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Forord

Jeg har altid interesseret mig for, hvordan arbejdslivet pavirker menneskers livs-
kvalitet positivt og negativt, og i de seneste mange ar har jeg haft en stor interes-
se for stress som samfundsmaessigt feenomen. I diverse undersogelser godtger
man gang pa gang, at stress er i stigning ift. de specifikke grupper, undersogel-
serne retter sig mod: bern, unge, sygeplejersker, gymnasielerere, ledere osv. Og
i brede undersogelser af danskernes helbred og arbejdsliv kan man ar efter ar
iagttage en stigning i stress i hele samfundet. Denne stigende tendens, der ikke
synes hverken at stoppe, flade ud eller falde, giver indtryk af, at vi star med et
keempe samfundsproblem, som vi har vanskeligheder ved at lgse eller deemme
op for.

Da der er produceret mangder af kvantitative undersogelser af fenomenet
stress og dets udvikling, men fa kvalitative studier, har jeg leenge haft et on-
ske om at lave en kvalitativ undersegelse af, hvordan feenomenet optraeder for
det enkelte menneske: Hvordan det opleves, hvilken betydning det har, hvor-
dan det har opbygget sig for personen, og hvordan personen kommer ud af sin
stresstilstand igen. Dette for at anskue stress med udgangspunkt i det individ,
der forseger at handtere sine pressede livsomstendigheder. Pointen er at ty-
deliggore, hvordan mennesket aktivt forholder sig til og bearbejder sine livs-
omstendigheder (inklusive sig selv) for at handtere pres. Dette perspektiv kan
ikke synliggores i diverse malinger af sammenhzngene mellem f.eks. forskellige
arbejdsmiljofaktorer og udviklingen af stress, hvor den menneskelige bearbejd-
ning af livsomsteendigheder er skrevet ud af ligningen og ikke er en del af de
faktorer, der inkluderes i undersogelsen. Der kan derfor veere ny viden at hente,
hvis statistikker og kvantitative undersegelser bliver suppleret med kvalitative
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undersogelser af aspekter af stress. Kvalitative undersogelser kan bidrage til nu-
ancering og oget forstaelse af betingelserne for at udvikle stressbelastning, men
ogsa til at kaste lys over, hvordan deltagerne kommer sig, leerer af erfaringen og
skaber forandringer, sa de (potentielt) kan mestre deres arbejdssituation.

De 40 personer, der har deltaget i projektet, har velvilligt delt ud af deres er-
faringer med stressbelastning, handtering og leering igennem flere interviews.
Der er derfor indsamlet et stort materiale med fortallinger om, indtryk af, op-
levelser med og holdninger til emnerne. Det har til tider vaeret overvaldende,
da jeg ikke har gnsket at udgraense nogen erfaringer, men har villet beskrive og
analysere fenomenerne i deres variation. Store dele af bogen bestar derfor af
beskrivende analyser, hvor mange forskellige fortellinger og perspektiver far
plads, sa leeserne kan fa et indtryk bade af hovedlinjerne i erfaringerne og i vari-
ationerne og nuancerne i, hvordan deltagerne har oplevet processerne.

Der er en del mennesker, jeg gerne vil takke i forbindelse med projektets til-
blivelse. Forst og fremmest videnskabelig assistent cand.psych. Leerke Kure, der
har varetaget ca. to tredjedele af alle interviews i projektet. Hun har tillige haft
greb om de administrative opgaver og snor i en reekke studentermedhjalpere,
der har veret behjelpelige med at udskrive alle interviews. En reekke personer
har hjulpet projektet pa vej og veret behjelpelige med sparring undervejs. Di-
rektor for Fonden Mental Sundhed, Christian Gaden Jensen, har banet vejen for,
at deltagerne pa forste hold pa Aben og Rolig i Aalborg Kommune kunne melde
sig som deltagere i projektet, og han har varet med i projektets folgegruppe.
Leder Bettina Bisp Jensen og medarbejderne pa Aben og Rolig i Aalborg Kom-
mune har varet behjelpelige med at rekruttere deltagere og har tillige deltaget
i projektets folgegruppe. Aalborg Kommune har derudover hjulpet med en be-
villing til projektet, og ydermere har 40 deltagere fra Aben og Rolig stillet sig
til radighed for interviews til projektet. Deres fortallinger er grundstammen i
projektet, og derfor skylder jeg dem stor tak.

Jeg vil derudover gerne takke mine kolleger i forskningsgruppen POLO (Pro-
cesser og Leering i Organisationer) pa Institut for Kultur og Leering pa Aalborg
Universitet for at have kommenteret dele af analyserne og min mand og kollega,
lektor emeritus Kurt Dauer Keller, for at have laest og kommenteret manuskrip-
tet.



Indledning

Denne bog handler om de personlige forandrings- og udviklingsprocesser, man

gennemgar i processen med at bearbejde kraftige stressreaktioner og sygemel-
ding pa grund af stress. Undersogelsen har til formal at forsta, hvordan menne-
sker kommer sig efter nedbrud med stress, og hvilke handleméder de udvikler
for at undga igen at blive stressbelastede.

Projektet baserer sig pa beretninger om stress og mestring og har til hensigt
at udforske, hvordan de kvinder og mend, der optraeder i statistikkerne som
stressbelastede og stresssygemeldte, selv har oplevet den situation, de har varet
i, og hvordan de har forsegt at arbejde sig ud af den. Projektet giver stemme til
deres egen fortelling om, hvorfor de har faet stress, hvordan det har pavirket
dem, og hvordan de er kommet ud af tilstanden igen.

Bade arbejdsbetinget stress og mestring af arbejdslivets pres finder sted i
sammenhangen mellem menneske og arbejdsmilje. Forskning har papeget en
raekke almindeligt forekommende belastningsfaktorer pa arbejdspladser (Hasle,
Mac & Lund, 2008), og der antages at veere kausal forbindelse mellem bestemte
arbejdsmiljofaktorer og medarbejdernes stressbelastning. Nar stress er arbejds-
livsbetinget, kan det forekomme paradoksalt, at storstedelen af de tilgaengelige
tilbud om behandling retter sig mod at hjelpe det enkelte individ. Faktisk er op-
fattelser af stress ofte indlejret i en individorienteret diskurs, der har den enkelte
som omdrejningspunkt ift. arsagsbestemmelse, behandling og bedring. Der er
et paradoks i, at den praktiske diskurs og behandlingsmetoderne ofte retter sig
mod individet og individuel behandling, mens der i arbejdsmiljeforskningen i
hoj grad har vaeret fokus pa de arbejdsmiljefaktorer, der skaber presset pa indi-
viderne. Hvad betyder dette paradoks for den stressbelastede? Kan der udvikles
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effektive mader at hdndtere arbejdslivsbelastninger pa gennem de individorien-
terende behandlingstilbud? Omszetter man personlig leering og udvikling til nye
og bedre mader at handtere arbejdslivets pres pa? Det er sadanne sporgsmal,
projektet spger svar pa.

Projektet er en interviewundersogelse, og den overordnede teoretiske posi-
tion er hermeneutisk-faenomenologisk. I et kvalitativt studie pa et fenomen-
ologisk grundlag gar man ’til sagen selv’ og far viden gennem at undersoge,
hvordan feenomenet optraeder i praksis. At ga til sagen selv vil i dette tilfeelde
sige at interviewe de stressbelastede og designe ens studie, sa der er mulighed
for som forsker at iagttage en vis variation. Variationen er opnaet ved at inter-
viewe 40 personer i forskellige aldre, med forskellige uddannelsesniveauer og
jobs og tilknytning til forskellige arbejdspladser og organisationer. Det giver
naturligvis en stor variation i materialet. Men alle respondenterne har deltaget
i det samme stressbehandlingsforleb, der er kendt under navnet ’Aben og Ro-
lig’ Effekten af at deltage i dette forlob er dokumenteret i forskellige kvantita-
tive opgerelser (Kebenhavns Kommune, 2016, 2018, 2020; Jensen m.fl., 2019).
Neerverende forskningsprojekt har haft fokus pa at ga bag om de kvantitative
forhold og opna kvalitative beskrivelser af, hvordan deltagerne selv har oplevet
deltagelsen i stressbehandlingen og deres udbytte heraf. Den sidste del af bogen
interesserer sig for, hvad der sker, nér deltagerne returnerer til det arbejdsmilje,
der har veret medvirkende til at gore dem stressbelastede. Det store spergsmal
har veret, om deltagerne forholder sig anderledes til deres arbejde, og om de
har udviklet nye og bedre mader at handtere pres fra arbejdspladsen pa, sa de
kan undga at blive stressbelastede i fremtiden.

Projektet har genereret en lang reekke kvalitative beskrivelser af deltagernes
belastnings- og rehabiliteringsforleb. 40 personer deltog i forste interview, mens
33 fuldferte alle tre planlagte interviews. Der var et ar mellem forste og sidste
interview. Interviewene er individuelle, semistrukturerede interviews med fo-
kus pa respondenternes forteellinger om deres udviklings- og leeringsprocesser.
Interviewene er primeert fortolket i en udviklings- og leeringsoptik, hvor opna-
else af viden om héndtering af belastninger og forskellige handteringsmader er
det primeere sigte. For at veere tro mod princippet om at ga til sagen selv er der i
analyserne valgt en udpreeget deskriptiv tilgang, der fastholder udgangspunktet
i det empiriske materiale.

Denne bog praesenterer resultaterne af, hvad de kvalitative analyser forteeller
o0s om stress og mestring i et moderne arbejdsliv. I fokus er deltagernes erfarin-
ger med belastninger i arbejdslivet samt den lzerings- og udviklingsproces, de
gennemgar for igen at kunne mestre deres arbejdsliv.
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Resumé af resultaterne

Udvikling af stressbelastning
I projektet anlaegges en forstaelse af samspillet mellem arbejdsmilje og medar-
bejder, hvor arbejdsmiljeet pavirker medarbejderne pa bade belastende eller be-
rigende mader, idet medarbejderne moder arbejdslivets krav og hdndterer dets
udfordringer. Alle de interviewede identificerer belastninger i deres arbejdsmil-
jo, som kan genkendes fra forskningslitteraturen. Et interessant fund er, at de
krav, der tidligere primeert gjaldt vidensarbejdere, nu viser sig mere bredt. Det
er f.eks. kravet om, at arbejdskraften stiller sig fleksibelt til rddighed. Et andet
veesentligt fund er, at medarbejderne oplever storre udfordringer med lgbende
at tilpasse deres kompetencer til forandrede krav, end de hidtil har gjort. Og et
tredje fund handler om tidstypiske udfordringer i det psykosociale arbejdsmilje,
sasom udmattelse i forbindelse med kontinuerlige forandringsprojekter (plan-
lagte eller emergerende) samt oplevelse af krydspres mellem arbejdets faglige
normer og organisatoriske rammer, der er praeget af resultatmal for arbejdet.
Analysen gav et ensartet billede af, hvordan deltagerne handterer en vold-
somt stressende situation: De forseger at tilpasse sig omstendighederne. Alt
settes ind pa at overleve’ under de kreevende og belastende omstaendigheder,
man oplever. Deltagerne mister folingen med sig selv og med deres egne reak-
tioner. Samtidig undertrykker man mere eller mindre bevidst betydningen af
stresssymptomer, som f.eks. hovedpine og sevnlgshed. Handteringsmeonsteret
kan beskrives som tilpasning kombineret med undertrykkelse af stressreakti-
oner. Der viser sig desuden tre andre hindteringsmader, nemlig beskyttelse,
forhandling og opsigelse, men de fremtreeder i mindre grad og fungerer med
mindre held. Tilpasningen folger et velkendt og forventeligt reaktionsmenster:
I den forste fase forseger man at imedega presset og yde modstand imod belast-
ningssituationen ved at ‘stramme sig an, men nar dette handteringsforseg ikke
fierner eller deemper presset, udvikles en kronisk stresstilstand. Undersegelsen
giver imidlertid anledning til at fremhaeve, at tilpasningen ikke er en passiv pro-
ces. Der foregar en aktiv refleksion over de belastende vilkar og en stillingtagen
til handlemulighederne. Sa denne stressreaktion afspejler en vigtig bearbejd-
ning, hvor man aktivt forseger at tilpasse sig de belastende arbejdskrav. Dette
er interessant, serligt fordi undersogelsen ogsa viser, at neglen til at kunne re-
gulere sin belastning handler om at veare refleksiv ift. betydningen af kropslige
reaktioner. Hvis man opfatter og bearbejder kroppens signaler i relation til be-
lastning, er det muligt at handle pa det og derved skabe ny balance.
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Ikke at kunne klare stress er stigmatiserende

Den psykologiske baggrund for, at medarbejderne kommer i en kronisk stres-
stilstand, er en kombination af positiv og negativ motivation. Den positive mo-
tivation handler om, at medarbejderne identificerer sig kraftigt med deres job
og oplever, at de kan realisere personlige ambitioner pa jobbet. De vil derfor
gerne fastholde forestillingen om, at de kan mestre arbejdet. Den negative mo-
tivation handler om, at medarbejderne er bange for konsekvenserne af at blive
stressbelastet og ikke kunne klare deres arbejde. Frygten forsterkes af, at sam-
fundet stigmatiserer personer, der er blevet syge af stress. Man mé gerne veere
’lidt stresset’; det ses bare som tegn pd, at ens ydelser eftersperges. Men man
ma ikke blive syg af stress. Normen er, at man skal kunne klare sin dagligdags
stress, uden at den eskalerer til uhdndterbar, ubehersket stress. Et saerligt fund
drejer sig om, hvordan personlige indstillinger som fleksibilitet og ansvarlighed
i arbejdslivet bade abner op for et tilhorsforhold, da de eftersporges, men ogsa
gor det vanskeligt for deltagerne at saette greenser for arbejdslivet, da man ikke
vil vise sig ufleksibel og uansvarlig.

Leering og uadvikling
Deltagerne i undersogelsen udvikler i hej grad nye tilgange til handtering af
arbejdslivet pa baggrund af den hjalp, de far. Det er vigtigt at papege, at den
hjeelp, de far, er en hjelp til selvhjaelp, hvor man selv skal omszette nye faerdighe-
der i meditationspraksis og nye erkendelser ift. at beskytte sig imod stress i det
daglige liv. At komme sig efter stress er en aktiv proces. Ressourcerne til selvud-
vikling vil derfor ogsa veere afgorende for udbyttet. Det ser dog ud til, at der er et
alment udbytte af kurset, der geelder for alle deltagerne i form af storre kognitiv
forstdelse af stress samt anerkendelse af kropslige reaktioner og deres betyd-
ning. Sammen med opdagelsen af meditation som redskab til stressreduktion i
hverdagen giver disse erkendelser deltagerne fornyet hab om en fremtid med et
godt arbejdsmilje. Samlet set peger det leeringsmaessige udbytte altsa pd, at der
foregar en styrkelse af deltagernes grundlag for at mestre pressede situationer.
P& baggrund af projektets fund kan man konstatere, at det konkrete kursus,
Aben og Rolig, der fokuserer pa personlig leering og udvikling, er nyttigt ift. at
understotte en udviklingsproces, hvor deltagerne kan omsztte erkendelser til,
og det i en vis udstreekning, at eendre de arbejdsmiljoforhold, som de er blevet
stressede af. Der er i materialet mange eksempler pa, hvordan deltagerne for-
mar at eendre pa deres egne personlige arbejdsforhold samt pé, hvordan man
formar at eendre pa ens forhold til arbejdet, saledes at de enten far skabt en mere
meningsfuld overensstemmelse mellem organisationens mél og egne professio-
nelle veerdier eller bliver mere graensesattende og selv-beskyttende over for de
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oplevede krav. ZAndringerne i arbejdsforholdene og de psykologiske @ndringer
af maden at forholde sig til arbejdet pa samvirker.

Nye mader at handtere arbejdslivets krav pa

Resultaterne peger pa,at deltagerne igennem bedringsprocessen sendrer deres
made at handtere pres pa. Deltagerne gennemgar en proces, hvor de fleste kom-
mer ud af stresstilstanden, bliver bevidste om samspillet mellem dem selv og
deres arbejdsmilje, bruger det rdderum, som de har i jobbet, til at @ndre pa
deres egne arbejdsbetingelser og udvikle forholdet til jobbet, enten i en mere
meningsfuld retning eller i en mere beskyttende retning. Safremt de ikke har
noget job, kan den positive udvikling have form af en storre afklarethed om-
kring, hvilket arbejdsforhold man ensker at indga i.

Som sagt eendrer handteringsmaderne sig primeert enten i retning af en mere
konstruktiv made at tilpasse sig de organisatoriske krav pa, sa kravene fortolkes
mere meningsfuldt og i overensstemmelse med deltagernes egne faglige og per-
sonlige veerdier, eller i retning af, at man i hojere grad beskytter sine ressourcer.
Heri indgar ogsa en storre dbning over for at forhandle med ledelsen om rime-
lige arbejdsforhold, ligesom opsigelse og jobskifte ogsé i storre udstrakning ses
som en mulighed, hvis man skal have et mere tilfredsstillende arbejdsliv.

Igennem projektet har der vaeret en nysgerrighed over for at undersege, hvor-
vidt deltagerne udviklede nye mader at forholde sig til arbejdet pa og nye mader
at handtere pres pa. Dette var bl.a. begrundet i den verserende faglige debat om,
hvorvidt stressproblemerne kan og ber leses gennem udvikling af arbejdsmiljo-
et eller udvikling af medarbejderne. Undersogelsen leverer ikke et endeligt svar
pa sporgsmalet, men dog et delvist svar: Deltagerne udvikler en mere kritisk
indstilling til arbejdets krav, som resulterer i et storre fokus pa beskyttelse af
egen arbejdskraft.

Undersogelsen gjorde det muligt at registrere, hvordan deltagernes forandre-
de forholde- og handteringsmader pa baggrund af interventionen i Aben og
Rolig blev omsat i praksis pa arbejdspladserne. Det interessante er, at mange
deltagere forandrer deres indstilling til arbejdet og deres syn pé sig selv som
arbejdskraft i retning af et storre enske om at beskytte sig selv imod arbejdsli-
vets belastende krav. Hvor de for straebte mod at tilpasse sig, vil de efterfolgende
beskytte sig imod overudnyttelse. Deltagerne bliver mindre optaget af at yde
maksimalt pa arbejdspladsen og mere optaget af at skabe balance og yde en til-
straekkelig indsats pa jobbet. Dette slar ogséa igennem i forandringer ift., hvor de
henter deres primere identitetsindhold. Ferhen var det i arbejdet, men i lobet
af processen udvikles for mange en storre optagethed af at bruge tid og energi
pa familie- eller fritidsliv.
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Forskellige mestringsforlab

Den generelt positive udvikling udfolder sig i forskellige 'mestringsforlob. Der
kan identificeres en U-kurve, hvor resultatet efter et ar er, at medarbejderen
er tilbage pa arbejdsmarkedet med samme engagement som for, samtidig med
at de nu kan holde presset under kontrol og mestre deres situation. Et andet
forleb tegner en G-kurve, hvor medarbejderen ikke kommer tilbage pa fuld
styrke. Medarbejderen er tilbage pa arbejdsmarkedet, men med fokus pa sterre
beskyttelse af sig selv, hvorfor han/hun ikke investerer lige s mange ressourcer
i arbejdet som for. Dette er ogsa effektivt ift. at mestre situationen. De samme to
mestringsforleb kan iagttages ift. en del af de ledige. De kan have en praeference
for, at et fremtidigt job skal vaere enten udfordrende og engagerende (U-kurve)
eller mindre kreevende, sa man kan beskytte sine ressourcer (G-kurve).

Der er dog ogsé en del, der, og det selv om de ligeledes gennemgar en proces,
hvor de kommer ud af deres akutte stressbelastning, viser tegn pa, at deres me-
stringsressourcer er blevet endnu svagere i lobet af sygemeldingsperioden. Det-
te mestringsforlob betegnes med et 'L, og det for at symbolisere den manglende
positive udvikling i evnen til pa egen hand at mestre stresssituationer.

Et fatal viser tegn pa hverken at vaere kommet ud af stresstilstanden eller have
opnaet leering om samspillet mellem sig selv og arbejdsmiljeet, sa man bliver
i stand til at handle anderledes. Denne udvikling symboliseres med et 'O, der
henviser til, at tilstanden er den samme eller forverret ved slutinterviewet, fordi
personen er fastholdt i en kronisk stresstilstand.

Betydningen af deltagernes livshistorie og den socioakonomiske kontekst

En vigtig erkendelse i projektet er tillige, at positive sociookonomiske ressour-
cer (bla. en eftertragtet uddannelse, relevant erhvervserfaring og familiemaes-
sig stotte) i vid udstraekning pavirker deltagernes muligheder for at forfolge
handlemuligheder, der kan bringe dem pa og ind i en positiv udviklingsbane.
Stressbelastning skal saledes ikke kun forstas kontekstuelt som eksisterende i
(og opherende efter) et samspil mellem individet og omgivelserne, men tillige i
et livshistorisk perspektiv, hvor savel tidligere erfaringer som fremtidsudsigter
pévirker den enkeltes mulighed for at aendre sit samspil med arbejdslivet i en
mindre belastende retning.

Projektet forer til opstilling af en typologi, der favner bade det livshistoriske
og situationelle perspektiv og giver et bud pa fire forskellige monstre pa tvers
af projektets fund. De fire typer er for det forste den arbejdsmecessigt overlcessede,
der ofte er en ressourcesterk person, der igennem leengere tid har accepteret, at
der skrues op for arbejdsmangden, sa denne situation er blevet normaliseret.
Det kraever derfor et bastant brud med han/huns normaliserede tilveerelse, for
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pageeldende kan erkende situationens uholdbarhed. Den udmattede er naet til et
punkt, hvor kreefterne og selvvaerdet er i bund, og hvor bedring kun sker lang-
somt. Den nytilkomne bliver belastet af at veere i en situation med kompetence-
underskud, men hvis vedkommende gennemgar en adeekvat kompetenceudvik-
ling, kan der opnas mestring af situationen. Den sidste type er den eksistentielt
udfordrede, der har en livshistorik med mange korte og afbrudte anseettelsesfor-
hold, hvor der i forvejen har veret kontinuerlige udfordringer med at mestre
arbejdssituationen.
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Teoretisk grundlag

I dette kapitel redegores der for projektets teoretiske grundlag. De centrale be-

greber om arbejdsmilje, stress og handtering af stress fremlaegges og diskuteres,
og der argumenteres for projektets indfaldsvinkel ift. begreberne. Det teoretiske
grundlag forseger at ga fra individualistiske forstaelser af fenomenerne til at
kontekstualisere dem. Selv om belastning og bedring opleves af individet som
personlige erfaringer, er disse fundamentalt kulturelle og sociale. Vi pavirkes
af samfundsmeessige, arbejdsmiljomeessige, fagkulturelle og intersubjektive
normer og vurderinger. Den individuelle forstaelse af en aktuel situation og
dens handlemuligheder formes i samspil med den bredere socialitet. Bogens
udgangspunkt er en kontekstuel forstaelse af begreberne stress og coping, hvor
belastning og handtering finder sted i et samspil mellem individet og omgivel-
serne.

Der er vel ikke leengere tvivl om, at stress og andre former for psykisk mistriv-
sel er et stort og voksende problem i det danske samfund. Stressproblemer ska-
ber kontinuerligt overskrifter i dagspressen, nar nye analyser af forskellige grup-
pers stressniveau praesenteres. Over en tredjedel af de studerende har oplevet
stress (Dansk Magisterforening, 2020), og unge i 9. klasse oplever et storre pres
end for (Borns Vilkdr og Trygfonden, u.a.). En af de storre og grundigere under-
sogelser, der peger pa denne udvikling, er Danskernes Sundhed (Sundhedssty-
relsen og Syddansk Universitet, u.d.), der viser, at antallet af beskaftigede med
et hojt stressniveau er steget fra 15,8 % i 2013 over 19,4 % i 2017 og til 23,2 % i
2021. Hver femte beskaftigede angiver séledes et hojt stressniveau — vel at meer-
ke et sa hejt stressbelastningsniveau, at det er behandlingskreevende og giver
adgang til behandlingstilbud pa kommunale stressklinikker.
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Det er vigtigt at forstd arsagerne til problemet for at kunne komme med los-
ningsforslag. Forskning, behandling og praksis er dog praget af store forskelle
mht., hvorledes man forstar stress og dermed ogsa arsagerne og lgsningsmu-
lighederne. Forskningen foretages ud fra meget forskellige ontologiske forestil-
linger om, hvad stress egentlig er for en storrelse, og stress undersoges derfor
ogsa ud fra meget forskellige epistemologiske overvejelser omkring, hvordan
man kan opna viden om feenomenet. Feltet er preeget af mange forskellige dis-
kurser omkring stress, bl.a. samfundsorienterede, arbejdsmiljoorienterede, in-
dividorienterede og fysiologisk orienterede forstaelser. Disse tilgangsvinkler di-
vergerer i opfattelsen af behandlingsmuligheder og derfor ogsa i forstaelsen af,
hvordan stress undersoges, og hvilke faggrupper der bedst kan medvirke til at
athjeelpe stressproblematikker. I det folgende beskrives nogle af de mest kendte
positioner og mods@tningerne mellem dem kort.

Det fysiologiske perspektiv

Stress som begreb er funderet i en fysiologisk forstaelse af feenomenet. Det var
Walter Cannon, der i 1930erne forst brugte betegnelsen stress’ for fysiologiske
processer forbundet med forskydning i kroppens ligevaegt (homegostase). Nar
kroppens ligevaegt bliver forstyrret, iveerksaettes kompensatoriske processer for
at genoprette ligevaegten. Den primeere reaktion er fight-flight-reaktionen, hvor
fysiologiske reaktioner gor kroppen rede til at bekaeempe truslen eller flygte fra
den (Cooper & Dewe, 2004). Cannon fokuserede pa akut stress samt kroppens
evne til at skifte fra alarmberedskab til normal tilstand igen. Cannon krediteres
ofte sammen med Hans Selye som stressforskningens pionerer og grundlaeg-
gere. Selye beskrev kroppens reaktion pé en belastning gennem det, han kaldte
General Adaption Syndrom (GAS). Han opdagede, og via forsog med rotter, at
nar organismens ligeveegt bliver forstyrret, sa reagerer dyr pa en ensartet og
non-specifik méade, uanset arten af forstyrrelsen. Dette non-specifikke reakti-
onsmenster har tre forskellige faser. Forst reagerer organismen med alarm, og
modstandssystemet mobiliseres. S& kommer der en modstandsfase, hvor orga-
nismen forseger at tilpasse sig forstyrrelsen. Hvis dette ikke virker, sa sker der
en udtomning af tilpasningen, og organismen udmattes og der (ibid., s. 25). I
dag omsattes disse fund bl.a. i en forstdelse af kamp-flugt-reaktionsmenstret,
hvor man oplever en stresssituation, og i en skelnen mellem akut og kronisk
stress, hvor akut stress ofte opfattes som uskadelig eller ovenikebet positivt. Den
akutte stress giver sig f.eks. udslag i nervesitet op til eksamen eller en ekstra
arvagenhed i en kritisk trafikal situation. Den far os helt op pa dupperne for at
preestere eller at undga fare. Det er en positiv reaktion derved, at den gor os rede
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til at yde en ekstra indsats. Nér faren er overstaet, vender vi hurtigt tilbage til
vores oprindelige indre balance. Den kroniske stress derimod anses for at vere
farlig, da den netop er kendetegnet ved at veere kronisk og vanskelig at komme
ud af. Potentielt indtraeder man pa et tidspunkt i Selyes tredje fase med trussel
om udmattelse og om ikke ded, sa voldsomme fysiologiske, mentale og sociale
symptomer til folge. Bobby Zachariae har defineret kronisk stress pa folgende
made:

Processer, hvor vi udscettes for eendringer, trusler, og krav fra omgivelserne,
som overstiger vores evne til tilpasning, men hvor vi - i modscetning til
akutte stresssituationer — ikke har veeret i stand til at fierne eller bekcempe
truslen. Dette vil kunne medfore, at vi befinder os i en kronisk belastende
situation. (Zachariae, 2007, s. 34)

Man kan ogsa skelne de to tilstande ved at beskrive akut stress som en umiddel-
bar reaktion og kronisk stress som en permanent tilstand (Nielsen & Kristensen,
2007, s. 8). Der er dog ikke en skarp overgang fra akutte reaktioner til en kronisk
belastningstilstand. Udviklingen kan beskrives som en lgbende optrapning,
hvor stressreaktionerne gradvis bliver mere markante. Malene Friis Andersen
og Marie Kingston (2016) har illustreret dette med en stresstrappe med fem
udviklingstrin fra tempereret til udbraendt, hvor medarbejderen gar fra at kunne
handtere udfordringerne i jobbet (i den tempererede fase) til gennem faserne
opvarmet, overophedet og nedsmeltet at ende som udbreendt, hvor personen fo-
ler sig kognitivt og folelsesmeessigt flad, har en markant nedsat arbejdsevne og
typisk bliver langtidssygemeldt. Deltagerne i denne undersogelse har alle haft
kronisk stress og veret steerkt belastede af voldsomme symptomer pa stress.
Det har betydet sygemelding fra arbejdspladsen i kortere eller leengere tid. De
har primaert befundet sig pa de sidste trin pa stresstrappen (i de nedsmeltede og
udbreendte faser), men med betydelige variationer.

Hvis man blot anskuer stresstilstanden som en fysiologisk tilstand, der er
nedbrydende for organismen, vil det behandlingsmeessige fokus vere pa at
bringe personen ud af den anspaendte tilstand. Meditation, mindfulness (Baer,
2003), gature (Pedersen, 2018), yoga (Li & Goldsmith, 2012) og gigong (Chong-
Wen m.fl., 2014) er alle interventioner, der er velundersogte ift. deres positive
effekt pa stress. Det er dog abenbart, at ingen af disse interventioner fokuserer
direkte pa at lgse arsagerne til problemerne, og de er derfor i fare for blot at virke
symptombehandlende. Problemet er, at forstaelsen er pa et abstrakt niveau, der
kun drejer sig om biologiske reaktioner pa stress og ikke de konkrete og hand-
gribelige stressproblematikker i sig selv. En del samfundsforskere tager direkte
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afstand fra sidanne behandlingsmetoder, der efter deres opfattelse ikke blot er
symptombehandlende, men ogsa skadelige, da man placerer arsagen hos indi-
videt og anskuer individuel opbygning af modstandsdygtighed (resiliens) som
lpsningen (Willig, 2016; Petersen, 2016; Rosa, 2013; Ehrenberg, 2010). Derved
undgar tilheengerne af fysiologiske behandlingsformer at forholde sig kritisk til
individets samfunds- og arbejdsmaessige omstandigheder og de muligheder,
der kunne ligge i i feellesskab at arbejde pa at eendre forholdene.

