UiT Norges arktiske universitet

Institutt for teknologi og sikkerhet
Resilient innsatspersonell i Tromsgregionen
Hvordan kan politiet og brannvesenet i Tromsgregionen gjgre innsatspersonell mer resilient?

Eilif Storslett Lund
Masteroppgave i samfunnssikkerhet, var 2022
Antall ord: 21369







Forord

Denne studien symboliserer avslutningen pa masterutdanningen min i samfunnssikkerhet ved
UiT - Norges arktiske universitet. Jeg ser tilbake pa fem laererike, spennende, utfordrende og i
noen tilfeller frustrerende ar som student innenfor fagfeltet. Jeg fullfarer na det mest omfattende
og vanskeligste arbeidet jeg noen gang har avlagt, dog med hgy ydmykhet og stolthet ovenfor

meg selv. Jeg har lzert utrolig mye.

Jeg vil rette en spesielt stor takk til alle respondenter i studien. Samtlige av dere har vist
engasjement og nysgjerrighet i for-, under- og etterarbeidet. Dere er Kjernen i dette

arbeidsstykket og det er dedikert til dere.

En spesiell takk til veilederen min Chinwe, du har vist tdlmodighet og alltid pekt meg i riktig

retning. Du har veert til stgrre hjelp enn du aner.

Gina, Stian og Siri. Det har vaert en are a dele kontor og gatt gjennom denne prosessen sammen
med dere. Stemningen, samholdet og kameratskapet pa kontoret har vaert upaklagelig til tross
for en rekke sammenbrudd. Jeg haper dette bare har veert en hard start pa et livslangt vennskap.

Sofie, min kjere samboer. Jeg kunne ikke tenkt meg en stadigere klippe gjennom denne
prosessen, dette hadde jeg ikke klart uten deg.

Mamma og pappa, jeg haper dere er stolte av meg. Takk for at dere alltid har hatt troen.

En takk til Reidar, du har veert en god mentor for meg helt siden slutten av bachelorgraden min.

«Eilif, du er som ei ape med et atomkraftverk» (Pollen, 2022).






Sammendrag

Spesielt Fagerengtragedien i 2019 har vist at darlig oppfelging fra etatene kan resultere i
mentale helseproblemer for innsatspersonell fra bade brannvesenet og politiet. Det er
sannsynlig at det vil komme flere hendelser som farer til lidelser i form av mentale
helseproblemer for de som jobber i den skarpe enden i etatene. Dette kan forhindres med
resiliensutvikling i innsatspersonellet. For a gjere dette ma forholdene rundt alvorlige hendelser
veere tilrettelagt for oppfelging, debrief, ettervern og tilbud for innsatspersonellet. Denne
studien retter sgkelyset pa hvordan innsatspersonell i Tromsgregionen kan oppna hgyere grad

av resiliens.

Det er gjort semistrukturerte intervjuer av taktisk utvalgte respondenter fra bade Tromsg brann
og redning og Troms politidistrikt. Funnene i intervjuene har vist at etatene kommer til kort pa
punkter som oppfelging av eget personell, debrief, organisasjonskultur og erfaringsutveksling.
Forbedring av disse tiltakene kunne ha fart til hayere resiliens i innsatspersonellet og tenkelig

forebygget psykiske helseproblemer tidligere.

Pa bakgrunn av de avdekte manglene har studien kommet frem til er at det er et behov for
hayere resiliensutvikling i etatenes innsatspersonell, og et starre mangfold av tiltak med hgyere
kvalitet for & sikre dette. | tillegg mangler etatene kunnskap og kultur for mental helse, og
strekker seg i mange tilfeller ikke langt nok for & ivareta eget personell. Disse manglene kan gi
konsekvenser som at innsatspersonellet ikke oppsegker hjelp ved behov, at ildsjeler patar seg
ansvar som egentlig tilhgrer etatene og at rus- og mentale problemer oppstar. Dersom
resiliensutvikling i innsatspersonellet blir iverksatt, vil det vere positivt for bade ansatte i
etatene og organisasjonene som helhet.

Studien konkluderes med metoder for a oppna resiliensutvikling i innsatspersonell pa bakgrunn

av det teoretiske rammeverket og empiriske funn.
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1 Innledning

1.1 Bakgrunn og relevans

Et av de farste kriteriene for & utvikle post traumatisk stress syndrom (PTSD) er a bli utsatt for
traumatiske hendelser. Sammenlignet med den gvrige befolkningen er spesielt innsatspersonell
I brannvesenet og politiet i en hgyrisikogruppe, da de gjentatte ganger blir utsatt for traumatiske
hendelser som kan fare til PTSD (Lee et al., 2014). Innsatspersonellets yrkesliv setter dem
derfor i en posisjon som gker sjansen for at de utvikler traumerelaterte psykiske lidelser (Berger
et al., 2012; Stanley et al., 2016). Derfor er det et behov for tiltak som kan motvirke disse
negative konsekvensene av a jobbe i beredskapsetater.

Organisasjoner er forpliktet til & fatte tiltak som skal tilrettelegge for at ansattes mentale og
fysiske helse blir ivaretatt, spesielt nar arbeidet er befengt med hgy farerisiko. | yrker der
traumatiske hendelser forekommer ofte og kombineres med faktorer som farer til hayt press
akkumuleres de negative effektene. Uregelmessige skiftmgnstre og redusert tilgang pa
uformelle stagtteordninger kan veare en trigger for dette. Ngdetater spesielt er derfor under et
enormt press for a tilby ansatte tiltak som skal beskytte mot psykologiske pavirkninger, som
folger av stressende hendelser i innsatser (Wild et al., 2020). | fglge Lee et al. (2014) fungerer
resiliens som et botemiddel og en kraftig buffer mot de skadelige pavirkningene traumatisk
stress etter hendelser har pa utviklingen av PTSD. Pa den annen side eksisterer det lite forskning
angaende utvikling av en modell for resiliens, spesielt en som inkluderer bade risiko- og
beskyttelsesfaktorer.

Dette forskningsprosjektet undersgker hvordan brannvesenet og politiet i Tromsgregionen kan
utvikle hgyere resiliens i innsatspersonell. Temaet stammer blant annet fra Fagerengtragedien i
2019 og Lavangsdalulykken i 2011. | Fagerengtragedien omkom en voksen kvinne og to barn.
| etterkant av hendelsen har innsatspersonell fra bade politiet og brannvesenet i Tromsg fortalt
apent om mentale problemer, som falger av innsatsen de gjorde den kalde desemberkvelden
(Rostad, 2020; Thjemege, 2020). | Lavangsdalulykken omkom fem personer og totalt 59
personer var innom UNN, der det var slatt katastrofealarm (Greiner, 2011). Bade brannvesenet
og politiet var delaktig i denne ulykken og for etatene farte dette til mer bruk og oppmerksomhet

rundt debrief og oppfelging av innsatspersonell. I lys av hendelser som Fagerengtragedien og



Lavangsdalulykken har det blitt ngdvendig a stille spgrsmal om hgyere resiliens i
innsatspersonell kan forhindre at mentale helseproblemer blir en del av hverdagen. Grunnen til
at hgy resiliens er bade gnsket og viktig for innsatspersonell, er at det styrker og stetter den
mentale helsen under og etter kritiske hendelser (Crane et al., 2021). Det er derfor
bekymringsverdig at det har vist seg & veaere en mangel pa planverk og strategier for hvordan

man skal utvikle resiliens i innsatspersonell og organisasjoner som politiet og brannvesenet.

