Kritik og viden i aktionsforskningen

— om vanskelighederne ved at gore og vide det
rette, som kan stoppe stress

Ditte Tofteng, Mia Husted & Mette Bladt

| denne artikel drejer det sig om hvem, der véd hvad og hvem, der kan ggere hvad i forhold til
forebyggelse og afhjeelpning af arbejdsbetinget stress. Med udgangspunkt i aktionsforskning
droftes demokratiserende betydninger af at tildele medarbejdernes kritik og visioner en rolle,
som baerere eller potentielle skabere af relevant ny viden, der kan udggre et alternativ eller
supplement til ekspertbaserede anvisninger og lgsninger. Pa baggrund af cases fra aktions-
forskningsprojektet Stop Stress viser artiklen, at kollektive udviklings- og leeringsrum kan base-
res pa medarbejdernes viden om kritiske forhold og oversete muligheder i arbejdet. Artiklen
argumenterer saledes for kontekstnaere kollektive erkendelses- og udviklingsprocesser som en
metodisk forebyggelsesstrategi, der potentielt kan gestalte ny viden og abne nye veje til at
forebygge, afhjelpe og undersagge arbejdsbetinget stress.

Hvem ved hvad?

Arbe]'dsbetinget stress er en vanskelig
storrelse at indkredse. Det er vanskeligt
at danne sig et billede af forekomst og isole-
rede arsager — og lige sa vanskeligt entydigt
at dokumentere, hvad der er godt at gare og
vide for at forebygge eller athjaelpe arbejds-
betinget stress (Andersen og Brinkmann
2013). Dette blandt andet fordi forstaelsen
af, hvad stress umiddelbart er, afthaenger af
gjet der ser, eller neermere den normative
forstaelse, der laegges til grund for arbejdet
med stressproblematikken i arbejdslivsforsk-
ningen, i arbejdsmiljoindsatsen og i den of-
fentlige arbejdsmarkedsrettede forvaltning.
I 2007 oplister Tage Sendergard Kristensen
en raekke stressparadigmer i Kkronikken
"Stress nok til alle?” her i Tidsskrift for Ar-
bejdsliv (Kristensen 2007). Gennem disse
paradigmer var Kristensens pointe, at stress-
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forstaelser udgar fra vidt forskellige faglige
(og videnskabsteoretiske) positioner, og at
losningen pa stress problematikken derfor
ngdvendigvis vil ga mange veje. Artiklen
her vil ikke diskutere hvilket paradigme,
der er mest rigtigt eller har den starste sand-
hedsvardi. Det skal i hojere grad handle
om, hvem der kan fa lov til at veere med til
at bestemme hvilket paradigme og hvilken
losning, der synes mest fornuftig at laene sig
op af i en given sammenhang. Artiklens
serlige hvem retter sig mod medarbejderne
og det videngenererende samspil, der kan
opstd mellem forsker og medarbejder.

At rette blikket mod et medarbejder-
perspektiv, ndr det handler om viden og
demokratisering af videnskabelse, er ikke
nedvendigvis nyt. I arbejdslivs- og arbejds-
markedsforskning er der gennem tiden pa-
vist positive effekter af medbestemmelse,



inddragelse og medarbejderindflydelse, nar
det geelder positive effekter pad arbejdsmil-
joet (Limborg et al. 2008). Det er denne tra-
dition vi gnsker at forlenge eller fortsaette
i forhold til stress og det psykiske arbejds-
miljo, bade set i et arbejdsorganiserings- og
forskningsperspektiv.

Eksperter og standardiseringer

Samfundsmaessigt oplever vi et stadigt sti-
gende trek imod oget standardisering og
ekspertbaserede lgsninger — ikke mindst pa
arbejdsmarkedsomrddet og dermed stress-
omradet. Det nyligt afviklede Tilbage Til
Arbejdet-projekt (TTA-projektet)! ma anses
for den hidtil sterste forskningsbaserede og
koordinerede indsats for at bringe stress-
sygemeldte hurtigere tilbage til arbejdet.
Gennem TTA-projektet anvistes en tidlig,
tveerfaglig og koordineret indsats gennem
standardiserede fremgangsmader og red-
skaber — eksempelvis bestemte mader at af-
holde individuelle samtaler, koordineret
uddannelse af TTA-aktgrer og brug at TTA-
teams, kliniske teams og kognitive psyko-
loger. Efter projektets afslutning konstateres
det, at der kun kan dokumenteres

“en svag, positiv tendens af TTA-indsatsen
sammenlignet med scedvanlig sagsbehand-
ling pd forbedringer i de sygemeldtes egen
vurdering af helbred, spvn og arbejdsevne,
men denne tendens er ikke statistisk sikker”
(Winzor et al. 2012, 14).

Nar vi treekker TTA projektet frem, er det
fordi resultater og evalueringer af projektet
ikke uden videre kan understotte de ekspert-
baserede styringsrationaler, som i stigende
omfang bringes i anvendelse i forhold til
indsatser, udvikling og ledelse i offentlig
sektor. Aktuelt er eksempelvis forebyggel-
sesfonden lagt om til at tilbyde pakker, der —
med standardiserede og ekspertbegrundede
problemforstadelser — anviser afgrensede og

velbeskrevne metoder og manualer til at for-
bedre virksomhedernes sundhed og trivsel
samt afhjeelpe stress. Pakkerne er imidlertid
udmalt i relativt korte forleb og understot-
ter i ringe grad udviklinger baseret pa virk-
somhedernes egne laereprocesser, problem-
forstaelser og lokalt forankrede viden.

Leren af TTA-projektet og kritikken af
Forebyggelsesfondens pakker er den sam-
me: Viden om hvad, der kan forebygge og
afhjelpe kritiske forhold, som tematiseres
i specifikke og ofte komplekse og poten-
tielt vidtraekkende forlgb, kan ikke udtom-
mende og meningsfuldt forudses gennem
(ekspert)fastlagte indsatser. Standarder for
faglige, organisatoriske og ledelsesmaessige
indsatser ser tveertimod ud til at efterlade
et mere begrenset handlerum, samtidig
med at forventninger til medarbejdernes
handlekompetencer vokser. Opkomsten af
styringsrationaler under indflydelse af New
Public Management har gennemgaende
oget afstanden mellem forventninger til
selvledelse og leering blandt medarbejdere
og de standarder, kontrolformer og budget-
krav som i realiteten designer store dele af
arbejdsprocesserne (Hjort 2005; Kamp &
Hvid 2012; Illeris 2014). P4 maerkveerdig vis
optraeder ggede krav til selvledelse og kom-
petenceudvikling, samtidig med at standar-
diserede og ekspertbaserede anvisninger for
regulering af organisatoriske udvikling og
opgavelgsning vinder indpas. Et dilemma,
der viste sig gennem projektet, men som
ogsd har veeret pa dagsordenen igennem en
arraeekke i arbejdslivsforskningen.