Det samfundsmaessige perspektiv

I det samfundsmaessige perspektiv undersoges den sociologiske kontekst, som
det stigende antal af stressramte forekommer i. Hvad er det for en udvikling,
der har fort til en indretning af samfundet og dets institutioner, som laegger et
sd overveeldende pres pa individerne, at det forer til psykisk mistrivsel? Der er
tale om mistrivsel i form af stress, angst og depression. Alain Ehrenberg (2010)
knytter udbredelsen af depression sammen med individualitetens forandring i
slutningen af det 20. arhundrede: Den udbredte depression er forankret i an-
dring af samfundets normer - fra et fokus pa lydighed, disciplin og konfor-
mitet til et fokus pa fleksibilitet, forandring og omstillingsparathed. Individet
skal kontinuerligt mobilisere selvbeherskelse, psykisk smidighed og handlekraft
for gennem sine egne valg og handlinger at tilpasse sig en ustabil, provisorisk
verden. Dette ansvar, og ift. at bestemme og handle frit, udmatter individet, og
depression er udtryk for denne udmattelse.

Depression forteeller os noget om den mdde, vi oplever individet pd, for den
er en patologi i et samfund, hvor normen ikke leengere hviler pa skyldfolel-
sen og disciplinen, men pd ansvarsfolelsen og initiativet. For i tiden styrede
de sociale regler tankens konformitet og siagar adfeerdens automatismer;
i dag fordrer de initiativ og mentale feerdigheder. Individet stilles over for
en utilstreekkelighedens patologi snarere end en fejlens sygdom, dysfunkti-
onens snarere end lovens univers: den deprimerede er et menneske med en
funktionsfejl. (ibid., s. 36)

En anden samfundsforsker, Hartmut Rosa (2013), laegger mere veegt pd, at det
er samfundets ubeherskede sociale acceleration, der forer til ogede forekomster
af depression og udbrendthed. Vi kan ikke sztte os ud over at leve i et hgj-
hastighedssamfund, hvis drivkraft bl.a. er konkurrence og (forseg pa) sikring af
personlig og organisatorisk konkurrenceevne. Den enkelte vil altid fole sig pa
glatis’ i et konkurrencesamfund preeget af accelererende sociale forandringer.
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Hvis man tager et leengerevarende afbraek fra arbejdet, er det ensbetydende med
at blive foreeldet og anakronistisk i bade sin erfaring, sin viden, sine metoder og
stil samt sit udsyn og sprog (ibid.: s. 39). For at undga tabet af potentielt veerdi-
fulde handlemuligheder og kontakter, og for at veerne om konkurrencemaessige
chancer, foler man sig presset til at holde trit med den forandringshastighed,
der opleves i den sociale og teknologiske verden (ibid.: s. 40). Anerkendelse
opnas ikke leengere pa grund af position eller livslang preestation, men pa grund
af dag-til-dag-indsatsen. Praestationen kan ikke akkumuleres og er i fare for at
blive devalueret af de konstante forskydninger i de sociale landskaber. Man kan
ikke veere sikker pa, at ens position har veerdi i fremtiden. Kampen for aner-
kendelse og det, at den (billedligt talt) begynder forfra hver dag og ikke leenge-
re rummer mulighed for sikre plateauer eller nicher, er en af arsagerne til den
stigende udmattelse, der empirisk kan males i stigende grader af depression og
burnout (ibid.: s. 70).

Konkurrencen, den daglige kamp for anerkendelse og oplevelse af forandrin-
ger som tilfeeldige og losrevede er alle elementer i, hvorledes og hvordan den
sociale acceleration presser individet, sd personen bliver stresset, deprimeret
eller breender ud. Disse faktorer skaber fremmedgjorthed over for vores egen
evne til at tilegne os verden. Depression og udbraendthed (og kronisk stress)
kan anskues som dysfunktionelle mader at reagere pa accelerationspresset pa
(ibid.: s. 43). Vi er saledes stedt i en tid preeget af accelerationsdynamikker, der
bag om ryggen pé os bevirker, at vi hele tiden foler, vi skal konkurrere, praestere
og kaempe for anerkendelse. Vores samfund er blevet et praestationssamfund
(Petersen, 2016). Samtidig mister livet mening og retning, og vi oplever inerti
pga. tilfeeldige og losrevne forandringer, der ikke sattes ind i en sammenhzng-
ende forteelling om udvikling, men tilsyneladende er del af en uendelig reekke
af trial-and-error.

Andre samfundsforskere har i lighed med Ehrenberg og Rosa peget pa for-
skellige udviklingsdynamikker, der nedbryder fallesskaber, truer rodfeestede
identiteter og stiller store krav til individet om konstant at bearbejde og udvikle
sig selv samt den @gede betydning af forandring, konkurrence, praestation, per-
tekthed og prekariatet. Denne samfundsudvikling danner kontekst for arbejds-
pladsernes ledelse og organisering og for medarbejdernes ageren. Det er den
bagvedliggende arsag til stressproblemerne pé arbejdspladserne. Losningen lig-
ger derfor ikke pé arbejdspladsniveau, men kraever samfundsmaessige endrin-
ger gennem politiske processer. Folk ma sla sig sammen og i feellesskab aendre
den samfundsmaessige udvikling til det bedre.

Denne samfundsanalyse er relevant for at forsta forandringerne i den sociale
og kulturelle kontekst, arbejdslivet udspiller sig i. Det er ikke vanskeligt at se,
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hvordan kravene om omstilling, tilpasning, fleksibilitet, konkurrence, preestati-
on og kamp for anerkendelse praeger medarbejderne pd moderne arbejdsplad-
ser. Forandringstempoet pa arbejdspladserne har vanskeligt ved at give mening
og kan virke fremmedgerende. Men det er en almen forstaelse, der ikke afklarer,
hvad der foregar i arbejdets konkrete sammenhange. Papegningen af almene
sociologiske og samfundsmaessige forandringer er en vigtig forstaelsesramme,
men den bringer os ikke frem til de specifikke erfaringer med stress og handte-
ring af stress, som er denne bogs omdrejningspunkt.

Det arbejdsmiljgpsykologiske perspektiv

Samfundsudviklingen danner den brede kontekst for arbejdslivet og det ar-
bejdsmilje, medarbejderne fungerer i. @get acceleration, fokus pa preestation
osv. karakteriserer saledes ogsa brede dele af arbejdslivet med nye, stigende krav
til bade medarbejdere og ledere. Samfundsudviklingen er en veegtig almen bag-
grundsfaktor i de tiltagende stressproblemer ift. begge kon, alle aldersgrupper
og alle erhvervsgrupper (Sundhedsstyrelsen og Syddansk Universitet, u.a.).
Inden for arbejdsmiljeforskning har man i mange ar undersogt og diskute-
ret sammenhangen mellem arbejdspladsens psykosociale arbejdsmilje og ud-
viklingen af belastningsreaktioner sasom stress. Det psykosociale arbejdsmiljo
drejer sig om det konkret erfarede samspil mellem arbejdets krav (opgaver og
vilkar) og kontrol (handlemuligheder), som udfolder sig under arbejdets udfe-
relse. Det handler om medarbejderens mulighed for orientering, tolkning og
indgriben i en given arbejdssituation og i arbejdsforlobet. En af de mest omtal-
te forstaelser af sammenhzengen mellem arbejdsmilje og person er krav-kon-
trol-modellen (Karasek & Theorell, 1990). Modellen beskeftiger sig med balan-
cen mellem de krav, arbejdsmiljoet stiller til medarbejderen, og medarbejderens
kontrol i handteringen af kravene. Arbejdskravene er bredt defineret som kog-
nitive krav til f.eks. opmarksom og avanceret problemlosning. Medarbejder-
nes kontrol handler om at have de rette kvalifikationer og den tilstrackkelige
indflydelse til at kunne lose opgaven. Undersogelser pa basis af modellen viser,
at medarbejdere har belastede jobs, safremt deres arbejdsmiljo er karakteriseret
ved hgje krav kombineret med et lavt kontrolniveau, dvs. nér der er hojere krav,
end man kan matche med de kvalifikationer og den indflydelse pa jobbet, som
man har til radighed. Omvendt betegnes jobs, der er karakteriseret ved hoje
krav kombineret med hej grad af kontrol, som aktive, dvs. leerende og udvik-
lende (ibid.). Bakker og Demerouti (2007) har opstillet en model, der bygger pa
samme grundfigur ift. en nedvendig balance mellem arbejdets krav og perso-
nens ressourcer, men breder begge dimensioner noget mere ud. Krav er alle de
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krav, der stilles i et moderne arbejdsliv, f.eks. krav til kvalitet, tidskrav, omfang,
sveerhedsgrad osv. Ressourcerne er hele spekteret af de ressourcer, medarbej-
derne inddrager i deres opgavelosning, f.eks. faglige og personlige kompeten-
cer, indflydelse pa arbejdet, relationer til kolleger og leder m.m. Udvikling af
belastningen forudsatter, at kravene overstiger ressourcerne, og tippepunktet
athaenger af den konkrete konstellation mellem et jobs krav og en konkret med-
arbejders ressourcer.

Inden for arbejdsmiljeforskning opfattes stress som en effekt af at arbejde i et
problematisk psykosocialt arbejdsmilje. Hvis miljoet giver tilstraekkelig mulig-
hed for autonomi, er det berigende, men hvis mulighederne er utilstraekkelige,
er miljoet belastende. En lang raekke faktorer i arbejdsmiljoet kan virke beri-
gende eller belastende, nar de gor sig geeldende i tilstreekkeligt omfang (Buch,
Andersen & Serensen, 2009). Arbejdsmiljoforskningen kan pa den made udsige
nogle statistiske sammenhzenge mellem psykosociale arbejdsmiljofaktorer og
belastningsreaktioner.

Problemet ved balancemodellerne og de statistiske udsigelser om problema-
tiske arbejdsmiljofaktorer er, at de kun inddrager medarbejderne som vaerende
determineret af deres omgivelser. Medarbejderne forudsettes at reagere forud-
sigeligt og ensartet pd miljepavirkningen. Hvis man skal inddrage medarbej-
derne som akterer, der aktivt seger at klare arbejdet — dvs. skaber mening og
handler pa grundlag af dette, nar man oplever belastninger, s ma der arbejdes
med mere erfaringsrelaterede modeller. Det basale problem, som allerede Ka-
rasek og Theorell (1990) stodte ind i, er, at medarbejdernes ressourcer i form
af overblik og aktionsrum (’kontrol’) og i form af kompetence relaterer sig til
vaesensforskellige konkretiseringer og intensiteter af og i arbejdsprocessens
krav. Arbejdssituationen aktiverer altid nogle kvalitativt forskellige dimensioner
af bade erfaring og handling, der ikke kan geores op i et enkelt kvantitativt mal.

Nermere bestemt er det en udfordring ift. balancemodellerne, at hele ideen
om at definere en velfungerende arbejdsproces som varende funderet i en ba-
lance mellem opgaver og ressourcer kun passer (nogenlunde) pa de aspekter af
arbejdet, der kan specificeres i forholdsvis klare og formelle krav, som kan mod-
svares af tilsvarende klare kompetencer og kvalifikationer. Men arbejdsprocesser
er ikke fuldsteendigt formaliserede eller transparente; de er praeget af unikke,
uforudsigelige og flertydige situationer, som netop gor det nedvendigt at have
mennesker til at udfere arbejdet. Medarbejderne har en spontan forstaelse af
opgavens karakter, tolker den situation, opgaven indgar i, og forholder sig kyn-
digt til lesningen af opgaven. De er den aktive part, der hele tiden overskuer og
vurderer omsteendighederne og ivaerkseetter passende indgreb i arbejdsproces-
sens her-og-nu-situationer. Dette er den egentlige kontroldimension i arbejdet.
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Her er ikke tale om nogen form for balance: Det kompetente flow i relation til
detaljerne i arbejdsudforelsen haenger helt og holdent sammen med et maksi-
mum af overblik og kontrol.

Derudover drejer arbejdets opgaver sig ogsa om at indga i arbejdssammen-
hangens sociale relationer og at patage sig bestemte identitetspositioner og
rolleforventninger med udgangspunkt i nogle geldende vilkar for den socia-
le interaktion. Udover kontroldimensionen ma man altsi fremhave to andre,
vesentlige dimensioner i arbejdsmiljoet: en kompetencedimension (kyndig-
hed) og en dimension bestaende af sociale relationer og identitet. Erfaringerne
med at udfere en arbejdspraksis har vist sig at omfatte disse tre distinkte, men
sammenhangende dimensioner: kontrol over arbejdsforlebet, faglig kompeten-
ce samt social identitet i tilknytning til den sociokulturelle og faglige position i
arbejdslivet (Keller & Keller, 2019).

Differentieringen mellem dimensionerne og den nzermere bestemmelse af
deres begrebsindhold har fundet sted siden sidst i 1960%rne, savel i det gamle
Ost- og Vesttyskland som i de skandinaviske lande. Den teoretiske afklaring har
i udpreeget grad veeret empirisk orienteret, og betegnelsen af hver af dimensi-
onerne har varieret ganske meget, hvilket til dels kan afspejle divergerende so-
ciologiske savel som psykologiske grundopfattelser. Pa baggrund af en gennem-
gang og diskussion af udviklingen i forskningen i det psykosociale arbejdsmiljo
op igennem det 20. arhundrede finder Mogens Agervold (1998), at nogle tilsva-
rende dimensioner er af afgerende betydning. Han bensvner dem autonomi,
integration og kooperation. Autonomi drejer sig om kontrol og indflydelse over
og pa eget arbejde, men ogsa om medbestemmelse og indflydelse pa virksomhe-
den mere alment. Det kraever en inddragende og demokratisk ledelsesstil, hvor
ansvar uddelegeres, ligesom enighed om mal og midler og rolleklarhed forer til
en hej grad af autonomi. Integration handler om at veere integreret i arbejdssi-
tuationen i bred forstand, hvor der er gensidighed, og hvor man er engageret og
har en hej grad af indre motivation knyttet til arbejdet. Graden af integration
bestemmes af forhold som interesse, udfordring, engagement, meningsfuldhed
samt leeringsmuligheder og kompetenceudvikling. Kooperation drejer sig om
de sociale aspekter og samarbejdsrelationerne. Graden af kooperation bestem-
mes ved samarbejde, formel organisering, anerkendelse og respekt, opbakning
og stotte, uformelle kontakter, mellemmenneskelige relationer og konflikter
versus samarbejde (ibid., s. 165-166). Nar Agervold velger betegnelsen "integra-
tion’ for kompetencedimensionen, er det tydeligvis for at pointere, at balancen
mellem jobkrav og medarbejderressourcer i tiltagende grad bliver et spergsmal
om sékaldte ’intensive kvalifikationer’ sisom engagement, ansvarlighed, kreati-
vitet og omstillingsparathed. Han har helt ret i, at denne udviklingstendens har
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vaeret markant gennem flere artier, men det @ndrer ikke pa, at arbejdskraften
bestdr i en dimension af nedvendig kompetence af en almenfaglig savel som
omradespecifik art (foruden dimensionerne kontrol og social identitet). Begre-
bet om kooperation (samarbejde), som Agervold fremhaver i betegnelsen af
arbejdsmiljoets tredje dimension, er ogsa vesentligt. Her er der jo tale om det
centrale sociale aspekt i arbejdslivet. Samarbejdsvilkarene er omdrejningspunk-
tet for den anerkendelse, identitet og selvopfattelse, der definerer arbejdslivets
emotionelle veerdier og kvaliteter i tilknytning til den konkrete jobposition.

Faktisk er det en udbredt konstatering i arbejdsmiljeforskningen, at situati-
onskontrol, kompetent engagement og identitetsbekreeftende sociale relationer
er de veesentligste faktorer at understotte i arbejdsmiljoet (jf. Keller & Keller,
2016, s. 392-396). Denne indsigt i, hvad der skal til for at opna et godt psykisk
arbejdsmilje, hvor medarbejderne bade er effektive og trives, understottes af
forskning i motivation. Selvbestemmelsesteorien (Ryan & Deci, 2017) bygger
p4, at mennesket har nogle fa bestemte behov, der, og nér de i hoj grad tilfreds-
stilles, skaber autonom motivation (en indre, fri og interessebaret motivation).
De behov, man har arbejdet med inden for denne teori, er behovet for autono-
mi, behovet for kompetence og behovet for at here til. Disse behov svarer di-
rekte til de faktorer i arbejdslivet, som arbejdsmiljeforskningen har pavist som
veesentlige at understotte. Nar de basale psykologiske behov tilfredsstilles, vil
mennesket veere autonomt motiveret (dvs. motiveret af egen vilje), og sé folger
en rekke positive effekter som hoj effektivitet, kreativitet, bedre problemlgsning
og menneskelig udvikling og trivsel. Hvis behovene frustreres, vil individet i ho-
jere grad veere kontrolleret-motiveret. Her oplever den enkelte at skulle handle
under en grad af tvang, og ens autonome drive (lyst, interesse osv.) opleves at sta
i et storre eller mindre modsatningsforhold til dét, som man er nedt til at gore.
En sadan situation resulterer i mindre effektivitet, kreativitet og trivsel.

Det arbejdsmiljepsykologiske perspektiv inddrager sével arbejdsbetingelser
som den menneskelige psyke. I udforskningen af samspillet mellem disse ind-
fanges de konkrete og specifikke problematikker, der gor sig geeldende. I denne
undersogelsessammenhaeng er det vigtigt at fa belyst den menneskelige aktivitet
indgaende: De handlende, meningsskabende aktorer, der agerer ift. omgivelser-
ne. I naeste afsnit uddybes dette perspektiv.

Nedenstaende skema 1 sammenfatter kontrasterne mellem de tre mest ud-
bredte perspektiver pa stress samt deres implikationer mht. opfattelsen og be-
handlingen af stress.
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Skema 1: Teoretiske hovedperspektiver pa stress.

Hvad er stress?

Hvad er érsagen til
stress?

Hvorledes skal
stress behandles?

Hvilke interventio-
ner kan benyttes?

Hvem kan behand-
le eller intervenere?

Biologisk feeno-
men:
anspeendthed

Forskydning i
kroppens home-
ostase, hvorved
kamp-flugt-meka-
nismen aktiveres
Tre faser af be-
lastning (alarm,
modstand og
udmattelse) ender
med kronisk lidelse

Restitution og
afslapning

Restitutionsteknik-
ker sdsom medita-
tion, mindfulness,

yoga og gigong

Mindfulness-in-
strukterer eller
andre, der facilite-

rer restitutionstek-
nikker

Projektets indfaldsvinkel

Belastningsreak-
tion i samspillet
mellem sociale
betingelser og psy-
kologisk bearbejd-
ning

Udfordringer i
samspillet mellem
individ og arbejds-
miljo

Bedre samspil
mellem individ og
arbejdsmiljo
Andringer i
arbejdsmiljoet og/
eller medarbejder-
nes forholden sig
til arbejdet

Arbejdsmilje-kon-
sulenter

Effekt af kritisable
arbejds- og sam-
fundsvilkér

Et samfund praeget
af individualisme
og fleksibilitet
Accelererende
opbrud i sociale
normer og struk-
turer

Bedre arbejds- og
levevilkar

Politikudvikling

Politiske aktarer

Indfaldsvinklen i dette undersegelsesprojekt er det arbejdsmiljepsykologiske
perspektiv. Dermed leegges der seerlig veegt pa at begribe og undersege stress
som et feenomen, der heenger sammen med medarbejdernes oplevelser, fortolk-
ninger, vurderinger og handteringer af deres arbejde. Fremmende eller bela-
stende aspekter af et job kan kun fastslas, nar man tager bade arbejdsmiljoets
strukturelle karakteristika og medarbejdernes erfaringsressourcer i betragt-
ning. Projektets grundlagsteoretiske opfattelse af det psykosociale arbejdsmil-
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jo drejer sig naermere bestemt om den levende, gennemlevede tilstedeverelse
i arbejdssammenhzengen. Det er en faenomenologisk-hermeneutisk tilgang,
hvis metodologiske og metodiske implikationer omtales i neeste kapitel. Den
grundleggende teoretiske forstéelse har desuden konsekvenser for opfattelsen
af selve det arbejdsliv, som arbejdsmiljopsykologien anskuer og undersoger i
de tre dimensioner situationskontrol, kompetent engagement og identitetsbe-
kraeftende sociale relationer. Den geengse tale om “arbejdsmiljoets dimensioner’
er overordentligt vigtig for at skelne mellem dem og forstd dem som funge-
rende strukturer, der til hver en tid gor sig gaeldende i en hvilken som helst
arbejdssituation, og derfor ma iagttages og analyseres sideordnet. Ud fra en
feenomenologisk betragtning ma vi imidlertid gere os klart, at de ikke opleves
som sideordnede eller indbyrdes uathangige aspekter - og heller ikke bare som
et ‘omgivende miljg’ — under selve udforelsen af arbejdet. De danner snarere
et sammenhangende erfarings- og handlingsperspektiv under udferelsen af
arbejdet, hvor kontrollens problematikker altid er i fokus, spergsmal om egen
formaen og engagement traeder frem og tilbage i forgrunden af opmerksom-
heden, og tematikker angaende de mere eller mindre identitetsbekraeftende
sociale relationer i arbejdslivet udger en allestedsnarvarende, men som regel
ureflekteret baggrund (jf. Keller & Keller, 2016, s. 397-399). Feenomenologien
papeger, at al oplevelse former sig som en orienteret sammenhang af et flygtigt
narver og en vedvarende livsverden, dvs. figur-grund-perspektiver, saledes at
noget forholdsvist specifikt (figuren) treeder frem pa grundlag af noget andet
og forholdsvist uspecifikt (grunden) (jf. Merleau-Ponty, 2012). I arbejdslivet er
figuren den her-og-nu-situation, som er ved at blive handteret og altsa er under
(mere eller mindre) kontrol, mens grunden bestar i en forgrund af kompeten-
cer og en baggrund af social identitet. I denne perspektiviske sammenhaeng er
der mere flydende overgange mellem dimensionerne, end den klare distinktion
mellem dem leegger op til: Den almindelige og socialt anerkendte forstaelse af, i
hvilken ’rolle’ eller "position’ man indgar i arbejdsforholdene, spiller uvaegerligt
ind ift., hvilke praktiske og evaluerende betydninger man tilleegger sine egne
kompetencer. Og den meget omtalte refleksion i praksis’ (jf. Schon, 1983) drejer
sig netop om, at dygtig praksis og kompetencer i det hele taget beror pa, at man
forholdsvist nemt og spontant finder synsvinkler og teknikker frem, der tjener
til at handtere uforudsete og flertydige her-og-nu-situationer i arbejdslivet.
Ingen har sa godt som Pierre Bourdieu (1990) begrebsliggjort den dualitet,
der séledes ma laegges til grund i en fenomenologisk-hermeneutisk underse-
gelse af det psykosociale arbejdsmiljo. Han var meget inspireret af sével faeno-
menologien som strukturalismen i artierne efter Anden Verdenskrig - to vi-
denskabsteoretiske retninger i en kraftig og indbyrdes strid — og han brillerede
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ved at give dem hver sin centrale plads i den samfundsvidenskabelige forstaelse
af praksis: En praksis bestar altid i og pa den ene side et felt af sociale struktu-
rer og systemer, der opretholdes og forandres diskursivt gennem forhandlinger,
konflikter og kompromisser mellem feltets interesserede og involverede parter,
og péa den anden side en habitus af psykosociale dispositioner og erfaringer, der
udvikles og forankres kropsligt hos dem, der har indevet og er udevende ift. den
pageldende praksis. Felt og habitus er veesensforskellige sider af den samme
virkelighed. Et socialt felt reguleres af pkonomiske, teknologiske og politiske
omstaendigheder. En habitus udfolder sig gennem identifikation, indevelse og
indlevelse, hvor mennesker engagerer deres selvopfattelse i en bestemt praksis
og dermed ogsa implicerer deres sociokulturelle livsverden og naturforankrede,
kropslige eksistens, sa denne praksis institueres i deres tilveerelse. Bourdieu taler
om, at habitus ger en praksis til doxa, dvs. en ’selvfolgelig’ virkelighedsopfattel-
se, som man har indoptaget og ikke (leengere) tager stilling til, ndr man prakti-
serer den. At ’ga op i’ sin praksis er ogsa at blive ét med eller vaek i den anonyme
forstaelse og praktiske sans, som er noget essentielt ved en habitus. Ligesom
veletableret sprogbrug bliver habitus ustandseligt bekraftet og forsterket gen-
nem det almengyldige og upersonlige ved en praksis: ... dette her skal selvfol-
gelig forstas pa denne made ..., og ... sddan ordner man en sag som denne her
... Den habituelle doxa udger en forgrund af faglig indsigt og orientering i det
kompetente arbejde, og derfor er den altid underforstiet og naervarende. Men
opslugtheden i den kompetente habitus indebaerer samtidig en udpreaeget ‘glem-
sel’ af (dvs. bade negligering af og distancering fra), at der findes og kan anlaeg-
ges helt andre perspektiver pa denne arbejdspraksis. Under selve udferelsen af
den velkendte praksis tenderer den til at blive oplevet som ’hele tilverelsen’;
en meningsfuld sammenhang, der stemmer overens med alt, hvad man kan,
og alt, hvad man er. (Og som det vil fremgd, kan denne omstendighed vaere af
stor betydning for, hvordan man har mulighed for at forholde sig til eskaleren-
de kriser i arbejdslivet). Bourdieu understreger, at felt og habitus har hver sin
sociale og kulturelle logik og dermed ogsa helt forskellige udviklingshistorier,
men at de til hver en tid er nedst til at forenes, for at der kan komme en praksis
i stand. Det er denne problemstilling i relation til at forene to forskellige former
for sociokulturel realitet, der udspiller sig i de dbenlyse konflikter om f.eks. sko-
leleerernes eller sygeplejerskernes arbejdsvilkar. Nar vi empirisk og teoretisk vil
undersoge begge disse, og vidt forskellige, sider af den sociale virkelighed, er
iseer Paul Ricoeur behjelpelig med hans redegerelse for, hvordan feenomenolo-
gisk forstaelse og strukturel forklaring af et og samme feenomen integreres i en
hermeneutisk fortolkning (Ricoeur, 2017).
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At anskue psykosocialt arbejdsmilje som tre distinkte dimensioner, der ma
undersoges som distinkte, sideordnede strukturer, ligger helt i forleengelse af,
hvordan man i det hele taget underseger et socialt felt, og at anskue arbejdsmil-
joet som en perspektivisk sammenhaeng af figur og grund (bade forgrund og
baggrund) er et eksempel pa, hvordan man kan undersege en social habitus. Vi
ma altsa anerkende den samfundsvidenskabelige distinktion mellem pa den ene
side at italesaette og preecisere, hvad der ligger i et job som postbud, udenrigs-
minister, operasanger, skolelerer eller kirurg (herunder arbejdskraftens ansvar,
kvalifikationer, samarbejdsrelationer og statusforhold), og pa den anden side at
leve sig ind i, hvordan det almindeligvis er og under visse omstendigheder kan
vaere at udfore arbejdet. I kapitel tre vil det tydeligt fremga, at den faenomeno-
logisk-hermeneutiske forstaelse af arbejdslivet som et sammenhangende erfa-
rings- og handlingsperspektiv pa godt og ondt tjener til at klargere oplevelser af
stressbelastning og sammenbrud med stress, og at denne undersogelsestilgang
belyser fenomenerne mere indgaende, end det kan gores ved blot at tematisere
de tre forskellige dimensioner i det psykosociale arbejdsmilje. I den direkte, le-
vede erfaring af at udfere arbejdsprocesser og handtere opdukkende heendelser
er det altsd den mere eller mindre indgroede habitus, der satter medarbejderne
i stand til at fungere som en ’inkarneret’ praktisk sans og feerdighed, hvorved
man til stadighed opretholder eller genopndr kontrollen over arbejdet. Den retter
spontant de relevante og nodvendige menneskelige ressourcer — af sociokulturel
savel som naturlig art - mod lesningen af de opgaver, der lobende fremkom-
mer i arbejdssammenhaengen. Med en feenomenologisk-hermeneutisk forsk-
ningstilgang har Charlotte Bloch (2001) redegjort for, at den egentlige, direkte
oplevede problematik ift. kontrol i arbejdsprocessen udfolder sig inden for et
spektrum, der straekker sig fra flow til stress, og at denne centrale problematik
ofte tager sig helt anderledes ud (og korresponderende med sociokulturelle og
psykosociale miljger), nar man pa et reflekteret, fortolkende plan forholder sig
til sin egen umiddelbare erfaring. Den velfungerende arbejdsproces er karak-
teriseret ved det, hun kalder flow” (betegnelsen er lanceret som et psykologisk
begreb af Mihaly Csikszentmihalyi), som star i absolut modsetning til stress:
Flow er den skabende fornemmelse af at ga ud i ét med sin arbejdsproces, sa
man kan glemme tid og sted og nzesten fole sig "besat’ af det initiativ, der driver
ens opmarksomhed og handlinger, sadan som kunstnere f.eks. har beskrevet
deres mest kreative perioder. De overgange og mellemtilstande, der kan opleves
i kontrolfeenomenets spektrum mellem flow og stress, kaldes ofte coping’ Ri-
chard Lazarus, der iser har lagt navn til anvendelsen af dette begreb, forstar det
i fin overensstemmelse med den omtalte, perspektiviske opfattelse af erfaring
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og handling samt habitus, selv om dette blot indikeres igennem hans udpraeget
hermeneutiske og kulturelle opfattelse af arbejdsmiljoet.

Ifolge Lazarus og Folkman (1984) er det psykosociale arbejdsmilje ikke et
resultat af kausale haendelser og mekaniske forhold, men ma forstas som et sam-
spil eller en interaktion, hvilket de omtaler som en ’transaktion’. Den made, vi
oplever det psykosociale arbejdsmiljo p4, er et resultat af kognitiv og folelses-
meessig bearbejdning af miljomaessige pavirkninger. Lazarus og Folkman har
med begrebet coping og forskningstraditionen omkring dette givet tydelige bud
pa, hvordan vi lebende vurderer og handterer de udfordringer, der opleves i
arbejdsmiljoet (ibid.). Vores forhold til arbejdet funderes pa aktive bearbejd-
ningsprocesser, der resulterer i, at vi f.eks. oplever at have indflydelse, eller vi
foler os pressede. Resultatet af bearbejdningen er skabt i en *transaktion’ mellem
arbejdsmiljefaktorer og vores individuelle ressourcer, konstitution og aspirati-
oner. Hvilke individuelle aspekter der er tale om, og i hvilken udstreekning de
spiller en rolle, er dog til debat, ligesom selve individualiteten diskuteres mht.
hvor personlighedspsykologisk funderet eller social-kulturelt konstitueret, den
skal forstas.