Forer politiets og brannvesenets personellrettede arbeid til mer eller mindre resilient
innsatspersonell i etatene? Eventuelt, hvilke kunnskapshull og mangler ma tettes for denne
maloppnaelsen? Jeg vil gjere dette forskningsprosjektet for a besvare problemstillingen til nytte
for disse etatene. Forhapentligvis vil resultatet gi anbefalte metoder og fremgangsmater som
kan fare til at innsatspersonell i Tromsgregionen utvikler hgyere resiliens mot traumatiske
hendelser. Man kan ogsa se pa de konseptuelle kunnskapene om fenomenet som generelle
faringer og retningslinjer for resiliensutvikling i andre etater og omrader der innsatspersonell
jobber. Sammensettingen av aktarene som blir studert og hvordan man kan begrense traumer i
innsatspersonell vil legge et godt grunnlag for generelle faringer for resiliensutvikling. Disse
trenger ikke ngdvendigvis kun a brukes i blalysetater, men ogsa frivillige organisasjoner som
Redningsselskapet og Norsk folkehjelp og selskaper med vektertjenester. Med andre ord kan
studien ogsa brukes utenom de aktgrene som studeres, da det gir gode innsikter i

resiliensutvikling og traumeforebygging som fenomen.

1.2 Problemstilling og forskningsspgrsmal

Problemstillingen for studien er satt sammen ved & se nermere pd aspekter av tidligere
hendelser som har hatt konsekvenser for innsatspersonell og teoretiske perspektiv pa hvordan
man kan utvikle resiliens i innsatspersonell. Fagerengtragedien har vist seg a fare til noe som
kan tenkes & veere sarbart innsatspersonell, da flere fra bade brannvesenet og politiet har
rapportert om utfordringer i ettertid (Rostad, 2020; Thjgmge, 2020). Man kan derfor bruke
forskning for & finne en lgsning pa disse tydelige utfordringene som oppstar i etterkant av
hendelser. Problemstillingen for dette studiet er «Hvordan kan ettervern, debrief og
erfaringsutveksling gjere innsatspersonell i Tromsgregionen mer resilient?». For a enklere

kunne besvare problemstillingen har jeg formulert tre forskningssparsmal:
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FS1: Hvilke rutiner har etatene i forhold til traumatiske hendelser?
FS2: Hvordan blir tiloud og oppfeglging kommunisert ut til innsatspersonellet?
FS3: I hvilken grad er innsatspersonellet tilfreds med oppfalgingen og tilbudene fra etaten sin?

Det farste forskningsspgrsmalet vil vise etatenes rutinemessige arbeid med tilrettelegging og
ettervern av innsatspersonellet, spesielt med tanke pa forebygging av psykiske helseproblemer
som faglger av hendelser. Det andre forskningsspgrsmalet vil bidra med et perspektiv pa hvordan
etatenes organisatoriske forhold kan eller burde fare til at innsatspersonellet oppsgker de
tilboudene og oppfalgingen de har tilgang pa. Det tredje og siste forskningsspersmalet vil gi et
innblikk i respondentenes tanker og syn pa oppfelgingen og tilbudene. Forskningsspgrsmal en
og to vil sammensatt vise et mer helhetlig bilde av samspillet mellom etatens
oppfalgingsprosess og  innsatspersonellets  eget inntrykk av  oppfelgingen.

Forskningssparsmalene vil legges til grunn for a kunne besvare problemstillingen.

1.3 Avgrensninger i studien

Denne studien er basert pa fa akterer i Tromsg, i de avgrensede miljgene i Tromsg brann og
redning og Troms politidistrikt. Studien inneholder seks respondenter fra brannvesenet og fem
respondenter fra politiet. Respondentene fra brannvesenet stammer fra et og samme vaktlag,
mens respondenter fra politiet er tilfeldige kolleger fra politiet i Tromsg. | denne studien er det
ikke satt sgkelys pa team-resiliens, men heller organisatorisk og individuell resiliens. Team-
resiliens i brannvesenet kunne vert et interessant aspekt av oppgaven, og hvordan team-
resiliens i brannvesenet fungerer i motsetning til politiet, der oppdrag utferes i team med feerre
personer. Studien har ikke satt sgkelys pa kvaliteten, fakta og funksjon i etatenes
psykologtilbud, annet enn hva de empiriske funnene fra intervjuene viser. De nevnte
elementene er utelatt fra oppgaven og har ikke latt seg gjere pa grunn av begrensinger i tid og
ressurser. Studien fokuserer derfor pa de organisatoriske ordningene for oppfalging og tilbud

som er tilgjengelige for innsatspersonellet.

De empiriske funnene fra brannvesenet har til tross for dette gitt et godt helhetlig bilde av de
kulturelle forholdene og oppfelgingsordningene hos brannvesenet som jeg var ute etter. De

semistrukturerte intervjuene har gitt store mengder data, og studien er derfor sterkt preget av
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empiriske funn. Pa grunn av de store mengdene empiri er det lagt gode faringer for hva som
kan vere interessante steg i videre forskning. Dette vil bli tatt opp i delkapittel 6.3 Videre

forskning.

1.4 Studiens struktur

| kapittel 1 Innledning har studien blitt kontekstualisert, og bakgrunnen og relevansen har blitt
redegjort for. I tillegg har problemstilling og forskningssparsmal blitt presentert, og studiens
avgrensninger har kommet inn her. Kapittel 2 Teoretisk rammeverk viser de teoretiske
perspektivene som ligger til grunn for & besvare oppgavens problemstilling. Teorier om
resiliens, organisatoriske perspektiver, laering og debrief star sentralt og vil trekke trader til
fokusomrader i empirikapittelet som et grunnlag for diskusjon. Kollegastatteordning kommer
inn under resiliens-delen. Kapittelet avsluttes med en sammenfatning av det teoretiske
rammeverket i form av en teoretisk modell. | kapittel 3 Metode redegjares metodikken i studien.
Kapittelet viser mine filosofiske tilnaerminger til forskningen, strategi og design av studien,
hvordan jeg har hentet inn empiri og tiltak som har sikret forskningens kvalitet. De empiriske
funnene for studien kommer frem i kapittel 4 Empiriske funn der det vises hvordan etatene
folger opp innsatspersonell, hvordan innsatspersonellet forbereder seg fer hendelser og
handterer inntrykk og gangen i debriefene. Kapittelet avsluttes med hvordan
erfaringsutveksling foregar blant innsatspersonellet. De empiriske funnene drgftes i lys av det
teoretiske rammeverket i kapittel 5 Diskusjon, og kapittel 6 inneholder konklusjon av studien i
tillegg til forslag for videre forskning.
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2 Teoretisk rammeverk

| dette kapitlet vil jeg gjere rede for og begrunne de teoretiske perspektivene som ligger til
grunn for studien. Jeg vil forst forklare begrepet resiliens og hvordan man kan utvikle resiliens,
deretter hvordan dette pavirker organisasjoner og individider. Dette blir etterfulgt av hvordan
debrief og leering kan brukes for & utvikle resiliens og kapittelet avsluttes med en teoretisk

modell der de teoretiske perspektivene er sasmmenfattet.

