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Om AnmeldDet og analysearbejdet

Red Barnet abnede i 2001 hotlinen AnmeldDet, hvor borgere anonymt kan anmelde seksu-
elt overgrebsmateriale med bgrn og unge, som de har set pa internettet. Medarbejderne pa
hotlinen analyserer anmeldelserne og sgrger for at viderekanalisere materialet til det danske
politi, hotlines i andre lande eller Interpol for at sikre, at det ulovlige materiale bliver fjernet,
og for at overgrebsmaterialet kan efterforskes. Hotlinen er en del af et stagrre netvaerk, hvor
hotlines fra hele verden samarbejder taet med nationale myndigheder, Europol og Interpol
om at fjerne seksuelt overgrebsmateriale med bgrn pa internettet. Analysemedarbejderne
udfgrer en psykisk belastende arbejdsopgave ved at handtere og analysere alle de anmel-
delser, hotlinen modtager, og som typisk udgar billeder eller videoer af, hvad anmelderne
teenker er ulovligt overgrebsmateriale. Nar analysemedarbejderen dbner en anmeldelse, er
det ikke til at vide pa forhand, hvilket materiale anmeldelsen linker til. Selvom det ikke er
alle anmeldelserne, der kan vurderes til at veere seksuelt overgrebsmateriale efter dansk
lovgivning, kan de stadig indeholde voldsomt materiale, der viser bgrn blive udnyttet. Hot-
linen modtager ogsa mange anmeldelser, der viser voksne i seksuelt eksplicitte situationer
samt feticher med dyr, blod og lignende, og som kan vaere voldsomt at blive eksponeret for.
Analysemedarbejderne pa AnmeldDet udfgrer altsa en psykisk belastende arbejdsopgave
ved at handtere disse anmeldelser.
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Forord

At vaere vidne til andre menneskers afstumpethed, uvidenhed og ondskab. Sadan kan man
med fa ord beskrive dét at skulle analysere billeder og videoer af seksuelle overgreb pa
bgrn og billeder af barn, der er blevet tvunget eller lokket af voksne til at posere pa sek-
suelle mader.

Som analysemedarbejder pa en hotline som AnmeldDet tager man en mental rejse ned
i marke keaeldre, hvor mennesker med mangel pa empati og mentaliseringsevne udlever
deres lyster pa bekostning af bgrn, hvis ansigter og kroppe reflekteres pa skaermen. Man
bliver ramt af det, og man bliver desillusioneret pd menneskehedens vegne.

Men hvad s, nar det alligevel er nagdvendigt at blive konfronteret med, fordi det er en del
af ens arbejde?

At analysere overgrebsmateriale med bgrn er en ngdvendig og vigtig arbejdsopgave,
som vi ikke kan undvaere i kampen mod seksuel udnyttelse af barn. Verden rundt sidder
ansatte hos politi og civile hotlines som AnmeldDet og analyserer og vurderer den slags
materiale for at kunne handhaeve bagrnebeskyttelse.

Men vi ma anerkende, at der er tale om en belastende arbejdsopgave, som kraever grundig
opleering, supervision, tydelige rammer og gode arbejdsforhold for de medarbejdere, der
skal udfare opgaven. Det er vi ngdt til at sikre - bade for medarbejdernes skyld og for de
bgrn, vi skal hjeelpes skyld.

Derfor er jeg som leder meget stolt over det store fokus pa arbejdsmiljg, der gennem-
syrer AnmeldDet hotlinen i Red Barnet. Et fokus der gar, at vi kan rekruttere og fastholde
dygtige analysemedarbejdere, som - udover at Igse de opgaver der harer til driften af hot-
linen - nu ogsa underviser fagfaller fra resten af verden i, hvordan man kan opbygge et
baeredygtigt arbejdsmiljz for hotlines som AnmeldDet.

Pernille Spitz
Chef for Beskyttelse mod overgreb i Red Barnet
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Principper for et beredygtigt arbejdsmilje i AnmeldDet, Red Barnet

| Red Barnet forholder vi os til, hvordan vi indretter og sikrer et baeredygtigt arbejdsmil-
jo for analysemedarbejderne i AnmeldDet. Med denne handbog saetter vi en retning for,
hvordan et baeredygtigt arbejdsmiljg ser ud i vores hotline, og hvordan vi fortsat kan ud-
vikle os i en baeredygtig retning.

Analysearbejdet stiller hgje folelsesmassige krav til medarbejderne

Nar man bliver vidne til voldsomme og potentielt traumeudlgsende haendelser, er der for-
skellige omstaendigheder ved haendelsen, som har en betydning for, hvordan haendelsen
pavirker dem, der har oplevet den. Det har stor betydning, hvor teet man har veeret pa
handelsen. Man skelner mellem primeer traumatisering, hvor man er blevet direkte ekspo-
neret for en voldsom haendelse, ved selv at have set det skete, og sekundaer traumatisering,
hvor man er blevet indirekte eksponeret, for eksempel ved at skulle arbejde professionelt
med konsekvenserne efter voldsomme haendelser (Rikke Hggsted, 2021).

Ifglge Rikke Hagsted (2021) har forskning fundet en sammenhaeng mellem, at jo mere
voldsom en hzendelse er, jo starre pavirkning har haendelsen pa dem, der har oplevet det.
Hvis der ikke er et beredskab pa plads, som i tilstraekkelig grad beskytter medarbejdere,
som er i en funktion, hvor de akut eller regelmaessigt bliver eksponeret for potentielt trau-
meudlgsende haendelser, kan de blive overbelastet og komme i psykologisk ubalance. Og
hvis den negative udvikling ikke bliver opdaget og handteret, kan medarbejderen udvikle
psykiske belastningstilstande, som for eksempel udbraendthed, stress og lettere former
for depression eller angst. Det kan i yderste konsekvens medvirke til, at medarbejderen
bliver traumatiseret og/eller udvikler psykiske lidelser som PTSD.

Via analysearbejde i hotlinen bliver medarbejdere jaevnligt og direkte eksponeret for
voldsomme haendelser gennem billed- og videomateriale, der viser seksuelle over-
greb mod barn, og andre former for voldsomt materiale, som viser vold, udnyttelse
af mennesker og dyr, feticher og eksplicitte seksuelle billeder. Det er materiale, som
gor indtryk, og som er psykisk belastende at blive eksponeret for. Et baeredygtigt ar-
bejdsmiljz i hotlinen handler sdledes i hgj grad om at forebygge traumatisering og sikre til-
stedeveerelsen af beskyttende faktorer i arbejdet, sd medarbejderne kan trives i at hand-
tere de hgje fglelsesmaessige krav, som saerligt analysearbejdet stiller til medarbejderne.