Centralt for projektets perspektiv er en forstielse af, at medarbejderne for-
holder sig til miljoet og aktivt fortolker og forseger at handtere de udfordringer,
de meder i arbejdslivet. For at bidrage til en storre forstielse af arbejdsrelate-
ret stress fokuserer dette studie pda medarbejdernes kvalitative erfaringer med
stressbelastning og deres made at anskue, fortolke, forsta og handle ift. situa-
tionen pa samt udviklingen i deres hindtering af stressbelastning. Coping og
mestring er begreber, der understreger individets aktive forseg pa at 'klare’ sin
tilveerelse gennem at handtere de oplevede udfordringer. I det folgende redego-
res der naermere for projektets forstaelse af coping og mestring.

Coping og mestring

Coping-begrebet beskriver, hvordan individet handterer en situation, der ople-
ves som udfordrende. Begrebet betegner individets aktive handlen i konfron-
tation med en belastningspavirkning. Det danske "handtere’ (og ’handtering’)
bruges altsa nogenlunde synonymt med det engelske ’cope’ (og ’coping’) til at
udtrykke, at der finder en bearbejdning sted, og evt. ogsa til at indikere, hvad
der kendetegner én bearbejdningsmade til forskel fra andre, men uden at angive
noget om, hvorvidt bearbejdningen er vellykket eller ej. Derimod adresserer
‘mestring’ netop sporgsmalet om mere eller mindre godt at klare den udfor-
drende situation, man befinder sig i, og at ‘mestre’ den vil her sige faktisk at
klare situationen og have den under kontrol. Hvis individet mestrer situationen,
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lykkes det at aktivere eller udvikle handlemader, saledes at belastningerne brin-
ges under kontrol. Vi skal beskaftige os med en raekke mestringsstrategier, der
saledes hver isaer skitserer, hvor vellykket en bestemt tilgang til stresshdndtering
egentlig er. Strategien er en reflekteret og malrettet bestraebelse pa at opna kontrol
over stresssituationer, men ikke nedvendigvis en garanti for, at det faktisk lyk-
kes at mestre de stressudfordringer, man meder.

Coping er ikke et normativt begreb. Bestemte mader at cope pa er ikke altid
bedre end andre. Forskellige méader at cope pa kan give forskellige resultater —
nogle af dem kan vere uhensigtsmessige for personens livskvalitet pa sigt. Pa
den made kan forskellige mader at cope pa diskuteres mht. deres mestringsef-
fekt. Coping-begrebet er saledes en neutral betegnelse for processen, hvor vi
aktivt handterer en situation, der tangerer vores ressourcer. Mestringsbegrebet
derimod har en positiv medbetydning af at klare situationen, og begrebet reser-
veres derfor til at betegne en positiv udviklingsbane.

Der er en tendens til, at coping-begrebet bade bliver anvendt som betegnelse
for den enkeltes aktuelle handtering af en konkret belastende situation og som
begreb for et karakteristisk monster i den enkeltes méde at cope med forskelli-
ge situationer pa. For at skelne mellem disse fenomener benyttes betegnelsen
héndtering om handteringen af en mere afgraenset situation og hdndterings-
menster om det mere generelle menster, der kendetegner en persons made at
handtere en raekke belastninger pa.

Coping kan defineres saledes:

Constantly changing cognitive and behavioral efforts to manage specific
external and/or internal demands that are appraised as taxing or exceeding
resources of the person. (Lazarus & Folkman, 1984, s. 141)

Coping-begrebet, som det defineres her, peger saledes serligt pa, at hdndterin-
gen tager udgangspunkt i nogle tilstedevarende krav, der vurderes som tan-
gerende eller overskridende personens ressourcegranser. Forfatterne mener, at
mennesker lobende handterer deres omgivelser, fordi dagligdagen ofte udsatter
dem for sddanne krav, der tangerer eller overskrider deres ressourcegrenser.
Coping-processen bestir nermere bestemt af to processer, der i et analy-
tisk gjemed kan adskilles, men i praksis vil veere ssmmenveevede pa forskellige
mader: vurderingsprocessen og handteringsprocessen. I Lazarus™ optik (1999)
vil vurderingen indebzere, at individet overvejer betydningen af belastningen i
form af, om man er ude for et tab eller en skade, en bestemt trussel eller en ge-
nerel udfordring. Vurderingen er rammeszttende for den efterfolgende konkre-
te handling, der skal handtere belastningen. Tanja Kirkegaard (2013) uddyber
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dette perspektiv med en kontekstuel tilgang, hvor vurderingen handler om de
kulturelle normer og verdier, som knytter sig til det at opleve stress. Her er det
altsa kulturelle normer og veerdier, der former individets vurdering og handte-
ring af kravene, som den enkelte moder.

Situationelle versus dispositionelle tilgange til mestring

Coping-begrebet er i sin essens et relationelt begreb. Lazarus leegger i sin bog
om stress og folelser (1999) veegt pa at gore op med to traditionelle, ikke-relatio-
nelle forstaelser af stress: stimulustilgangen og responstilgangen. Ift. stimulustil-
gangen bliver personen stresset af at blive udsat for en eller flere (veldefinerede)
stressfaktorer (som f.eks. skilsmisse eller omorganisering pa jobbet), og stress
opstar med en antaget kausalitet mellem belastninger og reaktioner, uden om
individets personlige fortolkning af sin situation. Uanset om personen anskuer
omorganiseringen som f.eks. et tab af gode arbejdsrelationer eller f.eks. en mu-
lighed for at fd nye spaendende opgaver, forudsiger denne forstaelse, at perso-
nen vil opleve stress. Ift. responstilgangen identificeres stress derimod igennem
individets respons, uden at responsen relateres til en stimulus. Hvis personen
f.eks. har oplevet sgvnproblemer og koncentrationsbesveer, vil det veere tegn pa
stress — og en akkumulering af reaktioner tolkes som tegn pa staerkere stress.
En del stresstests bygger pa denne forstaelse. Lazarus kritiserer begge tilgange
for at ignorere den subjektive konstruktion af mening (Lazarus, 1999, s. 69 ft.).
Belastninger, der skal copes med, opstar ikke saerskilt i enten individet eller om-
verdenen, men i relationen mellem disse - og det er individets konstruktion af
mening, der er afgerende for, hvordan pavirkningen opleves, og hvordan den
fortolkes. Belastning forudseetter bade belastende begivenheder i omverdenen
og et individ, der fortolker disse begivenheder som belastende. Lazarus foreslar
at bruge betegnelsen relationel mening for at understrege, at det er individet,
der vurderer situationens betydning for sin trivsel (Lazarus, 1999, s. 26). Ogsé
coping betragtes derfor som rettet mod at forbedre relationen mellem individ
og omverden.

En anden pointe omkring grundlaget for at cope handler om sammenhaen-
gen mellem individets forestilling om indflydelse og coping-strategi. Dieter Zapf
og Claudia Gross (2001) inddrager bl.a. forskningen i stresshdndtering for at
fremhaeve den pointe, at oplevelsen af at have indflydelse pa betingelserne (kon-
trol) er afgerende for, hvilke strategier personen vil forsege sig med. Hvis man
tror, ens handlinger vil kunne @ndre noget, er man tilbejelig til at forsege sig
med udadrettede strategier. Hvis personen derimod oplever ikke at kunne an-
dre situationen, anvendes typisk forskellige former for fornaegtelse (neglect), f.eks.
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intrapsykologiske strategier sasom kognitiv restrukturering, afspeendingsstra-
tegier, forneegtelse, undgaelse eller simpelthen ikke at gore noget (ibid.,s.504).

Der kan dog stilles sporgsmélstegn ved fortolkningen af vurderings- og co-
ping-processer som ideografiske og individuelle karakteristika. Stevan Hobfoll
argumenterer for, at vi ma sperge, hvorfor folk vurderer og coper pa bestemte
mader og finde ud af, i hvilken udstraekning disse valg sker ud fra en kulturel
drejebog, da de i udgangspunktet “are reflections of cultural processes and de-
lineated by cultural scripts” (Hobfoll, 2001, s. 338). Som et eksempel pa den-
ne tilgang peger studier pa, at brugen af kollektive coping-strategier kan have
sammenheang med organisering i teams, hvor deltagerne er gensidigt atheengige
af hinanden, og kommunikation og samarbejde dermed er vigtigt for deres ar-
bejde (Astvik & Melin, 2013). Mere individualistiske organiseringsformer vil
derimod skabe grobund for coping-strategier, der i hojere grad er overladt til de
enkelte individer.

Et kulturperspektiv pa individets vurderings- og coping-processer dbner for
analyser, der peger pa betydningen af individets internaliserede professionskul-
tur og arbejdspladskultur som fortolkningsgrund. Tanja Kirkegaard og Svend
Brinkmann (2016) arbejder i denne and med en landskabsmetafor ift. vurde-
ring og coping, som gor det muligt at undersoge arbejdsrelateret stress som
et kulturelt feenomen, der er socialt og materielt distribueret. De understreger
gensidigheden mellem landskab og individ. Landskabet tilbyder stier, af hvilke
individet kan ga (dvs. mader at taenke og handle pd), men det determinerer ikke
individets valg, og individer med-konstruerer ogsé landskabet. Gensidigheden
kan metaforisk beskrives som, at landskabet er kultiveret af menneskene. Land-
skabsanalogien setter fokus pa, at en konkret kontekst inviterer medarbejdere
til at vurdere arbejdssituationen pa en saerlig méde og tillader dem at bruge be-
stemte coping-strategier frem for andre. Arbejdspladsens miljo og kultur kom-
mer pa den méde i forgrunden.

I neervaerende studie tages der udgangspunkt i den individuelle vurdering og
héndtering, som den kommer til udtryk gennem individets refleksioner. Men
individet anskues i et gensidigt udvekslingsforhold med sine sociale omgivelser,
som det pa én og samme tid former og formes af. Individet pavirkes af arbejds-
miljoets belastninger til at cope pa bestemte mader, men der er ogsé potentiale
for at udvikle nye mader at cope pa, f.eks. som folge af deltagelse i stressbehand-
lingsforlgb eller andre interventioner.

Coping-typologi
En coping-typologi kan anvendes til analyse af, bade hvordan medarbejdere
spontant handterer arbejdsrelateret stress, og hvordan de udvikler eller @endrer
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coping-strategier pa baggrund af den bearbejdnings- og udviklingsproces, de
har gennemgiéet i lgbet af en rehabiliteringsperiode. I det folgende soges in-
spiration i andre forskeres arbejde med at udvikle og anvende typologier til at
identificere, beskrive og analysere coping-strategier.

Lazarus fokuserer pa samspillet mellem situation (miljo) og individ, og han
skelner mellem problem- og emotionsfokuseret coping. Den problemfokuse-
rede coping er handling rettet mod at eendre betingelserne i omverdenen, og
den emotionelle er indadrettet mod at dulme eller @ndre individets egne fo-
lelsestilstande (1999). Der skelnes saledes mellem at cope gennem at forandre
omverdenen og at cope gennem tilpasning til omverdenen. Denne distinktion
mellem problemorienteret (forandrende) coping og emotionsfokuseret (tilpas-
sende) coping ma betragtes som helt afgorende.

Kirkegaard (2013) skelner ogsa mellem tilpasningsorienteret og forandrings-
orienteret handtering, men arbejder med to coping-instanser: individet og kol-
lektivet. Hendes undersogelse foregar pa en arbejdsplads, hvor det bliver tyde-
ligt, at der udover individuelle coping-strategier ogsa eksisterer kollektive mader
at handtere belastningerne pa. Tilpasningsorienteret kollektiv handtering kan
f.eks. veere at hjelpe hinanden med arbejdsopgaverne, stotte hinanden fagligt
og socialt og leesse af hos hinanden. Forandringsorienteret kollektiv handling
kan dreje sig om i feellesskab at ga til ledelsen og sige fra over for arbejdsopgaver
eller fa eendret pa arbejdsbetingelserne.

En lidt anden made at anskue coping-faenomenet pa er at se det som kon-
flikthandtering. Hvilke handlinger betjener medarbejderne sig af, hvis de er
utilfredse med arbejdsforholdene eller oplever deres egne behov (herunder in-
teresser og aspirationer) som verende i konflikt med arbejdspladsens? Nar vi
héndterer en belastende situation, er det, fordi der er en konflikt mellem ydre
krav og indre ressourcer. Nar vi oplever konflikt mellem egne og andres (evt.
organisationens) behov og interesser, kan vi handtere det pa forskellige méader.
Michael Withey og William Cooper (1989) benytter sig af en typologi med fire
udfaldsrum til at forstd medarbejdernes handlinger, nar de oplever en konflikt
med og ift. arbejdsbetingelserne:

People who are unhappy at work can do a number of things. They can focus
attention on their nonwork-interests, doing nothing about their work si-
tuation (neglect). They can work to improve the situation, through voice.
They can find a better job and quit (exit). Or they can stay and support the
organization, responding with loyalty. (ibid., s. 521)
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Withey og Cooper bygger videre pa Albert Hirchsmans (1970) typologi, der
tog sit udgangspunkt i reaktioner pa krisetilstande i virksomheder. Han frem-
havede, at medarbejderne enten kunne forlade virksomheden (exit), bidrage
til at lose problemerne ved at give deres mening til kende om virksomhedens
problemer (voice) eller udvise loyalitet. De to forste typer (exit og voice) er akti-
ve og synlige handlinger, der kan iagttages og konstateres, og derfor er de ogsa
rimeligt nemme at definere og give konkrete eksempler pa. Derimod udger, at
loyalitet kan indebeere positiv (stille eller passiv) stotte til organisationen, der
retter sig mod habet om, at relationen kan bedres over tid. Men der kan ogsé
veere tale om en tilbagetraekning af engagement fra arbejdet, som er begrundet
i en opgivelse af habet om, at relationen kan bedres. Derfor foreslir Withey
og Cooper at skelne mellem den positive og den opgivende indstilling med to
begreber: henholdsvis loyalitet og neglect. Exit og neglect adskiller sig tillige fra
loyalitet og voice ved, at de to forste har som effekt, at relationen mellem per-
son og organisation afbrydes (exit) eller sveekkes (neglect). Withey og Cooper
betoner derfor, at disse reaktioner begge er destruktive for relationen. Loyalitet
og voice har omvendt som effekt, at relationen mellem person og organisation
opretholdes: Forfatterne betegner dem derfor som konstruktive. Den samlede
model kaldes EVLN-modellen (Exit, Voice, Loyality og Neglect), og den inddeler
altsa handteringsmulighederne saledes:

o Exit (der er aktiv, men destruktiv for relationen), hvor man handterer
situationen ved at fjerne sig fra den.

« Voice (der er aktiv og konstruktiv for relationen), hvor man aktivt ger op-
merksom pa problemet ved at ytre sig omkring det.

o Loyalty (passiv og konstruktiv), hvor man tilpasser sig situationen, f.eks.
ved at bearbejde sine egne holdninger.

« Neglect (passiv og destruktiv), hvor man undlader at gore noget som helst.

Modellen bygger altsa pa distinktionerne mellem, om handlingen er aktiv el-
ler passiv, og om den er destruktiv eller konstruktiv ift. relationen. I den optik
bestemmes loyalitet og neglect som passive handlinger. Dette kan dog proble-
matiseres, da det ofte er kreevende og meget aktive processer, der seettes i veerk
for, at personen kan bearbejde sig selv og tilpasse sig situationen eller treekke
sit engagement fra jobbet. Begrebsparret aktiv/passiv synes derfor ukorrekt til
at skelne de to mader at bearbejde pa. En mere retvisende skelnen ville veere
mellem en udadvendt og en indadvendt bearbejdning, hvor loyalty og neglect
begge indebeerer en indadvendt bearbejdning af situationen, og exit og voice
indeberer en udadvendt handling.
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Projektets analysemodel

En typologi for handteringsmenstre bor indebzere, at monstrene defineres efter
deres formal ift. individet. Derudover skal typologien vere relationel og om-
handle forholdet mellem individ og arbejdsplads, da det serligt er denne re-
lation, der udforskes i dette projekt. Til det formal veelges to dimensioner, der
sammenkoblet giver fire udfaldsrum med hver sin type af handteringsmeonster.
Den forste dimension er tilpasningsorienterede versus forandringsorienterede
héndteringsmader, der enten kan pege pa en indadvendt, personlig bearbejd-
ning og tilpasning for at udligne belastningen (tilpasningsorienteret), eller ogsa
peger monstret i retning af en udadvendt handling, der skaber en andring i
arbejdsforholdene for at udligne belastningen (forandringsorienteret). Den an-
den dimension er bekreftelse eller negering af relationen. Handteringen kan
resultere i at opretholde, bekrzfte eller forsteerke medarbejderens engagement i
arbejdet, eller den kan negere relationen ved at tilbagetrackke eller opheore med
engagementet i arbejdsforholdet. Sammenfattende opererer vi altsa med folgen-
de coping-typologi:

Tilpasning (loyalitet), der er bekreeftende og tilpasningsorienteret.
Beskyttelse (neglect), der er negerende og tilpasningsorienteret.
Forhandling (voice), der er bekraftende og forandringsorienteret.
Opsigelse (exit), der er negerende og forandringsorienteret.

De enkelte typer kan naturligvis konkret udspille sig pd mange forskellige ma-
der. Tilpasning kan f.eks. bestd i at seette flere ressourcer ind pa at leve op til
arbejdspladsens krav og arbejde mere intensivt eller udvide arbejdstiden i et
forseg pa at tilpasse sig vilkarene, om end uden at ga alt for meget pa kompro-
mis med egen faglighed (se et eksempel pé skyggearbejde og workarounds blandt
ansatte i psykiatrien i Andersen, Ajslev, Tanggaard & Svendsen, 2020).

Beskyttelse kan f.eks. besta i at holde lidt igen med ens engagement i job-
bet og udvikle en mere distanceret holdning til arbejdet. Helle Hein (2009) har
beskrevet lonmodtageren som en ud af fire arketypiske motivationsprofiler, og
denne profil indfanger nogle af de indstillinger, man kan forsege at udvikle, hvis
man vil beskytte sig imod arbejdslivets krav. Det drejer sig bl.a. om at anskue
arbejdet som kilde til ressourcer, der gor det muligt at sege tilfredshed uden for
arbejdssfaeren.

Forhandling bestar i at forsege at gore relevante ledere opmerksom pa pro-
blemerne for at fa gang i en forhandling omkring vilkarene, og det med det sigte
at forandre og forbedre dem. Forhandling kan forega individuelt eller kollektivt
og af formelle eller uformelle kanaler i virksomheden.
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Opsigelse bestar slet og ret i at sige sin stilling op og kan vere forandrings-
orienteret pa mange mader. Det kan betyde et mere varigt brud med arbejds-
markedet, et karriereskifte, et karrierehop eller et karrieredrop for blot at neevne
forskellige forandringer.

Nedenstaende figur illustrerer, hvordan denne begrebsmodel placerer de for-
skellige handteringstyper i speendingsfeltet mellem henholdsvis tilpasningsori-
enteret og forandringsorientereret handtering samt relationsbekreeftende eller
-negerende handtering:

‘ Tilpasningsorienteret ‘

Tilpasning Beskyttelse

Relationsbekreeftende Relationsnegerende

Forhandling Opsigelse

‘ Forandringsorienteret ‘

Figur 1: Typer af hdndteringer.

Typologien kunne med rimelighed have varet udvidet med en kollektiv version
af typerne. Det havde seerligt veeret relevant, hvis naervarende undersogelse tog
udgangspunkt i en arbejdsplads og undersegte vurderings- og mestringsproces-
serne dér. Men i denne undersogelse fylder kollektive strategier forsvindende
lidt i de involverede personers fortellinger om, hvordan de forsegte at handtere
belastningerne. Kollegerne er som oftest helt fravaerende i respondenternes for-
teellinger, og hvis det kollektive niveau optraeder, er det typisk som forteellinger
om, hvordan de andre ogsa var meget stressede, arbejdsmiljoet generelt var dar-
ligt, eller at de i feellesskab papegede problemerne, men at ledelsen ikke tog hdnd
om dem. Den manglende synlighed ift. kollektive coping-strategier kan handle
om, at der ikke er blevet spurgt eksplicit ind til dette feenomen, men det flugter

37



dog ogsa med, at de fleste respondenter har abonneret pa en meget individuel
stressdiskurs og opfattet deres udfordringer som noget, de selv matte lose.

Opsummering

Neervarende undersogelse drejer sig om stress og mestring som konkrete ma-
der at vurdere, fortolke, forstd og handtere arbejdsrelaterede belastninger pa.
Stress diskuteres i forskningslitteraturen ud fra mange og forskelligartede on-
tologiske og epistemologiske forstaelser, hvoraf nogle af de mest fremtraedende
er den fysiologiske, den samfundsfaglige og den arbejdsmiljoorienterede. Dette
studie undersoger stress inden for en arbejdsmaessig kontekst, der er indlejret
i en bredere samfundsmeessig kontekst, men fokus er dog pa individet og dets
psykiske beredskab til at forstd, fortolke og handle pa et belastende miljo. En
model for forstdelse af handteringsmenstre blev preesenteret. Modellen bygger
pé andre forskeres arbejde med coping, men fokuserer specifikt pa at indfange
faktorer, der er vaesentlige i arbejdslivet: P4 den ene side hvorvidt handterings-
menstrene er tilpasningsorienterede (og tilpasser personen til vilkdrene) eller er
udviklingsorienterede (hvorved personen forseger at forandre sine vilkar), og
pa den anden side hvorvidt handteringsmonstrene bekrefter eller negerer den
enkelte medarbejders relation til arbejdspladsen.
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Metodologi og
undersggelsesmetode

I det folgende redegores der for valg af det kvalitative forskningsinterview som
metode til at undersege projektets problemstilling. De metodologiske udfor-
dringer ved metoden diskuteres, og endelig vil der blive redegjort og argumen-
teret for det specifikke design af underseogelsesmetoden.

Projektet bygger overordnet set pd den hermeneutiske og fenomenologiske
forstaelse af nodvendigheden af at ga til sagen selv for at opna en dybtgaende
forstaelse af genstanden for undersegelsen (jf. Rendtorft, 2014; Ricoeur, 2017;
Smith & Osborn, 2003; Zahavi, 2003). Genstanden for dette studie er lering
og udvikling, der gor personen i stand til at mestre sin arbejdssituation. For at
’fa fat’ i fenomener som vurdering, handtering, leering, udvikling og mestring,
ma vi ga til de personer, der har indgaende erfaring med processen, og som
kan berette om deres erfaringer. At ga til sagen selv indebarer at soge viden
gennem et deltagerperspektiv (forstepersonsperspektiv) og interessere sig for,
hvordan det opleves at vare i en belastende situation, efterfolgende gennemga
en udviklings- og leeringsproces og derigennem opné nye mader at handtere ens
omstendigheder pa. Formalet er at kunne forsta, fortolke og typificere deltager-
nes meningsunivers. Det er derfor vigtigt at finde respondenter, der vitterligt
har vaeret i kontakt med feenomenet, og som har erfaret, forstaet og erkendt det.
Dette er baggrunden for at valge respondenter, der er blevet sygemeldt med
stress og derpa har deltaget i et interventionsprogram. Pa denne made er det
sandsynligt, at respondenterne bade har erfaret staerk stressbelastning (der forte
til sygemelding) og har haft mulighed for leering og udvikling (via deltagelse i
interventionen).
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Kvalitativ metodologi

Formalet med undersogelsen er primert at forstd, hvordan mennesker kommer
sig efter en sterk stressbelastning, og hvordan der sker (eller ikke sker) foran-
dringer i deres made at handtere belastninger pa som folge af leerings- og udvik-
lingsprocesser i et bearbejdningsforlgb. Hvis det er saledes, at deltagerne udvikler
nye mader at forholde sig til og handtere deres situation pa, som bevirker, at de
fremover oplever at veere mindre belastede og kunne mestre situationen, kan det
tillige veere nyttig viden om, hvilke forholde- og handteringsmader der kan vere
hensigtsmeessige at fremme pa arbejdspladserne i et forebyggelsesperspektiv.

Projektet undersoger, hvordan respondenternes handteringsmader i relation
til belastninger, der primert er relateret til arbejdsmiljoet, forandrer sig i en
leerings- og udviklingsproces over et ar. Leere- og udviklingsprocesserne igang-
saettes pa bagkant af en steerk stressbelastning og understottes af deltagelse i et
interventionsforleb. Processen kan beskrives som en laerings- og udviklingspro-
ces, hvor der (og for de flestes vedkommende) sker forandringer i, hvordan de
forholder sig til og konkret handterer arbejdsmiljobelastninger. Igennem inter-
ventionsforlebet udvikler de potentiale til at eendre méden, de handterer belast-
ninger pa. Det undersoges, hvordan disse nye forholde- og hdndteringsmader
omseettes i praksis og udspiller sig, nar deltagerne genindtreeder pa arbejdsmar-
kedet og igen konfronteres med arbejdsmiljobelastninger.

Fordi stress er et stort og stigende personligt og samfundsmeessigt problem,
foregar der p.t. meget forskning i stress. Storstedelen af denne forskning er ba-
seret pa kvantitative metodologier, der tilsigter at give os viden om arsager til
stress samt at vurdere forskellige interventionsformers effekt. Disse metodo-
logier har dog vanskeligt ved at indfange processuelle og dynamiske forhold
(Andersen, Nielsen & Brinkmann, 2012). Hvordan man gennemlever sin situa-
tion, opfatter og fortolker situationen, handler pa den og forandrer sit forhold
til den, er ikke noget, der rigtigt kan belyses i arsag-virkning-modeller og med
kvantitative metoder. Men netop disse spergsmaél er af stor betydning for at af-
klare dynamikkerne i udviklingen af en stressbelastning, samt hvordan en in-
tervention kan bidrage til bedring og mestring. Kvalitative metodologier, der
tager udgangspunkt i personernes erfaringer og livsverden, har mulighed for at
generere indblik i kompleksiteten og dynamikken i udviklingen af belastning
og mestring. Her anskues individet nemlig konkret, dvs. dets kontekster af ar-
bejds- og familieliv situeret i et livshistorisk perspektiv, der bade favner fortidige
erfaringer, her og nu-situationen samt aspirationerne for fremtiden.

Der har veret en vis skepsis i arbejdsmiljeforskningen over for at inddrage
subjektive forskningsperspektiver. Bekymringen gér iseer pa, om man fejlagtigt
individualiserer problemer, der retteligt méa forstds som organisatoriske eller
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samfundsmessige. Denne bekymring er rimelig og aktuel, da der hersker en
steerk individualistisk diskurs ift. stress i samfundet, som ’psykologiserer’ arsa-
gerne til stress (Donnelly & Long, 2003). Men det individpsykologiske perspek-
tiv, der placerer arsagen til stress i individets personlighed pga., og f.eks., per-
fektionisme, manglende robusthed eller en seerlig sensitiv personlighed, er ikke
dette projekts fokus. Det er derimod forstéelsen af dynamikken mellem person
og miljo, og hvad personerne teenker om og gor i deres situation, der er i fokus.
Der kommer til at mangle et vigtigt perspektiv i forstaelsen af stressproblema-
tikken, hvis vi ikke ogsa underseger, hvordan mennesker i bestemte kontekster
meder, forstar og hidndterer de belastninger, de er udsat for. Derfor er der be-
hov for forskning i, hvordan individet oplever at have udviklet et nedbrud med
stress i et kontekstuelt perspektiv, og hvorledes personen kan laere at mestre sin
situation. Hvilke miljofaktorer oplever vedkommende som udlgsende stressbe-
lastningen, hvordan var forlgbet, hvorigennem stressreaktionen blev forstaerket,
og hvordan forsegte personen at handtere sine udfordringer? Hvilken foran-
drings-, leerings- eller udviklingsproces blev stresssygemeldingen anledning til?
Hvorledes bidrog interventioner til denne proces? Og pa hvilken made satter
disse processer sig gennem pa, og det som forandrede méder at forholde sig til
og handle i arbejdslivet? Disse spergsmal er nodvendige at udforske, for at vi
kan blive klogere pa, hvordan savel stressbelastning som mestring udvikles i det
moderne samfund.

Soliditeten af og i den kvalitative undersggelse

Kvantitative metoder undersoger sammenhengende faktorer i et bestemt ar-
bejdsmilje og kan give viden om korrelationer herimellem. Men hvordan ar-
bejdsmiljoet virker belastende for deltagerne, eller hvordan en intervention vir-
ker forandrende, det far lov at sta hen i det uvisse. Kvalitativ forskning derimod
kan svare pa, hvordan belastning opstar, handteres, sveekkes, forstaerkes osv. i
samspillet mellem individet og arbejdsmiljeet, og hvordan lering og udvikling
erfares gennem den enkeltes egen deltagelse i en intervention. Vi kan indsam-
le udsagn fra respondenter, der i detaljer og med eksempler kan formidle de-
res erfaringer af og perspektiv pa, hvad (og hvordan) der har veret belastende
for dem, eller hvad (og hvordan) de har leert i en given situation. Naervarende
projekt baserer sig pa et eksempel pa en intervention og underseger, hvordan
det har veret virksomt for respondenterne at deltage i stresskurset Aben og
Rolig.” Formalet er dog ikke at evaluere Aben og Rolig, men at uddrage mere

* Kursusforlgbet bliver neermere preesenteret i kapitel 5.
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generaliserbar viden om betingelserne for og effekterne af laering gennem en
stressreducerende intervention. Valget faldt pi Aben og Rolig, fordi tilbuddet
ved projektets start var det mest udbredte og mest systematiske gruppetilbud til
stressbelastede borgere i Danmark. Fra Aben og Roligs egne evalueringer (der
primeert er kvantitative) ved vi, at deltagerne efter et forlgb scorer lavere pa tests
ift. stress og depression (Kebenhavns Kommune, 2016, 2018, 2020; Jensen m.fl.,,
2019). Men evalueringerne forteller os ikke, hvorfor folk bedres, og hvad der lig-
ger til grund for bedringen. Helt basalt er det interessant at fa beskrevet folks er-
faringer med og oplevelser af en intervention, der skal hjalpe dem. Der kan veere
mange praktiske implikationer af en sadan viden om, hvilke generiske aspekter
af interventionen der serligt hjelper og skaber bedring. Det kan vaere gavnligt at
bruge denne viden, hvis forlebet skal udvikles til andre malgrupper, eller safremt
nye aktorer vil etablere nye tilbud om intervention til stressramte borgere.