2.1 Resiliens

Engen et al. (2021) beskriver resiliens som kapasiteten et sosialt system har til & motsta og
tilpasse seg forventede og uventede forstyrrelser, og til & gjenopprette funksjonaliteten etter
alvorlige pakjenninger i ettertiden. Man kan vanligvis ikke oppna full beskyttelse mot ugnskede
hendelser. Det gjgr at man ma tenke alternativt og heller bygge proaktive samfunn som taler
pakjenninger og raskt kan komme tilbake til normalen igjen. Definisjonen er bygget pa United
Nations International Strategy for Disaster Reduction (UNISDR) sitt perspektiv pa resiliens:
«Evnen et system eller samfunn utsatt for farer har til & motsta, absorbere, imgtekomme og
hente seg inn fra konsekvensene av en fare pa en effektiv mate, der essensielle grunnleggende

strukturer og funksjoner blir gjenopprettet og ivaretatt» (UNISDR, 2009).

| denne oppgaven vil resiliens bli brukt som en mental styrke i innsatspersonell. De positive
effektene av resiliens som gjer at innsatspersonell henter seg inn raskere etter hendelser og
motstar stressmomenter (Masten & Coatsworth, 1998) kan manipuleres i negativ eller positiv
grad. Dette gjar at resiliens kan brukes som et virkemiddel for & motsta sterke inntrykk med
konsekvensen av psykiske helseproblemer under og i etterkant av hendelser. Som tidligere
nevnt retter oppgaven sgkelyset mot hvordan innsatspersonell kan utvikle en hgyere grad av

resiliens. Hva resiliens har a si for innsatspersonell vil bli utdypet i kommende delkapitlet.

2.1.1 Hvorfor resiliens i innsatspersonell?

Individuell resiliens baserer seg pa a enten 1) raskt vende tilbake til samme funksjonsniva som
far man ble utsatt for et stressmoment eller motgang, eller 2) at man fullstendig klarer 8 motsta

effektene av et stressmoment eller motgang (Masten & Coatsworth, 1998). Dette har fort til at
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trening og forskning spisser seg mot hvordan man kan oppna hgyere mental resiliens. Malet er
a finne ut hva som skal til for & utvikle evnen til & handtere hendelser. | en forsvarssammenheng
kan dette veare a forebygge og/eller igangsette tidlige tiltak for situasjoner som kan kulminere

i traumatiske hendelser (Crane et al., 2021).

| falge Masten (2001) bestemmer resiliente faktorer utviklingen av resiliens i innsatspersonell.
Samhandlingen mellom de resiliente faktorene legger grunnlaget for resiliens. Malet for trening
av hvor rustet man er til a takle stressituasjoner deles inn i kategoriene 1) troen pa resiliens, 2)
mestringsteknikker og 3) bruken av mestringsteknikker. Troen pa resiliens er en beskrivelse av
individets forventninger til egen evne til & oppna et vellykket resultat, og endre seg selv og
verden i positiv retning. «Growth mindset», ogsa kalt endringsfremmende tenkning (Svartdal,
2020), selvtillit, realistisk optimisme og hap er elementer som fremmer troen pa resiliens.
Mestringsteknikker er mangfoldet og antall strategier som individer har, i tillegg til evnen til &
benytte ulike mestringsteknikker over tid som er tilpasset forskjellige situasjoner. Bruken av
mestringsteknikker er de tilgjengelige praktiske, kognitive og motiverende ressursene man har
for & mestre situasjoner. Eksempler er tid, kunnskap og sosiale ressurser. Mestringsteknikker
kan ga ut pa a skaffe sosial stgtte, men mangel pa tilgjengelig stette kan bety at en slik
mestringsteknikk blir vanskelig a bruke. Avhengig av situasjon og kontekst, kan ressurser veere
begrenset eller utvidet. Personlige egenskaper er ogsa et aspekt som kan pavirke, og derfor
legge faringer for hvilke verktgy man har tilgang pa. Disse resiliente faktorene samhandler med
enkeltsituasjonen man er i, og pavirker om man som innsatspersonell far et resilient utfall av en

situasjon (Crane et al., 2021).

En hensikt med a trene pa resiliens er a gke individets mangfold og bruk av mestringsteknikker.
Dette gjeres gjennom trening pa diskré adferdsstrategier og kognitive teknikker som gjer at
man handterer krevende stress. Eksempelvis trener man pa problemlgsning og a ta kontroll pa
egen andedrett i stressede situasjoner. Ved a trene inn ferdighetene gkes beredskapen i
individer. Strategien skal gjere det lettere & mestre belastende arbeidsmiljger som kan involvere
alvorlig skade eller dgd. Denne formen for trening gker ogsa individuell kapasitet til & handtere
hverdagslige krav i stressende arbeidsmiljger (Crane et al., 2021). Flere mater a utvikle resiliens
pa via mestringsstrategier er ifglge Dijkstra & Homan (2016) bedre opplering i handtering av

stressfaktorer. Dette bidrar med positive konsekvenser i form av at personens tro pa kontroll i
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situasjoner gir trygghet og derav mer bruk av mestringsstrategier. Kontroll leder til at personer
i hgyere grad oppnar resultater de kan si seg forngyd med. Andre former for a trene pa resiliens
forsgker ogsa a gjere mestringsressurser mer tilgjengelig for individet. Eksempelvis har det
amerikanske forsvaret lenge hatt det sosiale stattesystemet «Battle Buddy» som gker soldaters
kameratskap, samhold og statte til hverandre og minsker stress og selvmordsrater (Adler et al.,
2009; Ramsberger et al., 2002).

2.1.2 Resiliens som buffer for PTSD

Resiliens er ansett som en kraftig og effektiv buffer mot de skadelige pavirkningene traumatisk
stress har pa utviklingen av PTSD etter hendelser (Lee et al., 2014). | en studie pa 552 koreanske
brannmenn kom det frem at opplevelsen av traumatisk stress har en direkte og indirekte
pavirkning pa utviklingen av PTSD. I tillegg ferte individuell resiliens i innsatspersonellet til
demping av pavirkningen traumatisk stress hadde pa PTSD-symptomer som falger av opplevd
stress. Innsatspersonell med hgye nivaer av resiliens var mer beskyttet mot bade indirekte og
direkte pavirkninger av traumatisk stress, i forhold til de med lavere niva av individuell resiliens
som var utsatt for ssmme niva av stress (Lee et al., 2014). Malet med studien var & undersgke
mulige faktorer som kan bremse pavirkningen traumatisk stress har for & utvikle PTSD. De 552
deltakerne fullfarte en rekke selv-rapporteringstiltak for & avgjere grad av resiliens i
innsatspersonellet. Blant disse selv-rapporteringstiltakene var «The Connor—Davidson
Resilience Scale» (CD-RISC), som er det mest brukte og anerkjente verktgyet for a fastsette
grad av psykologisk resiliens. CD-RISC viser at resiliens pa individniva er kvantifiserbart, og
pavirkes av helsestatus pa den maten at individer med mentale problemer har lavere nivaer av
resiliens enn den generelle befolkningen. Resiliens i individer kan ogsa modifiseres og
forbedres ved hjelp av behandling, og det er korrelasjon mellom hgy grad av resiliens i individer

og haye nivaer av globale forbedringer i samfunnet (Connor & Davidson, 2003).

Forskningsprosjektet til Lee et al. (2014) viste et helhetlig bilde og ga bedre forstaelse av
personell i brannvesenet. Siden det er antatt at brannmenn har en hgy risiko for & utvikle PTSD
etter traumatiske stressfaktorer, poengterte Lee et al. (2014) viktigheten av a rette sgkelyset mot
tiltak som kan begrense omfanget av psykiske plager. Innsatspersonell med lav resiliens, som
hadde veert utsatt for mange traumatiske hendelser, fikk gode resultater av psykologbehandling.

Terapien var rettet mot kognitiv revurdering av traumatiske stressfaktorer og bidro til a styrke
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personens tidligere lave resiliens. | tillegg indikerte funn gjort av Bonanno (2004) at det a bruke
flere metoder eller faktorer som tilrettelegger for resiliens kan virke ytterligere begrensende pa
utviklingen av PTSD i innsatspersonell.