Vores stasted

Vi har valgt at tage afsaet i belastningspsykologi og psykotraumatologi som overordnet teo-
retisk og forskningsmaessig ramme, saerligt som praesenteret ved Dansk Institut for Be-
lastningspsykologi og psykolog Rikke Hagsted, der blandt andet har skrevet "Grundbog
i belastningspsykologi” (2021). Belastningspsykologi handler om situationer, der belaster
mennesker og de reaktioner, mennesker kan opleve som fglge af at have vaeret udsat for
en belastning. Psykotraumatologi handler om forebyggelse, behandling og forskning i si-
tuationer, der traumatiserer mennesker og de menneskelige reaktioner, der knytter sig til
at have oplevet en traumatisk haendelse.

Fra dette stasted er vi blevet inspireret til at have en helhedsorienteret tilgang til arbejds-
miljg, hvor ansvaret ikke alene placeres hos arbejdspladsen, lederen eller den individuelle
medarbejder, men hvor alle ansatte pa tveers af funktioner spiller en rolle i forhold til at
tage et feelles ansvar for at sikre et godt arbejdsmilja. Rikke Hagsted beskriver sddan en
tilgang ud fra fire forskellige niveauer i en organisation: Organisationen, Ledelsen, Gruppen
af medarbejdere og den Individuelle medarbejder, og hvor ansatte pa hver af de fire niveauer
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skal samarbejde om at tage ansvar for det feelles arbejdsmilja. Alt efter, hvilket niveau man
arbejder pa, er det forskelligt, hvilke rammer for sit eget og andres arbejde, man har ind-
flydelse pd, og derfor er det ogsa forskelligt, hvordan man konkret kan lafte et ansvar for
arbejdsmiljget i den rolle, man har.

En sadan tilgang kraever, at alle medarbejdere far en grundleeggende viden om traumati-
sering, bade i forhold til forebyggelse og handtering. Det er i hgj grad et organisatorisk og
ledelsesmaessigt ansvar at sikre, at medarbejdere, der skal varetage psykisk belastende
arbejdsopgaver, far viden om, hvad der udggr mentale belastninger, hvordan man kan rea-
gere, nar man bliver pavirket, og hvad man kan ggre, for at handtere det i den organisation,
man arbejder i. P4 denne made sikrer man et faelles udgangspunkt for, hvornar og hvordan
man skal tage ansvar, bade i et forebyggende perspektiv og hvis en krise skal handteres.

Principper for vores tilgang til arbejdsmiljg

Med afsaet i viden om og erfaringer fra praksis, har vi udarbejdet en raekke principper for,
hvordan vi sikrer et arbejdsmiljg i og omkring vores hotline, som forebygger psykisk over-
belastning og traumatisering, og fremmer trivsel og tryghed blandt medarbejderne.

Princippet om et baeredygtigt arbejdsmiljg

Vi vil gerne sikre, at vi har et arbejdsmiljg, der muliggar, at medarbejdere kan fungere i rol-
len som analysemedarbejder sa laenge, som man selv vil. At det ikke er et arbejde, der blot
teerer pa medarbejdernes ressourcer indtil man en dag ikke kan holde til det mere. Ifalge
Rikke Hggsted (2021) handler et baeredygtigt arbejdsmiljg om at opna en god balance mel-
lem at udnytte medarbejderes ressourcer til at lgse mentalt belastende arbejdsopgaver
og tilsvarende beskytte medarbejderes ressourcer, sa de kan restituere og opbygge mod-
standskraft over for de belastninger, de skal kunne handtere. Ressourcer skal forstas bredt,
for eksempel i forhold til skonomi, tid, faglige og menneskelige kompetencer og mental ka-
pacitet, som saerligt analysearbejdet kraever af medarbejderne og organisationen. Der skal
vaere en balance mellem, hvor ressourcekraevende og mentalt belastende en arbejdsopgave
er at udfare, og hvilke forebyggende og beskyttende faktorer, som tilsvarende er til stede.
Ud fra denne tankegang, kan vi i praksis analysere vores arbejdsopgaver med henblik pa at
vurdere, hvordan de kan Igses pa en arbejdsmiljgmaessig forsvarlig made. Og vi kan evaluere
pa, om de tiltag, vi har indfgrt, har en positiv effekt pa vores arbejdsmiljz.
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Princippet om, at vores arbejdsmiljo er et faelles ansvar

Hvis vi skal opna et baeredygtigt arbejdsmiljg, kraever det, at alle pa tvaers af de fire ni-
veauer patager sig et ansvar og bakker op om vores felles principper. Det indebzerer, at
vi handler og traeffer beslutninger om organisering og udfarsel af arbejdsopgaver ud fra
en bevidsthed om, hvordan det kan saette den enkelte medarbejder i en mere eller min-
dre sarbar situation. Det geelder bade i den daglige drift af hotlinen, i udviklingsarbejde og
andre aktiviteter, og i planlaegning og udfgrsel af nye projekter, som involverer medarbej-
dere frahotlinen. Det er vigtigt, at beskyttende faktorer, som for eksempel supervision og
debriefing-samtaler, ikke kun gaelder som vilkar i perioder, hvor det er belejligt, og i andre
perioder kan det vaelges fra, sd medarbejdere kan bruge tid pa noget andet. Eller at et prin-
cip geelder i én kontekst, men ikke geelder i en anden kontekst, der er meget sammenligne-
ligiforhold til ogsa at involvere psykologisk belastende arbejdsopgaver. Hvis det sker, kan
det medfgre stor utryghed blandt medarbejderne og fremme en oplevelse af at, man som
medarbejder er meget sarbar, fordi de rammer, der skal sikre et beeredygtigt arbejdsmiljg,
er mere skrgbelige og uforudsigelige.

Princippet om at kende risikoen

Rikke Hggsted praesenterer forskning og erfaringer fra praksis, der viser forskellige risiko-
faktorer, som har betydning for, hvordan voldsomme haendelser pavirker dem, der er vidne
til haendelserne. Vi kan genkende mange af de risikofaktorer fra analysearbejdet i hotlinen,
der handler om varighed, gentagelser, drsag, ofre, og staerke sanseindtryk. | analysearbejdet bli-
ver medarbejdere regelmaessigt eksponeret for voldsomme haendelser, og det gger risikoen
for, at belastningerne ubemaerket hober sig op over tid og nar et kritisk maetningspunkt,
som udlgser efterreaktioner hos medarbejderne. Medarbejderne er ogsa vidne til mange

gentagelser i analysearbejdet, bade i form af flere anmeldelser med identisk indhold, at de
samme bgrn er med i forskelligt indhold, og at forskellige bgrn bliver udsat for de samme
typer overgreb. Gentagelser gger risikoen for fglelser af afmagt og hjaelpelgshed hos ana-
lysemedarbejdere, saerligt hvis man har viden om, at de involverede ofre stadig lider. Der er
ogsa en gget risiko for staerk pavirkning forbundet med haendelser, som er menneskeskabte,
i stedet for naturskabte. Og et stort antal af ofre for en voldsom haendelse, samt hvis ofrene
er bgrn, udgaer ogsa risikofaktorer.