Med det staerke fokus pa den subjektive erfaring er det neerliggende at beskyl-
de den feenomenologiske forskning for at bidrage med personlige, enkeltstden-
de og anekdotiske eksempler, der ikke kan bruges til at sige noget substantielt
om feenomenerne. Det er dog det modsatte, der er tilfeeldet. Det seerligt menne-
skelige kan netop fremheeves i den kvalitative feenomenologiske forskning, og
dermed kan forskningen afspejle, hvordan feenomenerne faktisk optraeder for
mennesker. Brinkmann (2014) pointerer, at safremt objektiv viden er lig med
viden, der afspejler interviewets genstand, sa “synes det at vaere ubestrideligt, at
det kvalitative interview netop kan give os det” (ibid., s. 183).

Det semistrukturerede interview

Det semistrukturerede kvalitative forskningsinterview defineres af Kvale og
Brinkmann (2009) som “et interview, der har til formal at indhente beskrivelser
af den interviewedes livsverden mhp. at fortolke betydningen af de beskrevne
feenomener.” (ibid, s. 19)

Interviewet er en styret samtale om et eller flere temaer, og spergsmélene
skaber en ramme for og retning i interviewpersonernes svar. Det semistruktu-
rerede interview er karakteriseret ved, at der sporges for at fa belyst bestemte
temaer. De konkrete spergsmal ma varieres i den specifikke situation for at be-
lyse temaet bedst muligt. Det giver interviewpersonen mulighed for at fortalle
mere frit om sin livsverden, hvorved der ofte kommer nye aspekter frem om et
tema, som forskerne ikke pa forhand havde tenkt over. Fokus er pa at fa be-
skrevet, hvordan interviewpersonen oplever, erfarer og taenker om sin situation.
Det er en underspgelse af interviewpersonernes livsverden, hvor vi seger forste-
persons-forstaelser gennem konkrete beskrivelser. Neervaerende undersogelse
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tilsigter at belyse bade interviewpersonernes umiddelbart oplevede forhold til
og handtering af stressbelastning og deres reflekterede forhold til fenomenerne.
De har teenkt meget over deres situation og deres muligheder. De har talt med
venner og familier om det. De har veret i forskellige behandlingsforlgb og selv
opsegt ekspertviden angdende deres situation. Desuden er de pavirkede af de
almene diskurser ift. stress, der eksisterer i det omgivende samfund, og af den
vidtgaende refleksion over temaet, som man meder alle vegne. Interviewper-
sonerne har saledes selv dannet sig en fortolket mening om deres situation, og
den er en lige sé vigtig del af deres livsverden som mere umiddelbare oplevelser.

Interviewpersoners egne beskrivelser er et ramateriale, der i en vis udstraek-
ning ma fortolkes for at blive til komprimerede og overskuelige fortellinger.
Disse forteellinger er si input til den forskningsfortolkning, der setter data-
materialet i sammenheeng med relevante teorier og begreber inden for forsk-
ningsfeltet stress og stressbehandling. Respondenternes udsagn afspejler deres
forstaelse af situationen og udtrykker i den forstand respondenternes sandhed.
Den kvalitative analyse tilsigter at fastholde denne levede erfaring, sa den ty-
deligt treeder frem som og i forskningsresultater, der drejer sig om subjektiv
meningssammenhang. Respondenterne formidler deres oplevelser, folelser, er-
faringer og forstaelser som implicerede i en livsverden, der i det store og hele
forbliver underforstdet. Den selvopfattelse og den samfundsmaessige diskurs,
som erfaringerne er indlejrede i, ma derfor medtankes og i en vis udstraekning
ekspliciteres i fortolkningen af det enkelte interview. Et eksempel kan veere, at
en del respondenter oplever, at de selv er skyld i deres stressnedbrud. De fortol-
ker dét, at de ikke kunne klare arbejdsmiljeet (i modsaetning til deres kolleger),
som udtryk for, at de er serligt svage, sarbare, perfektionistiske eller pa anden
made specielle. Nogle finder inspiration til fortolkning af deres situation i tids-
typiske forklaringer, sisom at de er serligt sensitive. Dette kan fortolkes som, at
respondenterne er indlejret i en individualiseret stresskultur og derfor tilskriver
grunden til stress en manglende egen formaen.

Udveelgelse af respondenter

For at vaelge respondenter, der dels har erfaring med staerk stressbelastning og
dels har erfaring med at vere i en laere- og udviklingsproces, blev deltagerne
rekrutteret fra et interventionsforleb, Aben og Rolig, der er et kommunalt til-
bud til stressramte. Alle disse personer har erfaring med steerk stressbelastning
forud for deres deltagelse i interventionen. Der er derfor gode chancer for, at
de kan forteelle noget interessant om processerne ud fra deres egne erfaringer.
Rekrutteringen kunne ogsa vere foregiet ved at rekruttere stressbelastede i be-
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handlingsforleb hos praktiserende psykologer eller via et andet interventions-
program, ligesom man kunne have valgt at interviewe personer, der ikke havde
modtaget noget tilbud, for at undersoge deres (mulige) bedring og udvikling
uden om en intervention. Valget faldt pd Aben og Rolig, fordi det er velevalueret
ift. positiv effekt (og dermed ma antages at fremme leering og udvikling), og for-
di deltagerne har gennemgaet en forholdsvist ensartet intervention, idet kurset
forleber efter en manual.

Da stress rammer bredt, og da forskellige sociogkonomiske faktorer spiller
ind pa, hvordan man forstar sine erfaringer, og hvilke muligheder man har for
at udvikle sig og lere, var det vigtigt at opna en varieret deltagersammensaet-
ning mht. ken, alder, uddannelse og erhverv. Hensigten var ganske enkelt at
indsamle diverse, righoldige beskrivelser i kraft af en stor spredning i erfaringer,
oplevelser og overvejelser ift. belastningsforlobet og den efterfolgende bedring.
Det var serligt vigtigt at hverve deltagere med et forskelligt uddannelsesniveau,
da forskellige typer af arbejde, der kraever bestemte uddannelsesniveauer, er ka-
rakteriseret ved saerlige risici i det psykosociale arbejdsmilje og deraf folgen-
de belastningsproblemer. Uddannelsesniveauet spiller sandsynligvis ogsd ind
pa, hvilke leere- og udviklingsprocesser der kan finde sted. Bason, Csonka og
Ejler (2003) har séledes opstillet en sammenhang mellem typer af arbejde og
typer af stressproblemer. Produktionsarbejde og visse dele af servicebranchen
er karakteriseret ved belastninger i arbejdsmiljoet sasom ensformigt arbejde,
der skal udferes i hejt tempo, og hvor medarbejderen har ringe indflydelse pa
arbejdets indhold og metoder. Servicemedarbejderen, fabriksarbejderen og cal-
lcenter-medarbejderen er typiske eksempler pa jobfunktioner, der er forbundet
med klassiske stressproblemer. En anden type af arbejde er omsorgsarbejde, der
er karakteriseret ved risikofaktorer som stor arbejdsbelastning, folelsesmaessige
krav og konflikter. Det er klientorienterede servicefag som f.eks. sygeplejerske,
leerer og sosu-assistenter, hvor man typisk kan opleve nyklassiske stressproble-
mer sasom oget produktivitet og effektivitet, samtidig med at kvaliteten skal op-
retholdes, og folelser og konflikter i arbejdet skjules. Den tredje arbejdstype er
vidensarbejde, hvor typiske risikofaktorer er arbejdets graenseleshed, uendelige
krav og uforudsigelighed. Det kan vere jobfunktioner som konsulent, ingeni-
or eller forsker, der varetager vidensarbejde og potentielt er udsat for moderne
stressproblemer. I en undersegelse som nearveerende er det derfor vigtigt sa vidt
muligt at fa repreaesenteret en bred vifte af forskellige typer af jobs og arbejds-
miljoer. Det er de kortuddannede, der typisk varetager produktions- og service-
arbejde, folk med mellemlange uddannelser, der varetager omsorgsarbejde, og
folk med lange uddannelser, der typisk varetager vidensarbejde. Der er lagt veegt
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p4, at undersogelsen bygger pa respondenter fra alle tre uddannelsesniveauer,
foruden at diversitet i kon og alder er blevet tilsigtet.

Interviewpersonerne meldte sig selv til at deltage i undersogelsen. Tilmel-
dingen skete ved, at deres undervisere pa stresskurset Aben og Rolig fortalte
om forskningsprojektet og gav dem en folder om projektet, som preesenterede
dets formal og opfordrede til deltagelse. Alle deltagere pa Aben og Rolig-kurser
i efterdret 2016 fik et tilbud om at deltage i undersogelsen. 40 underskrev en
samtykkeerkleering og blev efterfolgende kontaktet for at aftale neermere om
interview. I nogle fa tilfeelde blev deltagerne mere direkte opfordret til at deltage.
Deltagerne fordelte sig fint pa forskellige uddannelsesniveauer, jobs og alders-
grupper. I forste omgang var det meget fa mandlige deltagere, der havde meldt
sig. P et tidspunkt blev der derfor gjort en ekstra indsats for at fa nogle flere
mend med i undersogelsen.

Sigtet var at interviewe 40 personer. Det er et hgjt antal for en kvalitativ un-
dersogelse, hvor anbefalingerne lyder pa 15 +/- 10 (Kvale & Brinkmann, 2009).
Det hoje tal var begrundet i, at interviewpersonerne skulle interviewes tre gange,
hvorved der ville gé et helt ar fra forste til sidste interview. Pa et ar kan der ske
meget. Folk flytter til andre landsdele, far nye e-mailadresser og telefonnumre,
@ndrer deres motivation for at deltage m.m. Det blev skennet, at ca. 50 % kunne
falde fra i lobet af undersogelsestiden. Det viste sig at vaere meget pessimistisk,
og hele 33 interviewpersoner gennemforte alle tre interview. Det hoje deltager-
tal skyldtes antageligt, at de blev kontaktet telefonisk forud for hvert interview,
hvor der blev indgaet aftaler tilpasset den enkeltes mulighed for at medvirke.

Unders@gelsens tilretteleeggelse

Undersogelsen blev tilrettelagt mhp. at indhente fortaellinger om den udvikling,
som antagelig finder sted i den periode, hvor respondenterne bearbejder deres
stressbelastning. Interessen gik bade pa, hvordan de udviklede nye mader at
handtere deres belastning pa, og hvordan de omsatte dette i praksis, nar de igen
returnerede til deres arbejdsliv. Det var serligt i hdb om at kunne folge denne
udvikling, at det blev besluttet at lave et forlobsstudie over et ar.
Respondenterne er blevet interviewet tre gange (og 4 ca. en times varighed)
i lobet af et ar. Forste gang, respondenterne blev interviewet, var, lige efter at
deres behandlingsforleb i Aben og Rolig var afsluttet, anden gang to-tre ma-
neder efter og sidste gang ca. et ar efter forste interview. Tanken bag valget af
nedslag i forlebene var folgende: Forste interview blev atholdt, da deltagerne
var eller matte vaere godt pa vej i deres bedringsproces. De havde afsluttet et
behandlingsforleb, der understottede deres bedring, og de var ikke i en akut kri-
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sesituation leengere. Formodningen var, at de havde overskud til at involvere sig
i neervaerende projekt, og at de havde tilstraekkelig afstand til den akutte krises-
ituation til, at de var begyndt at reflektere over og skabe mening i deres erfarin-
ger. Andet interview blev foretaget to-tre méaneder efter ud fra den formodning,
at det var pa det tidspunkt, de fleste ville genoptage deres job og derfor ville sté i
en situation, hvor de blev genkonfronteret med et belastende arbejdsmiljo eller
en belastende work-life-balance. Interviewet ville derfor give mulighed for at
undersoge respondenternes (nye) handtering af en potentielt belastende situ-
ation. Det sidste interview, og det efter et ar, gav mulighed for at fa viden om,
hvordan deltagernes handteringsmader havde virket pa sigt. Hvilke hdndterin-
ger havde vaeret produktive og fort til mestring, og hvilke havde ikke?

I realiteten holdt forestillingerne om progression i interviewpersonernes for-
lob ikke stik. Der var alle mulige variationer: Fra nogle fa, der bevarede tilknyt-
ningen til arbejdspladsen under hele forlgbet (evt. pa nedsat tid), til nogle, der
stadig var sygemeldt ved sidste interview. De fleste var dog returneret til ar-
bejdspladsen efter en periode som fuldtidssygemeldte og ofte via et forlgb, hvor
de i en periode (pa f.eks. tre maneder) langsomt trappede op i tid.

Maden, interviewene foregik pa, havde stor lighed med et livshistorieinter-
view. Interviewguiden var formuleret som et semistruktureret interview, hvor
de relevante temaer var beskrevet, men selve interviewsituationen formede sig
som en tematisk samtale om deltagernes erfaringer: Fra for de blev stressramte,
over oplevelserne op til sammenbruddet, selve sammenbruddet, tiden efter, be-
handlingstilbuddet og status pé deres proces ved interviewtidspunktet. Forlobs-
fortellingen som ramme gjorde det nemt for de interviewede at forteelle deres
historie, uddybe serlige tematikker, give konkrete eksempler pa abstrakte kate-
gorier (sasom coping og leering) og berette om deres forstéelse af situationen pa
forskellige tidspunkter. Det var karakteristisk, at de fleste respondenter spontant
fulgte et narrativt forleb i deres redegorelse, og at denne struktur var velegnet
til at lukke op for righoldige beskrivelser af erfaringer med at blive stressbelastet
og komme sig efterfolgende.

Interviewene blev foretaget af to personer. Interviewerne havde primeert en
modtagende og responsiv interviewstil, som anbefales af bl.a. Wengraf (2001),
hvor interviewerne med relativt fd dbne spergsmal gjorde sig modtagelige over
for interviewpersonens formidling. Interviewerne forsegte med en interesseret,
men uhildet tilgang at fa adgang til interviewpersonernes oplevelser, erfarin-
ger, erkendelser og forstaelser af deres situation. Interviewerne bestrabte sig pa
at belyse interviewpersonernes eget perspektiv pa deres verden. De forsogte at
saette deres fordomme i parentes og veere en ikke-demmende (men interesseret)
klangbund for interviewpersonernes forteellinger. At interviewe pa en made, sa
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det er den andens perspektiv, der fremkaldes sa praecist som muligt, er et ideal,
der i realiteten kan rumme nogle vanskeligheder. Forskeren og respondenten
sam-konstruerer i storre eller mindre grad indholdet i interviewet. Det ligger
i sagens natur, at spergsmélene i en interviewguide angiver mulighedsrummet
for svar — ogsa selv om speorgsmalene er brede og abne, og der opfordres til at
respondenten supplerer, hvis der er noget af relevans, der ikke er blevet spurgt
ind til. Efter en indledende preesentation blev deltagerne bedt om at fortelle om
deres stressforlob. Derefter blev det tematiske indhold styret fra interviewernes
side. Hvis interviewpersonen ikke spontant kom ind pa forskningsprojektets
emner, sa spurgte intervieweren ind til dem, ligesom interviewpersonen aktivt
blev bedt om uddybning og eksempler for at oge forstaelsen af deltagernes per-
spektiv pa feenomenerne.

Respondenterne udviste stor tillid til forskerne og var meget villige til at dele
ud af egne erfaringer. Der var en rakke faktorer, som medvirkede positivt til
det tillidspraegede forhold. For det forste havde man selv aktivt valgt at deltage.
For det andet havde deltagerne noget pa hjerte ift. temaet og en lyst til at hjelpe,
hvis det, og som nogle formulerede det, kunne hjelpe andre. De medvirkende
var derfor staerkt motiverede. Det var let for interviewerne at skabe en tillidsfuld
relation, hvor de interviewede fortalte righoldigt og detaljeret om deres erfarin-
ger — ogsa om det, der var svert, og om negative oplevelser og selvopfattelser.
Det vurderes pa den baggrund, at interviewdataene i hgj grad er udtryk for
daekkende beskrivelser af personernes oplevelser af deres stress- og mestrings-
forleb. Dermed ikke sagt, at de er udtemmende beskrivelser. Der er lagt veegt pa
bestemte temaer i forlobsbeskrivelserne, som selvfolgelig kunne suppleres med
en reekke andre temaer, sisom det offentlige (hjelpe)systems interventioner i
deltagernes forleb. Interviewerne var ikke i udgangspunktet opmerksomme pa,
hvordan sygedagpengesystemet praeger mange respondenters forleb - positivt
eller negativt — men dette tema dukkede op i lobet af samtalerne. Nar intervie-
wguiden er semistruktureret, er der mulighed for, at temaer, som respondenter-
ne selv finder relevante, kan italeseettes i samtalen.

Deltagernes motivation, tillidsrelationen og interviewernes steerke interesse i
deltagernes fortaellinger om forlgbet styrkede fortallingernes validitet. De er et
godt udtryk for, hvordan deltagerne har oplevet, erfaret og forstaet deres stres-
sforlob og mestring. Naturligvis er det ikke en neutral eller udtemmende be-
skrivelse af forlobene, men en vinklet og subjektiv beskrivelse, som deltagerne
veelger at give videre til interviewerne. Der foregar altid et valg ift., hvad og hvor
meget man vil dele, ligesom interviewpersonernes opfattelse af forskningsinter-
viewet spiller en rolle for, hvad der kan tales om. Briggs (2007) beskriver det-
te som det kvalitative interviews kommunikabilitetsfelt, hvor interviewet som
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kulturel-historisk praksis inkluderer forskellige roller, positioner, relationer og
repertoirer af handlinger — og udelukker andre. Her kan man sige, at interview-
personerne i vid udstreekning var med pa, hvad der skulle forega, hvordan rol-
lerne var fordelt, og hvad de selv skulle levere.

Tillidsforholdet blev underbygget af, at interviewerne ikke havde noget med
hverken behandlingsforlebet eller de kommunale hjelpeinstanser generelt at
gore. Deltagernes udtalelser ville ikke kunne pavirke deres situation i hverken
en positiv eller negativ retning.

Analyse af interviews

Alle interviews blev optaget og efterfolgende transskriberet af studentermed-
hjelpere. Studentermedhjeelperne var instrueret i at transskribere sa teet pa det
sagte indhold som muligt. De noterede ikke pauser, og de registrerede kun di-
rekte folelsesudbrud (griner, graeder osv.), men dog ikke de folelser som mader
at sige tingene pa kan vaere udtryk for. Den valgte transskriptionsmetode er
indholdsfokuseret, og tilsvarende drejer analysen sig om det, respondenterne
forteeller om deres oplevelser, erfaringer og refleksioner.

Alle interviews blev gennemlyttet og gennemlaest flere gange, hvorefter inter-
viewene blev genstand for flere deskriptive og fortolkende analyseprocesser: Der
blev produceret et narrativ for hver respondent, der kondenserede indholdet af
de tre personlige interviews i en forlgbsbeskrivelse. Formalet var at skabe et
overblik over materialet og sikre et fyldestgorende, men overkommeligt mate-
riale til videre analyse. I tekstboks 1 gives et eksempel pa en narrativ forlebsbe-
skrivelse. Efter kondenseringen af materialet i narrativer blev der fokuseret pa
de brede temaer: erfaringer med arbejdsbetingelser, handteringer, folelser og
tanker i forbindelse med at vaere stressbelastet, erfaringer med leering og udvik-
ling i forbindelse med interventionen samt erfaringer med héndtering og me-
string af arbejdslivsbelastninger efterfolgende. Derudover blev der arbejdet med
at afdeekke dimensioner og distinkte kvaliteter i materialet. Alle interviews blev
ogsa kategoriseret, hvilket gav et indtryk af fordelingen af bestemte kategorier i
materialet. Inden for hvert af temaerne blev der beskrevet nuancer i materialet
ift., hvad alle, mange, fa eller ingen gav udtryk for, og det for at fastholde et groft
kvalitativt indtryk af den kvantitative forekomst. I denne samlede, deskriptive
del af analysen blev den i forvejen udviklede typologi for handteringsmader an-
vendst til overordnet kategorisering, men den blev samtidig testet mhp., om den
faktisk og pé rimelig vis kunne indfange de forekommende handteringsmader
og deres indbyrdes forskelle. I en efterfolgende, hermeneutisk fase af analyse-
processen blev der inddraget teori, som kunne relatere deltagernes erfaringer til
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allerede kendte forstaelser og forklaringer pa feenomenerne. Pa denne made er
erfaringerne sat i relation til den almene viden pa omradet. Materialet har tillige
veeret genstand for videre fortolkningsprocesser, der har resulteret i to typolo-
gier: En typologi over individuelle mestringsforleb og en typologi, der favner
menstrene i materialet pa tveers af temaerne.

Eksempel pa kondenseret forlobsbeskrivelse

Den erfarne sygeplejerske er 54 ar. Hun har mand og to store bern, der er
flyttet hjemmefra. For ti ar siden havde hun stress og flyttede efterfolgende
arbejdssted. I denne omgang har hun vaeret sygemeldt i seks uger, og efter-
folgende kom hun i et optrapningsforlgb pa jobbet.

Hun forteeller, at hun er den pligtopfyldende type, der har taget for meget ansvar
pa sig. Hun har pataget sig opgaver, hun skulle have ladet ligge til andre. Hun tror,
det bunder i hendes personlighed og opdragelse. Hun er "opdraget med pligterne
forst og sa fornejelserne bagefter”

Hun har arbejdet pd en afdeling med hérdt arbejdspres. Presset er steget ar efter
ar, og nu er de “feerre og feerre og skal na flere og flere ting” Presset er bl.a. steget
pga. fyringsrunder, hvor personalet er blevet reduceret uden tilsvarende reduktion
i opgaver. Der er tillige mange forandringer, og der er meget overarbejde, fordi de
har faet flere patienter som folge af ny ventetidsgaranti.

Pa grund af det stigende arbejdspres begynder hun at tage arbejdet med hjem i
tankerne og kan ikke leegge det fra sig. Hun oplever at veere ansvarlig for, at der er
kontrol med tingene, uden at kunne opna kontrol. Der er store preestationskrav til
teamet. Lederen er ikke lydher over for hendes forseg pa at gore opmaerksom pa
problemerne. Hun oplever, at “der var for mange arbejdsopgaver, og de fyldte alt for
meget. Og jeg synes ikke, at jeg kunne na det og gik hjem med darlig samvittighed
og til sidst, sa havde jeg ikke overskud til alt det, der gav mig noget derhjemme”.

Hun har oplevet Aben og Rolig positivt. Det har veeret godt at veere sammen med
andre, der havde det ligesom én og godt at fa et veerktej. Hun bruger mest minime-
ditationerne nu, og f.eks. ved at teelle til ti, hvis der er noget, der er ved at kere op.

Hun er blevet bedre til at sige fra pa jobbet. Hvis hun bliver spurgt, om hun kan
tage en vagt uden for hendes skema, er hun i stand til at sige nej og prioritere sig
selv.

Hun har tillige skiftet til et team, hvor opgaverne ikke er sd komplekse. Nu arbej-
der hun kun 100 % mod 110 % for. Hun har tillige faet andre samarbejdsrelationer,
hvilket er positivt, da samarbejdet i det tidligere team var lidt problematisk.
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Preesentation af respondenterne

Som det fremgér af skema 2, er der en stor overvaegt af kvinder i undersogelsen
(77,5 %), og sterstedelen af deltagerne er i alderen 30-59 ar (87,5 %), mens der
kun er fire under 30 (10 %) og en enkelt over 59 ar. Derudover er der en overveegt
af personer med en mellemlang uddannelse (47,5 %) ift. 32,5 % kortuddannede
eller med kort videregaende uddannelse og 20 % med en lang videregaende
uddannelse. Fordelingen haenger sammen med, at deltagerne er rekrutteret via
deres deltagelse i Aalborg Kommunes tilbud til stressramte borgere, der tilsva-
rende er henvist til tilbuddet primaert gennem deres praktiserende leege. Det er
saledes personer, der har segt hjelp hos deres leege og efterfolgende takket ja til
kommunens tilbud om at deltage i stresskurset Aben og Rolig. Forskning viser,
at det primeert er kvinder, der soger laege pga. helbredsproblemer, og at visse
behandlingsformer som f.eks. terapi og meditation i hejere grad tiltaler kvinder
end mend (Madsen, 2014). Det er derfor heller ikke si overraskende, at storste-
delen af deltagerne pa Aben og Rolig er kvinder. Fordelingen mellem kvinder
og maend er altsa forventelig og afspejler en tilsvarende konsfordeling mellem
kursisterne generelt pa stresskurset Aben og Rolig. Aldersfordelingen er ligele-
des forventelig, da det primeert er folk i job, der henvises til kurset, hvoraf stor-
stedelen befinder sig i aldersgruppen 30-59 ar. Mht. fordelingen af uddannelser
kunne overvagten af personer med mellemlang videregaende uddannelse ogsa
heenge sammen med, at det er kvinder, der er mest tilbgjelig til at sage hjeelp,
da andelen af kvinder med denne uddannelsesbaggrund i det hele taget er for-
holdsvist hgj. Det kunne dog ogsa vere et udtryk for, at jobs inden for sundhed,
omsorgs- og relationsarbejde, som stadig er typiske kvindefag, i seerlig grad er
belastende (Deloitte & Kraka, 2018).

Kon antal | % Alder antal % Uddannelse | antal %
Kvinder | 31 77,5 | 20erne 4 10 Kort 13 32,5
Meend 9 22,5 | 30erne 10 25 Mellem 19 47,5
40erne 13 32,5 Lang 8 20
50%erne 12 30
60erne 1 2,5

Skema 2: Oversigt over deltagerne i undersogelsen.

Man kan sperge, hvor repraesentativt samplet er ift. fordelingen af personer med
hoijt stressniveau pa nationalt niveau. I foraret 2018 kom resultaterne af Den Na-
tionale Sundhedsprofil 2017 og sammenhangen mellem hgjt stressniveau, kon
og alder beskrives pa folgende made:
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Andelen med et hojt stressniveau er hojere blandt kvinder (29,0 %) end
blandt meend (21,0 %). Et tilsvarende monster ses i alle aldersgrupper.
Blandt begge kon falder andelen med et hojt stressniveau indtil den celdste
aldersgruppe, hvor der ses en stigning. Den mindste andel ses blandt meend
i aldersgruppen 65-74 dr, mens den storste andel ses blandt kvinder i alders-
gruppen 16-24 dr. (Sundhedsstyrelsen, 2018, s. 27)

Der er sédledes flest kvinder, der har et hojt stressniveau, mens stressniveauet er
hojest blandt de unge mellem 16 og 24 ar for at falde indtil den ldste alders-
gruppe pa 75 ar og derover. Da de helt unge typisk er under uddannelse og den
aldste aldersgruppe pa pension, indgér de ikke i undersogelsen. Ud af de reste-
rende grupper er gruppen i alderen 60-75 &r kun repreesenteret ved en enkelt
person. Dette kan ligeledes skyldes, at en stor del af denne gruppe ikke leengere
er pa arbejdsmarkedet.

Angaende uddannelsesniveau konkluderer Den Nationale Sundhedsprofil 2017
folgende:

Der ses en klar sammenhcaeng mellem hojest gennemforte uddannelsesni-
veau og andelen med et hojt stressniveau. Sdledes falder andelen fra 33,1
% blandt personer med grundskole som hojest gennemforte uddannelses-
niveau til 17,5 % blandt personer med en lang videregdende uddannelse.
(Sundhedstyrelsen, 2018, s. 27)

Denne konklusion peger pa, at der burde vere en overveegt af personer med
kort uddannelse og kortuddannede pa landets stresskurser, hvad der imidlertid
ikke er.

Stressmonstret hos de 40 respondenter i denne undersogelse er ikke reprae-
sentativt for hele befolkningen. Der er for mange kvinder, for mange med mel-
lemlang uddannelse og for mange 30-59-drige. Der er ogsa for fa meend og kort-
uddannede, ligesom der mangler repraesentation af bade unge under 25 ér og
aldre over 60 ar. Det er dog ikke et problem, da vaerdien af en kvalitativ under-
sogelse ikke er baseret pé repraesentativitet i kvantitativ, statistisk forstand, men
derimod pa at vaere eksemplarisk i tematisk forstand, saledes at der tydeligvis er
tale om en ny og interessant viden. Eksemplarisk soliditet sikres ved, at under-
sogelsen er sigende i et fagligt-professionelt perspektiv, at dens problematik er
relevant, at undersogelsesmaterialet er preeget af bredde, dybde og variation, og
forskellighed er reprasenteret i undersogelsen, og her reprasenterer deltagerne
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stor variation. I den henseende er der ingen tvivl om, at de aktuelle deltageres
erfaringer giver en vigtig indsigt.

Som sagt er deltagerne alle tilknyttet arbejdsmarkedet, og undersegelsens fo-
kus er derfor pa, hvordan personer i beskeeftigelse oplever stress og leering. Her
skal man vaere opmaerksom pa, at beskeaftigede i det hele taget udger en gruppe
med en relativt lille andel af personer med et hojt stressniveau:

Der ses en storre andel med et hojt stressniveau blandt arbejdslose (47,0 %),
fortidspensionister (55,6 %) og andre uden for arbejdsmarkedet (54,6 %)
end blandt beskeftigede (19,4 %). (Sundhedstyrelsen, 2018, s. 27)

Deltagerne er i udgangspunktet ikke udvalgt for at sikre en variation i arbejds-
markedstilknytning, og qua rekrutteringsvejen var de fleste ved og under forste
interviewrunde i beskeftigelse. Der var dog flere, hvis arbejdsmarkedstilknyt-
ning var i beveagelse, f.eks. fordi de befandt sig i en opsigelsesperiode ved og
under forste interviewrunde. Mellem interviewrunderne skete der ogsa en del
pé beskeeftigelsesomradet, hvor nogle fik nyt job efter en ledighedsperiode, og
andre blev ledige. Variationen i deltagernes arbejdsmarkedstilknytning blev
storre undervejs i forlobet.

Altialt kan det altsa konstateres, at de 40 deltagere i undersegelsen repraesen-
terer en stor variation mht. ken, alder, uddannelsesniveau og jobfunktion, men
at de unge under 25 ér, der ofte er under uddannelse, og de sldre over 60 ar, der
ofte er pa efterlon eller pension, ikke er repreaesenteret.
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Udvikling af stressbelastning

Som det er redegjort for i kapitel 1, er fokus for dette studie, hvordan medarbej-
dere (potentielt) leerer nye méader at handtere deres belastninger pa, efter de har
veeret udsat for og sygemeldt med stress. Det er derfor vigtigt at starte analysen
med en fremstilling af, hvordan deltagerne oplever, at deres arbejdsmilje har
veret belastende. Arbejdsmiljoet er konfigureret pa bestemte kontekstatheengi-
ge mader pa arbejdspladserne og for personalegrupperne. I dette studie moder
vi en stor variation i oplevelserne af belastninger i arbejdsmiljeet, bl.a. fordi
respondenterne kommer fra 40 forskellige arbejdspladser og har udfert tet pa
lige sa mange forskellige typer af jobs i offentlige eller private virksomheder. Det
drejer sig f.eks. om job som social- og sundhedshjelper, pedel, sygeplejerske,
produktionsteknolog, maskinmester og organisationsudviklingskonsulent.