2.1.3 Metoder for & bygge resiliens i innsatspersonell

Det har i nyere tid vaert et gradvis skifte, som har fert til en gkning i antall tiltak som skal sikre
innsatspersonell sin psykiske helse etter kritiske hendelser (Wild et al., 2020). Ifelge Wild et al.
(2020) er eksempler pa slike tiltak 1) at personell med gkt risiko for utvikling av psykologiske
problemer blir identifisert for ansettelse, 2) gkt kunnskap om psykiatriske diagnoser, 3)
operasjonell trening, 4) trening av mellomledere og 5) tiltak som skal styrke resiliens, velveere
0g stressmestring hos innsatspersonellet. Dette er som faglger av at ngdetater er under et enormt
press for a tilby ansatte tiltak som skal beskytte mot psykologiske pavirkninger som falger av
stressende hendelser i innsatser. Pa den annen side er det variasjon i effekten av disse tiltakene,
og det er vanskelig a vite hva som skal tilbys og iverksettes for innsatspersonell for de utsettes
for kritiske hendelser.

Studien gjort av Wild et al. (2020) kommer med anbefalinger om hva man skal tilby, og hva
man ber unnga a tilby innsatspersonell far de blir utsatt for kritiske hendelser. Funnene fant at
det er lite til ingen bevis for at to av tiltakene hadde noen effekt. Disse tiltakene var
identifisering av personell med gkt risiko for utvikling av psykologiske problemer far ansettelse
og tiltak som skal styrke velvaere og resiliens mot stress, i form av undervisning om psykisk
helse. Pa den annen side fant Wild et al. (2020) bevis pa at operativ trening bidrar til bedre
psykisk helse. | tillegg har en rekke andre studier ogsa vist at operativ trening i motsetning til
stressmestringsteknikker bidrar til bedre psykisk helse etter hendelser (Brooks et al., 2018).
Dette korrelerer ogsa med studier av operativt militeert personell, der personell som fglte seg
godt forberedt som falger av trening hadde mindre sannsynlighet for & utvikle psykiske
helseproblemer, blant annet PTSD (lversen et al., 2008).

Det ble ogsa gjort funn pa at programmer for oppleering og trening av mellomledere pa
ferdigheter innenfor psykisk helse hadde en lovende effekt pa innsatspersonellets resiliens og

psykiske helse. Opplering av mellomledere viste seg a fremme et organisatorisk miljg som
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oppmuntret innsatspersonell til & sgke hjelp nar mentale problemer oppsto, noe som farte til

redusert sykdomsfraveer. Dette var de mest lovende funnene i studien (Wild et al., 2020).

2.1.4 Resiliensutvikling gjennom kollegastatteordning

KSO har som formal a forebygge psykiske belastninger som falger av stressende hendelser og
er a anse som et virkemiddel til & utvikle resiliens i innsatspersonell. Som fglge av at
innsatspersonell i politiet ofte er i situasjoner som kan fare til stressbelastninger, traumer og
andre opplevelser med varige helsekonsekvenser, ble KSO innfart i politiet allerede i 1992.
KSO har ogsa veert en del av utdanningen av politibetjenter ved Politihggskolen (PHS) siden
1994 og er & anse som et tiltak for & hindre stressbelastninger i politiets innsatspersonell (Strype
& Barland, 2007).

KSO er av Strype & Barland (2007) definert som et organisert tiltak hvor spesielt utvalgte
ansatte som har fatt ngdvendig opplaring fungerer som stgttepersoner for kollegaer pa eget
tjenestested eller i sitt politidistrikt. Prinsippene for KSO er & finne i «Handbok i systematisk
helse-, miljg og sikkerhetsarbeid». KSO bygger pa 1) tillit og fortrolighet, 2) at kollegastetten
velges av innsatspersonellet, 3) at ledelsen med fordel ogsa er kollegastatte, 4) fortrolighet, 5)
at KSO er en selvstendig ordning utenfor politiets organisasjon og 6) at KSO skal veere aktiv

og oppsekende for bergrt og utsatt innsatspersonell (Strype & Barland, 2007).

| henhold til Bjerklund (1995) er retningslinjene for KSO umiddelbarhet, kortfattethet,
uforstyrrethet, respekt, statte og konfidensialitet. Umiddelbarhet gar ut pa at KSO skal inntre
rett etter en hendelse, kortfattethet vil si at KSO skal vare konsis og konkret og uforstyrrethet
er at KSO skal forega i skjermede omgivelser. Med respekt menes at den som yter KSO ma
utvise forstaelse for at mottaker kan vere preget av hendelser og derfor far emosjonelle
utblasninger. Statte vil si at statten skal veere rettet mot individet og ikke pa spgrsmal om skyld
eller vurderinger av selve hendelsen. Den siste retningslinjen er konfidensialitet, som er
ordningens vanskeligste tema siden den skal lene seg pa tillit blant kolleger, samtidig som den

er underlagt klare juridiske retningslinjer.

KSO er et lavterskeltilbud, som vil si at alle kan bringe problemene sine til de som har KSO-

utdanning. De med KSO-utdanning kan ogsa henvise personell videre til spesialtjenester i
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HMS-sektoren, for eksempel en psykolog. Det poengteres likevel at KSO ikke er en erstatning

for den omsorgen ledelsen skal ha for innsatspersonell (Strype & Barland, 2007).

2.2 Organisatoriske perspektiver

2.2.1 Organisasjon og organisasjonskultur

Organisasjoner kjennes ved at det eksisterer klare mal og oppgaver som knytter ei gruppe, flere
deltakere eller de ansatte sammen. | tillegg er det fastsatte prosedyrer eller retningslinjer som
koordinerer oppgavene til organisasjonens medlemmer eller ansatte mot realisering av en felles
maloppnaelse (Jacobsen & Thorsvik, 2013). Etzioni (1978) definerer organisasjoner som «Et
sosialt system som er bevisst konstruert for a lgse spesielle oppgaver og realisere bestemte
mal». | falge Jacobsen & Thorsvik (2013) er organisasjonskultur felles meninger, tanker og
opplevelser som deles av flere i en sosial sammenheng. Dette vil si at organisasjonskultur er &

anse som et sett av kollektive meninger i et fellesskap. Organisasjonskultur defineres som:

Et mgnster av grunnleggende antakelser utviklet av en gitt gruppe etter hvert som den
leerer & mestre sine problemer med ekstern tilpasning og intern integrasjon — som har
fungert tilstrekkelig bra til at det blir betraktet som sant, og som derfor leeres bort til nye
medlemmer som den riktige maten a oppfatte pa, tenke pa og fgle pa i forhold til disse
problemene. (Schein, 1985)

Bang (2013) og Kaufmann & Kaufmann (2015) forklarer organisasjonskultur som «maten ting
gjares pa hos oss». Videre definerer Bang (2013) organisasjonskultur mer presist som «de sett
av verdier, normer og virkelighetsoppfatninger som utvikler seg i organisasjonen nar individer
samhandler med hverandre og omgivelser». Slike felles verdier og regler blir med tiden tatt som
korrekte metoder for & oppfatte, tenke, reagere og opptre pa i forhold til problemer og andre i
organisasjonen. Disse felles verdiene blir etter hvert om til underbevisste regler og normer som

handheves og leres videre til fremtidige medlemmer i organisasjonen (Schein, 2010).

| falge Wild et al. (2020) er en organisasjonskultur som er apen og stettende for mental helse
avgjarende for a sikre at innsatspersonell ber om hjelp ved behov, uten frykt for & bli straffet

o

eller miste jobben. Derfor vil planverk for a minske stigmatisering av mental helse
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sannsynligvis fare til fordeler for organisasjoner, pa den maten at psykiske helseproblemer blir

snakket mer apent om, og forhapentligvis forebygget.