Desuden haenger maengden af sanseindtryk fra en voldsom haendelse ogsd sammen med
risikoen for at blive pavirket i mindre eller starre grad.

Principper for handtering af risikofaktorer

Nar vi ved, hvilke elementer i selve arbejdsopgaverne, som gger den psykiske belastning
og risikoen for traumatisering, kan vi bedre udarbejde principper for vores praksis i hot-
linen. Vores principper har til hensigt at deemme op for risikofaktorer, og samtidig sikre
arbejdsgange og tiltag, der forebygger og beskytter mod traumatisering.

Princippet om at mindske eksponering

| analysearbejdet gar vi brug af forskellige retningslinjer, strategier og tekniske veerktajer
med henblik pa at skaerme den enkelte analysemedarbejder mod ungdvendig ekspone-
ring. Vi har et sagsbehandlingssystem - SCARt - som kan indstilles til at huske tidligere
klassificeringer af et billede/video, s& analysemedarbejderne ikke behgver at analysere
det samme materiale gentagende gange. Systemet kan ogsa handtere al analyse- og data-
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registreringsarbejde, hvilket betyder, at man kun skal analysere indholdet i en anmeldelse
én gang, i stedet for flere gange med forskellige formal. | praksis betyder princippet ogs3,
at vi kun ser pa materialet sa laenge, som det er nagdvendigt, for at kunne vurdere om det
er overgrebsmateriale. Hvis vi kort inde i en video kan se, at et barn er involveret, ser vi
ikke videoen til ende. Vi kan ogsa sla et slgringsveerktgij til og fra efter behov, sa billed- og
videomateriale bliver utydeligt, nar vi ikke behgver at forholde os til det.

Princippet om at holde pause

Nar vi er pavagt i hotlinen, har vi fri mulighed for at holde pauser, og vi prioriterer at holde
pauser. Nar vi holder pause, forlader vi vores hotline-rum, og gar ud til kaffemaskinen el-
ler udenfor i den friske luft, sa det bliver et afbraek fra at sidde foran hotline-computerne.

Princippet om at mindske sanseindtryk

Nar vi analyserer anmeldelser, gar vi, hvad vi kan, for at mindske sanseindtryk fra det vold-
somme indhold. Vi har for eksempel ikke lyd pa videoer, medmindre vi har mistanke om, at
danske barn eller gerningspersoner er involveret, og vi derfor har brug for at kunne lytte
til en video. Det er vores erfaring, at det ogsa kan have en beskyttende effekt, hvis man
prgver udelukkende at fokusere pa de detaljer i billedet eller videoen, som er ngdvendige
for at lave en analyse, og man samtidig praver ikke at fokusere pa detaljer som for eksem-
pel omgivelser og ansigtsudtryk, som kan tale til ens empati og give et steerkere indblik i de
lidelser eller livsomstaendigheder, som personerne i materialet er eller har vaeret fanget i.

Principper for organisationens ansvar

Det er Red Barnet, der driver AnmeldDet-tjenesten, og Red Barnet har dermed et ansvar
for at lgfte en raekke saerlige principper pa et organisatorisk niveau, der bidrager til at sikre
arbejdsmiljget for medarbejderne i AnmeldDet.

Det er vigtigt, at organisationen, der driver hotlinen, uanset organisationens omstaendig-
heder og ressourcer, saetter draftelser om arbejdsmiljz og vilkar pa dagsordenen. Alle i
organisationen har et ansvar for at udvise en bevidsthed om, at analysemedarbejderne
udfgrer en psykisk belastende arbejdsopgave. S3 organisationen skal veere med til at
fremme en kultur, hvor ledere, kollegaer og medarbejdere har refleksioner og drgftelser
om, hvordan man kan passe pa sig selv og hinanden i arbejdet.

Princippet om, at organisationen er ansvarlig for medarbejdernes trivsel og arbejdsmilja

Red Barnethar det overordnede ansvar for analysemedarbejdernes arbejdsmiljg. Ansvaret
handler om at skabe rammer for arbejdet, der gar det muligt at opretholde et baeredygtigt
arbejdsmiljg. Organisationen har altsa det overordnede ansvar for alle medarbejdernes
trivsel og fysiske og psykiske arbejdsmiljgz. Nar en organisation driver en hotline-tjeneste
som AnmeldDet, er der nogle faktorer, som ifglge Rikke Hagsted (2021) seerligt bar vaere
til stede i forhold til at skabe et baeredygtigt arbejdsmilja:
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Supervision

Fast supervision for analysemedarbejdere er helt centralt for at skabe rammerne for et
baeredygtigt arbejdsmilja. Supervision har en beskyttende effekt for analysemedarbejdere
og overordnet kan det siges, at supervisionen giver den enkelte medarbejder mulighed for
at undersgge og udvikle sine strategier for at hdndtere materialet fglelsesmaessigt. Det er
i praksis medarbejderen selv, der booker supervisionen, og lederen, der skal fglge op pa,
om medarbejderen kommer til supervision, og om det fungerer godt.

Red Barnet har dog som organisation et ansvar for, at der er tid til at prioritere supervi-
sion for den enkelte medarbejder. Og sa har organisationen et ansvar i forhold til at vise
medarbejderne, at supervision er vigtigt. P& AnmeldDet er der et princip om, at der som
udgangspunkt er tilbud om ubegreenset individuel supervision, men med en standard se-
kvens pa fire gange om aret, som ogsa er et minimumskrav til, hvor meget supervision ana-
lysemedarbejdere skal deltage i. De positive effekter ved hhv. individuel supervision og
gruppesupervision vil blive uddybet i senere afsnit.

Social support

Det er vigtigt, at organisationen gagr det muligt for analysemedarbejderne at modtage so-
cial stgtte. Det kan se ud pa forskellige mader og kan organiseres pa forskellige mader,
bade strukturelt fx gennem faste 1:1-mgder, men ogsa uformelt gennem samtaler med
kollegaer ved behov. Pa et organisatorisk niveau er det vigtigt, at det bliver prioriteretien
travl hverdag med mange vigtige opgaver. Den sociale stgtte er ogsa vigtig for at mindske
folelser af ensomhed, da det er svaert tilgeengeligt for analysemedarbejdere at dele de ind-
tryk, analysearbejdet pafgrer én, med andre udenforstaende.