I dette kapitel beskrives, hvad der karakteriserer belastningerne ved og i det
psykosociale arbejdsmiljo, som personerne har arbejdet i og er blevet pavirket
af. Det er ikke et generisk og alment psykosocialt arbejdsmilje, men 40 forskel-
lige arbejdsmiljoer som personerne har veret i et samspil med, og spergsmélet
er, hvad der i deltagernes ojne har veret sa belastende ved arbejdslivet, at de
ikke har kunnet handtere det og derved har udviklet staerke stresssymptomer.
I nedenstdende tabel er de belastninger i det psykosociale arbejdsmiljo, som
respondenterne beretter om, samlet (og i hojre kolonne) og sat over for de ka-
rakteristika for og ved det gode psykiske arbejdsmilje, som blev fremhavet i
kapitel 1. Det gode psykiske arbejdsmiljo er karakteriseret ved:
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o Kontrol (hej grad af autonomi i eget arbejdsforleb, indflydelse pa egne ar-
bejdsvilkar, tilslutning til og medbestemmelse ift. virksomhedens mal og
midler).

o Kompetence (udfoldelse af praktisk kyndighed, balance med opgaver, me-
ningsfulde udfordringer, motivation og engagement, overskuelige foran-
dringer, mulighed for leering og kompetenceudvikling).

o Social identitet (positiv selvopfattelse, godt samarbejde, anerkendelse og
respekt, oplevelse af gensidighed, opbakning og stette samt forfriskende
uformelle kontakter).

Tilsvarende er det belastende psykiske arbejdsmiljo karakteriseret ved negati-
onen af ovenstdende forhold, der resulterer i oplevelse af f.eks. magtesloshed,
desintegration eller isolation. I det folgende gennemgar vi og diskuterer delta-
gernes oplevelse af udfordringer i deres arbejdsmiljo ift. hver af disse dimensio-
ner. Indledningsvis giver nedenstaende tabel 2 en sammenfattende illustration
af de vaesentligste former for belastning, som undersegelsens respondenter be-
retter om, og det kategoriseret i de tre dimensioner.

Almene dimensioner af | Respondenternes oplevede belastninger i arbejdssammen-
psykisk arbejdsmiljo heengen

Kontrol (autonomi og | « For heje krav inden for de givne rammer. For mange

indflydelse) opgaver, for komplekse opgaver.

o Afbrudt opgavelpsning. Mange jern i ilden, opgaver,
der skal lgses simultant (og ikke serielt).

o Performancekultur, hvor egede krav om indtjening og/
eller stor konkurrence pad markedet hele tiden presser
tempoet lidt op.

« Effektiviseringer i den offentlige sektor.

o Udvidet ansvar (selvledelse) — ogsa ansvar for at opfyl-
de mél inden for rammer, man ikke har direkte indfly-
delse pé og kontrol over. Derfor samtidig oplevelse af
for lille indflydelse (rdderum).

o Resultatmal som ny ramme for arbejdet.
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Kompetence (praktisk Oplevelse af modsatninger mellem faglige standarder

kyndighed og menings- og organisatoriske standarder for arbejdets udferelse.

fulde udfordringer) « Vanskeligheder med at tilpasse sig forandrede ramme-
vilkar og sleekke pa ens faglighed.

 Oplevelse af meningslashed.

o Lgbende forandringer, der pavirker arbejdsindhold,
organisering, arbejdssted m.m., skaber utryghed.

o Normerne for dygtig og kompetent arbejdsudferelse
eendrer sig.

« Oplevelse af utilstreekkelige kompetencer.

Social identitet (selvop- | « Manglende stotte fra ledere.

fattelse og samarbejde) | ¢ Ledere, der ikke opfatter personaleledelse som en del af
ledelsesopgaven.

o Utilstreekkelig stotte fra ledere, der forspger at hjalpe.

o For lidt anerkendelse, bled ledelse og motivering.

 Organisationsforandringer ift. egen position og samar-
bejdsrelationer skaber utryghed.

o Negativ, bekymret stemning i personalegruppen, f.eks.
i forbindelse med pressede perioder.

o Manglende muligheder for kollegial stotte pga. enean-
svar for opgaver.

Tabel 2: Veaesentlige faktorer i det psykiske arbejdsmilje — alment og i respondenternes

oplevede arbejdssammenheeng.

Kontroldimensionen

Problemer angaende autonomi

En hej grad af autonomi i arbejdet handler om vidtstrakt raderum og kontrol
over arbejdet, sa man som medarbejder kan iveerksatte de handlinger, der skal
til for at lose opgaven med hej faglig kvalitet.

Deltagerne oplever, at de har veeret udsat for for store krav til deres arbejds-
indsats ift. deres muligheder for at kontrollere eller matche kravene. Et hojt
arbejdstempo og mange opgaver kan vere stimulerende, hvis man ved at oge
ressourcerne i en kortere periode kan fa feerdiggjort arbejdet, men situationen
bliver kritisk, hvis man aldrig nar til et punkt, hvor man er feerdig, og det store
arbejdspres blot fortsetter. Et eksempel pa en siddan situation er forskeren, der
ved forste interview berettede om, hvordan hendes fortsatte anseettelse athang
af, om hun lgbende kunne skaffe projektmidler til videre ansattelse. Dette pres
forsegte hun at handtere ved at arbejde ud over sin timenorm:

Jeg arbejdede rigtig meget. Si meget som jeg overhovedet kunne. Og me-
get aften og meget weekender, og jeg skulle selv skaffe midler og havde selv
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projekterne sidelobende. Altsa lige si snart der var skaffet midler til det
ene projekt, sd skulle vi i gang med at finde midler til det neeste projekt.
(Forsker)

Selv om langt de fleste gvrige deltagere havde mere sikre ansattelsesforhold, sa
er oplevelsen af at skulle arbejde (for) meget og (for) intensivt gennemgéende
blandt deltagerne. Der er for mange opgaver ift. den tid, der er til radighed, og
kravene til, hvor mange opgaver der skal lgses i et job, er ogede. Arbejdstempoet
opleves som intensiveret — ofte over en laengere periode - og uden udsigt til, at
det stabiliserer sig eller saettes ned igen.

Der er naturligvis mange grunde til det intensiverede arbejdstempo. Lebende
effektiviseringer og enske om at maksimere udbyttet eller effekten af arbejdet,
oget arbejdsmangde pga. tilstromning af nye og flere opgaver. Det kan ogsa
handle om, at medarbejderen i et forsog pa at handtere nye krav arbejder mere.

Oplevelsen af at have for mange opgaver ift. den tid, der er til radighed, samt
at kravene til arbejdsindsatsen lebende bliver intensiveret, er markant blandt
deltagerne. It-projektlederen beskriver det konstant egede arbejdstempo som
en performancekultur:

[min stress] er fuldstendig arbejdsrelateret og en blanding af et oget ar-
bejdspres, samtidig med den utryghed i anscettelsen, der jo ogsd er mange
steder, med at de svage bliver ligesom sorteret fra. Altsd den der performan-
cekultur med, at vi skal yde mere og mere og mere og mere, og vi skal veere
mere effektive, nd meget mere pd ingen tid, samtidig med at man bliver
eldre, og altsa ... det, at man skcerer ned alle mulige steder, gor sd nok, at
man gar alt for langt for at forsege at folge med i det der performance-et-el-
ler-andet, og at man ikke tor sige noget. (It-konsulent)

It-konsulenten italesaetter utryghed i anseettelsen som en konsekvens af det
evigt ogede pres. Onsket om effektiviseringer betyder ogsa fokus pé at beholde
de mest effektive medarbejdere og afskedige de mindre effektive medarbejdere,
og kulturen har saledes indbygget en utryghed, der gor, at medarbejderne af
frygt for deres stilling vil arbejde hardere for at leve op til performancekulturens
krav. It-konsulenten selv er omkring de 50 &r og frygter som aldre medarbejder
at fa sveerere ved at leve op til de ogede krav.

Udover oplevelsen af et for stort arbejdspres oplever mange tillige, at deres
jobs er blevet mere komplekse. Kompleksiteten kan eksemplificeres ved fysiote-
rapeuten, der skal holde styr pa en lang raeckke behandlingsforleb pa forskellige
lokaliteter, eller ved produktionsteknologen, der bade har projektlederopgaver
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og tegneopgaver, hvor de to typer af opgaver kraever meget forskellige arbejds-
rytmer: Projektlederen skal koncentrere sig om hurtigt at lose opstaede proble-
mer, mens tegneren skal kunne fordybe sig i leengerevarende tegneopgaver.

Til ovenstaende billede fojer sig ogsa indtrykket af et mere fragmenteret
arbejdsliv, hvor der er meget lidt ssmmenhaengende tid til at lose opgaver, da
arbejdsdagene bliver brudt op f.eks. af andre opgaver, koordinationsvanskelig-
heder eller meder i forbindelse med forskellige opgaver, jf. organisationskonsu-
lentens beskrivelse:

og sd render man rundt og er fuldstendig forvirret i hovedet og har aldrig
tid til at sidde og lose opgaven, og vi er slemme til at fylde kalenderen med
moder, og sd er der ikke noget sammenhcengende arbejdstid, medmindre
man sidder derhjemme en sondag. (Organisationskonsulent)

I mange jobs er der en flerhed af opgaver eller projekter, der er i proces pa sam-
me tid, hvor arbejdsopgaverne lgses samtidig, og det opleves sjldent, at der er
tid til at koncentrere sig og arbejde systematisk og uafbrudt med én opgave, til
den er lost.

Problemer angaende indflydelse

En faktor, der traditionelt anses for at kunne mediere udfordringerne ved de
mange og komplekse arbejdsopgaver, er medarbejdernes indflydelse pa tilrette-
laeggelsen af deres eget arbejde. Nar medarbejderne har tilstraekkeligt raderum
i jobbet og indflydelse pa valg af metoder og arbejdstilrettelaeggelse, sa ager det
kontrollen tilstreekkeligt til, at arbejdet ikke opleves belastende, men derimod
kan veere psykisk og socialt berigende. At have tilstreekkelige handlemuligheder
i jobbet handler om personernes vilkar for orientering, tolkning og indgriben i
den givne arbejdssituation og det faktiske arbejdsforleb. En belastning kan der-
for besta i at fa frataget ens indflydelse pa eget arbejde og ens rdderum til selv
at planlegge og vurdere arbejdsopgaverne. It-konsulenten beskriver en sadan
situation:

der har jeg jo sa siddet med sadan tre nye projektledere, der hver har ...
presset nedad jo, ... sd jeg teenker lidt, det er det, der har tiltet det for mig,
at jeg simpelthen har mistet ... mit eget raderum over, hvad der skulle laves
hvornar, og hvad der var vigtigst og hvorfor og sddan noget ... der var jo
ligesom nogle andre, der begyndte at bestemme det og bestemme, hvor me-
get tid man havde til forberedelse til kursusdage, og hvor godt det materiale
man skulle undervise efter, det skulle veere og sidan noget, og det tror jeg
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faktisk, det er det, der har gjort, at jeg si egentlig er endt med at fa noget
stress ... (It-konsulenten)

Her er det nogle andre, der ’bestemmer’ centrale rammer for arbejdet som for-
beredelsestid og kvaliteten af undervisningsmaterialet. Det udfordrer it-konsu-
lentens autonomi, at andre ’bestemmer’ tidsrammen for lesning af opgaven, og
med hvilken kvalitet opgaven skal loses.

Der er flere, der beskriver, hvordan de har skullet agere i et krydspres mellem
omfanget af arbejdsopgaver, kvaliteten i og af opgaveudferelsen og de ressource-
maessige rammer, der stilles til radighed for udferelse af arbejdet. Et krydspres,
de ikke har kunnet oplese, og som har belastet dem, fordi de ikke kunne fa
ligningen mellem opgavens omfang, kvalitetskravene og rammerne for arbejds-
udferelsen til at ga op. Sa selv om indflydelse pa eget arbejde i udgangspunktet
opleves positivt, sa er der en tendens til, at medarbejderen ikke bare har indfly-
delse pa tilrettelaeggelsen og lesningen af egne opgaver, men ogsa far ansvar for
at udfere arbejdet inden for nogle rammer ift. tidsforbrug, kvalitet m.m., som
vedkommende ikke selv har indflydelse pa, og som opleves som urealistiske.
De konflikter, der matte veere pa andre niveauer i organisationen — politisk eller
ledelsesmaessigt — mellem krav og ressourcer, forplanter sig ned igennem or-
ganisationen og bliver medarbejderens problem at lgse. Et eksempel pé denne
problematik er produktionsteknologen, der oplever et helt konkret mismatch
mellem den opgave, han har faet tildelt, og den tid, der er blevet afsat til opga-
velpsning. Det er klart, at selgerne og projektlederen gerne vil give kunden et
godt tilbud, men det betyder unejagtig estimering af opgavernes omfang. Dette
problem ender dog som produktionsteknologens problem:

det er egentlig scelgerne, ... der seetter deadline sammen med projektlede-
ren. Men en selger og en projektleder, de har aldrig nogensinde tegnet i et
3D-program, sd de aner ikke, hvor lang tid det tager ... sd de satte bare
nogle urealistiske deadlines. Jeg kaempede meget med en projektleder der-
ude. Han sagde, det her, det kan du tage, det kan du fa 20 timer til’. (Pro-
duktionsteknolog)

Sa saelgeren far solgt projektet, men det er produktionsteknologen, der skal ud-
fore jobbet pa den afmilte tid, og sidledes ham, der bliver presset af de aftalte
rammer.

Problemerne med kontrol og grenserne for medarbejdernes handlemulig-
heder handler dels om, at raderummet indskrankes, men ogsa om at medar-
bejderne derved kommer i dilemmaer, der bliver umulige at lgse. En vinkel pa

58



denne problematik er den ggede konflikt mellem de faglige og bureaukratiske
vaerdisystemer iseer inden for den offentlige sektor (jf. Dalsgaard & Jorgensen,
2010).

En person, der oplever effekterne af denne udvikling, er socialpseedagogen,
som har mange ars erfaring fra forskellige typer af jobs inden for det socialfagli-
ge omrade. Han har i en arrakke veret leder, men har for nyligt skiftet til et job
som tilsynsferende, hvor han skal udfere tilsyn med forskellige institutioner. I
dette job oplever han, at vilkdrene for hans arbejde er kontraktligt aftalt i en sa
hoj detaljeringsgrad, at det selvsteendige raderum til at udfere arbejdet i over-
ensstemmelse med hans socialfagliged udgreenses.

Jeg kom fra et job, hvor jeg sidan kunne prioritere og planlcegge selv og sd-
dan noget ... sd blev der i stigende grad, det bliver der stadigveek, strammet
mere og mere til, bade i forhold til hvad man skal lave, hvordan man skal
lave det, hvor lang tid man har til det, og hvor mange kontroller der er i det,
og fristerne, man skal overholde. Nogle frister ... der har jeg s 30 timer til
at forberede og afholde og skrive en lang rapport og sidde i horing og, altsd
det er beskrevet ned til mindste detalje, og sd har jeg en sagsportefolje, som
jeg skal na pa et ar og ... der er rigtig mange uforudsete opgaver og den
slags, og det er ting, man ikke sadan kan planlegge med. (Socialpaedagog)

Socialpadagogen har et meget selvsteendigt job, hvor han selv planlaegger sin
arbejdsdag ud fra sin opgaveportefolje, men han oplever grundlaeggende, at
de normeringer, som ledelsen har sat (og som er blevet til i forhandling med
betalende instanser, ’kunder’), er for stramme ift., hvad der kan lade sig gore
- seerligt, hvis der ogsa kommer uforudsete opgaver til, som altsa ikke er med
i planleegningen. Han har séledes stor indflydelse pa den daglige tilrettelaeggel-
se af arbejdet, men autonomien er samtidig staerkt begreenset af den stramme
ledelsesmzessige styring af vilkarene for opgavelosning, bade mht. normering
af opgaverne, men ogsa ift. hvad man skal lave som tilsynsferende, og hvor-
dan og hvornar man skal skrive rapport. I det konkrete tilfaelde er autonomien
ikke bare begrenset, men arbejdsbetingelserne opleves ogsa som umulige - og
personen oplever et belastende modsatningsforhold mellem sin ambition om
at gore et godt stykke arbejde og sin manglende formaen ift. at kunne levere
indsatsen inden for de givne rammer.

Gymnasielereren beskriver ret ngjagtigt belastningsoplevelserne, nar ram-
merne for arbejdet ikke leengere understotter hendes muligheder for at udeve
eller levere et godt professionelt stykke arbejde, og hvordan det bade gar ud over
kvaliteten af arbejdet, gor arbejdet mindre meningsfuldt og virker eroderende
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ift. hendes professionelle identitet. Det var ikke sadan, hun troede, hun skulle
veere gymnasielerer.

Jeg er nok ildsjeel i forhold til mit arbejde, tror jeg ogsd ... Jeg har valgt
meget af hjertet i forhold til, at jeg synes, det er speendende, og det er mdske
altid sadan lidt problematisk, som leerer i hvert fald, hvis vi breender meget
for vores fag, sa indimellem kommer man madske til at leegge lidt for meget
over i det arbejde. Og der skal skeeres, det skal der jo alle steder, der bliver
jo skaret helt vildt. Der er fyringsrunder og sadan noget, si det har veeret
meget sveert for mig at acceptere, at jeg ikke kan det, jeg gerne vil, fordi der
ikke er ressourcer til det. Sadan sidder vi, mange af os. Vi foler os meget util-
straekkelige, fordi vi ved, vi kan gore det bedre, men der er ikke tid nok ...
man skal ga pa kompromis med sin faglighed, og man md sige nej til elever,
fordi der ikke er tid. Og den der lerer-elev-relation betyder rigtig meget for
mig, og det er den, der bliver skdret vk forst, s man bare gir ind og leverer
det samme til syv andre klasser, ik’ Og det var ikke sadan, jeg troede, jeg
skulle veere gymnasieleerer. (Gymnasielcerer)

Gymnasielereren fremhever, at leerer-elev-relationen betyder meget for hende,
og det er det, der bliver skdret veek forst. For en del medarbejdere inden for om-
sorgs-, hjeelper- og uddannelsesomradet bliver en stor del af deres arbejdsgleede
baret af selve den sociale relation, og dét at kunne gore en forskel for patienter,
borgere eller elever. Det kan derfor vere kritisk, hvis det er den del af arbejdet,
der forsvinder. Det, der f.eks. bade giver socialarbejderen og gymnasieleereren
arbejdsglaede, er de positive folelser, der er involveret i at skabe veerdi for andre
og hjelpe dem.

Indflydelse i form af handlemuligheder og autonomi opleves som under pres
pa forskellige mader. Lobende effektiviseringer og et onske om at maksimere
profit eller ggede modseetninger mellem faglige og bureaukratiske veerdisyste-
mer satter sig igennem som dilemmaer i den enkeltes arbejdsudferelse, hvor
medarbejderen pé én og samme gang har store frihedsgrader ift. at planlaegge
sin arbejdsdag, men ikke desto mindre skal udfere opgaverne inden for stadigt
mere fastlagte rammer, metoder og mél. Dette presser pa en serlig made med-
arbejdere, der arbejder inden for social-, omsorgs- og uddannelsesomradet: Det
er ofte tiden til relationsarbejdet, der mindskes. Men det er netop i relationen til
klienter, brugere eller elever, at medarbejderen oplever at gore en positiv forskel.
Medarbejdernes arbejdsgleede begraenses dermed, og det som en direkte folge af
nedprioriteringen af tiden til relationsarbejdet.
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Kompetencedimensionen

Problemer angaende meningsfulde udfordringer
Ovenstaende tema om indflydelse og oplevelsen af modsatningsforhold mel-
lem de organisatoriske rammer, regler og procedurer og medarbejdernes faglige
forstaelsesramme har ogsa betydning for oplevelsen af arbejdet som menings-
fyldt. Gymnasielaererens oplevelser er et sigende eksempel pa udfordringer i
nutidens arbejde. Der er ofte en god portion personlig motivation og interesse
i det fag, man har uddannet sig inden for, og det job, man varetager: Det giver
jobbet mening. Derfor virker det meget belastende, hvis man mister sit engage-
ment i jobbet, og det bliver meningslost.

Et typisk spidsformuleret udsagn om arsagen til nedbrud med stress er det
folgende:

Jeg har faet stress af at have et arbejde, jeg breender for og er rigtig glad for,
engageret i, men at have for mange opgaver til den anscttelse, jeg sidder i.
(Fysioterapeut)

De fleste deltagere er karakteriserede ved et forhold til arbejdet, hvor deres ar-
bejde er vigtigt for deres identitet og livskvalitet. Man gar ikke péa arbejde kun
for at tjene penge til at overleve. Arbejdet betyder, at man er noget og har en
arbejdsidentitet, bruger sin tid pa noget, man synes er vigtigt og interessant, og
man far mulighed for at realisere sig selv og deltage i positive sociale sammen-
haenge. Det er saledes meget meningsfuldt for deltagerne at ga pa arbejde, men
det er ogsa en mening, der fortelles om i datid i flere af interviewene. Det er ofte
forteellingen om meningen, der har veeret der. De har dog stadig habet om, at
safremt arbejdsmiljoet (evt. i en anden virksomhed) bliver bedre, sa kan de pa
ny blomstre fagligt i deres valgte profession.

De lobende effektiviseringer pa arbejdspladserne betyder, at medarbejderne
hele tiden skal tilpasse deres faglige forstaelsesrammer til aendrede vilkar. Men
det er en vanskelig opgave, og man har udfordringer med at tilpasse sig til den
@ndrede situation, saledes at det stadig kan veere tilfredsstillende at udfere ar-
bejdet, selv om kvaliteten bliver nedjusteret pga. forringede arbejdsvilkar. Med-
arbejderne oplever ofte, de ikke gor arbejdet godt nok. Den forringede kvalitet
gar dem pé og betyder, at arbejdet bliver mindre meningsfuldt. Dette galder
ikke kun for professionerne og vidensarbejderne, ogsa produktions- og service-
arbejdere kan opleve et krydspres, nar man ikke har de fornodne rammer til at
arbejde i overensstemmelse med sin faglighed. Pedellen i materialet er séledes
udsat for krav om lobende effektivisering af arbejdet. Arbejdsomradet oges, og
arbejdsorganiseringen endres, sa der ikke er den samme tid til opgaverne, og
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det er vanskeligt for pedellen at forlige sig med at skulle udfere arbejdet med en
ringere kvalitet.

Da jeg startede i 99, da var vi 1,5 mand til cirka 15.000 kvadratmeter,
og da jeg stoppede, eller blev fyret, der var der 60.000+ kvadratmeter, og
vi skulle stort set lave det samme. Det er klart, at vi ikke helt kunne klare
det samme, og vi var nodt til at indhente mere hjcelp. Men det var stcerkt
utilfredsstillende alt det, som man ikke kunne lave ordentligt. Meget psykisk
belastende i det hele taget med den store portion. (Pedel)

Det interessante ved mening som arbejdsmiljefaktor er, at den faktisk i udgangs-
punktet er til stede for de allerfleste deltagere. De har ikke problemer med et
kedsommeligt og monotont arbejde, der er dranet for mening. De har veret
motiveret ift. deres fag og er ofte fagligt meget optagede af deres arbejde. Men
arbejdet har mistet sin mening, fordi de har mattet sleekke pa kvaliteten og ikke
har kunnet tilpasse, forandre eller omdefinere deres opfattelse af godt fagligt
arbejde, i takt med at rammerne for arbejdsopgavernes udferelse er blevet for-
ringet.

Problemer angéaende hyppige forandringer

Manglende forudsigelighed, turbulens og store og sma forandringer er et stort
tema i interviewene. Det synes, som om intet er konstant: Arbejdspladserne er
praegede af bade hyppige, storre reformer og organisationseendringer samt en
kontinuerlig reekke af mindre forandringer i form af effektiviseringer og hyp-
pige personale- og ledelsesudskiftninger. Forandringstakten betyder, at medar-
bejderne ofte skal tilpasse sig nye kolleger, samarbejdsfora, opgaveindhold og
arbejdsgange. Det betyder ogsa, at de ofte oplever at vere i en uvis og usikker
situation, der kan udlgse megen bekymring og utryghed. Ofte indebeerer for-
andringerne tillige eendrede krav til medarbejdernes kompetencer. Nér de far
nye funktioner, skal der ske en tilpasning mellem deres allerede tilegnede kom-
petencer og den nye kontekst, eller der skal leeres nyt. Nedenstaende citat fra
skolelereren er et eksempel pa dette. I det konkrete tilfeelde medferer de store
andringer i folkeskolen - bl.a. skolereformen og inklusionen af nye elevtyper
- behov for opevelse af nye kompetencer, seerligt til at handtere krydspres-situ-
ationer.

Det er ikke kommet lige pludselig for mig, det er bygget op over lang tid,
uden at jeg selv kunne se det. Og der er reformen jo altsd en af tingene. Og

sd er det de her skift og at skulle forholde sig til nye kollegaer, og sd det her

62



med bare ikke at have tid til at gore det ordentligt, for det er der bare ikke,
sddan som jeg foler i hvert fald, i de nye arbejdsforhold ... Og der er inklu-
sionsbornene, de kraever ogsd noget ekstra og ... der skulle man tage valget
tit, ... fordi jeg havde ingen stotte pd, si skulle jeg selv tage valget: Veelger
jeg inklusionsbornene i dag, eller veelger jeg resten af klassen? For det var
enten-eller. Sadan var det dagligt jo, og nogle gange kunne man ikke tage
valget, sd var det jo pd grund af forskellige ting, der opstdr, at man var nodt
til at tage fat i enten det ene eller det andet og bare mdtte lade noget flyde ...
Og det kunne jeg ikke sd godt med, nej. Det var ikke tilfredsstillende, synes
jeg, ikke sadan for det, jeg gerne ville, og ndr man sa samtidig heller ikke
folte, man altid var ordentligt forberedt, si korte der sadan en spiral, som
bare blev veerre og veerre. (Skoleleerer)

Skoleleereren fremhaver skolereformen som den store forandring, der bade
medforte nye kolleger, mindre tid til forberedelse samt dilemmaer og krydspres
som felge af nye opgaver med inklusion i almenundervisning af bern, der for
fik specialtilbud. Reformen skabte saledes forandringer pd mange omrader i
medarbejderes arbejdsliv: det kollegiale feellesskab, selve leereropgavens indhold
samt betingelserne for arbejdets udferelse.

Manglende forudsigelighed pga. forandringer, opbrydning af sociale og kul-
turelle arbejdsfallesskaber og introduktion af nye krav i arbejdet uden den for-
nedne kompetenceudvikling optreeder som langvarige belastninger, der kom-
mer til at virke gensidigt forstaerkende.

Manglende balance ift. arbejdsopgaverne

I en del interviews viser manglende kompetencer sig at vere en tydelig pro-
blematik. Nyuddannede vil, fordi de er novicer i og pé et fagfelt, have serlig
stor sandsynlighed for at opleve situationer, hvor de ikke foler sig kompetente.
Ogsa folk, der veelger at forsoge sig med et karriereskifte, vil vaere i et kompe-
tenceunderskud i den forste periode. Produktionsteknologen fortealler om en
situation med manglende kompetencer, da han var i praktik, og det udleste et
angstanfald:

Sa kan jeg huske, at jeg fik en opgave, der var rigtig, rigtig sveer, og jeg vidste
ikke, hvordan jeg skulle lose den. Og jeg kunne ikke fi hjcelp til den. Sa kan
jeg huske, at jeg sad en eftermiddag og sa lige pludselig, s kom det angst
dér. Mit hjerte, det begyndte bare at galoppere derudaf, og min puls var hoj,
og jeg svedte, og jeg kunne ikke koncentrere mig, og jeg troede selv, at jeg var
ved at fa hjertestop eller et eller andet. (Produktionsteknolog)
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Oplevelsen af uformaenhed kombineret med en oplevelse af, at situationen er
kritisk, samt at der ikke er nogen til at hjelpe, laegger et maksimalt pres pa med-
arbejderen. Novicer i alle afskygninger, og det er f.eks. praktikanter, nyuddan-
nede, nyansatte eller karriereskiftere, er derfor i en potentielt udsat position, da
de forst skal i gang med at opbygge deres faglige feerdigheder og kompetencer i
en ny kontekst.

Kantinemedarbejderen forsogte sig med et karriereskifte efter en lang arraek-
ke med kantinejobs. Hun segte nye udfordringer og pabegyndte et job som seel-
ger. Hun ville gerne lykkes i jobbet og satte alle sine ressourcer ind pa at opfylde
arbejdskravene, men det endte med et stresssammenbrud:

Jeg blev headhuntet til et selgerjob, og det var sadan noget, jeg gerne ville ...
Der arbejdede jeg uafbrudt i ti maneder ... jeg skulle bare ud og vise dem,
hvordan jeg kunne selge. Og sd fik jeg et omrdde, der var kort helt i scenk,
og der havde veeret en vildt darlig seelger, og jeg fik helt vildt sure kunder og
sddan noget. Sd jeg teenkte, det skal vi nok fa lavet om pal’ Og jeg fik faktisk
lavet om pa det. Men der blev bare sat nogle fuldstendigt urealistiske krav
til mig ... Direktoren havde ogsa sagt til mig dernede: "Du ndr ikke mdlene,
men det skal du bare tage stille og roligt”, og alligevel banker han mig hver
maned: "Du har ikke ndet dit budget i den her maned, du har ikke ndet dit
budget”. Men jeg havde jo ikke nogen chance for at na det, lige meget hvor
meget jeg arbejdede. (Kantinemedarbejder)

Kantinemedarbejderen hindterede presset gennem en velafprovet og indevet
strategi, der handlede om at arbejde sig ud af problemerne og arbejde endnu
hardere ved udfordringer. Problemet kunne dog ikke loses ved at arbejde mere,
fordi det handlede om, at hun ikke havde kompetencerne til at varetage sit nye
job. Uden opleering eller kurser forsegte hun at lave et karriereskifte fra kantine-
medarbejder til selger, hvilket sd endte med en stresssygemelding.

Udfordringerne med kompetenceunderskud geelder dog ogsa de medarbej-
dere, der ikke aktivt soger nye udfordringer, fordi de ofte alligevel bliver udfor-
dret pa deres kompetencer. Fagfelter er pa ingen méde stabile, og der kommer
hele tiden nye typer af udfordringer til, der skal handteres. Teknologierne ud-
vikles, og arbejdsmetoderne eendrer sig. Kunde-, bruger- og patientgrupper for-
andres. Organiseringen af arbejdet endrer sig, hvorved der stilles nye opgaver
og kompetencekrav til faggrupperne.