Beskrivelser og definisjoner viser at organisasjonskultur kan legge et grunnlag for, og har hgy
betydning for den mentale helsen til innsatspersonell. De teoretiske perspektivene vil klargjgre
og vise hvordan organisasjonskultur spiller en rolle i arbeidet med resiliensutvikling i

innsatspersonell.

2.2.2 Resiliens i organisasjoner

Innenfor samfunnssikkerhet er det beskrevet flere typer resiliens (Pettersen & Schulman, 2016).
Her blir det beskrevet tre former av organisatorisk resiliens som tydeliggjer hvorfor det er viktig

med bade organisatorisk resiliens og resiliens i innsatspersonell.

Proaktiv resiliens er en organisasjons evne for a tilpasse seg i forkant av uforutsette alvorlige
hendelser, nar tidligere rutiner og prosedyrer kommer til kort. Proaktiv resiliens gar ut pa a
tilrettelegge og handtere endringer uten at katastrofale feil eller ulykker finner sted (Schulman
& Roe, 2016). Den andre typen kalles reaktiv resiliens. Dette defineres som organisasjoner og
samfunnets evne til 8 komme tilbake med gkt robusthet etter & ha vokst seg sterkere som falger
av alvorlige hendelser (Comfort et al., 2010). Den siste formen for resiliens gar ut pa
improvisasjon og at organisasjoner ma utnytte ressursene sine pa nye mater for a ta kontroll
over alvorlige hendelser. Denne formen ser pa resiliens som en strategi for & handtere
kompleksitet. For a kunne gjare dette ma individene i organisasjonene vere koordinerte og ha
samme oppfattelse av situasjonen (Engen et al., 2021). Dette viser at individer i organisasjoner
bidrar til hgyere organisatorisk resiliens. De forskjellige typene organisatorisk resiliens
sammensatt med de positive effektene av a utvikle resiliens i innsatspersonell viser et
konseptualisert og starre bilde av viktigheten og samspillet mellom individ- og organisatorisk

resiliens.

2.2.3 Lering i organisasjoner

Lering i organisasjoner kan bli forstatt som prosesser der organisasjonen og enheter, som for

eksempel vaktlag og avdelinger, endrer seg som falger av erfaring (Baum et al., 2002). Disse
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endringene er enten organisatoriske kunnskapsendringer eller endringer som skjer i

organisasjonens atferd eller ytelse (Argote, 2012).

Organisatorisk leering skjer nar organisasjonens individer far erfaringer fra situasjoner de
undersgker videre pa vegne av organisasjonen. Laringen blir organisatorisk nar resultater fra
undersgkelsene blir en del av kunnskapen til individer eller utstyret og prosedyrene som brukes
i organisasjonen (Schén & Argyris, 1996). | forlengelsen av det, har forskjellige definisjoner
av organisatorisk leering til felles at det er en prosess som farer til endring av praksis (Jacobsen
& Thorsvik, 2013). Organisatorisk leering skjer derfor nar en organisasjon 1) erfarer noe som
bar endres, 2) analyserer hvorfor et problem har oppstatt, 3) utvikler tiltak for a lgse et problem
og 4) fatter tiltak for & lgse et problem og endre atferd. Disse punktene viser at laring i
organisasjoner er en prosess som involverer bade enkeltindivider og organisasjonens samlede

medlemmer som en enhet.

Lering skjer nar tre forutsetninger er til stede. 1) Individer ma reflektere over erfaringer, og
enkeltindivider ma lere for at organisasjonen skal lere. 2) Internkommunikasjon og
kunnskapsoverfgring ma veere pa plass for at organisasjoner skal lere, og det individer leerer
ma spres til resten av organisasjonen slik at kollektiv lering oppstar og ny erfaring blir
tilgjengelig for alle i organisasjonen. Det ma derfor tilrettelegges for utveksling av erfaringer
og kunnskap. Og til slutt 3), at praksis ma endres for at laering skal skje. Dette betyr at individer
i organisasjonen ma omforme ny kollektiv kunnskap til kollektiv adferd, for & kunne dra nytte

av ny kunnskap (Jacobsen & Thorsvik, 2013).

2.3 Erfaringslearing

Kolb (2014) anser lzering som en prosess der erfaringer omdannes til kunnskap som falger av
refleksjon og eksperimenterende handlinger gjennom en kontinuerlig og gjentakende prosess.
«Konkrete erfaringer» opplevd av et individ igangsetter prosessen. Individet prgver deretter a
forsta opplevelsen og oppklare hva som skjedde i forhold til den opprinnelige antakelsen i
situasjonen, gjennom a reflektere over erfaringen. Dette kalles for «reflekterende observasjon».
A selv sette ord pa observasjonen, eller ved & snakke med andre om observasjonen, kalles
«abstrakt begrepsdannelse», der ideer og forslag til forbedringer i fremtiden blir dannet.

Praktisering av disse forbedringene farer til at man gjennom «aktiv eksperimentering» tester
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om forbedringene virker eller ikke, noe som legger til rette for ny erfaring og leering, ved at
sirkelen for leering startes pa ny.

Aktiv
eksperimentering

Abstrakt
begrepsdannelse

Figur 1 Modell for erfaringslering (Kolb 2014)

Erfaringsgrunnlag pavirker ogsa hvordan man aksjonerer i hendelser, da man har med seg ulike
bakgrunner og grunnlag av erfaring og trening. | situasjoner og hendelser har innsatspersonell
med seg en viss grad av bade positivt og negativt stress. Haye nivaer av stress farer til mindre
potensiale til & handtere situasjoner befengt av ekstremt stress. Noen kan ha mye erfaring, mens
andre har mindre erfaring a falle tilbake pa. Hos innsatspersonell henger trening og erfaring pa
mange mater sammen. Relevant trening i forkant av hendelser farer til at innsatspersonell

opplever hendelser som mindre stressende (Engen et al., 2021).

2.4 Debrief

| bade brannvesen og politiet har innsatspersonell hgy risiko for & bli utsatt for kritiske og
belastende hendelser. Dette farer til et behov for etablerte rutiner med formal & forhindre eller
redusere sjansen for tap av arbeidsevne eller utvikling av helseplager som fglger av traumatiske
hendelser. Eksempler pa slike helseplager er PTSD (Johnsen & Eid, 2018). Etter at
innsatspersonell er utsatt for kritiske hendelser er det aktuelt & iverksette tiltak som skal
identifisere personell med risiko for & utvikle helseplager. Deretter skal det legges til rette for
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oppfalging som fremmer mestringsfalelse og tilpassing etter hendelser. Disse tiltakene kan
involvere enkeltpersoner, grupper, vaktlag og i sjeldnere tilfeller en hel organisasjon hvis en
hendelse har bergrt alle ansatte (Johnsen & Eid, 2018).

2.4.1 Psykologisk debrief og gruppestressdebriefing

Psykologisk debrief (PD) er et kjent forebyggende tiltak, og kalles ogsa for Critical Incident
Stress Debriefing (CISD). PD er et tiltak for personell eksponert for traumatiske hendelser, der
involverte innen 48 timer etter en kritisk hendelse far anledning til a bearbeide egne inntrykk,
reaksjoner og tanker om det som har skjedd. Normalt skjer PD i grupper, der kun de som var
involverte i den kritiske hendelsen deltar (Dyregrov, 1997). PD kan veere nyttig i en tidlig fase
av oppfelging. Det er pavist at gruppestressdebriefing bidrar til & redusere akutte
aktiveringssymptomer og fremmer personlig vekst og mestring i operativt innsatspersonell (Eid
et al., 2001). Etter en alvorlig hendelse vil en strukturert PD alltid veere et av flere tiltak for &
fremme mestring og kollegastette, samt tilrettelegge og motivere for eksponeringsbehandling
for a gradvis komme tilbake i arbeid (Johnsen & Eid, 2018). Det er et skille mellom
gruppestressdebriefing og debrief. Debrief gar mer pa debriefing av operasjonell og teknisk
innsats i en hendelse. | dette studiet fokuseres det derfor pa gruppestressdebriefing og CISD,

og dette vil heretter omtales kun som debrief.