Vores udgangspunkt for at drefte og un-
dersgge hvem, der kan, skal eller bor gore
noget i relation til arbejdsbetinget stress,
er et forsgg pa at relativere betydningen af
forskningsbaseret viden over for laegmands
viden om vanskeligheder og muligheder
knyttet til eget arbejdsliv. Kritikken af eks-
pertbaserede anvisninger retter sig ikke
mod den forskningsbaserede viden bag an-
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visningerne, men mod den magt ekspertba-
serede standarder kan fa over udviklingen
af arbejdslivet, uden at der ngdvendigvis
levnes plads til at forstd og bruge viden,
strukturelle og subjektive mulighedsrum
knyttet til feltets egne oplevelser og erfa-
ringer. Og her naermer vi os vores egentlige
forskningsinteresse: At undersgge betyd-
ningen af at bringe praksisfeltets oplevelser
af forhold i arbejdet som kan fore til stress
i bevaegelse i et demokratiserende laerings-
og udviklingsrum. Vi stiller spgrgsmalet,
som vi stillede det i projekt Stop Stress: Kan
medarbejdere stoppe stress, hvis de fdir lov at
prove? Og hvilken viden kan de bruge for at
forebygge eller afhjoelpe arbejdsbetinget stress?

Inden vi drefter de konkrete processer og
resultater af vores samarbejder med prak-
sisfeltet om at stoppe stress, vil vi opholde
os en smule ved de teoretiske og metodiske
begrundelser for designet af processen. Der-
for folger her en indkredsning af aktions-
forskningens demokratiserende ambitioner
samt en kort droftelse af vagtningen af
kritik som deltagelsesform. Herefter vender
vi tilbage til praksisfeltet og drofter proces-
ser og resultater i aktionsforskningsprojek-
tet Stop Stress, som gennem tre ar sggte at
forebygge og afhjelpe stress gennem syste-
matisk arbejde med deltagernes kritik og
forandringsensker.

Aktionsforskning og demokrati

Den ovenfor anfagrte skepsis over for bare-
dygtigheden og raeekkevidden af ekspertba-
serede anvisninger og lgsninger begrunder
vores valg af aktionsforskningsbaserede
undersggelsesmetoder. Aktionsforskningen
bringer forskningsetiske og demokratise-
rende aspekter af videndannelse pa banen
gennem et forskningsideal om at frembrin-
ge og omsatte viden med metoder, der ind-
drager mennesker mest muligt i udviklin-
gen af forhold, der har betydning for eget
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hverdagsliv. Aktionsforskningen er anlagt
pa et etisk og normativt udgangspunkt om
at ogsa forskning ma forholde sig til:

“A respect for people and for the knowledge
and experience they bring to the research
process, a belief in the ability of democratic
processes to achieve positive social change
and commitment to action” (Brydon-Miller
et al. 2003, 15).

Dette blik pd, at ogsa forskningen ma have
respekt for menneskers konkrete hverdags-
orienterede viden, kan synes selviglgelig.
Hvad der derimod ikke er selvfelgelig, er
tenkningen om at privilegere laegmands
viden over for for eksempel forskningens
eller eksperternes. At satte leegmands vi-
den forst i undersggelsen af samfundsmaes-
sige problemer er en teenkning, som i akti-
onsforskningssammenhang oprindeligt er
formuleret af Kurt Lewin. Han var, som en
af de forste organisationsteoretikere, opta-
get af forholdet mellem subjektivitet og so-
cial kontekst og lagde betydelig vaegt pd de
samfunds- og dannelsesmaessige kvaliteter
i at udvikle organisation og menneske gen-
nem deltagelse og indflydelse (Lewin 1947;
Nielsen 2012). Lewin argumenterede for at
lade deltagerens perception af egen organi-
sation danne udgangspunktet for organisa-
tionsudvikling, og han vendte sig samtidig
mod den tidligere brug af behavioristiske
forskningspositioner, som antog subjek-
ter for malbare enheder fra hvem, der kan
udledes almene love for trivsel og produk-
tivitet (Lewin 1997 (1948)). Vegtningen af
medarbejderens egne perceptioner og del-
tagelsesmuligheder gar igen i udviklingen
af den sociotekniske tradition, der har sin
opblomstringstid i den skandinaviske orga-
nisations- og arbejdslivsforskning i 70’erne,
men kan ses viderefort et godt stykke op i
90’ernes fokus pd 'Det udviklende arbejde’
og 'Den laerende organisation’. Sociotek-



nikken setter medarbejderens indflydelse
pa virksomhedernes beslutningsprocesser
og udformning af arbejdsgange ind i et me-
todisk system, som grundleggende bygger
videre pa Lewins teori; udstrakt inddragelse
producerer mere myndighed, bedre designs
af produktionssystemer og bedre arbejds-
miljo (Emery & Trist 1972; Pasmore 2001).

Det er dette grundlaeggende perspektiv —
at alle mennesker selv er i stand til at bidra-
ge til social forandring ud fra egen situation
og erfaring — som udger fundamentet for
aktionsforskningens demokratibegreb. Det
handler om at synliggere og danne relevant
viden og forandring med feltet. Forskningsi-
dealet formuleres imidlertid oftest, i vestlige
sammenhange, med afset i forskernes valg
af metode og fokus, hvilket i en abstrakt el-
ler strengt videnskabsteoretisk diskussion
kan stille aktionsforskeren i en forherligen-
de - eller udskaldt position: Den velme-
nende forsker, der gennem samarbejder og
ressourceopbygning, befrier feltet fra un-
dertrykkelse — eller den alternative udleeg-
ning: Den forforte (og forforende) forsker,
som qua den privilegerede forskningsposi-
tion, presser egne veardier ned over feltet.
Hverken forforeren eller frelseren kan med
rimelighed havde at gd demokratiserende
erinder, og nar den privilegerede elite for-
mulerer demokratiserende forskningsidea-
ler, er der grund til skepsis.

