dersom vi ser pa
resultatene fra sporreundersokelsen jeg
gjennomforte, og stiller oppegruppen
opp mot nedegruppen, viser svarene at
opplevelsen av trivsel og inkludering er
markant heyere blant respondentene
i nedegruppen:

Arsaken til den store forskjellen i
opplevelsen av trivsel og inkludering er
trolig svert sammensatt, og har flere
mulige forklaringer. Nedegruppen har
hatt felgepersonell i betrakeelig lengre
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Folgepersonell i mindre grupper,
med faste dagsenteransatte a
forholde seg til, har en hoyere

opplevelse av trivsel og inkludering

tid enn oppegruppen, den er mindre og
mer oversiktlig, det er tettere kontakt
mellom personalet, og den har faste
dagsenteransatte som koordinerer
gruppen. Igjen mé jeg papeke at under-
sokelsens svakheter gjor at resultatene bare
ber tolkes som indisier, og grunnlag for
storre forskningsarbeid. Men tendensene
er likevel tydelige: Folgepersonell i mindre
grupper, med faste dagsenteransatte &
forholde seg til, har en hoyere opplevelse
av trivsel og inkludering enn folgepersonell
i storre avdeling med flere grupper av
brukere og ansatte 4 forholde seg til.

Dette kan eksemplifiseres sa enkelt som
at folgepersonalet i nedegruppen alltid vet
hvem de skal henvende seg til hvis de lurer
pa noe. I oppegruppen er det ingen fast
kontaktperson eller koordinator for
gruppen. Nar det i tillegg er fa personer i
gruppen, kan det hevdes at bade brukere,
folgepersonell og dagsenterpersonal har
storre muligheter til 4 leere hverandre &
kjenne over tid. Denne stabiliteten og
forutsigbarheten kan vere gunstig for
trivsel, inkludering og tilherighet.

P4 det dpne sporsmalet «hva mener du
dagsenteret kan gjore for at du skal trives
bedre?» var et av svarene fra en respondent
«at det blir bedre med at bruker som vi folger
blir mer inkludert i de andre gruppene,
slik at det blir mer sosialt». Dette folge-
personalet mener med andre ord at han
eller hun forventer gkt opplevelse av egen
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Trivsel og inkludering pa
arbeidsplassen kan ogsa forklares
ilys av det enkelte menneskets
personlige egenskaper.

trivsel dersom han eller hun opplever at
det blir mer sosialt pa dagsenteret.

Relasjoner og personlig kompetanse
Fokuset til nd har vert pa de ytre ramme-
betingelsene for folgepersonell fra bolig til
dagsenter. Trivsel og inkludering pa
arbeidsplassen kan ogsa forklares i lys av
det enkelte menneskets personlige
egenskaper. Som i alle andre sosiale
relasjoner spiller egen adferd og holdning
inn pd hvordan man blir mett av andre
mennesker. Det er ikke selvsagt at det i en
personalgruppe finnes personer som aktivt
forsoker & inkludere andre i samtaler og
sjargong. Den utenforstiende — som
folgepersonalet er — ma gjerne ta initiativ
til & delta i samspillet som foregir. En mé
vise at en ensker & bli en del av gruppen.
Naturlig inkludering kan vere & nerme
seg gruppen litt etter litt over en sammen-
hengende periode, og til slutt vare en del
av gruppen. Denne muligheten har ofte
ikke folgepersonalet, og kan dermed bli
tvunget til & veere mer frempé og aktiv enn
en ellers ville vert.

Det kan tenkes at noen er sé sjeldent
pa dagsenteret at de ikke tar seg bryet med
a jobbe for egen inkludering. De fa dagene
i maneden de er pa dagsenteret blir et
ngdvendig onde. Andre vil muligens
oppleve at det ikke ligger naturlig for dem

& vere mer frempd og aktiv enn vanlig.
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Mange er avhengige av tid og stabilitet for
d knytte relasjoner med andre mennesker.
Disse kan komme til & oppleve rollen som
folgepersonell som noe negativt, pa grunn
av manglende opplevelse av inkludering
og tilherighet:

(... )prosesser som mobbing og utstoting
kan true tilhorighetsbehovet. Dirlig
ledelse kan true dette behovet.
Alenearbeid kan gjore det samme, det
kan ogsd mangel pa lagind og
teamarbeid. Baumeister og Leary
(1995) hevder her at mange negative
konsekvenser kan oppsti dersom
behovet for tilhorighet ikke dekkes.
Helsefare, mistrivsel og lav
produktivitet er bare noen eksempler.