Princippet om, at organisationen skal stille ngdvendige, fysiske rammer til radighed

| Red Barnet har vi et princip om, at der skal veere allokeret et uforstyrret lokale til An-
meldDet. Et lokale, hvor man kan lukke daren, og som udelukkende er indrettet til Anmeld-
Det’s behov. Organisationen er bevidst om, at tjenesten har brug for nogle saerlige fysiske
rammer for at kunne driftes og samtidig sikre analysemedarbejdernes arbejdsmiljg. Vi
har behov for to computere, sa to medarbejdere kan analysere ved siden af hinanden, og
computerne skal veere koblet til et sikret internet. De fysiske rammer betyder meget for
oplevelsen af at analysere. Derfor skal hotline-lokalet vaere et lyst lokale, hvor der ogsa er
mulighed for afskaermning af computerskaerme, af hensyn til andre, der ikke skal ekspone-
res for overgrebsmateriale.

| hotline-lokalet skal der veere behagelige stole til at have debriefing-samtaler i, og som
hjeelper pa oplevelsen af at lave en bevidst overgang fra analysearbejdet til andre arbejds-
opgaver. Hotline-lokalet skal veere indrettet, sa der er rart at vaere, og med design der ska-
ber ro og fordrer fordybelse. Vi har ogsa gode erfaringer med at have en hgjtaler i rummet,
sa vi kan lytte til radio eller musik, mens vi analyserer.
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Princippet om at have procedurer og beredskabsplaner for forebyggelse og
handtering af traumer

Ifzlge Rikke Hggsted (2021) skal organisationen bade tage ansvar for, at medarbejdere og
ledere praktiserer forebyggende tiltagi arbejdshverdagen, og at alle ansatte har kendskab
til organisationens beredskabsplaner, hvis en krise skal handteres. Organisationens per-
sonalepolitikker og beredskabsplaner bar afspejle en balance mellem svaerhedsgraden af
det, organisationen gerne vil forebygge eller handtere, og de initiativer, som har til hensigt
at have en forebyggende effekt eller sikre en professionel handtering.

Red Barnet har en raekke personalepolitikker, retningslinjer og procedurer, som udggr de
overordnede principper for forebyggelse og handtering af en haendelse vedrgrende alle
ansatte, og ikke specifikt medarbejdere i AnmeldDet.

Princippet om, at hotline-arbejde er en szerlig funktion i organisationen

Red Barnet betragter det at varetage analysearbejde pa AnmeldDet som en szerlig funk-
tion. Alle analysemedarbejdere modtager et tilleeg for denne specifikke arbejdsopgave,
der viser, at organisationen anerkender den sarlige opgave. Generelt i organisationen
udvises der en hgj respekt for arbejdet pd AnmeldDet. Arbejdet opleves ofte at blive an-
erkendt pa organisationsniveau, og ogsa udadtil i medieomtale af Red Barnets arbejde.
Analysearbejdet har en status i organisationen og opleves vaerdsat. Organisationen vejer
ogsa efteruddannelse tungt for ansatte pa hotlinen, sa vi har helt legitimt mulighed for
at bruge ressourcer pa opkvalificering og rejseaktivitet, hvilket viser, at Red Barnet anser
analysearbejdet som en seerlig opgave, der skal vaernes om for at skabe et baeredygtigt
arbejdsmiljg og faglig kvalitet i arbejdet.
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Principper for lederens ansvar

Lederens ansvar handler overordnet om at sikre sine medarbejderes trivsel og arbejds-
tilfredshed. Som leder for analysemedarbejdere pa AnmeldDet er der et seerligt ansvar i
forhold til arbejdsmiljg, der skal Igftes pa dette niveau.

Princippet om forsvarlig rekruttering af nye analysemedarbejdere

Lederens ansvar, for at sikre et godt arbejdsmiljz blandt sine medarbejdere, starter al-
lerede ved rekrutteringen af nye medarbejdere. Med afseet i viden om risikofaktorer og
beskyttende faktorer, skal lederen forholde sig til, hvilke kompetencer det kraever, at lave
analyse- og udviklingsarbejde i en hotline. Det er et arbejde, der stiller hgje krav til den
individuelle medarbejder, bade fagligt og personligt, og det er vigtigt, at medarbejderen
har gode forudsaetninger for at imgdekomme de krav. Hvis ikke, udgar det en stor risiko
for, at medarbejderen hurtigt vil blive overbelastet af arbejdsopgaverne, hvilket kan fa
store konsekvenser for medarbejderen (Rikke Hggsted, 2021). | AnmeldDet er vi optaget
af at finde gode mader at afdaekke til ansaettelsessamtalen, hvordan nye medarbejdere vil
handtere de belastninger, der ligger i at analysere overgrebsmateriale. Det kan godt veere
en udfordring at afdeekke, da det ofte bliver en meget teoretisk snak, og det er sveert at te-
ste i praksis, da det vil veere ulovligt at vise overgrebsmateriale til en ansaettelsessamtale.

Ved rekruttering af nye analysemedarbejdere til AnmeldDet, forholder vores leder sig
desuden undersggende til, hvordan arbejdet kan gribe ind i medarbejderens privatliv.
Har medarbejderen naere relationer og fritidsinteresser, som udggr styrker i forhold til,
at medarbejderen har andre ting i sit liv, som er vigtige og som stagtter vedkommende i at
handtere svaere belastninger? Har medarbejderen nogle personlige forhold, der udggr en

sarbarhed i forhold til at varetage analysearbejde, for eksempel i form af tidlige traumer
eller erfaringer med seksuelle overgreb?

Det er alt sammen opmaerksomhedspunkter, som lederen har for gje, nar nye medarbej-
dere skal rekrutteres til at lave analysearbejde i AnmeldDet.

OYO-d

Princippet om et internt oplzeringsforlgb

Lederen har et ansvar for at sikre en god proces for opleering af nye analysemedarbej-
dere. Uanset hvilken faglig baggrund og/eller personlige erfaringer, som en ny medar-
bejder kommer med, sa vil det ofte vaere nyt for medarbejderen at blive eksponeret for
overgrebsmateriale og eksplicit pornografisk materiale i en arbejdskontekst. Lederen
forholder sig derfor altid til, hvordan opleaering kan tilrettelaegges pa en god made, hvor
nye medarbejdere ikke bliver kastet ud pa dybt vand, far de kan svemme. P4 AnmeldDet
betyder det, at der er fokus pa langsom progression i alvorsgraden af det materiale, nye
analysemedarbejdere bliver eksponeret for, samt at nye medarbejdere har gennemgaet
hele vores interne oplaeringsforlab, for de kan deltage i traening hos Interpol. Det skyldes,
at Interpol’s traening primaert handler om at genkende baseline-materiale, og vi vil gerne
sikre, at vores nye analysemedarbejdere er godt forberedt pa at blive konfronteret med
baseline-materiale, far de skal handtere det hos Interpol. | AnmeldDet evaluerer lederen
ogsa opleeringsforlgbet sammen med den nye medarbejder, sa vi ved, hvad der fungerede
godt, og om der er noget, vi skal gare anderledes naeste gang.
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Princippet om strategisk og baeredygtig planlsegning af arbejdsopgaver