Magten og adkomsten til magten over vo-
res feelles livsforhold rykkes ikke ngdvendig-
vis ved at haevde eller streebe efter demokra-
tiske idealer. Tveertimod anferer Ranciere,
at netop demokratiet — i paradokset mellem
at heevde lighed som ideal og samtidig ac-
ceptere sociale uligheder ved at fastholde, at
adkomsten til magten gar gennem fodsel,
rigdom eller kompetencer — grundlaeggende
tjener den herskende elites opbyggelighed
(Ranciere 2013). Aktionsforskningens de-
mokratiserende ideal handler imidlertid om
at eksperimentere med andre forestillinger

og alternativer, som kan synliggore og bear-
bejde paradoksets betydning for det konkre-
te liv. Ikke som grandiose idealer om udvik-
ling af nye komplette samfund, styreformer
og magtforhold. Men som konkrete demokra-
tiserende processer med handlende subjekter,
der bearbejder sondringer — og private og
offentlige forhold og udvikler forestillinger
om egne livsforhold som noget andet og
mere end svar pa regulering og dominans.
Udgangspunktet for denne type forskning
bliver dermed videnproduktion i samar-
bejde med de deltagende omkring konkrete
forestillinger og ensker forankret i deltager-
nes egne erfaringer, analyser og valg.

Man skal vaere varsom med at folge kritik-
figuren hos Ranciere sd langt, at man kom-
mer til at reducere alle andre end den her-
skende elite til objekter for magtudevelse.
En saddan tenkning overser, at der netop er
tale om en kritik, som har til hensigt at ana-
lysere, hvordan selv demokratiske idealer
stoder mod fastfrosne eller reificerede magt-
og herredsmmeforhold. Reifikation handler
grundlaeggende om, at sociale faenomener
fremstar som stivnede og ubevaegelige og
dermed som fremmedbestemte systemer
eller ting, det ikke synes muligt at bevaege
eller skubbe til. Mennesker lever sa at sige
i sociale strukturer, der indskreenker deres
muligheder for at forstd og gor det svert for
dem at opna falles indsigt og kontrol over
de udviklingsprocesser eller gruppedyna-
mikker, de er underlagt (Nielsen 2004, 525).
Reifikation er et kritisk begreb, som under-
streger at forholdende kun filsyneladende er
frosset fast i en bestemt orden (Skjervheim
1957). Virkeligheden er principielt altid i be-
vaegelse. Rancieres skarpe kritik af demokra-
tiets manglende evne til at rykke naevneveaer-
digt ved adkomster til magten beskaftiger
sig meget lidt med participative micropro-
cesser. Hans Kritik bidrager imidlertid til at
synliggare, at der er grund til i det mindste
at prove at udvikle metoder til at udvide
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menneskers egen indflydelse over egne liv.
Reificeringer kan skubbes i baggrunden.

Aktionsforskning kan forstas som et nor-
mativt — og etisk begrundet forsog pa at
overkomme eller synliggore reificerede for-
hold i det sociale liv. Det demokratiserende-
og forandringsorienterede ideal for aktions-
forskningen handler om, at forskningen, pa
den ene eller den anden made, involverer
deltagerne i problemidentifikation og lgs-
ninger, der er knyttet til den givne gruppes/
felts egne oplevede udfordringer og proble-
mer. Det udfordrer bdde tenkning og pro-
ces knyttet til implementering af ekspert-
begrundede anvisninger til forebyggelse og
afhjaelpning af kritiske forhold i arbejdslivet.
Ekspertfunderede anvisninger til at forebyg-
ge og afhjelpe stress rummer megen nyttig
viden - og ogsd viden som er oparbejdet i
samarbejde med stressramte og virksomhe-
der. Men en sadan viden kan ikke uden vi-
dere overfgres som den rette viden. Ger man
sadan, tilsidesaettes lokal viden om eksem-
pelvis konflikter, historiske forhold, sarlige
ressourcer og erfaringer. Losningsorienteret
viden md, hver gang det er relevant, droftes,
erkendes og kontekstualiseres eller afvises af
de enkelte subjekter og grupper. Alternativet
er, at viden reduceres til manualer og pakker
som savner sensibilitet og lydherhed over
for lokal viden og bevagelse. Kritiske frosne
former for organisering af det sociale liv kan
vanskeligt treede frem og bearbejdes lokalt,
hvis bade problem og lgsning i sneever for-
stand er defineret fra sidelinjen.

Dermed ikke sagt, at det er nemt. Ogsa
aktionsforskeren kan blive blind og for-
blendet eller savne sensibilitet eller vilje
til at forfolge bestemte lokalt formulerede
tematikker. De Kkonkrete forskningspro-
jekter er sjeldent anlagt pa demokratiske
styringsformer. Styringen i form af valg af
metode, genstandsfelt og analysestrategi er
i aktionsforskningen, som i al anden forsk-
ning, oftest et forskningsmaessigt — eller
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politisk anliggende. Aktionsforskerens me-
tode til at holde muligheden for at optreede
som frelser eller forferer ud i strakt arm
handler ikke om at alle har lige meget magt
over forskerens arbejde, men om at vaegte
feltets anerkendelse af forskningens fokus.
Her spiller seerligt veegtningen af kritik
en vasentlig rolle. Den tidligere skitserede
opkomst af centraliserede og ekspertba-
serede styringssystemer i offentlig service
aktualiserer kritikkens rolle. Nar lokale ar-
bejdspladser efterlades et mindre handle-
rum, styrkes de rammer om arbejdet, som
kan synes reificerede. Nar medarbejdere
og ledelse samtidig palegges ogede hand-
lekompetencer og selvledelse, kan kritiske
forhold i arbejdet kun vanskeligt adresseres
som andet end selvkritik. Og her finder vi
madske en vaesentlig forklaring pa opkom-
sten af arbejdsbetinget stress (Preetorius
2007; Willig 2013), som muligvis kan los-
nes ved at tildele kritikken en langt mere
fremtreedende plads i det forebyggende og
afhjelpende arbejdsmiljoarbejde.

Kritik som deltagelsesform

Problemet i samtiden er, at den kollektive
kritiske teenkning har meget ringe kar, ud-
graenses eller fremstar illegitim (Bladt 2013).
Willig beskriver, hvorledes kritikkens grund-
form har eendret karakter og er gdet fra at pa-
pege generelle samfundsmaessige forhold og
dynamikker til at dreje sig om individets kri-
tik af sig selv og egen formden. Der kan i for-
leengelse heraf argumenteres for, at kritikken
har @endret kvalitativ betydning og funkti-
on og har bevaget sig fra at vaere en sam-
fundskritik, der kunne synliggore, drofte og
potentielt oplgse reificerede magtstrukturer,
til en selvkritik med (selv)disciplinerende,
(selv)kontrollerende og (selv)censurerende
effekt over individerne (Willig 2007). Fra
anden side papeger Henrik Kaare Nielsen, at
kritikken er bortfaldet fra langt det meste af



det offentlige feelles samveer. En kritisk po-
sition, som fer i tiden blev betragtet som en
naturlig og nodvendig del af en demokratisk
proces, bliver i dag afskrevet som moralisme
og som et arrogant og formynderisk feeno-
men (Nielsen & Horn 2006).