(Hetland og Hetland 2011, s. 109)

Opplevelse av trivsel, inkludering og
tilherighet er i hoyeste grad subjektivt,

og kan ikke utelukkende forklares av ytre
rammebetingelser. Det avhenger ogsé av
det enkelte mennesket. Dette gir under-
sokelsen jeg gjennomferte pa dagsenteret
ogsé indikasjoner pa. Selv om gjennom-
snittsrangeringene viste at de som er oftest
pa dagsenteret trives best og opplever at de
er mest inkludert i arbeidsmiljeet, var det
likevel enkelte isolerte svar som gikk imot
gjennomsnittet. En respondent som var
folgeperson 1-3 dager pr mnd rangerte
egen trivsel pa 7 av 10. En annen som var
folgeperson 4—6 dager pr mnd gav en score
pa 4 av 10. Det samme viste seg pa
spersmail om inkludering: En respondent
som var felgeperson 1-3 dager pr mnd
rangerte egen inkludering pa 8 av 10.

En annen som var folgeperson 4—6 dager



pr mnd gav en score pa 4 av 10. Kan det
tenkes at respondentene som, til tross for
lite tid pa dagsenteret, opplyser om hay
grad av trivsel og inkludering, er utstyrt
med en veremate og en sosial tilpasnings-
dyktighet som gjor at de ikke trenger den
samme stabiliteten som andre? Og kan
disse egenskapene leres og utvikles?

Personlig kompetanse er et begrep som
i folge Skau (2011, s. 60) «handler om hvem
vi er som personer, bide overfor oss selv og i
samspillet med andre. Personlig kompetanse
handler dermed ogsd om hvem vi lar andre
i vare i motet med oss, og om hva vi har é gi
pa et mellommenneskelig plan». 1 lopet av
min praksisperiode pd dagsenteret obser-
verte jeg folgepersonell som i varierende
grad sd ut til & delta aktivt i det sosiale
samspillet. Noen var lavmelte og tok ikke
ordet dersom de ikke ble snakket til, imens
andre var aktive og sd ut til 4 trives. Skau
(2011, s. 73-74) nevner 67 egenskaper som
eksempler pd mater personlig kompetanse
kan komme til uttrykk som. Av disse
egenskapene kjenner jeg igjen flere som
passer med varematen til folgepersonell
som sa ut til & trives pa dagsenteret til tross
for & veere der sjeldent: Humoristisk sans
og godt humer, evne til 4 lytte til andre,
evne til 4 kunne le av seg selv, og evne til
4 vere ydmyk.

For at felgepersonell skal oppleve hoyere
grad av trivsel og inkludering, kan det
veare viktig a fokusere pa utvikling av
personlig kompetanse. Nér sa mange som
6-7 personer deler pd 4 vare folgepersonell
ved et dagsenter, er det mulig 4 lere av
hverandres erfaringer.

Vil det kanskje vere positivt for folge-
personell fra en bolig & kunne ha «folge-

personalmeter» med kjente kolleger i
kjente omgivelser, der en kan diskutere
hva som fungerer bra og mindre bra pa
dagsenteret? Andres positive erfaringer
kan hjelpe, og andres negative erfaringer
kan samtidig vare et tegn pa at man ikke
er alene om sine tanker og at det er mulig
4 finne lpsninger sammen. Hvis en
erkjenner at ordningen med folgepersonell
fra bolig til dagsenter er kommet for 4 bli,
er det i alles interesse at folgepersonell
trives pa dagsenteret. I sentrum av det hele
star brukeren, som er avhengig av
omsorgspersoner som gnsker a vere til
stede.

Sykefraver

Er det belegg for 4 hevde at mangelfull
opplevelse av trivsel og inkludering blant
folgepersonell kan fore til okt grad av
sykefraver? Det er nerliggende & tenke at
relasjonelle utfordringer i samspillet med
kolleger kan pévirke den psykiske helsen.
I tillegg kan folgepersonell som ikke
opplever tilhorighet pa dagsenteret kanskje
erfare at de ikke har kontroll over sin egen
arbeidshverdag: «A oppleve at en mestrer
livets utfordringer og har en folelse

av personlig kontroll er muligens den
enkeltfaktor som har storst betydning for
velvare og for helse» (Steptoe & Appels
1989, referert i Hikonsen 1999, s. 13).