| AnmeldDet er det lederen, der har det overordnede ansvar for at sikre en strategisk
planlaegning, hvor der er sammenhaeng mellem de opgaver, der skal lgses, og medarbej-
dernes ressourcer. Planlaegningen foregar ofte i teet samarbejde mellem AnmeldDet’s
projektleder og medarbejdere i AnmeldDet. Der er flere medarbejdere i AnmeldDet, som
ogsa indgar i andre projekter og opgaver uden om analyseopgaven i AnmeldDet, og hvor
de projekter hver isaer kan indebaere spidsbelastede perioder. Her er det lederens opgave
at sikre, at en medarbejder ikke skal handtere spidsbelastning i flere forskellige projek-
ter samtidig, samt veaere opmaerksom pa, hvordan gget intensitet i medarbejderens gvrige
arbejdsopgaver kan pavirke medarbejderens trivsel og modstandskraft i analysearbejdet
i hotlinen. Lederen skal ogsa bruge sit kendskab til sine medarbejdere, for eksempel i for-
hold til individuelle styrker og sarbarheder og faglig motivation, til at lave en strategisk
og baeredygtig fordeling af opgaver. Ifzlge Rikke Hagsted (2021) er det vigtigt, at lederen
har fokus pa at skabe variation i sine medarbejderes arbejdsopgaver, bade hen over ar-
bejdsdagen, arbejdsugen og arbejdsaret, for at sikre, at medarbejderne ikke slides ned af
at Ilgse den samme, specifikke og belastende arbejdsopgave, som for eksempel analysear-
bejde. | gruppen af analysemedarbejdere i AnmeldDet er vi desuden optaget af, hvornar
vi hver iszer oplever meningsfuldhed i vores arbejde. Her er det en falles udfordring, at
selve analysearbejdet sjaeldent opleves som meningsfuldt, fordi vi far meget lidt feedback
pa vores indsats, og vores muligheder for at handle er begraenset sammenlignet med, hvor
omfangsrig en opgave det er at bekaempe seksuelt overgrebsmateriale med bgrn pa in-
ternettet. Det er vigtigt, at lederen ogsa bestraeber sig pa at sikre, at medarbejderne i hgj
grad har en oplevelse af meningsfuldhed, gennem strategisk planleegning og fordeling af
arbejdsopgaverne.

Princippet om arbejdsgrupper fremfor individuel opgavelgsning

| AnmeldDet er lederen opmeaerksom pa at sikre, at arbejdsopgaver bliver planlagt og for-
delt pa en made, som belaster medarbejderne mindst muligt. | praksis betyder det, at vi
bestraeber os pa at Igse alle opgaver i feellesskab i arbejdsgrupper fremfor, at hver enkelt
medarbejder sidder alene med ansvaret for forskellige arbejdsopgaver. Ifglge Rikke Hag-
sted (2021) er det at vaere en del af en velfungerende arbejdsgruppe noget af det mest be-
skyttende i forhold til at handtere psykisk kraevende opgaver. Vi seetter desuden en aere i
at vaere et tveerfagligt team af analysemedarbejdere i AnmeldDet, og vi vil gerne udnytte
muligheden for at fa tvaerfaglig sparring pa de arbejdsopgaver, vi lgser, da opgaverne ofte
er komplekse og kalder pa forskellige faglige kompetencer.

Princippet om bevidst planlaegning af analysearbejdet

Lederen skal vaere med til at sikre, at de svaereste arbejdsopgaver bliver lgst under de
bedst mulige omstaendigheder, sa de belaster medarbejderne mindst muligt. Ifglge Rikke
Hggsted (2021) har det en vaesentlig betydning, at sveere arbejdsopgaver bliver Igst pa
tidspunkter, hvor medarbejderne har mest overskud, fordi mennesker er mere sarbare
over for steerke indtryk, hvis man for eksempel er treet, overveeldet eller af andre arsager
har sveert ved at lgse arbejdsopgaver ud fra en faglig og analytisk tilgang.

| AnmeldDet bruger vi princippet i vores planlaegning af analysearbejdet. Vi sgrger for, at
den samme analysemedarbejder ikke skemalaegges til at have vagter flere uger i traek, sa
medarbejdere har pause fra analysearbejdet og kan bruge tid pa andre faglige opgaver.
Vi sgrger ogsa for, at vagterne i hotlinen ligger tidligt pa dagen, sa det ikke er det sidste,
man laver, inden man tager hjem fra arbejde og skal omstille sig til sine private forhold og
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aktiviteter. Vi er meget optaget af, at det tager tid for medarbejdere at omstille sig fra
privat person til professionel og omvendt, og at vi skal planlaegge analysearbejdet pa en
made, hvor medarbejdere ikke tvinges til at lave bratte omstillinger, fordi det gar med-
arbejderne ekstra sarbare over for at handtere eksponering for voldsomme hzndelser
i analysearbejdet pa en professionel made. Derfor sarger vi for, at analysemedarbejdere
for eksempel ikke mader ind pa vagt i hotlinen som det farste efter at have afholdt ferie,
da det er en stor kontrast for medarbejdere at omstille sig til. Og vi drafter jaeevnligt, hvor-
dan strukturerne for vagtplanlaegning fungerer, og om der er noget vi kan justere pa.

Princippet om at fglge op pa medarbejdernes trivsel

Lederens ansvar for at sikre et godt arbejdsmiljz blandt sine medarbejdere er en kontinu-
erlig opgave, og det er derfor et vigtigt princip, at analysemedarbejder1:1nes ledelse har
et ansvar for at fglge systematisk op pa medarbejdernes trivsel. | Red Barnet har alle med-
arbejdere 1:1-samtaler med naermeste leder hver maned, som medarbejderne selv skal
booke med lederen. Ledere, der har medarbejdere i AnmeldDet, skal bruge 1:1-samtalerne
til at fglge op pa medarbejdernes trivsel Igbende specifikt i forhold til arbejdsopgaverne
i AnmeldDet. Det kan veere sveert som medarbejder selv at sige hgjt, hvordan det gar og
bede om hjaelp, hvis der er et behov. Lederen skal imgdekomme medarbejderen ved at
vaere den, der tager initiativ til at spgrge til medarbejderens trivsel i AnmeldDet.
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Principper for gruppens ansvar

Som kollegagruppe har vi stor indflydelse pa hinandens trivsel og en del af ansvaret for et
baeredygtigt arbejdsmilja kan derfor med rette placeres pa dette niveau. Fordi vi netop har
sd meget indflydelse pa hinanden, er der rigtig meget vi ogsa kan gare for at stgtte hinan-
den. Ifglge Rikke Haggsted (2021) er noget af det mest forebyggende, i forhold til at hand-
tere psykiske belastninger, at vaere en del af en velfungerende gruppe. Derfor er det vigtigt,
at vi kontinuerligt har et fokus pa, hvordan vi som gruppe trives. Der sker derfor ogsa kon-
tinuerligt en evaluering af, hvordan vores principper pa gruppeniveauet fungerer i praksis.
Vier opmaerksomme pa, at gruppen er foranderlig; der kan ske ting, der gar, at vores behov
forandres og gruppen kan aendre sig. Kommer der nye analysemedarbejdere til eller sen-
drer gruppedynamikkerne sig, nar én stopper i sin rolle, og kan nye analysemedarbejder
samt den nye gruppe have anderledes behov?