Aktionsforskningen fastholder imidler-
tid bdde den samfundsmaessige og subjek-
tive betydning af at arbejde med kritikken
som kvalitativ fremdriftsform. Et sddant
perspektiv formuleres sterkt hos Walter
Benjamin. Her er opgaven for kritikken at
identificere de historiske og samtidige mu-
lighedsbetingelser og begraensninger, der
konstituerer det samfundsmaessige (Ben-
jamin 1973). Kritikken besidder potentia-
let til at identificere de strukturelle betin-
gelser, der producerer og reproducerer de
samfundsmaessige, sociogkonomiske, po-
litiske og kulturelle forhold, og det er der-
for veesentligt at deltagelsen i et sadant kri-
tikarbejde dbnes mod et bredere aktorfelt.
Kritik kan i den forstand abnes og forstds
med Kants anvendelse og teoretiske arbejde
omkring kritikbegrebet, der, som det oprin-
delige graeske verbum Kkrinein, betyder no-
get i retning af pa kyndig vis at skelne, ud-
veaelge, bedomme og afgere. En kritik af en
sag indebarer i denne forstaelse en analyse
og en vurdering og dermed et performativt
element, en handling. Samtidig besidder
netop en skelnen og en afgorelse en reci-
prok kvalitet, idet disse handlinger i sig har
potentialet til at oplgse de elementer der
hidtil har hert sammen pa en tilsyneladen-
de selvfolgelig made (Bladt 2013). Kritikken
som fremdriftsform handler om at bemaeg-
tige sig en erindring — en Kkritisk erfaring —
der kan fungere som spejl og faresignal for
samtidens (og fremtidens) samfundsmaessi-
ge landkort. Sdledes synliggores og bevages
re- og genproduktion af uhensigtsmaessige
herredemmeforhold, diskursive overleve-
ringer og magtstrukturelle forhold. Som
Benjamin udtrykker det:

I hver epoke mad det forsgges pd ny at vriste
overleveringen fra den konformisme, der er i
foerd med at underlcegge sig den” (Benjamin
1973, 183).

Kritikkens funktion og styrke er sdledes at
forpligte samtiden pd sig selv. Nar samfundet
spejles i sig selv, og ndr det umiddelbart selv-
folgelige skilles ad, sa vil en kritisk erindring
std tilbage og vere vidnesbyrd om, hvilke
strukturelle forhold der konstituerer og (re)
producerer det sociale liv (Bladt 2013).
Samtidig med at aktionsforskning fast-
holder kritikkens samfundsmaeessige betyd-
ning, tilfgjes et staerkt praktisk og konkret
niveau, som insisterer pd at kritikken altid
— ogsa — skal formuleres hos og af feltet. Pa
den madde introduceres kritikken som en
serlig deltagelsesform (Nielsen & Nielsen
2006). Kritikken som deltagelsesform er
andet og mere end en teoretisk figur, idet
den bliver en drivkraft, der er betinget af
og knyttet til modsigelserne i forhold til
de grundleggende civilisationsbetingelser.
Denne kritikform udfoldes som et aktivt
procesgreb, der i den specifikke kontekst
béade forholder sig til makrostrukturelle og
mikrostrukturelle niveauer. Kritikken som
deltagelsesform handler netop om at skille
ad, om at gore op med det selvfolgelige, om
at seette sammen og om at tematisere pd en
ny made. P4 den made bliver kritikken som
deltagelsesform konkret og vedkommende
og tilbyder et bagtaeppe for at opte og forsta
det frosne for i sidste ende at se pa mulige
alternativer og endda lgsninger.

Kritik som fremdriftsform i Stop
Stress

I perioden 2010 til 2013 varetog vi® pro-
jektledelsen i et storre aktionsforsknings-
projekt for alle personalegrupper, i alt 280
medarbejdere, beskeeftiget i aldreplejen
i Neaestveds Distrikt Vest. Projektet var et
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‘Stop Stress — Arbejde for trivsel’

Formalet med Stop Stress var at forebygge og afhjeelpe arbejdsbetinget stress gennem gget med-
arbejderinddragelse. Stop Stress producerede 53 stop stress projekter, som blev udviklet gennem
deltagernes projektorganiserede arbejde med kritik, visioner og handleplaner i relation til stress og
trivsel. Stop Stress indeholdt tre typer af forlgb;

1. Trivsel og Stress — for medarbejdere i teams: Hvad skaber stress, og hvad skaber trivsel? Hvilke
stop stress initiativer vil medarbejderne seette i vaerk?

2. Ledelse og stress — for ledere: Hvad kan ledelsen ggre for at statte medarbejderen i at stoppe
stress? Hvad skaber stress og trivsel for ledere, og hvilke stop stress initiativer vil ledelsen saette i
veerk?

3. Fagligt arbejde og stress - for tillidsvalgte og faglige udvalg: Hvad kan AMO, MED og til-
lidsvalgte gare nar kollegaer rammes af stress? Hvilke stop stress initiativer vil de tillidsvalgte saette
i vaerk?

Alle forlgb blev afviklet gennem indledende konferencer, kurser af tre dage i 2010 og 2011 samt
opfelgningsmader og vejledningsmader. | 2012 afholdtes afsluttende konferencer samt overleve-
ringsseminar med ledelse, MED-udvalg og Arbejdsmiljgorganisation. | slut 2013 afholdtes desuden
et dags seminar for tillidsvalgte, trivselsagenter og ledelse og derudover et to dages ledelsessemi-
nar. Begge med henblik pa fremadrettet forankring.

Projektets aktiviteter blev ledet af lektor Ditte Tofteng, lektor Mia Husted samt psykolog Kirsten Juul
Andersen. Desuden har coach Helle Barglum, skuespillerne Anette Katzmann, Rikke Wolck, Terese
Damsholt og Rikke Bendsen bidraget til projektets gennemfgarelse.

Stop Stress var finansieret af forebyggelsesfonden og blev eksternt evalueret i 2011 af professor Kurt
Aagaard Nielsen og i 2012 af sociolog Jacob Hilden Winslgw. Endelig slutevaluering er foretaget af
Mia Husted og Ditte Tofteng og kan rekvireres hos forebyggelsesfonden.

Ved overlevering i 2012 gennemgik ledelse, AMO og MED samtlige 53 Stop Stress-projekter med
henblik pa at vurdere i hvilket omfang projekterne var indlgst, samt hvem og hvad der fremadrettet
skulle sikre projekternes fremdrift. Her vurderes projekternes visioner og handleplaner i 26 ud 53
projekter at veere helt eller delvist indfriet.

omfattende aktionsforskningsprojekt, som
kort er skitseret i ovenstadende fakta boks.