Det kan opleves staerkt belastende at have opgaver, som man faktisk ikke ved,
hvordan skal gennemfores, fordi de ligger uden for eller pa kanten af ens erfa-
rings- og vidensfelt. Den erfarne maskinmester arbejder med at lave kolerum
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for forskellige kunder, men kan alligevel komme ud for opgaver, han ikke har
erfaring med at lese. Han beretter:

Jeg havde ikke lige leert at gore det der, ... sd jeg bliver mere og mere stresset
hen over den der uge, hvor jeg gir dernede. Til sidst siger jeg, jjamen jeg nar
ikke i mdl med det her’ ... kunden har et koleanlaeg, der skal kore pa sondag.
Der begynder de at producere kager. Der skal det jo veere frossen i frostrum-
met. Det er det nodt til ... altsd der var nogle gange, hvor jeg blev nodt til at
gd ned af stigen, fordi jeg blev svimmel og sadan nogle ting. (Maskinmester)

Maskinmesteren er helt klar over, at det har store konsekvenser for kundens
produktion og ekonomi, hvis han ikke kan udfere den opgave, han er ansat til.
Alvoren tynger ham, og ger situationen endnu mere kritisk.

En anden form for oplevelse af manglende kompetence handler om, at per-
sonen er usikker pd, om hun nu udferer sit job pa en tilstreekkeligt kompetent
made. Det er typisk i job, hvor der er noget pa spil ift. andre menneskers helbred
eller udvikling. Det kan veere fysioterapeuten, der er i tvivl, om hun nu har hu-
sket alle detaljer i udredningen af patienten og faet lagt den optimale plan for
genoptrening. Eller sygeplejersken, der ma patage sig arbejdsopgaver, hun ikke
foler sig oplert i og derved bliver usikker pa, om patienterne nu far den opti-
male pleje. Det kan fore til alvorlige bekymringer og endog usikkerhed pa, om
borgere eller patienter ligefrem lider skade.

Et aspekt af kompetenceproblematikken handler om, at udviklingen pé et
omrade kan bevirke, at den kompetence, man har opevet gennem mange ar,
ikke laengere er brugbar og veerdifuld. Der kommer maske nye metoder til, som
aendrer radikalt pa udevelsen af faget, eller ens tidligere job udfases pga. orga-
nisationseendringer. Et eksempel pa det sidste er paeedagogen, der for arbejdede
som fritidspeedagog i en skoles fritidsordning, men efter skolereformen far nye
opgaver pga. @endringer i bernenes skoletid. Helt nye kompetencer skal udvik-
les. I det konkrete tilfeelde er der ikke opmerksomhed fra organisationens side
ift. nodvendigheden af denne kompetenceudvikling. Sa medarbejderen stér ale-
ne med oplevelsen af dette behov. Medarbejderen skal selv finde svar p4, hvor-
dan de fritidspeedagogiske kompetencer, som hun besidder, kan settes i spil
inden for en skolekontekst, og hvordan hun skal tilpasse sin kunnen til den nye
kontekst.

Det er ikke kun, nar man skifter til et nyt job, at man kan st i en situation
med kompetenceunderskud. Det moderne arbejdsliv med hyppige forandringer
indebeerer, at mange medarbejderes kompetencer kontinuerligt ma tilpasses de
nye krav, der stilles. Her er det ikke altid, at der er tilstraekkelig opmaerksomhed
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omkring den nedvendige uddannelses- eller arbejdspladsbaserede kompeten-
ceudvikling. I materialet er der en del eksempler pa, at medarbejderen ikke har
oplevet, at der er blevet taget tilstraekkelig hdnd om behovet for stotte til kom-
petenceudvikling.

Social identitet: manglende stgtte fra ledelsen

En faktor, der traditionelt anses for at imgdega udfordringerne ved for hoje og
komplekse krav, er social stotte af kollegial eller ledelsesmaessig art. Generelt
har deltagerne en oplevelse af for lidt kollegial stotte — ikke pga. kollegers uvilje,
men fordi rammerne og arbejdsorganiseringen ikke faciliterer kollegial stotte i
tilstraekkelig grad. De problemer, der pépeges, er dels manglende faglig sparring
(som er ekstra patreengende for nyuddannede og/eller nyansatte) og dels mang-
lende teamorganisering, hvor medarbejderne kan dele arbejdsopgaverne og
stotte hinanden, hvis der er problemer for den enkelte med at na alle opgaverne.

Det er dog serligt den manglende sociale stotte i form af ledelsesstotte, der
fylder og pointeres — bade specifikt ift. den enkeltes behov og mere generelt ift.
at understotte et godt psykisk arbejdsmilje pa arbejdspladsen. Den narmeste
leder omtales ofte som én, der béde fysisk og relationelt fungerer péa distance.
Moderne selvledelse kan opleves som lig med manglende personaleledelse. Nar
nermeste leder ikke er tilstraekkeligt tilgeengelig for sparring og feedback, kan
man opleve, at lederen har et 'udvendigt’ og instrumentelt forhold til medarbej-
derne.

Et (og maske ekstremt) tilfeelde, hvor ledelsen fysisk er placeret i en anden
landsdel, viser, hvordan ledelsen distancerer sig fra at forholde sig til arbejds-
pladsens daglige liv og funktion. Ledelsen kan kun erkende problemer med det
psykiske arbejdsmilje, hvis disse problemer kan afleeses i en problematisk syge-
fraveersstatistik.

Nar jeg spurgte ledelsen, hvorfor der ikke skete noget, hvorfor de ikke tog det
alvorligt, at vi havde det ddrligt oppe hos os, sd var svaret, at: “Jamen, det
bliver forst taget alvorligt, ndar der er langtidssygemeldinger. Hvis ikke I har
langtidssygemeldinger, sd har I ikke et problem!” (Forsker)

Andre respondenter giver pa lignende vis indtryk af, at deres neermeste ledere
slet ikke opfatter sig som personaleledere, der skal yde stotte til medarbejdernes
arbejdsudferelse. Flere oplever ledelsen for distanceret og for snavert optaget af
effektiv opgaveudferelse. Det snaevre bestar i, at lederen ikke ser betydningen af
en anerkendende og relationel tilgang til den enkelte, eller at der mangler en so-
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cial og kulturel forstéelse af den betydning, som arbejdspladsens interpersonelle
processer i det hele taget har for den effektive opgaveudferelse. En instrumentel
produktionslogik har bredt sig fra det traditionelle produktionsarbejde til andre
typer af arbejde, sdisom omsorgsarbejde og vidensarbejde, der typisk tidligere
har vaeret preeget af mere psykologiske og sociale forstielser af arbejdslogik-
kerne. Socialpsedagogen formulerer tydeligt denne udvikling, og hvad det har
betydet for ham:

Jeg oplevede i hvert fald, at det var sadan en DJOF-kultur, synes jeg, altsd
sadan rigtig New Public Management, ... hvor jeg teenker, min ledelse taler
et andet sprog, end vi gor, altsd. Mine kollegaer er socialfagligt uddannede
de fleste af dem. (Socialpeedagog)

Socialpaedagogen fortaller videre om, hvordan denne ledelseskultur i hans op-
tik har veret vaesentligt medvirkende til, at han blev stressbelastet:

Det, jeg har faet stress af, det tror jeg meget har veeret mangel pd anerken-
delse ... Jeg er sadan skruet sammen, at hvis der er nogen, der klapper mig
pa skulderen en gang imellem og siger det er sgu godt gdet’, og ’jeg har lagt
meerke til, du har haft travit, og ’jeg kan se, du knokler’, og alt det, du laver,
er godt’ og sadan et eller andet. Det har der veeret sa lidt af i det her job ...
Jeg teenker, det med anerkendelse og et skulderklap, synes jeg, er et vigtigt
ledelsesredskab. (Socialpeedagog)

Socialpaedagogen formulerer sin erfaring af og med at veere pavirket negativt
af en ledelsesstil, hvor lederne slet ikke indtaenker det relationelle aspekt, og
hvor det at bemerke og anerkende medarbejdernes indsats ikke er en del af
det ledelsesmeessige fokus. I stedet er lederne optagede af at styre og kontrol-
lere arbejdet gennem New Public Management. Andre formulerer det som, at
ledelsen udelukkende er interesseret i produktionsresultaterne, da "de er haengt
op pa ekonomi’, som ingenigren formulerer det ovenfor. Lederne selv bliver
altsa primeert vurderet pa, om de nar de pkonomiske mal for deres afdeling. Et
eksempel fra forskningsverdenen saetter fokus pd, at det ogsa kan vaere nemme-
re for ledelsen at forholde sig til den enkeltes problemer med at producere (og
her artikler) end til personens udfordringer med det psykiske arbejdsmiljo (og
her for hoje og komplekse krav, problemer med work-life-balancen og prekeere
ansettelsesforhold):
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Det er en klassisk universitetsting, at det psykiske, det tar ledelsen sig ikke
af, man skal jo bare skrive sine artikler ... Hvis man siger: "Jamen, jeg har
det simpelthen sa darligt, og det fungerer sa ddrligt heroppe, og jeg far ikke
skrevet mine artikler!”, sd svarer lederen: “Fdr du ikke skrevet dine artik-
ler!? Jamen, sd skal du da pa et artikelkursus!” (Forsker)

"Losningen’ pa problemet bliver at tilbyde et kursus, sa forskeren kan blive bedre
til at skrive artikler. Men hun mener ikke selv, at det er manglende kompetence
ift. at skrive artikler, der er problemet. Problemet er centreret omkring proble-
matiske forhold i medarbejdergruppen; forhold som ledelsen burde hjalpe med
at udbedre. Men i stedet for at undersoge arsagerne, fejlslutter ledelsen omkring
arsagerne til den manglende artikelskrivning.

Den afvisende facon, hvor lederne signalerer, at medarbejdernes faglige pro-
blemer og udfordringer med det psykiske arbejdsmiljo ikke er deres omrade,
men noget, som medarbejderne selv ma klare, far en mere intim karakter, nar
lederen ogsa placerer arsagerne til stressbelastningen hos medarbejderen.

Lederen mente, at stressformer kun kunne veere et problem pd hjemme-
fronten, aldrig i arbejdet. Sa jeg mdtte jo have problemer i mit cegteskab,
siden jeg havde stress, og det var et hdrdt slag ikke at mode nogen som helst
forstdelse. (Skolelaerer)

Det manglende samarbejde med lederen om at lese problemerne blev af skole-
leereren oplevet som staerkt medvirkende til det efterfolgende forlob med syge-
melding, fyring og en depressionsdiagnose.

Det kan vaere vanskeligt at fa hjeelp fra ens leder til at lose de problemer, man
oplever i arbejdsmiljoet. Nogle ledere synes uimodtagelige for budskabet om
medarbejderens behov for hjelp til at handtere hans eller hendes situation. De
signalerer, at det ikke er en del af deres arbejdsomrade, eller de skyder proble-
met tilbage til medarbejderen. Men det kan sandsynligvis ogsa vere vanskeligt
for lederen helt at opfatte problemernes omfang og dybde. Mange medarbejdere
er meget tilbageholdende med at ga til deres leder for at bede om den fornedne
stotte. Dette fenomen udfoldes i naeste kapitel, og det om menstre i responden-
ternes made at hdndtere de belastende arbejdsbetingelser pa.

Der er dog ogsa eksempler i materialet pa ledere, der forseger at hjalpe ved
f.eks. at fierne nogle arbejdsopgaver og holde ugentlige statusmoder med med-
arbejderen om omfanget af opgaver. I de fleste tilfeelde er eendringerne desveerre
ikke tilstraekkelige, og det ender sa alligevel med, at medarbejderen bliver for
belastet, og som i dette eksempel fra organisationskonsulenten:
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Og pa arbejdet havde jeg nogle snakke med min chef. Jeg har haft verdens
dygtigste chef. Men lige den blinde plet, han har, det er den der med at tage
sadan noget alvorligt, og jeg tog det jo sdadan set heller ikke selv alvorligt. Sa
det var sadan noget med at sige, at i 14 dage bliver man lige skeermet lidt, og
sd kommer der lige to nye opgaver pd. Sa det der med at sige vi er nodt til
at eendre radikalt pa den mdde, vi arbejder pd’, det har vi ikke veeret i stand
til. Sd det har veeret sadan noget med lige at tage toppen af isbjerget og godt
vide, at jeg havde brug for at gore noget andet. (Organisationskonsulent)

Interessant nok er organisationskonsulenten enig med sin chef i, at den belasten-
de situation ikke skal tages sa alvorligt. Dette tyder pa, at det ikke er kulturelt
acceptabelt pa den pageeldende arbejdsplads at opleve sig som veerende belastet
af stress. Som der bliver redegjort for i naeste kapitel, er det generelt forbundet
med en hgj grad af stigmatisering ikke at kunne handtere ens arbejdspres og
blive syg af stress. Sa organisationskonsulenten er i en situation, hvor hun har
oplevet behov for hjalp, men samtidig har vanskeligt ved at erkende bade over
for sig selv og sin leder, hvor belastet hun er.

Der er dog ogsé tilfeelde, hvor den pagaldende deltager gar til sin nermeste
leder og foler sig hjulpet. Fysioterapeuten beretter:

Hun [lederen] sagde: "Du skal booke mig igen, og sd skal vi simpelthen have
et overblik over, hvad der fylder for dig, og sd skal vi have fundet ud af, hvad
... er dit eget, og hvad er mit, og hvad er faktisk mdske organisationens op-
gave?” ... Og sd sagde hun igen: ”... Vilaver et nyt mode, og der skal vi have
kigget pa: Hvad er det for nogle opgaver, du har, og hvad er det, der giver dig
noget arbejdsglaede? Altsd, hvad er det sd, vi skal? For du kan ikke have det
hele”, sagde hun. “Det kan vi sige med det samme, med de timer, du er an-
sat, med de opgaver, du har - det kan ikke heenge sammen. Overhovedet.”
... Og der havde jeg det sdadan lidt 'pult, bare det, ... at det var rigtigt nok
... og der blev lavet en arbejdsgang pad det ... og sd blev vi egentlig enige om,
... at den opgave, der var de fleste skift i, og som var mest kreevende pad den
front, blev fjernet. (Fysioterapeuten)

Citatet er interessant, fordi det giver et eksempel pa en leder, der gerne vil i
dialog med medarbejderen omkring dennes udfordringer og har nogle ideer
til, hvordan de kan lgses ved at eendre medarbejderens arbejdsmilje. Eksemplet
viser, hvor vigtigt medarbejderen oplever, det er, at lederen anerkender, at hun
er i en belastende situation. Det er en lettelse for fysioterapeuten, at lederen be-
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kraefter, at "det var rigtigt nok”. Desverre sker der efterfolgende et lederskift, og
det gode samarbejde bliver ikke viderefort.

Opsummerende er respondenternes oplevelse af den sociale stotte fra deres
neermeste leder ift. deres pressede situation blandet. Nogle har en oplevelse af, at
deres lederes ledelsesstil faktisk er medvirkende til deres stressbelastning. Den
instrumentelle og produktionsfokuserede ledelse, der styrer efter maltal og ikke
arbejder med at etablere og vedligeholde gode relationer, opleves belastende.
Andre fokuserer pa den manglende stotte fra lederne, nar man gor opmaerksom
pa de belastninger, man er udsat for. Nogle har en opfattelse af lederne som
uvillige til at arbejde med denne type af problematikker, bdde nar det gaelder
individuelle stressproblematikker og kollektive udfordringer i det psykosociale
arbejdsmilje. Andre beretter om ledere, der gor lidt, men ikke tilstraekkeligt.
Samtidig er det for flere vanskeligt at soge lederens hjalp. At blive stressbelastet
i jobbet opfattes som en ’forbudt’ folelse, og det giver sig bl.a. udslag i, at re-
spondenterne tvivler pa graden af belastning eller nedtoner den. Man ma derfor
formode, at det ogsa kan vere vanskeligt for lederne at opfatte alvoren i medar-
bejdernes henvendelser. Dette er méske ogsa forklaringen pa, at nar der saettes
forandringer i veerk for at aflaste medarbejderen, sa er eendringerne ofte ikke
radikale nok til at gore en tilstreekkeligt positiv forskel for medarbejderen.

Diskussion af kontrol- og kompetenceproblemerne

Det skitserede arbejdsliv som kontekst for belastningsproblemerne er interes-
sant derved, at de belastende arbejdsforhold fremstar som en normaltilstand.
Det er normen i respondenternes arbejdsliv, at der er for mange og for kom-
plekse opgaver ift. de ressourcemaessige rammer, at de mangler indflydelse pa
arbejdsvilkarene, og at de oplever at sta alene med ansvaret og mangle tilstraek-
kelig kollegial og ledelsesmaessig stotte.

I interviewmaterialet er det ikke typisk, at stressbelastning forekommer pga.
en ekstraordineer travl periode pa jobbet med seerlige udfordringer eller ustabi-
litet i forbindelse med en storre forandringsproces. Det er tvaertimod en del af
normalen, at der jeevnt hen bliver skruet op for performancekravene, at arbejds-
vilkarene lgbende forringes (nedskeringer, strammere normeringer, ringere
service osv.), og at der er hyppige organisationsforandringer og implemente-
ringer af nye ledelses- og styringsformer. Der er en udbredt oplevelse af, at man
er blevet overbelastet og faldet ud af hamsterhjulet’ som folge af udmattelse i
forspget pa hele tiden at tilpasse sig nye vilkdr og skeerpede krav. Deltagerne
forestiller sig, at safremt der blev nedjusteret pa det opskruede arbejds- og for-
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andringstempo, og den sociale stotte blev styrket, sa kunne de igen blive velfun-
gerende i jobbet.

I det fysiologiske perspektiv pa det psykiske arbejdsmiljo, som blev omtalt i
kapitel 1, har man betragtet stress som et kontinuert spektrum af neurologisk
“arousal’, der straekker sig fra forbigaende tilstande af almindelig og skaerpet
opmerksomhed i forbindelse med travlhed eller serligt kreevende opgaver til
sundhedstruende overbelastning. Inden for den arbejdspsykologiske tradition
i Skandinavien blev man derimod tidligt opmaerksom pa stress som en sar-
skilt, sundhedsnedbrydende belastnings- og krisetilstand, der manifesterer sig
konkret som kontroltab i arbejdssituationen og alment som en rddvildhed i (ar-
bejds)livet. Det er karakteristisk for en stresstilstand, at medarbejderen bruger
usadvanligt mange kreefter pa at handtere arbejdet, men med et resultat af det
udferte arbejde, der er useedvanligt darligt. Stressen fremtraeder som en fast-
frysning i kontrolproblematikken, hvor det ikke lykkes at hdndtere arbejdet pa
nogenlunde tilfredsstillende vis. Det nytter ikke rigtigt at aktualisere de habi-
tuelle kompetence- og identitetsressourcer, som ellers bare tages for givet og
spontant strukturerer enhver forekommende arbejdssituation i et perspektiv af
relevant erfaring og adakvate handlemuligheder. Alt, hvad man kender til og
er i stand til, og alt, hvad man er (i personspecifik sdvel som almentypisk for-
stand), vil allerede vaere aktualiseret spontant i bestraebelserne pa at cope med
den stresssituation, man befinder sig i. I den forstand er der tale om en form
for implosion af det faglige og fellesmenneskelige kultur- og naturgrundlag,
som former den habitus, der beerer den pagaldende arbejdspraksis. At arbejde
videre under disse omsteendigheder svarer til at kore videre i en bil med punkte-
rede daek: Ekstra anstrengelse overbelaster det kropslige naturgrundlag, da der
ikke leengere kan traekkes pé et ordentligt grundlag af faglige ressourcer pa et
psykosocialt og sociokulturelt plan. Hele den menneskelige livsverden indgar i
grundlaget for udfoldelsen af en faglig habitus, og den gennem det seneste hal-
ve drhundrede tiltagende inddragelse i arbejdslivet af personlige dispositioner
sasom engagement og offervillighed gor, at menneskets tilverelse praeges meget
gennemgribende af arbejdslivet. Sammenstyrtningen af mening og fornuft i ar-
bejdet, indebzerer derfor ikke kun et kollaps i arbejdslivet, men i livet i det hele
taget. Det er denne omsteendighed, der giver anledning til titlen pa naerverende
bog.

Den handlingslammende paralysering, som stresstilstanden tenderer mod,
kan i yderste konsekvens minde om chok. Gregory Bateson (1972) har med sin
meget anerkendte teori om ’double bind’ beskrevet, hvordan sociale relationer
kan nedbryde et individs mentale helbred, og det lammende princip i denne
dobbeltbinding’ kan godt forekomme i stresssituationer: Individet er for det
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forste placeret i en uloselig og uudholdelig social situation, og for det andet kan
der ikke frem- og udtaenkes nogen mulighed for at slippe ud af denne situation.
I den videre diskussion af de stressbelastninger, som blev iagttaget i intervie-
wmaterialet, tages det nu til efterretning, at stress sa abenbart rammer folk pa
en gennemgribende og paralyserende méde, der setter fokus pa kontroltabet i
arbejdssituationen og ikke laengere abner kendte eller tilgaengelige muligheder
for at mobilisere nogen som helst kompetence, hvormed man kunne reetablere
en velfungerende praksis. Nadja Preetorius (2007) har beskaeftiget sig indgaende
med denne overvaldende egenskab ved stress og beskrevet, hvordan den kan
sammenfattes i nogle forskellige retninger. Hun udferte en analyse af en rekke
af hendes egne behandlingsforleb med stressbelastede klienter og opstillede pa
den baggrund fire former for belastning, der indikerer, hvordan et kompleks af
faktorer kan virke sé belastende, at arbejdet fremstar som helt uoverkommeligt.
Belastningsfaktorerne har hver iser at gore med forhold pé arbejdspladsen, der
virker overveeldende og overstiger medarbejderens kapacitet. De fire komplekse
belastningsfaktorer, som Preetorius identificerer, drejer sig om:

(1) overlesning af arbejde

(2) umulige arbejdsvilkér

(3) fremmedgorelse

(4) ubalance mellem faglige forudsatninger og arbejdsforhold

I interviewmaterialet genfindes disse belastningskomplekser, hvilket uddybes i
det folgende. Som man sikkert bemeerker, relaterer forste og sidste punkt sig taet
til henholdsvis kontroldimensionen og kompetencedimensionen i det psykoso-
ciale arbejdsmilje, mens andet og tredje punkt relaterer sig til begge dimensio-
ner.

Overlaesning af arbejde

En oplevelse af at have for meget arbejde er helt gennemgéaende for responden-
terne. For nogle, som f.eks. organisationskonsulenten og fysioterapeuten, var
dette det mest fremtraedende problem. Overlesning af arbejdet kan vere en
effekt af, at tempoet og opgavemaengden igen og igen er blevet oget i en arrackke,
eller at man pludselig befinder sig i en situation med alt for mange opgaver pga.
en akut situation pa arbejdet. Oplevelsen af urimelig overleesning af arbejdet gar
igen hos sterstedelen af deltagerne.
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Umulige arbejdsvilkar

Huvis der er sat for lidt tid af, og det ift. den kvalitet man som fagperson mener,
der skal laegges i opgaven, sd er man stedt i et dilemma. Dette sa vi bl.a. hos pro-
duktionsteknologen, gymnasielereren og it-konsulenten. Preaetorius fremhzeever,
at selve dilemmaet ikke kan opleses; det bliver til en dobbeltbindende situation.
Medarbejderen ma veelge enten at bruge den tildelte tid og sé lese opgaven med
en ringere kvalitet, hvorved man risikerer at fa klager (hvad f.eks. it-konsulen-
ten faktisk far), eller man kan satte flere ressourcer ind pa opgaven og bruge af
sin fritid. Medarbejderen befinder sig i og bliver belastet af umulige og dobbelt-
bindende arbejdsvilkar. I og med at man ikke har indflydelse pa de afgerende
vilkar for opgavelgsningen, er indflydelsen og raiderummet indskreenket pa en
made, sd det stiller medarbejderen i et dilemma, som ikke kan opleses af den
indflydelse, man har inden for rammerne. Tvaertimod bliver det belastende for
medarbejderen at have ansvar for opgavelesning under urimelige rammevilkar.

Fremmedgerelse

I en rakke professioner er der i de sidste artier sket nogle forandringer i ar-
bejdslivet, der pavirker medarbejdernes raderum ift. selvstaendige beslutninger
og deres mulighed for at arbejde ud fra deres faglige dommekraft. Pa den ene
side er der sket en ledelsesglidning, saledes at dele af ledelsesopgaverne er flyttet
fralederens arbejdsomréde til at blive en del af medarbejdernes arbejdsomrade.
Der er dermed mere selvledelse i jobbene. Samtidig med forskubbelsen af le-
delsesopgaver fra lederlaget til medarbejderlaget, og dermed storre selvledelse,
snavres raderummet i hojere grad ind af krav om at anvende bestemte metoder
og it-systemer samt krav om at leve op til fastsatte resultatmal (Dahler-Larsen &
Pihl-Thingvad, 2014). Arbejdet kontrolleres ikke lzengere af en leder, men kon-
trollen ligger indbygget i de metoder, regler, systemer og resultatmal, arbejdet
skal udferes efter. Denne situation var et tydeligt tema i socialpeedagogens for-
teelling. For de fagprofessionelle, der henter deres arbejdsidentitet i udferelsen
af arbejdet efter faglige standarder og demmekraft, kan udviklingen betyde, at
de kommer til at befinde sig i et krydspres, hvor deres faglige normer og veer-
dier opleves som vanskelige at forfelge. Da det fagprofessionelle job ofte er et
interesse- og veerdibaret valg, kan manglende mulighed for at leve op til egne
idealer og veerdier fore til overvejelser af mere eksistentiel karakter: Udforer jeg
mit arbejde godt nok? Er jeg dygtig nok? Som Preetorius (2007) papeger, trans-
formeres ydre konflikter mellem forskellige logikker pa denne made til indre,
eksistentielle problematikker.
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I den offentlige sektor har New Public Management fort til en oget mal- og
rammestyring af ydelser, hvilket har bevirket en eget standardisering og bu-
reaukratisering af de professionelles arbejde, med eget styring af arbejdsgange
gennem fastsattelse af regler og procedurer (Dalsgaard & Jorgensen, 2010). De
faglige normer og veerdier opleves at komme i en form for modsetning til orga-
nisationens bureaukratiske regelszet, hvor der fokuseres pa de mélbare aktivite-
ter, saisom antal leverede ydelser, mens de mindre malbare aktiviteter i arbejdet
- som f.eks. relationsarbejde — ikke i samme omfang veerdsattes. Néar de sociale
organisationer i hojere grad underlaegges ledelsesmetoder med fokus pa in- og
output i stedet for proces, og nir der overordnet laegges veegt pa opfyldelse af
formelle mal i stedet for pa medarbejdernes omsorg for den enkelte klient, vil
det have konsekvenser for medarbejdernes tilfredshed (Collins, 2008).

Anders Buch og Vibeke Andersen (2009) har skrevet om de forskellige typer
af forstaelsesrammer, der understotter, guider, skaber mening i og legitimerer
vidensarbejdernes made at udfere deres komplekse og tvetydige arbejde pa.
De konkluderer, at disse forhold er vigtige for at forsta, hvad der begejstrer og
belaster i arbejdet. De synligger, hvordan sarligt forholdet mellem en profes-
sions kognitive-kulturelle forstdelsesrammer og organisationens regelbundne
bureaukratiske forstaelsesramme kan skabe belastninger for medarbejderne.
Det er ofte medarbejdernes mulighed for at udfere arbejdet efter professionelle
standarder, der begejstrer, og det er derfor vigtigt at undersege, i hvilket om-
fang vidensarbejderen kan udfere arbejdet efter denne forstaelsesramme, eller
at andre forstaelsesrammer f.eks. setter retning for arbejdet, og i hvilket om-
fang disse forstdelsesrammer understotter hinanden eller opleves som hinan-
dens modsatninger. Organisations-satte regler, rammer, metoder og mal kan
potentielt opfattes som begraensende eller i direkte modstrid med den faglige
forstaelsesramme. Pa den anden side kan en delvis bureaukratisering af serlige
dele af vidensarbejdet veere en fordel. Det kan veere en effektiv made at handtere
en del af arbejdets kompleksitet pd, hvis der dermed levnes mere tid og over-
skud til at anvende faglig demmekraft pa andre omréder. I vidensarbejde og i
det hele taget arbejde, der er baseret pa medarbejdernes subjektive ressourcer
og engagement, er det vigtigt, at regel- og rammesatning af arbejdsprocesserne
sker i overensstemmelse med medarbejdernes professionelle, kognitive og kul-
turelle kodeks, sa der levnes vaesentligt raderum for den faglige dommekraft.

Ubalance mellem faglige forudseetninger og arbejdsforhold

Vi vender nu tilbage til den konstaterede problematik hos respondenterne, at
der er en ubalance mellem deres faglige forudsaetninger og de krav, som stilles i
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arbejdskonteksten, for at anskue denne problematik i dens teoretiske perspektiv.
Kompetencer, viden, feerdigheder og erfaringer af faglig savel som almen art er
de vigtigste ressourcer, hvormed vi meder arbejdslivets krav. I det moderne ar-
bejdsliv, hvor personer i vid udstreekning henter deres identitetsindhold i deres
arbejdsliv, er det endnu vigtigere at opleve sig selv som varende kompetent.
Fordi person og arbejde er sammenvaevet, gir det ud over vores selvopfattelse
og selvvaerd, safremt vi oplever at fejle i vores arbejdsliv (Andersen, 2013). Nar
man som ny starter i et job, er der et gab mellem jobkravene og den viden og
kompetence, man kommer med. Hvis det handler om en nyuddannet, der star-
ter i sit forste job, er gabet selvsagt storre, end hvis en erfaren person starter op
et nyt sted, hvor hun vel at mearke kan benytte sine allerede tilegnede kompe-
tencer. Hvis hun er ude i et karriereskifte, kan situationen meget vel ligne den
nyuddannedes. Hubert Dreufus og Stuart Dreufus (1999) har beskrevet denne
processuelle udvikling af praktisk kompetence eller feerdighed i fem faser fra
novice, over avanceret begynder, kompetent person og dygtig medarbejder for
til sidst at veere ekspert pa et omrade. I den veltilrettelagte indkeringsperiode
vil den nytilkomne skridt for skridt tilegne sig ny viden og nye erfaringer med
jobomradet og dermed over tid udvikle sin kompetence. Hvis den nytilkomne
derimod deltager i en mangelfuld indkeringsproces, kan personen opleve en
kritisk utilstreekkelighed ift. sine kompetencer, og denne oplevelse kan vare sa
overveldende negativ, at man kan udvikle en dyb mistillid til sig selv og sine
evner til at udfere et arbejde (Praetorius, 2007).