Princippet om altid at sidde og analysere sammen med en kollega

Vi har et princip om, at en analysemedarbejder aldrig ma sidde alene og analysere, fordi
den sociale stgtte under en hotline-vagt er afggrende som led i at sikre et baeredygtigt ar-
bejdsmiljz. Ved at sidde ved siden af en kollega og analysere, mindskes falelsen af at veere
alene med materialet. Derfor er vores vagter organiseret pa en made, sa vi altid sidder
sammen to og to ved siden af hinanden og analyserer ved hver vores computer. Man ma
altsa som analysemedarbejder pa AnmeldDet aldrig sidde selv og analysere. Hvis kollega-
en, man skal analysere med, bliver syg eller pa anden made bliver forhindret i at analysere,
daekkes vagten af en tredje kollega, eller hotlinen holder lukket den pageeldende dag.
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Med princippet om altid at analysere med en kollega, bliver selve adgangen til flere former
for social statte meget let tilgeengelig pa denne made. Vi ggr meget ud af at have en god
stemning omkring opgaven pa en made man ikke gar ved andre opgaver, sa det bliver mere
behageligt at skulle sidde og analysere. En essentiel del af princippet, om altid at analysere
med en kollega, handler om, at vi aktivt bruger hinanden til sparring og statte. Nar vi sid-
der ved siden af hinanden - i stedet for over for hinanden - ggr det det meget let at sparge
ens kollega om vedkommende lige vil vaere med til at vurdere for eksempel et barns alder.
Ansvaret og den faglige vurdering deles og derudover far man et indgaende kendskab til,
hvad hinanden kigger pa af materiale, hvilket mindsker fglelsen af at veere alene i det. Det
kan veere, at man ser noget, der pavirker én i seerlig hgj grad, hvor man kan sige det hgit til
nogen og blive madt i det.

Princippet om, at vaere en del af en gruppe, som stgtter hinanden

At veere en del af en velfungerende gruppe, er en stor beskyttende faktor. Vi ved, at der
er mange muligheder for at give hinanden vigtig social statte som gruppe, og derfor har vi
et princip om, at man som analysemedarbejder pa AnmeldDet skal veere en del af en grup-
pe med andre analysemedarbejdere, som skal stgtte hinanden. Der er forskellige mader,
hvorpa man kan give hinanden social stgtte i en gruppe. Rikke Hagsted (2021) naevner:
Folelsesmaessig statte, faglig statte samt praktisk statte.

Folelsesmaessig stotte:
Den fglelsesmaessige statte er vigtig for at mindske fglelsen af at vaere alene i arbejdet, der

for mange analysemedarbejdere kan fylde en del. Som analysemedarbejdere i en gruppe
har man mulighed for at give hinanden en fglelsesmaessig statte, som ingen andre kan give,

fordi ingen andre har et indblik i det helt szrlige arbejde (Rikke Hggsted, 2021). Pa den
made kan ens oplevelser med at analysere materiale blive spejlet. Det er meget veerdifuldt
og man kan som gruppe af analysemedarbejdere skabe meget teette band til ens kolleger.
Samtidig er det vigtigt at undga isolation fra andre kolleger eller pargrende som ikke har
samme kendskab til analysearbejdet. Selvom de ikke har mulighed for at spejle ens op-
levelser med at analysere materiale, kan de give en anden form for stgtte, som ogsa er
vigtig. PA AnmeldDet har vi organiseret os pa en made, sa alle sa vidt muligt har lige mange
hotline-vagter med alle i gruppen. P4 den made er vi opmaerksomme p3, at alle har mulig-
hed for at give stgtte til alle, og vi forsgger at styrke gruppefglelsen pa tveers og undga at
makkerpar isolerer sig fra gruppen.

For at modtage statte og give statte til ens kolleger, er det vigtigt, at vi i gruppen deler
oplevelser med hinanden. P4 AnmeldDet forsgger vi at skabe et rum og en kultur, mens vi
analyserer, hvor vi bruger hinanden aktivt i forhold til sparring og at vi deler vores ople-
velser undervejs med hinanden. Nar man i en gruppe deler svaere ting med hinanden, kan
det styrke relationen indbyrdes og fare en masse positive ting med sig (Rikke Hagsted,
2021). En enkelt ting, man skal vaere opmaerksom p3, er folks graenser i forhold til ikke at
overdosere hinanden. Vi forsgger at tale abent med hinanden i gruppen om, hvordan man
i gruppen handterer det pa den bedst mulige made for alle.

Vi ggr som gruppe meget ud af at grine sammen. Vi ved, at humor og seerligt sort humor
kan veaere en effektiv mestringsstrategi for en gruppe, der arbejder med analyse af over-
grebsmateriale. At grine sammen kan styrke relationerne til hinanden og skabe afstand
til det ubehagelige, man har oplevet. Dog er det vigtigt, at det ikke er den eneste strategi
gruppen har, for at handtere svaere oplevelser. Og sa er det vigtigt at huske p3, at det for
andre, som star udenfor gruppen, kan vaere svaert at forsta, hvad det er man reagerer p3,
fordi de ikke har et indblik i opgaven.
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Det er vigtigt, at hele gruppen udviser abenhed og respekt for de tiltag, der ggres i forhold
til arbejdsmiljg, sa det bliver lettere for alle gruppens medlemmer at gare brug af tiltagene
uden at fagle sig forkerte. Nar alle - uanset om man fgler, at man har et behov for at tale
noget igennem til fx en gruppesupervision - bakker op om, at det stadig er vigtigt at holde
fast i supervisionen, sa bliver det nemmere for én, der maske gik med overvejelser om
noget eller var i tvivl om noget er vigtigt nok at drgfte.

Faglig statte:

Faglige drgftelser i gruppen er saerdeles vigtige. De faglige draftelser bruges som et slags
fagligt kompas i en psykisk kraevende opgave, der kan skabe et faglelsesmaessigt kaos, som
kan veere sveert at navigere i og ende med at pavirke ens faglige vurdering (Rikke Hggsted,
2021). | AnmeldDet bruger vi hinanden meget til konkrete vurderinger om materiale, nar vi
sidder to og to ved siden af hinanden. Det giver en sikring i forhold til at vurdere, om noget
er ulovligt og er altsa med til bl.a. at hgjne kvaliteten af de faglige vurderinger og stgtte
hinanden i beslutninger. Den faglige statte kan ske pa mange mader, f.eks. kan alle bringe
temaer op til drgftelse pa hotlinemader.