Stop Stress blev drevet frem gennem to faser:

Ar 1) Problemidentifikationsfasen, hvor delta-
gerne blev bedt om at identificere, drofte og
undersgge arbejdspladsforhold, som ople-
vedes stressende.

Ar 2) Losningsfasen, hvor deltagerne blev
bedt om at udvikle visioner og handlepla-
ner, som kunne forebygge eller demme op
for stressende arbejdsforhold.
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I Stop Stress arbejdede vi med kritikken
som procesgreb og systematisk metode.
Kritikken som procesgreb og kontinuerlig
arbejdsform handlede sdledes ikke om at
brokke sig, lasse af eller fa luft — eller det
gjorde det ogsda — men primeert handlede
det om at analysere pa en serlig made, at
gennemskue, at klargore, at forsta, at gore
handterbart. Gennem det systematiske ar-
bejde med kritikken blev det synliggjort og
droftet, hvad der var strukturelle forhold
og sociale eller subjektive orienteringer. De
strukturelle vilkdr, der foerhen fungerede



som netop strukturer, der ikke umiddelbart
var til at gennemskue og hdndtere, frem-
stod nu pa baggrund af den kritiske analyse
tydeligt og handterbare, hvorfor det blev
muligt at handle pa dem og forandre prak-
sis. Det betyder ikke, at de strukturelle vil-
kar blev fjernet. Det betyder, at forholdet til
dem andres — og at de i nogle tilfeelde blev
skubbet til og omformet.

Arbejdet med Kkritik i Stop Stress var un-
derstgttet af en udstrakt brug af teater®.
Brugen af teater skal ikke veere et tema i
denne artikel. For laesbarhedens skyld skal
naevnes, at skuespillere pa det forste ars
kurser producerede mindre situationsspil,
spejl, pd baggrund af deltagernes fortael-
linger om stressende forhold i arbejdet. Det
er disse spejlinger, der danner rammen for
case prasentationerne i det efterfolgende.

Pa baggrund af gruppernes udpegning af
stressfaktorer og de kritiske spejl, der blev
skabt i de feelles samlinger (kurser), arbej-
dede grupperne videre hjemme pa arbejds-
pladsen med at undersege dybden i pro-
blemstillingen; de udfeerdige undersggelser
af problemets omfang og karakter blandt
kollegaer og kontaktede nabokommuner
og andre med nyttige erfaringer samt af-
provede kritikken i teamet ved teammaeader.
Herefter begyndte lgsningsfasen (projektets
andet ar), hvor grupperne producerede ud-
kast til en ny gnskelig praksis, udferdigede
handleplaner og lavede mindre eksperi-
menter med ny praksis. Stop Stress-projek-
terne producerede en raekke nye procedurer
og konkrete @ndringer i plejearbejdet: nye
mader at fordele vagter og tilretteleegge ko-
replaner, udvidede samarbejder med drif-
ter, nye rul og overlap mellem vagter, nye
procedurer for teammede, nye personale-
rum samt aendrede samarbejds- og doku-
mentationsformer. I nedenstdende gar vi i
dybden med to af deltagernes Stop Stress-
projekter, som illustrerer, hvordan de kol-
lektive leerings- og udviklingsrum i Stop

Stress gestaltede forandringer og nye ind-
sigter i strukturelle vilkar af betydning for
oplevelsen af stress.

Hjeelpemidler med snegleekspres

Denne projektgruppe bestod af tillidsvalgte
som arbejdede med temaet; rekvirering af
hjelpemidler. For gruppen var problemet
at kommandovejen var for lang idet bestil-
lingen af hjelpemidler skulle gd gennem
op til flere led — herunder faggrupper og
ledere. Gennem denne lange kommando-
vej kunne der let opsta misforstaelser, og
leveringstiden forggedes. Det forte til pro-
blemer med arbejdsskader og sygemeldin-
ger, ndr hjelpemidlerne ikke var korrekte,
og arbejdsstillinger derved blev uhensigts-
maessige. Skuespillerne spejlede kritikken i
et spil, der efterfglgende fik titlen, Else og
Rigmors dilemma. Spillet sd saledes ud;

Else og Rigmors dilemma

Else, der er borgeren, har brug for at sidde i en
trykaflastende stol for at kunne voere oppe og
siddende i lgbet af dagen. Den stol, der er til
rddighed, er ikke af en kvalitet, der aflaster,
men gor noermere Elses tilstand veerre. Else
vil dog meget gerne op at sidde og kan ikke
holde ud at ligge i sengen hele dagen. Rigmor,
der er SoSu assistent, md overbevise Else om
at hun skal ligge, fordi det er bedre for hende
i forhold til trykaflastning. Gennem stykket
ser vi Rigmor og Else i den samme situation
med voksende frustration, hvor Else ringer pd
klokken igen og igen og beder Rigmor om at
mdtte komme op at sidde, men Rigmor md
afvise hende og tilbyder i stedet et glas saft.
Alt imens disse mgder foregdr, ser vi Rigmor
ringe til teamlederen, der ringer til ergote-
rapeuten, der har ventetid, men kommer i
noeste uge. Vi ser ergoterapeuten komme o0g
anvise teamlederen, hvilken stol der skal til.
Vi ser teamlederen ringe til hjeelpemiddelcen-
tralen, der har ventetid pad netop den stol, og
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herefter ser vi Rigmor rykke teamlederen, der
rykker hjoelpemiddelcentralen. Samtidig ser
vi de pdrgrende kobe en stol til Else, der ser
god og fin ud, men som vurderes af Rigmor til
at veere ligesd problematisk for Else at sidde i,
som den stol der allerede er. Da den korrekte
stol endelig ankom, var Else dgd.