Det er ikke kun den nyansatte, der oplever et kompetencegab. Erfarne med-
arbejdere star ogsé ofte i en situation, hvor normerne for dygtigt udfert arbejde
andrer sig f.eks. pga. en forandringsproces, hvor man fir nye opgaver med nye
kompetencekrav. At omstille sin faglighed til nye opgaver eller ssammenhange
kreever ofte stotte i form af dialoger omkring, hvad der er vigtigt at prioritere i
den nye sammenhaeng, og hvad man ber eller kan holde op med at gore under
de nye forhold. Evige effektiviseringer indsnavrer ofte medarbejdernes rade-
rum og mulighed for at arbejde ud fra fagprofessionelle standarder. Men den
fornedne dialog mellem medarbejdere og ledere, omkring hvordan man kan
udfore arbejdet, sa man stadig fagligt kan std inde for det under de @ndrede
vilkér, synes ikke at forekomme i tilstreekkelig grad. I stedet bliver det et indivi-
duelt dilemma, der, nar det ikke loses, forer til utilfredshed og frustration over
vilkérene for at udeve arbejdet.

Den hoje forandringstakt i virksomhederne har tillige konsekvenser for de
praksisfeellesskaber, som danner rammen om medarbejdernes fagprofessionelle
virke og udvikling (Lave & Wenger, 1991; Wenger, 1998). Praksisfallesskabet
bestaende af kolleger og ledere, der i feellesskab varetager en bestemt praksis, er
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veesentlig for opbygning og tilgeengelighed af felles viden, erfaringer, feerdig-
heder, sprogbrug og kultur, som den enkelte traekker pa i losningen af opgaver-
ne. Praksisfallesskaberne udvikles og styrkes potentielt over tid. Forandringer
og anden turbulens (f.eks. hoj personaleomsztning) kan betyde, at de sociale
rammer for arbejdet aendres eller odelaegges: Teams splittes op, ledere omplace-
res, og medarbejderne flyttes rundt. I perioder med organisationsforandringer,
hvor praksisfellesskaber brydes op, og medarbejdere og ledere flytter rundt,
maé praksisfeellesskaberne hele tiden genetableres med et midlertidigt eller va-
rigt videns- og erfaringstab til folge. Den hoje forandringstakt betyder derfor, at
medarbejderne skal tilpasse deres kompetencer til nye opgaver og sammenhaen-
ge, samtidig med at der vil vere et videns- og erfaringstab, fordi de opbrudte
feellesskaber skal erstattes eller reetableres omkring den nye praksis.

Diskussion af social identitet og ledelse

Udover de nzvnte, belastende vilkar i det psykosociale arbejdsmiljo er det veerd
at opholde sig ved relationen mellem medarbejdere og ledere. Interviewunder-
sogelsen har pévist nogle ledelsesmassige problemer i stresshandteringen pa
arbejdspladserne, som pékalder sig en teoretisk belysning og refleksion, der kan
skaerpe den begrebslige forstaelse af problemerne. Hvad sker der, nar medarbej-
deren meerker stresssymptomer og henvender sig til sin leder for at fa stotte i
den forbindelse? Hvis medarbejderen kommer tidsnok med sine udfordringer,
og der tidsnok bliver lagt en plan i samarbejde med ledere for at undga yderlige-
re belastninger, sa vil det vaere muligt at forebygge sygemeldinger pga. stressbe-
lastning. Deltagernes fortaellinger om manglende rettidig og tilstreekkelig stotte
fra lederne er pafaldende, og bag denne manglende indsats ligger individuali-
serede forstaelser af stress, der mere ser medarbejdernes livsforelse end forhold
pa arbejdspladsen som arsag til stressbelastningen. Forskningen tegner et tilsva-
rende billede af, at der er en overvejende tendens til, at medarbejdere og lede-
re tilskriver stress personlige forhold og sjeeldent forklarer stressnedbrud med
arbejdsforholdene (Andersen, 2013; Kirkegaard, 2013; Harkness m.fl., 2005).

I en undersogelse af 45 personers forstaelse af stress (25 medarbejdere og
20 med linjeledelse) var det tydeligste resultat, at medarbejderne ansa ansvaret
for at veere delt mellem den enkelte og organisationen, mens linjelederne ansa
den enkelte for at vaere ansvarlig for hans eller hendes stress (Kinman & Jones,
2005). Kirkegaard (2013) finder i hendes undersogelse, at forskellige medar-
bejdergrupper havde forskellige forstaelser af arsagerne til stress: Om de skulle
findes i arbejdsforholdene eller i individets funktionsmade. Medarbejdernes
professionskultur var afgerende for gruppernes vurdering af pavirkninger samt
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valg af handlestrategier. Mens videnskabelige medarbejdere forstod arsagen
som individuel, fandt det teknisk-administrative personale i hojere grad, at ar-
bejdsforholdene var arsagen til hejt arbejdspres. Tilsvarende konstaterer Char-
lotte Bloch (2001), at nogle af hendes interviews med medarbejdere fremviser
det, hun kalder det kritiske fortolkningsprincip. Under dette kritiske princip
forstas arbejdsforholdene, personalepolitik og/eller darlig ledelse som érsag
til forhold, der udleser stressreaktioner. Disse undersogelser tyder tilsammen
pa, at medarbejderne har sterre tendens end lederne til at anlaegge det kritiske
fortolkningsprincip og forsta stressbelastning som bestemt af arbejdspladsfor-
hold. Denne forskel mellem medarbejdernes og ledernes forstaelse af drsagen
til stress understreges af endnu en undersogelse, der peger pa, at ledere kan
have tendens til at placere arsagen til stress hos den stressramte selv (Ladegaard,
Netterstrom & Langer, 2012). Ledere og medarbejdere har saledes forskellige
fortolkningsprincipper, hvor lederne overvejende anskuer stress som et indivi-
duelt anliggende, der ikke er organisationens ansvar, mens medarbejderne i ho-
jere grad anskuer arbejdsforhold som medvirkende til stress. Men ogsé blandt
medarbejdere finder man en tendens til at treekke pa en individualistisk diskurs
frem for en kollektivistisk og/eller kritisk diskurs, nar de skal forsta drsager og
handlemuligheder i en belastende situation pé arbejdspladsen.

I denne undersogelse har vi kun et indtryk af ledernes indstilling gennem
deltagernes oplevelser. Her er det mest pafaldende, at der ikke bliver handlet
forebyggende, men forst nar det er for sent. Dette behover dog ikke skyldes, at
lederne placerer arsag og ansvar hos medarbejderen, men kan f.eks. forklares
ved, at det ikke er tydeligt for lederne, at der er et problem eller i hvilket omfang,
og hvilke gode losninger der findes. Deltagerne selv giver udtryk for en forstael-
se af situationen, der pa den ene side placerer drsagen til deres stressbelastning
hos arbejdspladsen og pa den anden side inddrager deres made at reagere pa
arbejdspladsens krav. Det er en kombination af belastende arbejdsbetingelser
og personernes inadeekvate made at reagere pa ift. disse betingelser, der opfattes
som dét, der tilsammen har skabt en uoverkommelig situation.

Opsummering

Det psykosociale arbejdsmiljo forandrer sig med de lobende forandringer og
effektiviseringer, der kendetegner det moderne arbejdsliv. Arbejdsopgavernes
indhold og rammesatning og de sociale fellesskaber, som vi er en del af for
at kunne varetage vores praksis, er under lebende forandring. Denne konti-
nuerlige forandring stiller store krav til medarbejdere og ledere om konstant
at skabe eller genskabe tilstraekkelig indflydelse, kompetence og steerke faelles-
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skaber, for at arbejdet kan blive ved med at vaere meningsfuldt. Organisatio-
ner presses af en modsatningsfyldt dagsorden om bade oget kvalitet og oget
effektivitet. Udbredelsen af New Public Management med en udbredt styring
via resultatmal og standardisering af metoder og ydelser truer med at kollidere
med fagprofessionelle normer for godt arbejde, da der ikke foregar en fortolk-
ning og meningsforhandling, der forbinder organisationens resultatmal og me-
todestandarder med de professionelles faglige motivation og forstaelsesformer.
Respondenternes fortzllinger om oplevelserne af deres arbejdsmiljo satter fo-
kus pa udfordringerne ved, at arbejdet er underlagt ogede effektivitetskrav, oget
bureaukratisering og standardisering, samt at arbejdet er praeget af hej foran-
dringstakt. Disse tendenser oger presset pa medarbejderne ift. at arbejde hurti-
gere og mere effektivt, omstille sig, koordinere og samarbejde med nye kolleger
samt kontinuerligt at bearbejde deres fagprofessionelle standarder og udvikle
nye kompetencer.

Omstendighederne kreever et sarligt fokus pa, hvordan ledere og medar-
bejdere arbejder forebyggende med dette pres, for det udvikler sig til en belast-
ning. Materialet viser en udbredt erfaring af mangel pé rettidig og tilstraekkelig
ledelsesmzessig stotte, nar medarbejderen er belastet af arbejdsmiljoet og soger
lederens hjeelp. Den udpraeget individualistiske diskurs ift. stress, hvor arsagen
findes i medarbejderens funktionsmade og ikke szttes ift. arbejdsmiljoet, kan
veere med til at forklare, hvorfor problemerne fremkommer, italesattes og be-
arbejdes pa et tidspunkt, hvor det viser sig at veere for sent. I neeste kapitel vil vi
dykke ned i respondenternes forstaelse af deres belastning, og hvordan de har
handteret den, herunder i hvilken udstraekning de har forsegt at inddrage deres
ledere i handteringen af udfordringen.
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Handtering af stressbelastning

I det foregaende har vi beskeeftiget os med de ydre arbejdsbetingelser ift. udvik-
ling af stressbelastning. Det er dog en hovedpointe i den forstaelse, der ligger
til grund for dette forskningsprojekt, at det psykiske arbejdsmilje mé forstas
i et samspil mellem arbejdsmiljoet og medarbejderens psykiske bearbejdning.
De psykiske reaktioner pa arbejdsmiljoet er et resultat af dette samspil. Derfor
er det vigtigt at undersege, hvordan individerne bearbejder deres arbejdsvilkar,
hvordan de forseger at hdndtere et arbejdspres, der overskrider deres ressour-
cer, hvordan de teenker om og vurderer arbejdsvilkarene, hvordan de handler
pa dem, samt hvilken succes eller mangel pa succes de har med deres handte-
ringsforseg. I det indledende teoretiske kapitel blev der opstillet en model for
coping i arbejdslivet med fire forskellige typer af coping: tilpasning, beskyttelse,
forhandling og opsigelse. Modellen skal nu benyttes til at beskrive og analysere
de handteringsmonstre, som deltagerne setter i vaerk for at handtere deres ud-
fordringer. I kapitlet beskrives forst de forskellige handteringsméder, som del-
tagerne forseger sig med, og hvordan de kommer til udtryk i materialet og med
hvilken veegt. Efterfolgende diskuteres og fortolkes disse monstre med inddra-
gelse af forskningslitteratur.

Tilpasning

Et gennemgéende traek ved den made, deltagerne forseger at handtere over-
veeldende arbejdskrav pa, er, at de coper ved at foroge deres arbejdsindsats. I det
empiriske materiale viser det copingmenster sig meget tydeligt: At deltagerne
forseger at oge deres arbejdsindsats, nar de moder krav, der umiddelbart over-
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stiger deres forméden. De forteeller om at ‘give den en ekstra skalle’ og "at knokle
endnu mere p&. De har lert, at det kan betale sig at arbejde hardt for at komme
igennem en vanskelig periode eller for at lykkes med en bestemt indsats. Man
’bider teenderne sammen og ader sig igennem de opgaver, man har’. Det kan
veere en del af en positiv arbejdsidentitet at blive opfattet som en ’arbejdshest’
eller en ’arbejdsbi, der loser udfordringerne ved at ‘arbejde sig igennem’ dem.
De interviewede har ofte oplevet at blive anerkendt pa arbejdspladsen for denne
vilje til at arbejde ekstra.

Sa har jeg jo ogsa faet at vide, at jeg er en arbejdshest, og jeg knokler derud-
af, og jeg leverer jo og sadan noget. Sd er det jo dér, hvor man teenker, at sd
skal jeg lige give lidt mere. (Salgsprojektleder)

Samtidig har de ogsa en idé om, at det kun er i en overgangsperiode, og at hvis
de far lost de forhdndenverende opgaver, sa vil der vaere mindre pres pa efter-
folgende. Forestillingen om en roligere periode forude bliver motivationen for
at arbejde hardere her og nu:

Jeg har hele tiden haft den der ... "bare jeg lige far det her gjort’, s er jeg pd
omdrejningshojde; "bare jeg lige far denne her bunke veek’, s kan jeg treekke
vejret igen. (Fysioterapeut)

De tror pa og har erfaring med, at hvis man arbejder hardt, s& nar man ogsé
sine mal. Den naturlige konsekvens af denne indre overbevisning er at knokle
pa, ndr man meder udfordringer. For nogle er arbejde endda kuren imod pro-
blemer og stresssymptomer. Rationalet er, at hvis man hele tiden er optaget af
at arbejde, sa har man ikke tid til at spekulere over problemerne, og sa kan det
veere, at problemerne forsvinder igen.

Jeg troede bare, det gik veek igen, hvis vi ikke snakkede om det, og hvis du sd
bare arbejdede lidt mere, sd kunne det jo veere, det gik vaek igen. Det gjorde
det ikke. (Kantinemedarbejder)

Det er en meget grundfeestet handteringsstrategi at yde mere for at komme pa
omgangshejde med situationen. Folk er socialiseret til en fleksibel og tilpas-
ningsorienteret arbejdsmoral, og de har leert gennem erfaring, at det kan betale
sig at yde en ekstra indsats for at lykkes med nogle opgaver. Med tilpasning
som primeer coping-strategi opretholdes og styrkes ogsa arbejdspladsrelationen
i bredere forstand.
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Et andet udbredt feenomen, der optreeder sammen med bestraebelserne pa at
handtere de ydre krav, er en steerk undertrykkelse eller fortraengning af kropsli-
ge og mentale reaktioner:

Og sd tror jeg, jeg har veeret god til at ligesom holde alt det der ’jeg har ikke
sovet i nat’ og ’jeg har ondt i hovedet’, jeg har holdt det nede, ikke? Og ’tag
en hovedpinepille og kom videre’, altsd. Jeg har jo ikke veeret god til at tage
min krops signaler alvorligt, altsa slet ikke. (Handicaphjaelper)

Undertrykkelsen af de kropslige og mentale reaktioner og symptomer pa stress
er omfattende og effektiv i en grad, sa personen kan fole sig helt fremmed over
for kroppen og folelseslivet. Sansninger og fornemmelser afspaltes fra bevidst-
heden, og selv om personen har en fornemmelse af, at det er problematisk at
blive ved med at leve op til kravene, sa er det ikke leengere muligt at skabe for-
andringer:

Jeg begyndte sadan at miste grebet fuldsteendig om mig selv. Jeg kunne ikke
teenke klart, og jeg kunne slet ikke handle. For set udefra, sa vidste jeg egent-
lig godt, hvad der var galt, og hvad der skulle gores noget ved, men jeg kunne
slet ikke finde nogen losning pa nogen ting. Jeg folte mig sadan fanget i den
der trummerum. (Gymnasielerer)

Gymnasielereren oplever at kunne se sig selv udefra pa distance og have en idé
om, at maden, hvorpa hun agerer, er problematisk, men samtidig er hun ude af
stand til at gribe ind over for sig selv og @endre pa sin hdndtering af udfordrin-
gerne. Hun beskriver det nasten som en oplevelse af at vere spaltet i to — en
bevidsthed og en kropslighed, der ikke haenger sammen, og som agerer pa hver
sin made. Hun har viljemeessigt sat sig op til, at hun kan klare det pres, hun er
under - ”jeg teenkte, at jeg skal overleve, og det kan jeg godt, og det skal jeg” -
samtidig med at kroppens reaktioner viser, at hun ikke kan klare presset. Men
i selve stresssituationen suspenderes dog refleksionen over denne modsztning,
og hun fokuserer udelukkende pa at handle.

En anden made, at afspaltningen eller fortreengningen af sansninger kan kon-
stateres pa, er, nar kroppen pludselig opleves som reagerende uforstaeligt og
uden for kontrol. Man kan fele sig fremmedgjort over for sin egen krop og ift.
sit eget folelsesliv. Man kan opleve at veere ude af sig selv og f.eks. graede over
ingenting eller miste besindelsen over for familie eller kolleger. Ultimativt kan
fortreengningen af kroppens reaktioner ikke laengere opretholdes. Presset bliver
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for stort, og kroppen holder op med at fungere. Fabriksarbejderen beskriver
tydeligt dén oplevelse:

Det var ligesom om, at kroppen ville bare ikke. Mit hoved ville egentlig ger-
ne, men kroppen ville ingenting. Den ville bare blive liggende i det der mor-
ke soveverelse og bare sove ... Jeg kunne ikke forstd, hvorfor min krop den
ikke ville ud. Altsa den ville ingenting. (Fabriksarbejder)

Her bliver igen sat ord pa oplevelsen af spaltning og en modsatning mellem
tanke og krop, kontrol og felelse. Og det er tydeligvis en overraskende erfaring,
at kroppen synes at veere uden for tankens kontrol.

Det tydeligste monster i deltagernes hdndtering af de overveeldende krav er
saledes tilpasningsorienteret at arbejde mere, kombineret med fortrengning af de
kropslige og mentale signaler pa, at deres krop og sind er belastede. Dette mon-
ster viser sig gennem oplevelser af modsatninger mellem tanke og handling,
sind og krop - eller det, man vil, og det, man er i stand til. Denne handterings-
made kan fungere i et stykke tid, men hvis presset ikke opleses eller lettes eller
héandteres pa anden vis, sker der et sammenbrud.

Beskyttelse

Tilpasning kombineret med fortreengning af de kropslige og mentale reaktioner
pa situationen er en giftig cocktail, der driver personerne ud over deres granser
for, hvad de pa sigt kan holde til. Den akutte stress bliver efterhanden til kronisk
stress, da den made, man handterer de overvaldende krav pé, ikke far belast-
ningen til at forsvinde. Tvaertimod betyder denne type af hdndtering, at man
bruger endnu flere ressourcer pa at bearbejde de vedvarende belastninger.

Tilpasningen til stigende krav kombineret med fortraengning af reaktioner
har ofte staet pa i en rum tid, for personerne bliver sygemeldt. Nogle har oplevet
det som en laengere periode med fokus pa overlevelse, hvor man har forsegt at
oge sine ressourcer og holde ud i hab om bedre tider. Denne periode har natur-
ligvis teeret pa ressourcerne. Deltagerne foler sig udmattede, som fysioterapeu-
ten forteeller: "Jeg har egentlig folt mig rigtig traet, men jeg har bare kort videre.
Altsa jeg har egentlig ikke folt, at jeg sadan kunne”. Det er en oplevelse af, at den
pressede tilstand har varet ved alt for leenge, som organisationskonsulenten be-
retter: ”Jeg har mange gange haft en stemme i hovedet, der sagde: 'Det her, det
kan du ikke holde til. Altsa den har jeg jo haft i ar, inden jeg gik ned med stress”
Nogle beskriver direkte dem selv som ‘udbraendte’ som f.eks. forskeren:
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... sd mistede jeg lysten til at arbejde. Altsd det faglige, som jo havde veeret
det vigtigste indtil da ... jeg breendte ud, simpelthen, mistede lysten og inte-
ressen og nysgerrigheden omkring mit arbejde.

Den manglende lyst og egede traethed kan tolkes som en form for udmattelse.
Her er medarbejderen ved at na en erkendelse af, at hun ikke kan arbejde sig
ud af problemerne. Nar det ikke lykkes at handtere presset ved at tilpasse sig og
fortreenge reaktionerne, udmattes personen. En made at forsege at cope med
den gryende erkendelse af, at man ikke kan leve op til kravene, bestar i at be-
skytte sig selv ved at begraense engagementet i arbejdet og identifikationen med
det. Nogle nedjusterer opfattelsen af arbejdets betydning og udvikler et instru-
mentelt forhold til jobbet. F.eks. forseger fysioterapeuten at overbevise sig selv
om, at man “behever ikke have nogen arbejdsgleede, for at ga pa arbejde, for du
far din len. S& kan du betale din husleje”. Tilsvarende beretter skoleleereren om
en udvikling, hvor hun for braendte for jobbet, der fyldte rigtigt meget, og hvor
granserne mellem privatliv og arbejdsliv var mere flydende, til et efter, hvor hun
mistede den positive identifikation med sin arbejdsplads. Det blev et sted, hvor
hun gik "hen for at arbejde”, mens hun hentede sin energi’ i privatlivet. Arbejdet
var ikke leengere en primeer kilde til tilfredshed og identitet. Det var derimod i
hendes privatliv, hun fandt dette.

Forhandling

En anden og mere problemlosende strategi ville veere at forsege at gore noget
ved sin situation og fa andret arbejdskravene, hvis man oplever, at de er for
hoje, komplekse eller dilemmafyldte, dvs. at man ger opmerksom pa proble-
merne og soger en forhandling med lederen om vilkdrene. Denne héndterings-
made er mindre almindelig. Men det forekommer dog i betydeligt omfang, at
deltagerne henvender sig til den neermeste leder for at fa hjelp til at fa gjort
noget ved situationen. Som vi sa i det foregdende kapitel, forholder lederne sig
forskelligt til denne foresporgsel, og i flere tilfelde forseger lederen at hjelpe,
men som it-konsulenten her beretter om, sa har det ofte ikke tilstraekkelig effekt:

Jeg gik jo ogsd over og snakkede med mit arbejde, og sd skar vi jo ned pd
nogle opgaver, og vi gjorde nogle ting og sadan lidt, ... Sd der er jo gdet lang
tid med at prove og lave sadan nogle forskellige tiltag af det ene og det andet,
der ikke hjalp noget rigtigt. (It-konsulent)
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Det forekommer vanskeligt at justere kravene, sa de passer til personens ressour-
cer, og der bliver tilsyneladende kun justeret i mindre omfang. I it-konsulentens
tilfeelde handlede det om, at hun var centralt placeret i en raekke projekter, der
var i proces. Hun var derfor vanskelig at skifte ud midt i projekterne. Proble-
merne med at justere tilstreekkeligt ift. kravene til personens ressourcer synes
at veere udbredte. Det kan fore til gentagne forseg pa at lose problemet, uden at
det rigtigt lykkes, hvilket affeder frustration hos leder savel som medarbejder:

Sidste mode, jeg havde med lederen, der sagde hun altsd, hvis du ... finder
en losning ... sa send mig en mail’. Og sd havde jeg det lidt sidan ’jamen,
hvis jeg selv kunne finde en losning, sd havde jeg jo ikke siddet her’, altsd ...
Sa blev det lidt sadan sa ma jeg bare forsoge at overleve i det’, fordi at jeg
havde simpelthen ikke poweren eller overblikket til at finde ud af, hvordan
jeg skulle komme ud af det ... Nar jeg beder om hjcelp, sd er det, fordi jeg har
provet en helt masse ting, alle de ting, jeg selv kan finde pd, og alle de veje,
jeg selv kan finde pa. (Fysioterapeut)

Deltagernes forseg pa at forandre forholdene tager her form af at sege person-
lig hjeelp til deres udfordringer hos lederen. Det er saledes ikke en felles co-
ping-strategi, hvor medarbejderne kommer med en kollektiv protest over pro-
blematiske forhold, som pévirker hele arbejdsgruppen, og hvor de benytter sig
af fagforeningssystemet eller arbejdsmiljesystemet for at aendre pa forholdene.
Derimod har forhandling her en individuel karakter og viser sig i forskellige
former for dialog mellem medarbejder og neermeste leder, hvor medarbejderne
fortaeller om deres bekymringer omkring helbred eller manglende muligheder
for at na opgaverne. Denne type af forhandling er ikke nedvendigvis eksplicit
omkring kritisable arbejdsforhold, men kritikken ligger implicit i, at personen
forseger at pavirke og @ndre sine arbejdsforhold til det bedre. Dialogen om
udfordringerne foregar i en (uformel) droftelse mellem medarbejderen og naer-
meste leder. Lederen kan opfatte forhandlingens individuelle karakter som en
adgang for medarbejderen til at udtrykke sin personlige oplevelse af forholdene.
Udfordringerne bliver italesat og handlet pa som individuelle problemer med
at handtere kravene og né opgaverne, og de takles som individuelle problemer,
f.eks. ved at forsege at lette arbejdsbyrden for personen i en periode.

Det er pafaldende, at deltagerne ikke har storre tendens til at ytre deres kritik
af arbejdsforholdene kollektivt og tydeligt. Der er forskellige grunde til dette.
Grundleggende oplever deltagerne, at de potentielt seetter deres arbejdsforhold
pé spil, hvis de er for kritiske, og det er de ikke interesserede i. Kontorlederen
forteeller:
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Sa burde jeg mdske faktisk veere ligeglad og sd sige: "Hvis det her koster mit
job, jamen sa fuck det”, men det kan jeg heller ikke, fordi jeg er alene. Jeg
har et hus, jeg har en masse ting, som ... [gor mig] afhcengig af at fi den lon,
som jeg faridag ... sd jeg er ogsd presset pa den mdde. Et eller andet sted, sd
bliver jeg bare nodt til at leve i det. Sadan et job, det heenger heller ikke pa
treeerne, det er ikke noget, der bliver sldet op hver dag, sd jeg er bange for at
sige: "Nd, men sd finder jeg sgu bare noget andet.” (Kontorleder)

Dilemmaerne mellem at vaere tydelig og eksplicit i ens kritik og s& bekymrin-
gerne for konsekvenserne er abenbare. Kontorlederen anser det for muligt, at
hun vil miste sit job og sin indtaegtskilde, hvis hun er for kritisk, og situationens
alvor skeerpes af, at det er vanskeligt at fa et nyt job. Tanken om at ytre sig kritisk
skaber frygt for at miste jobbet, og som en dominoeffekt folger utryghed og
aengstelse omkring bade arbejdsidentitet og fremtidsudsigter. Der er meget pa
spil, og derfor bliver lederne ikke altid tydeligt gjort opmerksomme pa udfor-
dringerne.

Der kan dog ogsa meget vel vaere tale om, at lederne ikke er seerligt lydhere
over for modstand og kritik fra medarbejderne. Rasmus Willig har peget pa,
at selv om medarbejderne ytrer sig kritisk over for ledelsen, sa er der en steerk
tendens til, at ledelsen afveebner denne kritik i stedet for at lytte til den, tage den
alvorlig og forsege at @endre pa tingene (Willig, 2016). Kritikken afvaebnes ved,
at lederen benytter forskellige retoriske greb for at fa sat en stopper for yderlige-
re dialog, f.eks. ved som modsvar til kritik at placere arsagen hos medarbejderen
selv (jf. ogsa Ladegaard m.fl., 2012). Pa arbejdspladsen kan der opbygges en kul-
tur, der fungerer som en afvaebning af kritik. Sygeplejersken har arbejdet seks ar
pa en afdeling med et presset arbejdsliv, hvor hun tit oplevede at arbejde for to.
Men nar hun ytrede sig om sine problemer med at holde til arbejdspresset, ople-
vede hun resignation fra kollegerne. De gav udtryk for, at det harde arbejdspres
“var narmest acceptabelt, fordi sddan var det jo bare, fik man at vide fra bade
ledelse og kollegaer.” Det harde arbejdspres blev normaliseret, og hvis “man peb
lidt for meget”, syntes de andre, at man skulle tage sig sammen.

Sygeplejerskegruppen havde endvidere den norm, at selv om sygeplejersker-
ne oplevede sig som verende pressede, sa matte patienterne ikke vide det eller
merke noget til det. De skulle derfor hele tiden kontrollere sig selv og leegge
lag pa deres folelser, for at kunne vise den rolige, ustressede facade udadtil. Sy-
geplejersken beskriver, at denne bearbejdelse og undertrykkelse af folelser fik
hende til at opleve sig som fremmedgjort i arbejdet: "Der er ikke tid til at veere
sig selv og veere et menneske. Man er sadan en form for robot, for man ger de
ting, som man skal, og lader, som om at alting er okay.” I sygeplejerskegruppens
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kollektive arbejdspladskultur var hardt arbejdspres abenbart blevet en legitim
del af jobbet. Det matte handteres ved at holde ud, trods alt, samt at kontrollere
folelserne, sa patienterne ikke maerkede noget. Det matte ikke ga ud over kva-
liteten af arbejdet med patienterne, at de folte sig pressede. De legitime mader
at handtere stress pa var at knokle pa og arbejde hurtigt for at nd opgaverne og
holde ud i kollektivt hdb om, ”at der kommer nok en god periode lige om lidt”
Den felles og harde arbejdsmoral blev opretholdt gennem steerk disciplinering
ift. normen, hvor afvigelser ikke blev tolereret. Alle matte yde deres yderste,
og der var ikke plads til at komme med kritiske spergsmal til arbejdssituatio-
nen, som kunne virke destabiliserende pa status quo. Kritik blev opfattet som
et svaghedstegn og blev "barnliggjort’ gennem at beskrive ytringen som at ’pive’
over forholdene. Ukontrollabel stress, som man blev syg af, blev betragtet som
illegitim og tegn pa individuel svaghed.

Samlet set er forhandling som handteringsmade kendetegnet ved oftest at
bestd i en dialog med lederen om ens individuelle udfordringer med at klare
kravene. Deltagerne opfatter en sddan samtale som kritisk. De er bekymrede
for, om samtalen kan have alvorlige konsekvenser for deres arbejdsforhold. Der-
for er man ofte tilbageholdende med at veere tydelig omkring udfordringerne.
Pa den anden side synes lederne heller ikke at vaere tilstraekkeligt lydhere over
for kritik. Medarbejdernes manglende tydelighed om problemerne og ledernes
manglende villighed til at diskutere problemerne kan vere indlejret i en kollek-
tiv arbejdspladskultur, hvor man undertrykker oplevelser af stressudfordringer,
bade over for borgerne og internt i arbejdsgruppen.