Praktisk stgtte:

En anden effektiv made, vi i gruppen kan stgtte hinanden p3, er ved at give hinanden en
praktisk stgtte. Den praktiske statte kan betyde saerligt meget for en kollega, der maske i
en periode har en ekstra stor arbejdsbyrde eller noget der fylder i privatlivet (Rikke Hag-
sted, 2021). Den praktiske stgtte gar ud pa at aflaste hinanden og kraever, at der er en
kultur og et rum, hvor man fgler sig tryg ved og har mulighed for enten at bede om konkret
hjeelp til noget eller spgrge om andre har brug for hjeelp. P4 AnmeldDet har vi et princip om

at hjeelpe hinanden og vi har en kultur, hvor vi generelt er meget opmaerksomme pa hinan-
den. En made hvorpa vi yder praktisk stgtte overfor hinanden er ved at bytte vagter, nar
noget ikke kan haenge sammen. Her er der en oplevelse af at alle gerne vil hjeelpe og statte.

Princippet om altid at debriefe med hinanden efter analysearbejde

Efter hver hotlinevagt har vi en debriefing session pa 2x15 min, som er indlagt tid i ens
hotlinevagt, for at sikre saerligt den emotionelle statte. Det er obligatorisk at debriefe ef-
ter hver eneste hotlinevagt. Det ggr man sammen med den, man har haft vagten med.
Vi bruger i alt max en halv time pa debriefing, hvor fgrst den ene bliver interviewet efter
vores debriefing-model og sa den anden. Formalet med at ggre det pa denne systematiske
made er, at vi sikrer os, at alle analysemedarbejdere far muligheden for statte, som ikke er
noget, der givetvis er til stede eller kommer ved at veere i samme rum.

Vi debriefer efter en model, som alle analysemedarbejdere har vaeret med til at udvikle i
samarbejde med vores supervisor. Modellen indeholder en kort reekke af spargsmal, der
relaterer sig til analysemedarbejdernes oplevelser med at analysere i forhold til, hvad der
har veeret sveert, hvad der fylder og om noget skal Igftes andre steder. Det kan veere svaert
at stille de spgrgsmal, der sikrer den sociale stgtte, hvis ikke man behagver at gare det.
Ved at have disse faste spgrgsmal pa papir, bliver det ikke én selv, der har et ansvar for at
spgrge den anden til, hvordan det har veeret, og omvendt bliver det ikke et ansvar at sige
hgijt, hvis man har brug for at snakke noget igennem.
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Debriefing i AnmeldDet
Spgrgsmal om at veere pa hotlinen i dag
e Hvordan har det veeret for dig at vaere pa hotlinen i dag? Forteel gerne hvorfor det

har veeret for dig pa den made? Hvad synes du var sveerest at have med at ggre - var
det noget materiale eller noget andet, der ikke handler om materiale? Hvad gjorde dig
opmaerksom p3, at det var det, der var det svaereste? Hvad taenker du om det? Hvad
vaekker det af falelser? Hvad far det dig til at ggre? Hvad fylder for dig lige nu? Er der
andet, du gerne vil sige om din vagt i dag? Hvorfor er lige netop dét vigtigt?

Spgrgsmal om at debriefe sammen i dag
e Hvordan synes du, det har veeret at debriefe sammen i dag? Er der noget du eller vi skal
gore i relation til det efter samtalen?

Bevidning
e Dét, jeg blev bergrt af at lytte til dig (din fortzelling), er...
¢ Nar jeg netop blev bergrt af det, er det fordi.. (kender det, betyder noget for mig, er
noget jeg ved er..)
e Det, jeg tager med fra dine opmaerksomheder (som jeg saetter pris pa), er...

Princippet om gruppesupervision

P& AnmeldDet er det obligatorisk at deltage i gruppesupervision én gang i kvartalet. Vi
mener, at gruppesupervision er ngdvendig, for at sikre den sociale statte fra sine kolle-
ger. Man far en saerlig mulighed for at bevidne hinandens oplevelser, nar man er til stede i
et supervisionsrum sammen. Gruppesupervisionen kraever, at alle analysemedarbejdere
deltager aktivt ved selv at dele. Vi har organiseret det pa en made, sa vi har den samme
supervisor i gruppen, som vi hver iseer ogsa har individuel supervision med. Vi er bevidste

om at evaluere supervisionen lgbende, sa vi sikrer, at alle gruppens medlemmer far noget
ud af gruppesupervisionen. Til gruppesupervisionen bliver vi enige om, hvilket emne, vi
skal drgfte hver gang. Vi har haft emner oppe omkring, hvordan man taler med venner,
partnere, familie og bekendte om det arbejde, vi laver pa hotlinen. Vi har ogsa snakket
om, hvordan vi hver isaer kan blive ramt af en fglelse af meningslgshed i de anmeldelser, vi
analyserer. Desuden er rummet oplagt til, hvis der opstar en konflikt i gruppen, fordi der
er en facilitator. Vores oplevelse med gruppesupervision er, at det i hgj grad mindsker en
folelse af at vaere alene i det sveere, og styrker oplevelsen af at veere rigtige sammen i alt
det forkerte. Det styrker relationen til kollegaerne i hotlinen og i seerlig grad fglelsen af at
vaere en del af en gruppe. Vi bruger ogsa gruppesupervisionsrummet til at udvikle pa de
initiativer, der taler ind i vores arbejdsmiljg.

Principper for den individuelle medarbejders ansvar

Denindividuelle medarbejder har ogsa et ansvar for at passe pa sig selv og bidrage til, at de
feelles principper for arbejdsmiljg bliver anvendt i praksis. Det individuelle ansvar handler
farst og fremmest om at veere i kontakt med sig selv og give udtryk for, hvordan man har
det i rollen som analysemedarbejder, bade til sine kolleger og sin leder. At vaere i kontakt
med sig selv handler om, at man prgver at laegge maerke til sine tanker, falelser, adfeerd og
kropslige fornemmelser - og hvordan de pavirker hinanden. Vi ved kun hver isaer, hvordan
vi selv har det og hvad vi har brug for. Det kan godt veere svaert selv at maerke, da man kan
have blinde vinkler eller opleve perioder, hvor man fgler sig presset eller overveeldet og
ude af stand til at rette opmaerksomhed mod eller handle pa ens egne behov (Rikke Hag-
sted, 2021). Det kan ogsa virke greenseoverskridende at skulle forteelle andre pa arbejdet
om, hvordan man har det. Men det er vigtigt, at man gver sigi det, sd andre omkring én kan
hjaelpe med at tage ansvar for, at man ikke bliver overbelastet eller kommer i stor risiko for
traumatisering.
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Princippet om, at psykiske belastninger skal handteres i arbejdet, hvor belastningerne
opstar

Selvom hver medarbejder har et individuelt ansvar for sit eget og det faelles arbejdsmiljg,
sa betyder det ikke, at det indebeerer et steerkt fokus pa, hvordan en medarbejders livsstil,
personlige erfaringer eller egenskaber kan ggre medarbejderen mere eller mindre mod-
standsdygtig i sit arbejde. Det kan saette medarbejderen i en meget sarbar situation, hvis
et godt arbejdsmiljz i hgj grad kommer til at afthaenge af private forhold, som for eksempel
vaner for kost og motion og tilstedevaerelsen af nzere relationer, da hver medarbejder har
et forskelligt udgangspunkt for at indrette sit privatliv, sa det kan udggre ngdvendige res-
sourcer for medarbejderen ind i analysearbejdet. Risikoen for, at det ikke lykkes i tilstreek-
kelig grad, er stor og det kan styrke fglelser af nederlag, utilstraekkelighed og ensomhed.