Gruppen valgte at lave handleplan for det
videre arbejde med fokus pd at undersoge
og forbedre sagsgange. Gruppen sendte som
det forste et sporgeskema ud til kollegerne,
der spurgte til proceduren for ansegning
af hjelpemidler — herunder hvilke hjaelpe-
midler, der var sggt, datoen for ansegning
samt datoer for modtagelse. Tilbagemeldin-
gerne var mange, og gruppen stod med et
fornuftigt grundlag for at vurdere omfang
og karakter af problemet. Gruppen besggte
siden hjelpemiddelcentralen og fandt, at de
var steerkt underbemandede. Denne indsigt,
samt tydeligere indsigt i, hvordan man kun-
ne optimere forlgbet ved mere preacise hen-
vendelser til hjelpemiddelcentralen (som
teamlederen blot skal godkende og ikke
selv formulere), reducerede ifglge gruppen
stressbelastningen ved langsommelig sags-
behandling noget. Gruppens vision om at
skabe en mere smidig sagsgang, fra behovet
opstar til hjeelpemidlet er til rddighed, blev
dog ikke indfriet i projektperioden.
Gennem spejlet og kommentarerne til
spejlet treeder Kkritiske pleje- og arbejds-
miljpaspekter af manglende hjelpemidler
frem. Kommentarerne fra kursusholdets
gvrige deltagere og gruppen selv var blandt
andet, at relationen mellem borger, assistent
og pdregrende blev belastet af frustrationer
over, at den rette pleje ikke var til radighed.
Samtidig sas fikseringen af borgeren i sen-
gen som et overgreb, og dermed bliver der
tale om psykosociale arbejdsmiljobelast-
ninger, som har at gore med forhindrede
muligheder for faglig tilfredsstillende ud-
forsel af plejearbejdet. En anden kommen-
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tar handlede om at kommandovejen ikke
endredes, fordi man var arbejdsmiljo- eller
tillidsrepraesentant. Det antyder de struk-
turelle vanskeligheder forbundet med pro-
blemet og synligger samtidig, hvorfor grup-
pen valger at ga videre med at undersgge og
forbedre sagsgangene. Kommandovejene til
rekvirering af hjalpemidler er splittet op i
flere typer af arbejdsdelinger. Den forste ar-
bejdsdeling har at gere med kompetencer
og viden. Her kommer ergoterapeuten som
fagperson og radgiver ind i billedet. Denne
arbejdsdeling saetter gruppen ikke sporgs-
madlstegn ved. Den anden type af arbejdsde-
ling har at gore med organisatorisk styring.
Det er kun teamlederen, der er bemyndiget
til at tilkalde ergoterapeuten, og ergotera-
peuten er ikke bemyndiget til at bestille
hjelpemidlet. Det skal teamlederen gore
til en central bestillerenhed. Det er denne
arbejdsdeling og styringsrationalerne bag,
som gruppen Kkritiserer. Styringsrationa-
let om, at kun teamlederen er bemyndiget
til at tilkalde ergoterapeut og til at bestille
hjelpemidler, er fastlagt centralt. Distrikts-
ledelsen i Distrikt Vest er ikke bemyndiget
til at eendre proceduren. Kritikken udtryk-
ker en kraenkelse over, at det organisatori-
ske styringsrationale, som er centralt fastsat
og begrundet i sikkerhed, kvalitet og kon-
trol, star over arbejdsmiljghensyn samt en
kraeenkelse over, at proceduren overser med-
arbejdernes viden om, hvorndr der er brug
for faglig udredning og nye hjelpemidler.
Projektet adresserer organisatoriske for-
hold, som ingen i organisationen er be-
myndigede til at @ndre ved. Alligevel har
projektet reduceret oplevelsen af stress for-
bundet med situationen. Her var ikke tale
om, at der a@ndredes grundlaeggende ved
de strukturelle rammer for arbejdet gen-
nem aktionsforskningsprojektet. Det, der
endrede sig, var primart medarbejdernes
forhold til rammerne. Gennem oget indsigt
i hele problemets omfang — og som fglge



af kollektiv synliggorelse samt dreftelse af
frustrationer og vanskeligheder ved bestil-
ling af hjelpemidler — blev frustrationen
feelles og gennemsigtig, selvom den stadig
var vanskelig at forsta.

I det folgende vil vi abne endnu et pro-
jekt, som stiller skarpt pa, hvad der stresser
ledelsen, og hvorfor hjelpemidler kommer
frem med snegleekspres.

Mangel pa naervaer

Ledelsen i Naestved aldrepleje deltog i sam-
linger og opfelgning sammen med medar-
bejderne, men ogsa i et selvstaeendigt forleb
for ledelsesgruppen. Ledelsesgruppen be-
stod af syv teamledere og to topledere. Pro-
jektet 'Mangel pa naervaer’ er teamledernes
projekt, som handlede om vanskeligheder-
ne ved at etablere naervaer og Kontinuitet i
eget ledelsesarbejde. Skuespillernes spejl af
gruppens Kkritik, som blev fremvist for den
samlede ledelsesgruppe, sa saledes ud:

Mangel pa neerveer

Teamlederen Joan mgder pd arbejde, scetter
sig ved computeren og starter et dokument
op. Det banker pa dgren, og SoSu assisten-
ten Marie kommer ind og beder nervgst om
en snak. Joan beder Marie scette sig 0g ven-
der sig mod hende. En servicemedarbejder
kommer ind og begynder at tage vinduet af
heegterne. Det er i dag, de skal reparere vin-
duer. Joan vil have det tilbage inden aften.
Nu ringer telefonen. Joan ignorerer den. Hun
vender sig igen mod Marie. Telefonen bliver
ved med at ringe, 0§ Joan svarer den. Det er
en sygemelding — Joan skal give drifterne og
teamet besked. Nu banker det pad dgren — en
drifter kommer ind med papirer i hdnden.
Joan skal godkende den nye plan for team
8 — og drifteren mangler to aflgsere til i mor-
gen. Drifteren gdr og mgder SoSu assistenten
Kirsten i dgren. Hun forteeller, at de stadig
ikke har modtaget hjoelpemidler til hr. Jensen
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og fru Hansen, og at fru Hansen er ved at
udvikle liggesdr. Om Joan vil rykke hjcelpe-
middelcentralen? Joan nikker og vender sig
igen mod Marie. Det banker pd dgren. Det
er en anden teamleder, som minder om at
teamledermgdet startede for fem minutter
siden. Joan vender sig mod Marie og sporger
undskyldende, om de kan tage snakken se-
nere? Marie nikker, kigger voek og gadr. I dgren
mgder hun en mand. Det er tilsynsforende
embedsloege pad kontrolbesgg.

Teamlederne foretrak som regel at drofte
arbejdslivets udfordringer og muligheder
ud fra assistenter, medhjalpere og drifters
perspektiv. I Stop Stress blev de opfordret
til at fremfore kritik at egne forhold, hvil-
ket gjorde det muligt for dem at synliggare
mangel pa naerver og kontinuitet som en
stressende side af de mange skift i opgaver
og fokus, som de oplever i lgbet af en ar-
bejdsdag. Teamledelsens kommentarer til
spejlet var, at det 'kaldte en spade for en
spade’. Reaktionen fra topledelsen var at
foresld organisatoriske @ndringer og prio-
riteringer. Topledelsen gjorde opmaerksom
pa, at det spejlet viste, var feelles udfordrin-
ger, og at det var en falles opgave for alle i
ledelsen at prioritere og sikre gode arbejds-
vilkar for alle. Problemerne i spejlet deltes
af alle i ledelsen, men reaktionen fra tople-
delsen efterlod teamledelsen med en ople-
velse af, at de ikke gjorde nok for at hand-
tere vanskelighederne.