Defuse er ogsa en prosedyre der man kan dele egne tanker og reaksjoner pa en hendelse
(Mitchell & Everly, 1996). Defuse foregar pa lavere niva og har en enklere prosedyre enn
debrief ved at den gar ut pa at innsatspersonellet deler egne tanker og reaksjoner med hverandre
etter en hendelse. Fordelene med defuse er at man kan utnytte samholdet i grupper, stimulere
til kollegastette og personellomsorg og normalisere stressreaksjoner ved at man viser at selv
om man er i en profesjonell setting er det individuelle forskjeller i reaksjoner pa hendelser
(Johnsen & Eid, 2018).

2.4.2 Formal og gjennomfaring av psykologisk debrief

Arbeid med debrief skal fortrinnsvis ledes av en med relevant utdanning og trening. Forlgpet
avhenger av situasjonen, men normalt starter man med introduksjonsfasen der man blir enige

om rammer og fagringer for gjennomgangen. Det neste er faktafasen, der enkeltpersoner forteller
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om sin opplevelse av hendelsen i form av hva som ble sett og gjort. | neste fase gjares det
oppfalging av hva som ble gjort i hendelsen. Her er oppmerksomheten rettet mot personellets
tanker, og de falelsesmessige reaksjonene blir drgftet her. Avslutningsvis gar man gjennom
naturlige reaksjoner etter kritiske hendelser og man far rad og veiledning om hva enkeltpersoner

burde gjare i tiden fremover (Everly Jr et al., 1999).

Ifelge Johnsen & Eid (2018) er formalene med en debrief knyttet til 1) oppklaring av
misforstaelser og konsekvenser som fglger av en hendelse, 2) gjenkjennelse, aksept og
diskusjon av falelser og reaksjoner pa stress, 3) identifisering av innsatspersonell som har behov
for ekstra oppfalging, 4) a sette inn kolleger som hjelp og stette til hverandre, 5) informere om
tilgjengelig statte og hjelp, 6) forklare og informere om hva som er naturlige reaksjoner pa
stress, 7) forsterke og utdype leering etter en hendelse og 8) oppmuntre til eksponeringstrening
for & gradvis vende tilbake til arbeid. Pa den annen side papeker Johnsen & Eid (2018) at
innsatspersonell kan utvikle kroniske og vedvarende helseplager som PTSD, depresjon og
rusproblemer til tross for at det finnes forebyggende tiltak. Organisasjoner med operativt
innsatspersonell burde derfor legge til rette for, og vere forberedt pa a gjennomfare tiltak som

bidrar til gkt livskvalitet og rehabilitering av personer med stressreaksjoner og PTSD.

2.5 Modell for resiliensutvikling i innsatspersonell

For & konseptualisere de teoretiske perspektivene har jeg sammenfattet en teoretisk modell som
viser hvordan man kan utvikle resiliens i innsatspersonell. Modellen er ment for & illustrere en
kontinuerlig prosess som gjentar seg selv. | det rgde feltet har en hendelse oppstatt. Fra
hendelsen gar man over i en fase med faktorer som bidrar til resiliens i innsatspersonellet, og
elementer rundt som pavirker disse faktorene. KSO, debrief og erfaring er komponenter
sentralisert i midten, som kan fare til resiliens i innsatspersonellet. Kunnskap i mellomledere
og organisasjonskultur er elementer rundt, som vil ha en effekt pa faktorene. Hvis brukt riktig
vil dette gjere at sammensettingen og samspillet mellom faktorer og elementer for resiliens vil
fare til resiliensutvikling i innsatspersonell. Dette skjer i form av styrket handtering og resiliens
i fremtidige hendelser. | tillegg gar innsatspersonellet inn i fremtidige hendelser med resiliens

som en buffer mot mentale helseproblemer.
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Figur 2 Modell for resiliensutvikling i innsatspersonell (egen figur)

Empirien i studien vil forsterke den teoretiske modellen ved & bidra med ytterligere tiltak for
resiliensutvikling i innsatspersonell. Modellen kan brukes som et rammeverk med faringer for
hvordan man kan skape resiliens i innsatspersonell i Tromsgregionen. Den nye modellen
kommer vi tilbake til i delkapittel 5.6 Ny modell for resiliensutvikling i innsatspersonell, og vil
veere et sterkt bidrag til konklusjonen i studien.
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3 Metode

| denne delen av oppgaven vil jeg presentere de metodiske tilneermingene og fremgangsmatene
brukt i studien. Jeg vil redegjere for de metodiske valgene jeg har tatt for & hente inn empiri,
samt beskrive tiltak gjort for & heve oppgavens gyldighet og palitelighet. Empirien i denne
studien er bygget pa semistrukturerte intervjuer av respondenter fra brannvesenet og politiet i

Tromsa.

3.1 Filosofisk stasted til forskningen

Det er en rekke valg som skal tas i forskningssammenheng, og det er viktig at man velger en
retning med utgangspunkt i problemstillingen. Kan problemstillingen best besvares med en
kvalitativ eller kvantitativ tilneerming? Skal man ha en induktiv eller deduktiv metode, eller vil
en blanding av disse vaere det beste? Hvordan skal man sikre et godt utvalg? Dette er viktige
spgrsmal a tenke pa i forskning. For a besvare problemstillingen i studien har valget falt pa at
empiri hentes inn kvalitativt ved hjelp av intervju. Hva den kvalitative metoden gar ut pa og
gangen i intervjuprosessen blir neermere forklart i delkapittel 3.2 Strategi og design og 3.3
Metode for datainnsamling. Ferst vil jeg redegjgre for en mer overordnet tilneerming jeg har
tatt til metoden jeg skal bruke, i lys av det positivistiske og konstruktivistiske perspektivet pa
forskning.

| kvalitativ forskning og med intervju som metode for datainnsamling, vil interaksjonen mellom
meg som forsker og intervjuobjektet som respondent spille en stor rolle for problemstillingen.
Temaene som skal gjennomgas kan vaere av en sarbar karakter og kan oppfattes som noe
konfronterende, spesielt for respondentene med stgrre ansvar i etatene. Selv om det er umulig
a forutse atmosferen i intervjuene og hvordan respondentene reagerer pa mine sparsmal, har
det i forkant av intervjuene vert ngdvendig med forberedelser. Jeg har derfor reflektert over
hvorvidt jeg @nsker a ta et standpunkt til en statisk eller en mer flytende tilneerming til prosessen
og den innhentede dataen. Dette for a sikre at empirien blir forsvarlig samlet inn, er relevant og

gjer det mulig & besvare problemstillingen.

Med statisk tilneerming menes det positivistiske synet som utelukkende baserer seg pa a hente

ut informasjon fra respondenter, der forskeren er en ngytral part mens respondenten ses pa som
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et objekt. Den positivistiske fremgangsmaten ser pa resultatene i forskningen som ngytrale og
sveert uavhengige av forskeren selv (Thagaard, 2018). Ulempen med tilnzermingen er at man
ikke far med seg handlinger, tanker, leerdom, atferd og reaksjoner, for dette er et mer
naturvitenskapelig syn som generaliserer kunnskap. Tilnermingen kan sammenlignes med a
studere «dgde» ting (Jacobsen, 2005). For mitt prosjekt er handlinger, tanker og reaksjoner
essensielle elementer & fa med seg i intervjuene. Dersom jeg stiller et sparsmal som kan fales
ubehagelig, vil det veere viktig & ta hensyn til maten respondenten reagerer pa og eventuelt falge
opp dette i intervjuprosessen. Jeg gnsker a se det store bildet av sammenhengen mellom
intervjusituasjonen, respondenten og egen etat, noe en statisk eller positivistisk fremgangsmate
ikke ville klart.