Det er derfor veesentligt for os at udbrede et princip om, at de psykiske belastninger, som
kan opsta som falge af medarbejdernes arbejds-

opgaver - szrligt i analysearbejdet -
skal forebygges og handteres indenfor
de arbejdsmiljgmaessige rammer, som
arbejdsopgaverne bliver udfgrt i. Der-
efter ma det vaere op til den enkelte
medarbejders egen interesse og
behov for eventuelt at udforske,
hvordan medarbejderen ogsa kan
gore brug af ressourcer i sin fritid
ogisit privatliv til at styrke sin triv-
sel ind i arbejdsopgaverne.

Princippet om, at vi er forskellige mennesker med forskellige individuelle sarbarheder

Det er forskelligt fra medarbejder til medarbejder, hvordan personlige forhold kan have
betydning for, om den individuelle medarbejder befinder sig i en mere eller mindre sar-
bar position i sin rolle som analysemedarbejder. Rikke Hagsted praesenterer forskning i,
hvilke faktorer hos den individuelle medarbejder, som kan @ge sarbarheden over for at
blive psykisk pavirket af at blive eksponeret for voldsomme haendelser. Risikofaktorerne
handler om medarbejderens aktuelle livssituation, fase i arbejdslivet, personlig traumebhistorie
og identifikation med ofre. Aktuel livssituation handler om, at medarbejderens sarbarhed
overfor og kraefter til at handtere eksponering for voldsomme handelser bliver pavirket
af, hvordan medarbejderen generelt trives i sit liv. Det kan ogsa medfgre gget sarbarhed,
hvis en medarbejder befinder sigi de forste faser af sit arbejdsliv, fordi man som ung kan have
lavere tiltro til egne evner og oftere befinde sig i situationer, hvor man er usikker pa, hvad
man skal gagre. Og omvendst, hvis man befinder sig i de sidste faser af sit arbejdsliv fordi man
kan have vaeret eksponeret for mange voldsomme haendelser i Igbet af et langt arbejdsliv,
og den psykiske belastning har hobet sig op over tid. Det kan desuden udggre en risiko
for gget sarbarhed, hvis en medarbejder selv har oplevet traumer i sin barndom eller hvis
medarbejderen oplever at handtere voldsomt materiale i hotlinen, som viser personer el-
ler haendelser, der veekker en form for genkendelse, og som medarbejderen dermed kan
identificere sig med.

Princippet om at bruge strategier i sit arbejde og holde gje med, hvordan de virker

Som analysemedarbejder er det vigtigt at vaere bevidst om den generelle risiko for psykisk
belastning, som er forbundet med at blive eksponeret for voldsomme haendelser i hotlinen,
og det er vigtigt at vaere bevidst om, hvilke personlige forhold hos én selv, som potentielt
kan gge ens egen sarbarhed i forhold til at handtere arbejdsopgaverne i hotlinen.
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Hvis man har en bevidsthed om det, kan man bedre udforske, hvilke strategier man kan
tage i brug, som hjaelper én med at handtere de hgje falelsesmaessige krav, som szerligt
analysearbejdet stiller til én. Der findes mange forskellige strategier, som man kan prgve
at bruge, og her er det vigtigt at finde ud af, hvilke der virker godt for én og hvilke, der ikke
har den gnskede effekt. Det kan ogsa aendre sig i perioder, hvad det er, man har brug for
at veere szerlig opmaerksom pa og @ge sin beskyttelse imod. Det bliver sdledes vigtigt at
maerke efter, om belastningerne i arbejdet begynder at pavirke én pa en uhensigtsmaessig
made og i en grad, hvor strategierne ikke virker, og der derfor skal andre handlinger til.
Ifzlge Rikke Hagsted (2021) kan det veere godt at huske p3, at ens tanker, fglelser, krops-
lige fornemmelser og adfeerd pavirker hinanden, og at man derfor med fordel kan bruge
forskellige strategier rettet mod de fire led. Konkret kan strategier over for tanker for ek-
sempel handle om at minde sig selv om, at man ikke er alene om at vaere vidne til seksuelle
overgreb mod bgrn, men at man er en del af et stgrre fagfeellesskab af mennesker verden
over, som i samme gjeblik hdndterer de samme belastninger som man selv gar. Strategier
over for kroppen kan handle om, at det ogsa kreever meget energi at handtere mentale be-
lastninger, sa det er vigtigt at veere opmaerksom pa sine basale fysiske behov og handtere
muskelspaendinger, der kan opsta i forbindelse med eksponering for voldsomme haendel-
ser. | vores hotline sagrger for vi at tale om, hvilke strategier vi bruger, bade i supervision
og i vores debriefing-samtaler. P4 denne made kan vi ogsé inspirere hinanden til at pragve
nye strategier.

Analysemedarbejderne i AnmeldDet’s egne beretninger

"At arbejde med overgrebsmateriale lyder for
mange mennesker, som et helt forfeerdeligt arbejde,
men det er min opfattelse, at vii AnmeldDet har en
anden tilgang til arbejdsopgaven. Vi har formdet
at aendre en prekaer situation til et "hyggeligt” tid-
spunkt, hvor vi i stedet tilbringer kvalitetstid med
vores kollegaer, hvilket kan indebaere bdde private,
personlige og faglige samtaler.”

Nadia

"Det gor mig stolt ndr jeg taenker pd, at hotlinen er
en del af et nationalt og internationalt netveerk,
som sammen arbejder for at bekaempe seksuelle
overgreb mod barn.”

Ann

"Det kan foles meget ensomt at have et arbejde,
hvor jeg jeevnligt bliver konfronteret med overgreb
begdet mod barn. Du kan ikke give andre, der stdr
uden for den opgave, indblik i det. Det gor det kol-
legiale faellesskab og sammenhold i analyseteamet
utroligt staerkt.”

Julie
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"Det er betryggende at veere i en organisation, der
prioriterer og forstdr vigtigheden i at arbejde med det
psykiske arbejdsmiljg. Det gar, at jeg som analyse-
medarbejder trygt kan fokusere pd kerneopgaven.”
Astrid

"Desveerre er der ogsd en dag i morgen.”
Andreas

"Ndr jeg er pd vej ind i hotline-lokalet for at
analysere overgrebsmateriale, taenker jeg altid pd,
at jeg glaeder mig til at have nogle gode snakke med
min analysemakker. At vaere i det absurde sammen,
gor relationen til kollegerne steerk, og det at lofte i
flok fdr en helt ny betydning.”

Rebecca
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