A oppleve mestring og kontroll kan vaere

Det er nzrliggende a tenke
at relasjonelle utfordringer
i samspillet med kolleger kan pavirke
den psykiske helsen.
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en utfordring for folgepersonell dersom de
ikke er ofte nok pa dagsenteret. Einarsen,
Nygaard Qverland og Schulze (2011, s.
355) skriver at «et vanlig utsagn, serlig

[fra fagforeningshold, i forbindelse med
sykefraver er at arbeidsliver «brutaliseres».
Med dette menes at arbeidslivet i okende
grad stiller krav til omstillingsevne,
produktivitet og fleksibiliter».

Trivsel, inkludering og positive
sosiale relasjoner kan betegnes som
helsefremmende.

Onmstillingsevne og fleksibilitet er rele-
vante aspekter nar folgepersonell skal
uteve sitt fag i to forskjellige personal- og
brukergrupper. Dersom folgepersonalet
ikke klarer 4 trenge inn i arbeidsmiljoet
pa dagsenteret, kan denne omstillingen
for enkelte bli et for hayt krav.
Salutogenese blir av Leerum (2005, s.
17) beskrevet som «prosesser som fremmer og
produserer god helse, eller alt som er med pi
a holde folk friske, bide i betydningen fraver
av sykdom og d fole overskuddy. Begrepet
blir brukt for & forklare fremming av god
helse, i motsetning til 4 forklare hva som
gjor mennesker syke (Lzrum 2005, s. 18).
Trivsel, inkludering og positive sosiale
relasjoner kan betegnes som helse-
fremmende. Lerum (2005, s. 18) skriver
videre at noen av faktorene som pévirker
helsen i gunstig retning kan vere «psykiske
Jforhold i form av balanse, overskudd,
vitalitet, godt selvbilde, gode mestrings-
strategier og god selvvurdert helse. Yire
Jfaktorer er trivelig arbeid, gode levekdr
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og sunn livsstily. Flere av de nevnte
faktorene kan etter min mening defineres
som kjennetegn pé et godt arbeidsmilje.
Owren (2011, s. 110) skriver at «en
grunntanke er at helse skapes i hverdagen
og at hverdagslivets skapende og lystbetonte,
relasjonelle og sosiale sider ogsi er en viktig
del av grunnlaget for helse». Dette kan
tolkes som at lykke og tilfredshet spiller
inn pa helsen, og dermed kan en ogsa
hevde at mistrivsel og utilfredshet kan
ha den motsatte virkningen. Fra et
helsefremmende perspektiv kan en tenke
at trivsel, inkludering og et godt
arbeidsmilje kan pavirke sykefraver.
Begrepet sense of coherence brukes innen
salutogenese. I dette ligger & oppleve egen
situasjon som forstielig, hindterbar og
meningsfull (Langeland 2009, s. 290).
Her kan en trekke paralleller til folge-
personell fra bolig til dagsenter. A oppleve
at det er meningsfullt & veere pa dag-
senteret, og ganske enkelt 4 ha lyst til &
vare der, kan ha mye 4 si for den totale

A se pdsinarbeidsdag som et
onde kan umulig oppleves som
meningsfulit, og det bidrar neppe
til motivasjon.

holdningen til rollen som folgepersonell.
Tidligere har jeg nevnt at folgepersonell
som ikke trives kanskje ser pa det & vere pa
dagsenteret som et ngdvendig onde. A se
pa sin arbeidsdag som et onde kan umulig
oppleves som meningsfullt, og det bidrar
neppe til motivasjon. Owren (2011, s. 112)
skriver at «det avgjorende for graden av
meningsfullbet, er om vi opplever at
tilstrekkelig av livets hendelser er verdt i



investere energi og engasjement i — slik at vi
kan mote dem som utfordringer, ikke byrder
vi heller ville vert foruten». Dersom
folgepersonell opplever at de er for sjelden
pa dagsenteret, vil det kanskje for noen
veare slik at det ikke er verdt 4 investere tid
og energi i 4 bli inkludert i arbeidsmiljoet?
De som er der ofte har kanskje storre
personlig interesse av 4 bli en del av det
sosiale fellesskapet, siden de vet at det ikke
er lenge til neste gang de moter denne
personalgruppen. Nar de opplever det som
meningsfullt & veere pa dagsenteret, vil det
per definisjon kunne vare helsefremmende
— spesielt hvis ringvirkningene av denne
opplevelsen av meningsfullhet kan vere
faktorer som inkludering, styrkede sosiale
relasjoner og, som felge av de nevnte
faktorene, okt trivsel.