Efter kurset fulgte en periode med mo-
der, hvor teamledelse og topledelse forsggte
at lgsne op for konflikten, men uden held.
Spejlet havde gjort det vanskeligere at adres-
sere stressende arbejdsforhold i en samlet le-
delsesgruppe. I samrad med ekstern evalua-
tor foreslog vi, at en ekstern ledelsescoach
kunne hjelpe teamledelse og topledelse
med hver for sig at fastholde egne proble-
mer og ensker i relation til arbejdsbetinget
stress. Der var luft i Stop Stress-projektets

47



budget, og ledelsen besluttede at takke ja til
et halvt ars coachingforlgb.

Ved afslutningen af Stop Stress havde
coachingforlgbet bidraget til udvikling
af nye rammer for teamledernes arbejde —
herunder plan for telefonvagter, faste part-
nerskaber blandt teamlederne, formader i
teamledelsen inden meder i den samlede le-
delsesgruppe og mdanedlige 'vitaminmeder’,
hvor teamlederne mgdes og deler udfor-
dringer og succesoplevelser. Bade topledelse
og teamledelse vurderede, at de nye rammer
havde en forebyggende og stressreduceren-
de betydning. Alligevel mente teamledelsen
ikke, at de havde faet indlgst deres projekt
om at f4 mere nearveer i ledelsesarbejdet
(Tofteng & Husted 2013¢). I et interview i
2013 udtrykker en teamleder det saledes;

”Vi ville lave et opgavehjul med de ting, som
fvider for os i hverdagen. Det har vi aldrig
fdet gjort. Hver gang vi praver, sd hopper tin-
gene ud af hjulet — de kan ikke veere derinde.
Det er godt at meerke, at vi har nogen af de
samme udfordringer i gruppen, men det er
ikke lykkedes at skabe mere ncerveer i ledel-
sen. Det var ved at lykkedes for os, og vi fik
0gsd en ekstra teamleder. Sa kom der et nyt
projekt som spoendte ben for det”.

Det er altsa ikke lykkedes at reducere op-
levelsen af mange og pludseligt opstdede
opgaver. Det, der er lykkedes, er at skabe
en mere kollektiv organisering af teamle-
delsen, som gjorde dem i stand til at aner-
kende og drofte deres ledelsesmaessige ud-
fordringer sammen.

Teamledernes kritik understreger en vi-
den om, at for dem var fravaret af naerveer
og kontinuitet i ledelsen en stressrelateret
belastning. Topledelsens viden om og vej-
ledning i, hvordan de selv lebende priori-
terer egne opgaver, imgdekommer egentlig
ikke denne kritik. Viden om cooping er mu-
ligvis lgsningsanvisende, men er ikke i sig
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selv en anerkendelse eller udforskning af
kritisk viden. Aktionsforskningsprojektets
metodiske opmarksomhed pa at fastholde
og understotte fremadrettet arbejde med
kritik betod, at der blev etableret intensive
coachingforleb, hvilket blev afgerende for
teamledernes kollektive organisering og
topledelsens accept af teamledelsen som et
selvsteendigt ledelseslag med egne udfor-
dringer, videnformer og gnsker.

Eksemplet bidrager imidlertid ogsa til
at synliggere en bestemt type af risiko for-
bundet med at insistere pa kritik som frem-
driftsform; det kraever ressourcer, villighed
til dialog pa tveers af hierarkier og parathed
til at mgde og anerkende de udfordringer,
som kritikken rejser. Hvis arbejdspladsen
ikke viser sig i stand til at bearbejde eller
acceptere de vanskeligheder, som grupper-
ne rejser gennem deres kritik, kan kritikken
sla om i oplevelser af udsathed og svigt. El-
ler den kan vendes indad som en selvkritisk
bebrejdelse af egne evner til at hdndtere
vanskeligheder. I dette tilfeelde lykkedes det
gennem Kollektive leringsrum at demme
op for sddanne processer.

Kritik, greenser for forandring og
en opfordring

Kritik som udgangspunkt for sggeproces og
fremdrift var reelt en ny made at arbejde
pa for Neestved Aldrepleje Distrikt Vest.
Det udgjorde en forskydning, som lagde
en smule luft til styringsrationalets fokus
pa kontrol, effektivisering og ekonomi for
i stedet at undersgge, hvad organisations-
udvikling gennem systematisk kritisk ar-
bejdsmiljparbejde kunne indeholde. De si-
tuationsforskydninger, der gestaltede sig i
Stop Stress, blev systematisk understottet af
projektets metodiske opfordringsstruktur;
at kollektivisere processerne, bringe med-
arbejderne sammen i grupper, lade dem
arbejde med selvvalgte problemstillinger



og ikke afvise og afmontere kritik, ideer og
visioner, men bringe dem i spil og opholde
sig undersggende til dem. Som deltagelses-
form indeholder kritikarbejdet dermed kva-
liteter, der har emancipatorisk og transcen-
derende potentiale til at saette bevagelse i
bédde de subjektive og sociale orienteringer
og de makrostrukturelle vilkdr. Den meto-
diske opfordringsstruktur i Stop Stress gjor-
de det muligt at udvikle engagement, so-
cial leering og ansvarlighed hos deltagerne
gennem subjektiv tilegnelse af metoderne.
Forskydningen mod at give kritik, egen vi-
den og indflydelse serlig opmarksomhed
i form af problemorienterede projektarbej-
der gjorde det muligt for medarbejderne at
forbinde sig til hinanden og til arbejdet pa
friere og nye mader. I den forstand stimule-
rede Stop Stress en forskydning, der &bnede
for en social orientering (Nielsen 1996) i form
af myndiggorende sociale leereprocesser.
Nar projekterne om Hjelpemidler med
snegleekspres og Mangel pa neaerveer begge
vurderes til at have stressreducerende be-
tydning, skyldes det de kollektive leerings-
rum, som projekterne udspiller sig i og ge-
stalter. Projekterne er begge lykkedes med
at skille sammenhenge, som tidligere an-
sas for selvfolgelige eller uforstaelige, fra
hinanden og undersgge dem for kritisk ind-
hold og udviklingsmuligheder. De reifice-
rede forhold, som her bringes i bevagelse,
er ikke sd meget de strukturelle vilkar, som
danner rammen om plejearbejdet i Naest-
ved Zldrepleje Distrikt Vest (selvom en stor
del af projekterne egentlig rettede sig mod
sadanne forhold). Nej, det som det primeert
lykkedes Stop Stress at bringe i bevagelse
var de organisatoriske og kollektive rammer
for indsigt pa tveers af medarbejdergrupper
og hierarkier og at skabe nye rammer for
kritiske droftelser. De forebyggende og af-
hjaelpende kvaliteter af Stop Stress star i for-
hold til projektets evne til at skabe legitime,
kritiske og kollektive undersggelsesrum.