Det ma ogsa tas en avgjgrelse pa om man sgker etter generelle lovmessigheter eller en forstaelse
av det spesielle og unike (Jacobsen, 2005). Derfor er det hensiktsmessig a ga for en mer flytende
tilnerming til bade intervjuet og dataene jeg vil hente inn, og jeg beveger meg inn pa det
konstruktivistiske perspektivet. Her blir forskningskunnskap sett pa som et resultat av relasjon
mellom forsker og de som blir studert. Begge parter har innflytelse pa prosessen og empirien i
forskningen. | forhold til positivismen som tar stilling til & se pa innhentet data som objektiv,
gir et slikt flytende eller konstruktivistisk perspektiv grunnlag for refleksjon av hva
menneskelige interaksjoner har a si for forskningen og resultatene (Thagaard, 2018). Dette vil
si at jeg i prosessen med & hente inn og analysere forskningsdata ma tolke utover de konkrete
svarene som kommer fra intervjuet. Blir et intervjuobjekt for eksempel tydelig utilpass av et
spgrsmal og «gar rundt graten», eller direkte unngar a svare pa sparsmalet? Hvis det er tilfelle,
ma man stille oppfalgingsspgrsmal istedenfor & ga videre i intervjuet. Selve reaksjonen pa
spgrsmalet kan ogsa analyseres og sammenlignes med andre respondenters reaksjon. Kan det
veere at innsatspersonell hos brannvesenet har en tendens til & unnga a svare pa en gitt
spgrsmalskategori, men innsatspersonell fra politiet har ingen problemer med & svare pa det
samme spgrsmalet? Dette er et eksempel pa hva som kan og burde analyseres ut fra det store
bildet i stedet for en mer statisk tilneerming. | slike tilfeller er det greit at intervjuene blir tatt
opp med lydopptaker. Dette gjer at det blir enklere a analysere i etterkant, i tillegg til at jeg som

forsker kan konsentrere meg om intervjusituasjonen i stedet for notatskriving.
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3.2 Strategi og design

Hensikten med denne studien er & undersgke hva som farer til hgyere resiliens i
innsatspersonell. Problemstillingen har lagt grunnmuren for valg av bade design og strategi i

forskningen.

En billedlig beskrivelse av et forskningsdesign er ifalge Johannessen et al. (2021) prosessen der
en idé blir viderefart til et konstruert produkt. Videre sies det at pd samme mate er
forskningsdesign formgivingen av hvordan man starter med et forskningsspgrsmal, og vurderer
hvordan man fra start til slutt skal gjennomfere undersgkelsen. Forskningsdesignet
sammenlignes med retningslinjene for utfgrelsen av et prosjekt. Dette er hva, hvem, hvor og
hvordan undersgkelsen skal utfgres og den faglige konteksten for prosjektet, i tillegg til at typen
forskningsdesign skal kunne knyttes til formalet med undersgkelsen (Thagaard, 2018). Dette
vil si at spgrsmalet om hvorvidt innsatspersonell i Tromsgregionen blir mer eller mindre

resilient etter en hendelse skal kunne besvares pa bakgrunn av valgt forskningsdesign.

Induktiv metode er en forskningsstrategi der man ikke har et fast teoretisk utgangspunkt i starten
av undersgkelsen. Man vil se etter mgnstre i innsamlet datamateriale som kan brukes til teorier
eller begreper, og man vil ga fra det som skiller seg ut og omforme dette til noe allment (Ashjgrn
Johannesen, 2019). Selv om opphavet til undersgkelsen har begreper og teorier knyttet til
organisatorisk, psykologisk og individuell resiliens som utgangspunkt, har det i starten veert av
en mer induktiv og utforskende karakter. Dette for & hente inn empirisk datamateriale fra etatene
slik at nye teoretiske perspektiver og konsepter kan utvikles (Thagaard, 2018). Det deduktive
perspektivet, der man analyserer data med utgangspunkt i etablerte teoretiske perspektiver
kommer senere frem i bruken av eksisterende litteratur og teori (Thagaard, 2018). Her vil
eksempelvis tidligere nyhetsartikler, tidligere hendelser og teori om begreper som debrief og

organisasjonskultur komme til nytte.

Det finnes to forskjellige mater forskningsdesign, kvantitativ eller kvalitativ. Brinkmann (2019)
skildrer forskjellen mellom disse ved at man i kvantitativ forskning er ute etter hvor mye som
finnes av noe, og man sgker etter mangfold og verdier der man kan tilskrive egenskaper et gitt
tall, slik at man kan arbeide med statistiske analyser. | den kvalitative forskningen derimot er

man ute etter individets egne perspektiver og beretninger. Den kvalitative tilneermingen i form
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av et intervju vil gi en mer nyansert og detaljrik fremtoning for denne oppgaven, enn det
metoder for & produsere kvantitative data ville gjort (Brinkmann, 2019). Videre sier Brinkmann
(2019) at det ikke finnes noen allment akseptert definisjon av hva kvalitativ forskning er, men
uttaler at man vil forske pa hvordan noe gjeres, sies, oppleves, fremstar eller utvikles, og man
er opptatt av a beskrive, forsta, fortolke eller dekonstruere de menneskelige erfaringenes
kvaliteter. Presisert er kvalitative metoder som for eksempel intervju eller feltarbeid, og de
kvalitative tilnermingene som fenomenologi eller diskursanalyse utviklet for & belyse

menneskers opplevelser, erfaringer, meninger og verdier.

Med bakgrunn i redegjarelse av kvantitativ og kvalitativ metode, begrunnes hvorfor valget for
denne studien falt pa en kvalitativ tilnaerming. Det er innsatspersonellets personlige erfaringer,
tanker og inntrykk fra arbeid i den skarpe enden som vil brukes til & besvare problemstillingen.
En kvantitativ tilnserming ville ikke gitt meg tilstrekkelig og dyptgaende empiri for a kunne
besvare studiens problemstilling. Intervjuene har ogsa gitt god empiri pa hvordan KSO, debrief
og erfaringsutveksling foregar i etatene, og har gitt gode grunnlag for videre drgfting av
elementer jeg i starten ikke sa for meg at jeg ville hente inn data pa. Det har altsa vist seg at

valgt metodisk tilneerming har veert riktig.

Det er ellers pa plass & papeke at den kvalitative metodikken er fleksibel, og at problemstillingen
og forskningsdesignet blir sett pd som et utgangspunkt for prosjektet. Dette vil si at bade
problemstillingen og forskningsdesignet kan ha behov for revidering og utdypning i prosjektets
livslgp, da det er et gjensidig pavirkningsforhold mellom problemstillingens formulering,
datainnsamling og analysering og tolkning av data (Thagaard, 2018).