Hvis vi beveger oss fra mulige drsaker
til sykefraver til konsekvenser av syke-
fraveer, er det hensiktsmessig & nevne tap
av kontordager. Slike dager, der den
ansatte i bofellesskapet ikke har ansvar
for brukere, blir brukt til nedvendig
administrativt arbeid. Utevelsen av faget
begrenser seg ikke til samhandling med
brukere. En vernepleier kan for eksempel
ha ansvar for privatekonomien til flere
brukere, dosering av medikamenter og
oppfelging av tiltak. I tillegg skal det
utarbeides arsplaner, individuelle planer,
og det skal deltas pa ansvarsgruppemeter
som kanskje ogsd ma koordineres og
planlegges. Hoveddelen av disse oppgavene
blir utfert pa kontordager. Etter det jeg har
erfart har en ansatt omtrent to kontordager
i maneden. Det er ikke tvil om at arbeids-
presset tilsier at kontordagen er nedvendig
for ansatte som har ansvar for de omradene

Det er ikke tvil om at arbeidspresset
tilsier at kontordagen er nodvendig
for ansatte som har ansvar for de
omradene jeg har skissert.

jeg har skissert. Konsekvensene av tapte
kontordager kan med andre ord vare et
uforsvarlig hoyt arbeidspress, eller i verste
fall at brukere ikke blir ivaretatt sa godt
som de burde blitt. Det kan fore til at en
ansatt har like mange administrative
arbeidsoppgaver 4 utfore, men mindre
tid til & utfere dem.

Daggsenteret hvor jeg tilbrakte min
praksis har ssmmen med bofellesskapene
utarbeidet en samarbeidsavtale for bruk av
folgepersonell. Denne avtalen sier blant
annet at det er bofellesskapet som har
ansvar for & skaffe vikar dersom et folge-
personal blir syk eller av andre grunner
ikke kan mote pa arbeid. At ansvaret skal
ligge hos bofellesskapet er naturlig, siden
det er deres ansatt som er syk. Samarbeids-
avtalen sier ogsd at ansatte som ikke har
opplering pd dagsenteret ikke skal brukes
som folgepersonell.

Nir et folgepersonal blir syk, har det fire
mulige konsekvenser. Den ene er at det
hentes inn et personal som har opplering
pa dagsenteret, som dermed kan vare
folgepersonal den dagen. Dette er en
uvanlig konsekvens, siden de fleste som
har opplering er ansatt i full stilling, og
dermed md gis kompensasjon for 4 bli
hentet inn som vikar. Den andre konse-
kvensen er at det hentes inn et personal
som ikke har opplering pa dagsenteret.
Da mi dette personalet vere i bolig, imens
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et annet personal mé vere folgeperson.
Personalet som blir sendt pa dagsenteret
har gjerne kontordag, og mister denne.
Vikaren som er hentet inn har gjerne ikke
administrative oppgaver i bofellesskapet,
og far en forholdsvis rolig dag pa jobb.
Den tredje mulige konsekvensen av at

et folgepersonal ikke kan mete pa jobb,
er at ingen vikarer kan hentes inn. Ved
sykefravar med kort varsel er dette en
vanlig konsekvens. Denne konsekvensen
vil ogsé gjerne fore til at en ansatt mister
sin kontordag. Den fjerde og siste konse-
kvensen av sykefraver er at brukere ma
bli holdt hjemme fra dagsenteret, fordi
det ikke er personell med opplering
tilgjengelig til & folge dem.

Konklusjon
I denne artikkelen har jeg tatt for meg
folgepersonalets opplevelse av trivsel og
inkludering pa dagsenteret, og dreftet
dette i lys av relevant teori. Det har vert
en utfordring, siden temaet, s vidt jeg vet,
ikke tidligere er omskrevet. Mye av det jeg
har skrevet er nok diskuterbart, men jeg
mener at jeg setter fokus pa noe som er
viktig for yrkesutevelsen.

P4 bakgrunn av det jeg har skrevet, kan
jeg sammenfatte noen forslag til retnings-
linjer for bruk av felgepersonell:

* Brukere bor ha et si lavt totalt antall
Jolgepersonell som mulig.
Dette vil fore til at hvert folgepersonal
er oftere pa dagsenteret enn dersom
brukeren skulle hatt flere folgepersoner.
Min kartlegging indikerer at opplevelsen
av trivsel og inkludering oker i takt med
hvor ofte en er folgepersonal.
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* Dersom en klarer a bruke fa folgepersoner
som er ofte pd dagsenteret, bor det vurderes
om disse skal ha redusert administrativt
ansvar i bolig.