Her kunne en indsigelse vere, at som
man forsker, far man svar. Det er maske
ikke sd meerkeligt, at vi kan konstatere oget
social orientering og kollektivt beredskab
til at forebygge og afhjelpe stress, nar vi
afprover kollektiv inddragelse som forebyg-
gelsesstrategi. Neae, det er sddan set rigtig
nok. Men i den forstand kan man ogsa sige,
at projektet viser at aktionsforskningens
normative antagelse om, at forskning kan
understgtte menneskers indflydelse og mu-
ligheder for at bringe subjektive og faglige
kompetencer ind i udformning og udfersel
af arbejdet pd en meningsfuld og sammen-
hengende made, er kommet i mal.

De to forteellinger om Hjaelpemidler med
snegleekspres og Mangel pa narver illu-
strerer, hvordan Stop Stress bidrog til at
synliggore og kollektivisere oplevelser af
stressende arbejdsforhold, hvilket i sig selv
medvirkede til at afhjelpe oplevelsen af
stress. Men ingen af de to projekter er for
alvor lykkedes med at @endre ved de struk-
turelle forhold bag gruppernes kritik; hjeel-
pemidler kommer stadig frem for langsomt
og kan stadig kun rekvireres af teamlede-
ren, omend nye og mere smidige samarbej-
der omkring bestilling af hjelpemidler har
lgsnet en smule ved arbejdsdelingen. Og
teamlederne oplever stadig, at de har van-
skeligt ved at overskue og planlaegge deres
arbejde pa en mdade, som giver dem nervaer
og kontinuitet i arbejdet, omend de har faet
endnu en teamleder og organisatorisk op-
bakning til at planlaegge og drofte teamle-
delsens opgaver som en selvstendig homo-
gen medarbejdergruppe. Noget har rykket
sig — meget har ikke.

I et nyere socioteknisk forskningsprojekt
inden for @ldreplejen i Sverige konstateres
det, at medarbejdernes deltagelse i refleksi-
onsgrupper organiseret rundt om vanske-
lige og dilemmafyldte situationer i arbejdet
har forbedret medarbejdernes mestring af
disse situationer samtidig med, at medar-
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bejdernes ggede bevidsthed og erkendelse
indeholder potentialer til at bidrage til at
redesigne arbejdsprocesser. Projektet ma
imidlertid konstatere, at foragelsen af med-
arbejdernes laerings- og refleksionsbered-
skab formentlig mest har en optimerende
funktion i moderne arbejdsorganisationer,
mens mulighederne for at designe organise-
ring af mere bearedygtige arbejdsprocesser
er naesten umulige at bringe i spil (Amble
2012). Det er udviklingen af selveste arbej-
det, der synes vanskelig at bringe pd banen.
De laerings- og dannelsesmaessige kvaliteter
ved inddragende organisationsudvikling
er stadig en farbar vej til at udvikle med-
arbejderens beredskab til at mede trans-
formationer og krav i arbejdet, men det
forogede laeringsberedskab synes at have
vanskeligere og vanskeligere ved at influere
overgribende udviklinger af arbejdet. Den
vanskelighed mgder mange af projekterne
i Stop Stress. Enkelte lykkedes med at skabe
vidtreekkende forandringer i de strukturelle
rammer for arbejdet!, men flertallet lykke-
des mest med at justere, forbedre eller ud-
vide bestemte forhold i arbejdet under de
nuvarende betingelser.

Set i lyset af voksende oplevelser af ar-
bejdsbetinget stress er sidanne justeringer
og udvidelser naeppe nok til at vende stress-
bolgen. Men Stop Stress-projektets kollekti-

NOTER

1 TTA projektet blev udfert med deltagelse
af 22 af landets kommuner. Projektet for-
sogte at udbrede en koordineret indsats pa
baggrund af eksisterende viden om sam-
menhange mellem indsats, arbejdsplads og
serligt sygemeldte med mentale helbreds-
problemers tilbagevenden til arbejdet.

2 Den metodiske projektledelse blev varetaget
af Ditte Tofteng og Mia Husted, mens den
okonomiske og administrative projektledel-
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ve leeringsrum udger et bolveerk, som er in-
teressant i relation til mindst to vasentlige
udfordringer i moderne arbejdsliv: 1) Kritik
som deltagelsesform tilbyder en kollektiv
arena for undersggelser og anerkendelse af
kritik og afbgder dermed tendensen til at
vende kritikken indad. 2) Systematisk ind-
dragelse af hele organisationens viden til-
byder myndiggerende undersggelses- og
lgsningsprocesser, som bryder med de vi-
dens- og ansvarshierarkier, som tendentielt
leegger et meget stort ansvar pa lederens
bord og pa ekspertformidlet viden.

Ekspertbaseret stressforebyggelse har, som
i tilfeldet med det store TTA-projekt, ofte
anseelige vanskeligheder ved at indarbejde
kollektive og organisatoriske aspekter i pro-
blemlgsningen. Aktionsforskningsprojektet
Stop Stress, viste at kollektive forebyggel-
sesmetoder, som kan fore til nye kollektive
erkendelser og viden-former, kan synliggore
strukturelle udfordringer og losne lokale
konflikter, hvis eksperter og ledelse giver
plads og lov. Opfordringen herfra er saledes,
at der er god grund til at udvikle alternati-
ver til ekspertbaserede anvisninger ved at
forfelge og forny gammel arbejdssociologisk
viden om trivselsfremmende potentialer ved
at lade medarbejdernes perception og delta-
gelse danne afsat for at finde egne losninger
pa nye udfordringer i arbejdet.

se 14 hos Neaestved aldrepleje. Mette Bladt var
ikke aktiv i Stop Stress, men har lebende bi-
draget med metodisk og teorietisk sparring.

3 Tidligere erfaringer viser, at teater kan abne
vanskelige eller tabuiserede problemstillin-
ger pa en vedkommende, humoristisk og di-
rekte mdde, som tillader tilskuerne at spejle
sig og samtidig opretholde distance (Tofteng
og Husted 2013b).

4 Her skal det navnes, at en styrings- og kon-



trolprocedure, som bestod i at visiterede
opgaver skulle registreres og godkendes pa
hdndholdte computere ved opstart og afslut-
ning ved hvert hjemmebesgg, helt blev af-
skaffet i hele Naestved Kommune, som folge
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