3.3 Metode for datainnsamling

Respondentene i studien er fra Tromsg brann og redning og Troms politidistrikt. Maten jeg har
rekruttert respondenter pa kan sees pa som bade blandet og utradisjonell. Innsatspersonell har
blitt begrenset til innsatspersonell fra henholdsvis politiet og brannvesenet. Grunnen til dette er
at politiet er statlig mens brannvesenet er kommunalt, noe som vil gi forskjellige organisatoriske
grunnlag og nyanser pa innsatspersonellet. Utvalget endte derfor opp med a veere bestaende av
to enheter med til dels forskjellige organisatoriske opphav, noe som kan tenkes a gi et

generaliserbart resultat for innsatspersonell fra Tromsg.
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3.3.1 Utvalget for studien

Jeg har brukt et strategisk tilgjengelighetsutvalg der jeg har identifisert respondenter til studiet
gjennom formelle henvendelser til brannvesenet og politiet. Utvalget er strategisk ved at
deltakerne har relevante egenskaper for problemstillingen og er tilgjengelige for meg som
forsker (Thagaard, 2018). For a sikre respondenter som har disse foretrukne egenskapene og
kriteriene for problemstilling og teori, kan man si at jeg har brukt en blanding av
sngballmetoden og kriterie- og teoribasert utvelgelse. Jeg startet med a sende ut formelle
henvendelser til etatene, der jeg spesifiserte at erfaringer fra hendelser med sterke inntrykk og
behov for psykologhjelp var noe jeg gnsket at respondentene skulle ha. Det ble ogsa spesifisert
betydningen av resiliens som teori, og hva dette hadde a si for oppgavens vinkling (Johannessen
etal., 2021).

Min kontaktperson i brannvesenet kom ut fra henvendelsen med et lgsningsforslag, der jeg fikk
den are av & komme til stasjonen for & holde et kort foredrag for aktuelle kandidater som
oppfylte egenskaper og kriterier for a delta. Jeg ble forsikret om at alle som deltok pa foredraget
var relevant for prosjektet. Etter foredraget delte jeg ut lapper der man kunne krysse av for «Ja,
jeg vil delta som respondent», eller «Nei, jeg vil ikke delta som respondent». Krysset man «Ja»,
fylte man ogsa inn kontaktinformasjon nederst pa lappen, slik at jeg kunne kontakte
respondentene i ettertid. Selv om jeg og alle de aktuelle kandidatene over lengre tid var i samme
rom, ble anonymiteten til utvalget ivaretatt ved at de kunne gi svar ved pulten sin, og jeg hentet
inn alle lappene selv. Lagsningen fungerte utmerket og jeg sto igjen med flere deltakere enn jeg
hadde behov for, og matte velge ut seks stykker. Da jeg skulle innhente respondenter fra politiet
var jeg ngdt til & bruke en annen tilneerming, da det var vanskelig 8 komme gjennom og i kontakt
med ngkkelpersoner. Etter hvert kom jeg i kontakt med to hyggelige politibetjenter, som videre
henviste meg til aktuelle respondenter. Dette var uten hell og jeg fikk videre hjelp fra kontaktene
mine i politiet. Kontaktene hadde poengtert viktigheten av prosjektet ovenfor sine kolleger, og
jeg endte med & fa fem kandidater derfra. Tabellen viser en oversikt over hvordan

respondentene er kodet i kapittel 4 Empiriske funn:
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Etat Brannvesenet Politiet
BR1 PR1
5 BR2 PR2
)
= BR3 PR3
;’: BR4 PR4
a BR5 PRS
BR6

Tabell 1 Koding av respondenter (egen tabell)

Som man kan se er studiens empiriske funn basert pa seks respondenter fra brannvesenet og
fem respondenter fra politiet. Til tross for dette anser jeg ikke utvalget som skjevfordelt, og
valgte & inkludere det sjette intervjuet fra brannvesenet, da det inneholdt en rekke relevante
punkter for studien. Mangfoldet i utvalget bestar av en blanding av innsatspersonell og
innsatspersonell i mellomlederstillinger med kort (0-5 ar), middels (5-10 ar) og lang (over 10

ar) erfaring.
3.3.2 Hvordan intervju er brukt i denne studien

Brinkmann (2019) ser pa intervju som den mest utbredte formen for kvalitativ forskning. Dette
er den viktigste av de empiriske metodene, og gir rom for & tilegne seg kunnskap om
livssituasjon, meninger, holdninger og opplevelser hos mennesker. Det vi er ute etter i et
intervju er innblikk i intervjuobjektets egne opplevelser fra deres stasted, uten at man reflekterer
eller teoretiserer verden i forkant. Dette gjar at man kan konstruere modeller og utvikle teori
basert pd personers opplevelser og erfaringer. Videre sier Brinkmann (2019) at malet er &
komme sa tett som mulig pa intervjuobjektets opplevelser og erfaringer, som resulterer i et
sammenhengende teoretisk tredjepersonsperspektiv sammenfattet i for eksempel en skriftlig
rapport. Intervjuformen var derfor riktig vei a ga for dette studiet. Ved a hente inn «ufiltrerte»
data gjennom intervjuene, fikk jeg innsatspersonellets egne meninger og deres oppfatning av

etatenes arbeid, som et stabilt empirisk grunnlag.

| intervjusituasjonen skal den som intervjuer sees pa som en ngytral mottaker av

intervjuobjektets erfaringer og intervjuet skal ha en struktur og formal som preges av dialog
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snarere enn et intervju der en part stiller spgrsmal som den andre svarer pa (Thagaard, 2018).
Intervjuguiden ble utformet med baktanke om at spegrsmalene bade skal vere apne, og
tilrettelagt for & stille oppfalgingsspgrsmal underveis. | tillegg farte spgrsmalene til
engasjement hos respondentene, og jeg som forsker kunne la de prate mye fritt under intervjuet.
Informasjonen som samles inn, skal ogsa veere basert pa forskningsspgrsmalene man gnsker a
besvare. Det er derfor viktig & ha hensikten til intervjuet med seg hele veien, som er & hente inn
en beskrivelse av respondentens verden, som man skal bruke til 4 fortolke de fenomenene man
vil beskrive (Johannessen et al., 2021). Intervjuguiden har derfor blitt produsert pa bakgrunn av

problemstilling og forskningsspgrsmal.

Johannessen et al. (2021) beskriver det kvalitative intervjuet som enten mer eller mindre
strukturert, som vil si i hvor stor grad intervjuet er tilrettelagt i forkant. Den semistrukturerte
intervjumetoden sarpreger kvalitative intervjuer og er den mest brukte metoden i denne formen
for forskning (Thagaard, 2018). Denne tar utgangspunkt i en intervjuguide, der spgrsmal, tema
og rekkefglge kan justeres, som videre apner for at man kan bevege seg frem og tilbake i
intervjuet som man gnsker. Dette er spesielt nyttig dersom respondenten bringer opp nye temaer
underveis, og det semistrukturerte intervjuet gir en god balanse mellom standardisering og
fleksibilitet (Johannessen et al., 2021). Ved & gjere det pa denne maten vil jeg som forsker
kunne falge det intervjuobjektet gnsker a fortelle, men samtidig veere sikker pa at viktige temaer
for problemstillingen blir diskutert underveis (Thagaard, 2018). Det semistrukturerte intervjuet
viste seg & komme godt til nytte, da respondentene hadde mye de ville fortelle om og gode
poenger de ville fremme. Det ble en del digresjoner fra intervjuguiden, som ikke var a anse som
problematisk da dette ferte til ytterligere punkter med empirisk tyngde for studien. En
strukturert intervjuform kan tenkes a ikke ha gitt denne informasjonen, da strukturerte intervjuer
preges av asymmetriske forhold mellom forsker og respondent, og fokuserer pa gjengivelse av

hendelser og perspektiver (Thagaard, 2018).

Asbjgrn Johannesen (2019) underbygger at intervjuguiden ikke skal anses som et spgrreskjema,
men en liste over tema og spgrsmal som vil gjennomgas i intervjuet. Temaene skal stamme fra
forskningsspgrsmalene som undersgkelsen gnsker a belyse, og under utformingen av guiden
skal de sentrale deltemaene i de overordnede forskningsspgrsmalene farst