En ber vurdere hvor stort det adminis-
trative arbeidspresset er i den enkelte
bolig. Felgepersonell som er ofte pa
dagsenteret vil ha mindre tid til for
eksempel primarkontaktarbeid, siden
flere dagtidsvakter gar med til 4 veere
pa dagsenteret. Dersom en har fa folge-
personer, vil antall ansatte som ikke er
folgepersoner ogsd eke. Disse vil da ha
mer tid til administrativt arbeid.

* Brukere med folgepersonell bor inkluderes
i smd og oversiktlige gruppesammen-
settinger, med faste dagsenteransatte
som koordinatorer.

Folgepersonell kan ha storre muligheter
til & bygge sosiale relasjoner i mindre
grupper enn i sterre. Min kartlegging
indikerer at folgepersonell i mindre
grupper, med faste dagsenteransatte &
forholde seg til, har en hayere opplevelse
av trivsel og inkludering enn folge-
personell i storre grupper med flere
grupper av ansatte og brukere & forholde
seg til.

* Folgepersonell bor utveksle tanker og
erfaringer i et forsok pd d utvikle egen
personlig kompetanse. Dette kan gjerne
finne sted i planlagte moter, slik at flest
mulig kan delra.

Dersom det er slik at enkelte har en
hoyere opplevelse av trivsel og inklu-
dering enn andre, selv om de er like ofte,
eller sjeldnere, pa dagsenteret, kan det
indikere at de har egenskaper som gjor
dem mer tilpasningsdyktige. Jeg har vist
at litteratur pa omradet sier at personlig



kompetanse kan utvikles, og det vil
dermed vere fordelaktig & stimulere
slik utvikling gjennom refleksjon og
erfaringsutveksling i den kjente
personalgruppen.

o Flere bofellesskap med folgepersonell til
samme dagsenter bor ha en felles vikarbase
med personell med opplaring pi dagsenteret
og med de enkelte brukerne.

Det kan vare vanskelig & finne vikarer
med opplering pi dagsenteret nir det
oppstar sykefravar med kort varsel.
Sjansen for 4 ha tilgjengelige vikarer oker
naturligvis proporsjonalt med antall
vikarer tilgjengelig. En felles vikarbase
kan bidra til 4 skape en mer stabil
hverdag for bade personal og bruker,
siden en har storre mulighet til 4 unnga
omrokkeringer og ufrivillige hjemme-
dager for bruker.

* Dagsentre og boliger med folgepersonell
bor pa generell basis ha fokus pa folge-
personalets opplevelse av trivsel og
inkludering.

Jeg har vist at trivsel, inkludering og
positive sosiale relasjoner kan vere
helsefremmende. Det er grunn til & tro
at brukerne far et bedre tjenestetilbud
nar deres omsorgspersoner trives, er
motiverte og finner mening i det & vare
folgepersonell pd dagsenteret. Fokus pa
rollen som folgepersonell kan muligens
bidra til at dagsenteret klarer 4 legge
forholdene bedre til rette, og se den
enkelte folgeperson som et menneske
med behov for positive relasjonelle
opplevelser. Dette fokuset kan ogsa
kanskje bidra til at hver enkelt folge-
person legger ekstra vekt pa & vise at en
onsker & vere en del av arbeidsmiljoet.

Formalet mitt med 4 skrive om folge-
personell fra bolig til dagsenter er primert
a sette fokus pa en forholdsvis ny proble-
matikk. Jeg nevnte innledningsvis at jeg
savner klare retningslinjer. Slike retnings-
linjer kan bidra til & sikre tjenestetilbudet,
brukerne og de ansatte. Jeg har gjort et
forsek pa 4 forske empirisk pa temaet,
men mitt begrensede sporreskjema med
medioker svarprosent er pa ingen mate
godt nok til 4 danne et klart og utvetydelig
bilde pa opplevelsen av trivsel og inklu-
dering blant felgepersonell. Men jeg mener
likevel at resultatene jeg har kommet frem
til indikerer at temaet ber forskes mer og
grundigere pa. Det ville veert meget
interessant 4 se hva resultatene hadde vert
i en bredere og grundigere kartlegging
med langt flere respondenter.

Det er mitt hip, og min oppfordring, at

noen tar utfordringen. e o o
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