Opsigelse

En sidste mulighed for at komme ud af konflikten mellem for heje krav og
manglende matchende ressourcer er ved at opsige ens arbejde og at forlade ar-
bejdspladsen. Denne mulighed er sjeeldent brugt i materialet, men der er en-
kelte eksempler, og det f.eks. forskeren, der tager konsekvensen af sin belastede
situation og holder et ars selvbetalt orlov. Ved selvvalgt opsigelse spiller mu-
lighederne for at fa et nyt job eller klare en uvis ekonomisk situation ind i del-
tagernes overvejelser. Eksempelvis afvejede kontorlederen mulighederne for at
klare sig uden arbejdsindteegten eller finde et nyt job, men valgte ikke at kvitte
jobbet. Afbrydelse af arbejdsforholdet forekommer ogsa som en ikke-selvvalgt
‘losning, hvor det er arbejdsgiveren, der ophaever arbejdsforholdet.
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Motivationen bag den tilpassende handlestrategi

Tilpasning kombineret med fortreengning var som beskrevet det tydeligste hand-
teringsmonster. Et monster, de fleste kunne genkende. Derfor er det interessant
at dykke lidt mere ned i, hvad der er motivationen bag menstret. Tilpasning
kombineret med fortraengning forer ofte og efter en periode til kronisk stress,
der kulminerer i et sammenbrud. Hvordan kan det vere, at deltagerne kommer
sa langt ud? Hvorfor melder folk sig ikke syge (noget for) med de psykiske og
tysiske symptomer, de allerede har pga. belastningen? Hvorfor siger de ikke op?
Hvorfor bliver de ved og ved, selv om de overskrider greenserne for egen for-
maen? Hvad er det for en dynamik, der er sa steerk, at de fastholdes i konflikten
mellem krav og ressourcer og loyalt bliver ved med at forsege at lose problemer-
ne ved at tilpasse sig de overvaeldende krav? Baggrunden for disse reaktions-
menstre ma findes i forskellige typer af motivation. Der kan bade identificeres
positive og negative motivationsformer.

Positive motivationsfaktorer

Der er i en raeckke beretninger tydeligvis positiv motivation pa spil i form af et
onske om at bibeholde et arbejde, man braender for og er dygtig til. Deltagerne
ser sig selv som ambitigse, engagerede og arbejdsomme, og det er en central
del af deres selvopfattelse, at de er dygtige til deres arbejde og har succes i deres
job qua deres ambitioner og deres arbejdsomhed. Organisationskonsulenten
beskriver det saledes:

Det der med at veere ambitipse og synes, det er speendende, og gerne ville
udvikle og gerne ville skubbe ting. Og sd knokler vi pa. Og lederen er sd ty-
pen, der presser sig selv, han er jo ogsd videre i en ny lederstilling, rykket op
i niveauerne, ikke? Altsd, sa jeg tror den der mentale indstilling til vi kan
godt lige presse os selv, vi kan altid lige skrue skruen lidt strammere’, den
tror jeg simpelthen ikke, der er nogen af os, der har kunnet scette os ud over.
(Organisationskonsulent)

Organisationskonsulenten setter med den sidste seetning fokus pa, at hun ogsa
selv har delt arbejdspladsens veerdier omkring hardt arbejde, malorientering,
store ambitioner osv. Hun er ambities og synes, at opgaverne er speendende, og
vil derfor gerne "knokle p&, og denne indstilling forstaerkes af, at hendes leder
ogsa er ambities pa afdelingens vegne. Der bliver skabt en kultur, der understot-
ter, at man hele tiden skal arbejde lidt hardere. Hun har internaliseret veerdier-
ne, og er blevet en del af kulturen, og oplever ikke noget modseatningsforhold
mellem ledelsens og medarbejdernes interesser. Tveertimod smelter interesserne
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sammen, og arbejdspladsen bliver rammen om tilfredsstillelse af mange typer af
behov: ekonomiske, sociale, faglige og identitetsmaessige. Der er ikke konfliktu-
erende interesser, men feelles interesser pa jobbet: Arbejdspladsen har behov for
en arbejdskraft, der bruger dens faglige og personlige kompetencer, og som er
engageret i jobbet, og medarbejderne har behov for at bekrzafte, opretholde og
udbygge en positiv arbejdsidentitet som veerende dygtige, kompetente og enga-
gerede medarbejdere. Arbejdet giver identitet, samtidig med at subjektiviteten
ogsa er en afgerende ressource i udferelsen af arbejdet.

Som en del af den sterke og positive identifikation med arbejdet folger ogsa
at anvende bade faglige og personlige kompetencer pa arbejdspladsen. Nar ma-
let med arbejdet ogsa er at realisere sig selv, sa indebaerer det, at personligheden
er pd arbejde, og at man byder ind med de personlige egenskaber, der efterspor-
ges af virksomheden, f.eks. fleksibilitet, omstillingsparathed og engagement.

Deltagerne har derfor ogsé ofte oplevet en stor tilfredshed i deres arbejdsliv
og oplevet sig selv som succesfulde. Arbejdslivet har veeret personligt tilfreds-
stillende:

Jeg er helt vildt pligtopfyldende, sd [griner], og jeg far virkelig en fornojelse
ud af at opna nogle mal sammen med andre, og det er det, jeg gor som pro-
jektleder. Jeg laver sadan et team, og sa hjcelper jeg de folk, jeg har tildelt,
med at skubbe forhindringer af vejen og give dem det, de har brug for, for
at yde deres bedste. Og det er pissefedt, ndr vi ndr i mdl, og jeg har faet sd
mange gode oplevelser ved at arbejde pd den made, sd. (Ingenior)

Den positive synergi, hvor arbejdspladsens krav og medarbejdernes personlige
ambitioner gensidigt skaber en positiv dynamik, kan fa en slagside, hvis medar-
bejderen forfores af en anerkendende kultur til at lade sig forme for sneevert’ ift.
virksomhedens behov for specifikke kompetencer og holdninger.

Salgsprojektlederen forteeller om, hvordan hun er blevet formet ift. en kultur,
der har anerkendt hende for at prioritere jobbet meget hojt og fleksibelt lose de
problemer, der pludselig opstod i de salgsprojekter, hun drev. Hun har oplevet
det positivt at lose udfordringer og har faet et kick af at arbejde sig igennem et
projekt og fa det til at Iykkes.

Jeg er siadan en bette arbejdshest. Min chef, hun har jo lavet sadan en fin
metafor for mig, hvor jeg er den her, den der fugl, ‘'mip mip pifffff” [Hjulben].
Jeg har et mal, og sa er jeg sadan set ligeglad med, hvordan jeg kommer
derhen. Jeg skal nok komme derhen. Sa er jeg sidan set ligeglad med vejen.
Og det er jo fedt at have sadan en arbejdsbi i sit team. (Salgsprojektleder)
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Den ’bette arbejdshest’ var indstillet pa lange arbejdsdage og ogsa at tage aftener
og netter i brug, nar kunderne havde akut brug for hjelp. I bagklogskabens
klare lys vurderer hun, at hendes steerke prioritering af jobbet har haft en rackke
store konsekvenser for hende, bl.a. at hun aldrig fik taget den uddannelse, hun
dromte om.

En anden dimension af kravet om vedvarende fleksibilitet pa arbejdspladsen
kan veere, at personen over tid udvikler sig i en retning, der foles som i uover-
ensstemmelse med personens egne verdier. Sygeplejersken oplever, at kravet
om konstant fleksibilitet og tilpasning til arbejdslivet bevirker en negativ udvik-
ling, hvor hun ikke leengere kan maerke sine egne graenser og derved fir vanske-
ligt ved at sige fra over for kravene:

Selvfolgelig skal man udvikle sig ... [men] til sidst, sa kan jeg faktisk ikke
mcerke, hvor min egen greense gar ... Den har rykket sig, og den kan ogsd
rykke sig til et vist punkt. Men ndr man til sidst ikke kan genkende sig selv,
og hvor ens greense egentlig gar, sa kan man ikke sige fra mere, og sd er det
egentlig, at man begynder at ga pa kompromis med sig selv, og sd ender det
med, at man siger ja til alting. (Sygeplejerske)

Det spaendende arbejde, der giver mulighed for at dyrke og udleve egne ambi-
tioner, og hvor man hester anerkendelse for sin arbejdsudferelse og sin villig-
hed til at tage ansvar og veere fleksibel og udvikle sig, nir det er nedvendigt, er
en sterk positiv motivationsfaktor ift. at tilpasse sig arbejdslivets udfordringer.
Men denne motivation kan som antydet have negative konsekvenser ved, at
man pa forskellige mader tilpasser sig ud over sine greenser.

Negative motivationsfaktorer
De negative motivationsfaktorer handler om den utryghed og eengstelse, der
er forbundet med at blive syg af stress, og de bekymringer, som deltagerne har,
for hvad stress vil betyde for funktionsevnen pa sigt. Hvis man nu skal opfattes
som ’ikke dygtig til sit fag’ eller ikke i stand til at klare et almindeligt arbejde;,
hvordan ser fremtidsmulighederne sa ud? Mange af disse tanker kan summes
sammen til frygt for stigmatisering. Den negative motivation driver folk til at
forsoge at lose problemerne selv og skjule udfordringerne for omgivelserne.
Harkness m.fl. (2005) har identificeret to forskellige, almindeligt udbredte
stressdiskurser, der har hvert sit tema: Normal stress, der betragtes som stress
forbundet med store krav, som en dygtig medarbejder klarer, og hvor stressen er
under kontrol, og unormal stress, der ikke kan inddeemmes via en ekstra indsats,
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og som derfor er ubehersket og farlig. Diskursen om stress som unormal stig-
matiserer personer, der ikke har kunnet klare og kontrollere deres pres.

Deltagerne er utilbgjelige til at erkende sig selv som syge, fordi de sa opfattes
som nogen, der ikke har kunnet kontrollere deres arbejdspres. Som Bloch ud-
trykker det, er "den stigmatiserende tolkning ... en sandsynlig baggrund for en
stiltiende norm om at holde personlig stress for sig selv” (Bloch, 2001, s. 125).
Ubehersket stress opleves som “forbudt’ og derfor vil folk, der virkelig foler sig
belastede, forsoge at holde det hemmeligt og skjule deres stress. Dermed er det
kun kontrolleret stress, der er synlig blandt kolleger.

Ingenioren forteller om sine vanskeligheder ved at drefte sine arbejdsudfor-
dringer med sin chef:

Jo hajere du kommer op i hierarkiet, og jo hojere lon du far, s er der ligesom
nogle ting, som du ikke kan. Altsd der er sgu sadan meget [griner] alfahan-
kultur herude, ikke ogsa? Man skal ikke vise svaghed, og sadan er det bare,
ikke ogsa? Altsd. (Ingenior)

Den ting, man ’ikke kan, og som er illegitim, er ikke at kunne klare sit arbejde,
og derfor kan man selvfolgelig heller ikke drefte problemer angaende for stort
arbejdspres med sin leder eller fa hjelp af sin leder til at seenke presset. Det
ville vere at “vise svaghed”. Stigmatiseringen viser sig bl.a. i de mange negative
folelser, der er forbundet med oplevelser af stress. Deltagerne er (og som inge-
nigren) bange for at virke svage pa arbejdspladsen og personligt blive sat i bds
af kolleger og ledere som ¢én, der er svag. Kolleger og ledere skal ikke opfatte én
som ’svag, for sa mindskes ens interne konkurrencedygtighed, og man bliver
stemplet’ som én, der har veeret nede med stress. Svaghed er serligt problema-
tisk i en "performance-kultur; for de andre brokker sig jo heller ikke. Og sa er
der fyringsrunder en gang imellem, hvor man, som it-konsulenten, teenker: ”Jeg
skal jo heller ikke sidde her og sige, at jeg ikke kan finde ud af det”

Deltagerne har inderliggjort den stigmatiserende stressdiskurs, hvor ubeher-
sket stress er negativ. Det betyder, at det har veeret vanskeligt for dem at erkende,
at de har problemer med stress. Stress opfattes som noget andre og svagere per-
soner far, og det er derfor umiddelbart uforstaeligt, at de, og som staerke perso-
ner, bliver stressbelastede. Det kan opfattes som et nederlag. At vaere stresset er
sé langt fra deres selvbillede, at de har vanskeligt ved overhovedet at erkende og
rumme det. De har haft en (selv)opfattelse af at veere staerke, viljefaste, udhol-
dende og at kunne klare meget. Nar de sa ma erkende, at de er stressbelastede,
sé ryster det selvopfattelsen og bryder med deres seedvanlige, konsistente selv-
opfattelse.
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Diskussion af betydningen af sammenvasvningen imellem person og arbejde

Medarbejdernes store identifikation med jobbet og positive motivation for ar-
bejdsforholdet er det motivationelle grundlag for, at de keemper for arbejdsfor-
holdet gennem tilpasning kombineret med fortreengning af stresssymptomer. Det
er et forholdsvist nyt fenomen, at en sa stor del af arbejdsstyrken oplever, at
arbejdsforholdet er preeget af felles interesser og gensidighed mellem medar-
bejder og virksomhed.

Medarbejdere har som vist ofte en tydelig positiv motivation for jobbet, der
henter energi fra en personlig og indre interesse i jobbet. Jobbet opfattes i ud-
gangspunktet ikke bare som et lonarbejde, hvor formalet er at tjene en lon, og
hvor man bare skal bruge arbejdstiden pa at udfere noget, som man far sin
betaling for. Jobbet har derimod karakter af en karriere, der giver identitet og
opfylder deltagernes behov for selvrealisering, jf. Thomas Heyrups (1983) skel-
nen mellem lonarbejder- og karrierelivsformer. Medarbejderne haber at fi et
godt arbejdsliv, der kan give det fornedne pkonomiske raderum, men ogsa at
det kan opfylde ambitioner, give mulighed for selvrealisering, give mening samt
veere platform for fellesskab med kolleger og ledere. Det er den positive kraft,
der driver respondenterne mod malet og motiverer dem til at forsege at over-
komme deres udfordringer ved at arbejde hardere.

Arbejdet bliver derfor en vigtig (og maske den vigtigste) arena for medarbej-
dernes identitet — ogsa selv om de har andre vigtige arenaer i livet. Arlie Hor-
chschild (2003; 2004) beskriver malende, hvordan arbejde og hjem som sfeerer
for henholdsvis produktion og reproduktion er i feerd med at skifte plads. Ar-
bejdet udvikler sig til den sfeere, hvor vi kan realisere os selv. Der er ordnede
forhold, og man har spandende opgaver og inspirerende kontakt med andre
voksne, mens hjemmet i stigende grad er ramme om en raekke kedsommelige
og repetitive processer som indkeb, madlavning og bernepasning.

Man kan pointere, at det er positivt, at medarbejderne kan bruge hele deres
person pa arbejdet og ikke bliver nedt til at afspalte deres mentale og folelses-
messige ’jeg, nar de gar pa arbejde. Belastningerne forbundet med traditionelt
industriarbejde var serligt knyttet til arbejdets fragmentering, ensidighed og
manglende kvalifikationskrav. Det ser dog ud til, at der opstar en raekke nye
problematikker med det storre fokus pa personlige kompetencer. Arbejdslivets
mulighed for at blive arena for personlig udvikling medferer nemlig, at ens ar-
bejde bliver afgerende for ens selvopfattelse og identitet. Medarbejdernes evne
til at seette personlige og sociale kompetencer i spil bliver den beerende produk-
tivkraft. Kombineret med, at arbejdet giver os mulighed for at realisere os selv
og vores potentialer, betyder det, at vi ikke bare er athaengige af arbejdet for at
opretholde vores livsgrundlag, men ogsa er eksistentielt atheengige af vores ar-

91



bejde. Som Andersen (2013) udtrykker det: "Sammenfoldningen mellem arbej-
de og identitet synes at resultere i, at mangelfuld lesning af arbejdsopgaverne,
kritik og manglende anerkendelse udger en trussel mod interviewpersonernes
selvopfattelse og selvveerd” (Andersen, 2013, s. 32). Diskursen om det udviklen-
de og selvrealiserende arbejde, hvor man kan anvende og udvikle sine person-
lige egenskaber, anerkendes herfor og opretholde sin identitet, gor mennesker
sarbare i det daglige virke og i den relation, som medarbejderne opbygger til
arbejdspladsen. Personlige kvaliteter omszettes til kompetencer i arbejdslivet i
en proces, hvor personligheden socialiseres ift. virksomhedens kultur. Dermed
bliver selvveerd og selvtillid atheengige af mulighederne for at praestere pa job-
bet. Desuden bliver interessemodseatninger pa arbejdspladsen og samfundets
grundfeestede konflikter mellem arbejdstager- og arbejdsgiverinteresser mindre
synlige, og dermed forsvinder kritik og modstand ogsa som legitime kampmid-
ler.

Det er dog interessant, at deltagerne anser de samme personlige indstillin-
ger, der kan relateres til ansvarsbevidsthed, omstillingsparathed og fleksibilitet,
for at veere de personlige forholdemader, der skaber problemer for dem ift. at
saette greenser for arbejdspladsens (urimelige) krav. Fleksibilitet fordrer, at man
siger ’ja’ og ’til’ og ikke ’siger fra. Ansvarlighed indebeerer, at man tilsidesaetter
egne behov og netop ikke, at man satter greenser for sit ansvar. Grundlaget for
at veere fleksibel pa jobbet handler om, at medarbejderne er i stand til at sette
andres behov for egne.

De udfordringer, som deltagerne oplever, erfarer de dog et stykke ad vejen
som personlige brister: Der er noget galt med dem selv, nar de ikke er i stand
til at seette de nodvendige granser og afvise krav. Selv om de kan identificere
en reekke arbejdsmiljokrav, der har oversteget deres ressourcer, har de en steerk
tendens til at vende blikket indad og anskue deres stressproblemer som et ud-
slag af deres personlighed.

I overensstemmelse med den individualiserende stressdiskurs forstar delta-
gerne umiddelbart arsagerne til stress som centreret i og udsprunget af deres
egne individuelle og personlige mangler. De arbejdsomme og udholdende med-
arbejdere oplever pa paradoksal vis, at de selv er skyld i deres stress. Der er en
udbredt forestilling hos deltagerne om, at arsagen til, at de er blevet stressover-
belastede, er, at de ikke selv har sagt fra i tide over for vilkarene, fordi de er darli-
ge til at sige fra’ og ‘altid har veeret det’ De vender arsagen indad og oplever, at de
har personlighedstraek, der delvist er skyld i, at de er blevet stressoverbelastede.

92



Opsummering

Dette kapitel har sat fokus pa, hvordan deltagerne har forsegt at handtere de
udfordringer i det psykiske arbejdsmilje, de har oplevet. Den primere hand-
teringsstrategi har vist sig at vaere forseget pa at tilpasse sig de overvaldende
udfordringer ved at oge ens ressourcer og undertrykke belastningssymptomer-
ne. Denne kombination af tilpasning til ydre krav og undertrykkelse af indre
reaktioner forer til, at de klarer presset i en lidt leengere periode. Det teerer dog
efterhanden pa dem, og de beskriver, hvordan det pa et tidspunkt bare handler
om overlevelse. Nogle deltagere benytter sig af beskyttende handteringsstrate-
gier og forseger at mindske deres engagement i arbejdet og udvikle et mere
instrumentelt forhold til jobbet. Derudover er der ogsé en del, der har haft en
dialog med deres ledere omkring udfordringerne og pa den méde forsegt at
forhandle, og det for at eendre pa arbejdsforholdene. Men i de tilfelde, hvor
der er sket nedjusteringer af kravene, har det vist sig ikke at veere i tilstreekkelig
grad. Uanset hvilken méade deltagerne forseger at handtere presset pd, si oploses
det ikke. Ofte bliver de bare ved lidt endnu og kommer dermed leengere ud i en
belastende tilstand. Til sidst sker der et ssmmenbrud, nar stresssymptomerne er
blevet sa kraftige, at personen ikke leengere kan udfore sit arbejde.

Som vi har set, handler motivationsbaggrunden for, at medarbejderne kom-
mer ind i en negativ spiral, hvor de bliver mere og mere stressbelastede, bade om
staerke positive motivationsfaktorer og om steerke negative motivationsfaktorer.
Dét at opretholde en positiv arbejdsidentitet bliver eksistentielt vigtigt, samtidig
med at det bliver problematisk at italesaette udfordringer med stress. Deres egen
og arbejdspladsens indlejring i den individualistiske stressdiskurs, hvor ukon-
trolleret stress er stigmatiserende, gor det vanskeligt at tale om belastninger og
forebygge nedbrud med stress, da blot dét at italeszette det tolkes som et signal
om, at medarbejderen er ved at miste kontrollen ift. kravene.

Medarbejderne har i hej grad selv inderliggjort samfundets individualistiske
diskurs ift. stress. Personlige holdninger og verdier opfattes som en medvir-
kende arsag til at blive stressbelastet. Det har bevirket, at man ikke har sagt fra
over for arbejdspladsens krav. I diskussionen blev det tydeliggjort, hvordan per-
sonlige kompetencer, der eftersporges i arbejdslivet (ansvarlighed, fleksibilitet
og omstillingsparathed), pa paradoksal vis bade kan anskues som det, der giver
adgang til et berigende arbejdsliv, men ogsa installerer nogle normer, der gor
det umuligt for medarbejderne at vise sig ufleksible, tage mindre ansvar og satte
de nodvendige graenser i arbejdslivet.
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Laering og udvikling
igennem behandlingsforlab

I dette kapitel ser vi pa deltagernes proces hen imod eget mestring af deres situ-

ation. Hvordan understotter deltagelsen i behandlingstilbud deres mestring og
leering? Hvilke nye strategier til handtering af belastning udvikler de i perioden
efter deres stresskollaps? Sker der noget med deres made at handtere arbejds-
livets udfordringer pa, og eendrer de coping-strategi fra individuel tilpasning
til nogle af de andre handteringsmader? Hvordan lykkes det dem at returnere
til arbejdslivet med en overbevisning om, at de kan klare presset og ikke igen
bliver stressoverbelastede? Og bliver det muligt for dem at udvikle nye méader at
teenke, handle og forholde sig pa, der forandrer deres arbejdsvilkar og nedsaetter
presset?

Aben og Rolig er i lighed med andre udbredte interventioner imod stress-
belastninger, sdsom psykologhjelp og kurser i mindfulness, en intervention,
der er rettet mod individet og ikke mod arbejdspladsen. Nar skaden er sket, og
medarbejderen har steerke belastningsreaktioner, sa er det oplagt at fokusere re-
habiliteringsindsatser ift. personen. Men det ensidige fokus pé individet fostrer
et dilemma. Det er jo individet i en specifik arbejdssammenheng, der er blevet
belastet, og derfor melder der sig overvejelser omkring, hvad der vil ske, hvis el-
ler nar personen returnerer til sit vanlige arbejdsmilje. Vil det sa ikke bare vere
et sporgsmal om tid, for personen igen bliver stressoverbelastet? Eller er det
muligt at udvikle nye vurderingers-, handterings- og forholdemader, der kan
omsaettes til praksis og fremadrettet holde belastningen under kontrol?
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Behandlingstilbud

Som beskrevet er deltagerne i denne undersogelse rekrutteret blandt deltagere i
et kommunalt sundhedsfremmetilbud til borgere, der er sygemeldt med stress.
En raekke kommuner (bl.a. Kebenhavn, Aalborg, Odense, Skanderborg m.fl.)
tilbyder borgere at deltage i Aben og Rolig, der er et ni ugers forskningsbase-
ret stressbehandlingsforleb. Kursusforlobene startede op med nogle fa hold i
Kgbenhavns og Aalborg Kommune i 2015 og har siden udviklet sig mht. ud-
bredelsessteder og antal tilbudte hold. Tal fra 2020 angiver kapaciteten til, at
1.200 personer arligt kan deltage i forlobet i Kebenhavns Kommune (Koben-
havns Kommune, 2020). Der er tillige udviklet justerede tilbud tilpasset saerlige
grupper (bl.a. gymnasieelever), og der er ogsa blevet udviklet en online-versi-
on af kurset. Kurset gennemfores af psykologer, der er efteruddannet i meto-
den. Forlgbet er gruppebaseret, og de primere aktiviteter er psykoeducation,
gruppedroftelser og meditationsevelser. Forlgbene er selvevalueret i forskellige
kommuner arligt siden 2015 (Jensen m.fl., 2019; Kebenhavns Kommune, 2016;
2018; 2020), og Kebenhavns Kommune (2020) har lavet opsamlende evalue-
ringer af kursets effekt i henholdsvis 2015-2017 og 2018-2019 samt followup
pa langtidseffekterne af kurset. Evalueringerne baserer sig primeert pa effekt-
malinger, hvor der anvendes skalaer for stress, depression, sgvn og livskvalitet.
Sammenligningen af for- og eftermalinger viser en tydelig reduktion af stressni-
veauet (91 % oplever et fald i stresssymptomer) og depressionssymptomer (76
% af personerne med symptomer pa depression oplever, at disse forsvinder)
(ibid., s. 2) samt en stigning i sevnkvalitet og livskvaliteten efter gennemforelse
af Aben og Rolig. Der er konsistente positive resultater ift. scorene, og resul-
taterne holder sig i followup-undersogelser efter 12 maneder (ibid., s. 23). De
kvantitative tilfredshedsmélinger viser desuden, at deltagerne er meget tilfredse
med forlobene og med deres udbytte. Registerdata, der undersoger udviklingen
i deltagernes forsergelsesgrundlag, viser ogsa en positiv udvikling tre maneder
efter kursets afslutning, hvor "mere end to tredjedele (69 %) enten har haft en
“positiv’ udvikling, eller har fastholdt en ‘gunstig’ forsergelsesstatus” (ibid., s. 3).

I neerverende undersogelse er fokus som beskrevet pa den kvalitative un-
dersogelse af deltagernes oplevelse af forlgbet. Formalet er ikke at evaluere den
konkrete intervention, men at undersege hvilke leerings- og udviklingsproces-
ser der igangseettes via en psykologfaglig intervention. Her kunne valget f.eks.
vaere faldet pa individuelle psykologsamtaler, da det er den mest udbredte in-
tervention, men det ville betyde uoverskueligt mange variationer i interventio-
nerne mht. omfang og metode. Ved at rekruttere deltagerne fra et manualiseret
gruppetilbud har alle deltaget i den samme intervention. Det er desuden hébet
med den kvalitative undersegelse, at der kan peges pa kvaliteter ved laereproces-

96



sen, der er mere grundlaeggende, og som kan antages at vaere vigtige uanset den
konkrete metode, samt at der kan uddrages mere generelle traek ved metoden,
der ideelt set kan overfores til andre interventionsformer.

Kapitlet vil gennemga deltagernes udbytte af forlobet og de rammer, der har
haft betydning for deres positive udbytte. Den kvalitative undersogelse bekraef-
ter de kvantitative evalueringer, for sa vidt at deltagerne helt generelt melder
meget positivt tilbage pa deres deltagelse i forlgbet. De oplever stort udbytte af
forlgbet og foler sig godt hjulpet. Deltagerne laegger seerligt veegt pa tre ramme-
betingelser: Kontakten med de psykologer, der atholder forlebene, de sociale
processer i gruppen samt aktiv deltagelse i meditationerne. Det, som de har faet
med sig fra forlgbene, er en vigtig oplevelse af, at deres erfaringer er normale,
og at deres tilstand er legitim. De har desuden faet en bedre forstielse af deres
egen situation gennem tilegnelse af viden om stress fra kilder, de tilleegger auto-
ritet. Gennem meditationerne har man laert at kontrollere sit stressniveau og at
opfatte kroppens signaler som vasentlig information om en helbredssituation,
som det kan vere absolut nedvendigt at handle pa. Deltagerne har desuden
udviklet nye forholdemader for at forbedre samspillet mellem deres ressourcer
og arbejdspladsens krav, og de har faet fornyet hdab om igen at kunne deltage
fuldt ud i arbejdslivet. I det folgende vil de enkelte leeringspunkter blive udfoldet
under folgende overskrifter:

« Normalisering

o Legitimering

 Viden om stress

« Kontrol af stressniveau og ovelse i meditationsteknik
o Personlig udvikling og nye leveregler

« Hab

Afslutningsvis diskuteres fundene i relation til mestringsteori.

Normalisering

Det kan kreeve en overvindelse hos deltagerne at mede op til et kursus, hvor
man skal veere sammen med 12-15 andre personer. Men alle forteller, at det
gruppebaserede forlgb spiller en stor rolle for deres bedring. De har stort udbyt-
te af at mode ligestillede, der har veeret igennem en genkendelig proces, teenker
nogle af de samme ting som én selv og reagerer pd samme made. Denne spejling
i hinanden er afgerende for bearbejdningen af oplevelsen af at veere stigmati-
seret, og for at kunne komme frem mod en oplevelse af normalitet. Selv om
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deltagerne kommer fra forskellige fag og uddannelser og har forskellige aldre og
familieforhold, s& er de meget feelles om oplevelsen af symptomer og reaktioner
pa stressbelastningen. Man oplever en ensartethed i handlingsmenstre og kan
let genkende sig i hinanden.

Ofte har personerne gaet alene med ’stressramtheden’ og ikke folt, at deres
omgangskreds forstod dem tilstreekkeligt. De har forsegt at dele deres oplevelse
med familie og venner, men er sjeeldent blevet rigtigt forstaet. De har folt sig
anderledes og maske endda stigmatiseret af omgivelserne med fordemmelse el-
ler mistro. For nogle har det tillige vaeret forbundet med skyld og skam at blive
stressbelastet. De har ikke kunnet forsta, hvorfor de selv reagerede sadan, som
de gjorde, og hvorfor det lige var dem, der ikke kunne klare presset, nar nu
andre pa jobbet kunne klare det. Enkelte keemper ogsa med selvfordemmelse.
Det er derfor en stor lettelse at mode andre, der har det ligesom én selv, og som
umiddelbart forstar, hvad det vil sige at veere stressbelastet.

Vi var allesammen i samme bad, og der var ikke noget, der var dumt, eller
noget, hvor der var nogen, der sad og rynkede pd neesen og tenkte: "Hvad
fanden snakker hun om nu?”, fordi alle vidste, hvad det var, man snakkede
om, fordi vi allesammen i en eller anden udstreekning har haft de samme
symptomer og de samme udfordringer og de samme oplevelser med det.
(Ergoterapeut)

Det har veeret trygt at deltage pi Aben og Rolig. Der er blevet skabt et tillidsfuldt
rum fra starten af. Deltagerne har oplevet det som et ’frirum, hvor de kunne
vaere til stede pa egne preemisser og ikke skulle forstille sig eller forklare sig. Der
var plads til at graede, hvis man blev ked af det. De tanker og folelser, som delta-
gerne selv har folt var maerkelige, blev accepteret og forklaret og gjort forstaelige
som reaktioner pa en belastningstilstand.

Det gav mig simpelthen et frirum til bade at kunne acceptere, at tingene
var, som de var, men ogsd at blive set og forstdet, for det folte jeg jo pd ingen
made, jeg blev gjort pa min arbejdsplads. (Gymnasielerer)

Den trygge ramme, den gensidige accept og forstaelse har veeret vigtige for, at
deltagerne har kunnet spejle sig i hinanden og drage nytte af hinandens erfa-
ringer. Man er blevet inspireret af at hore om de andres overvejelser, valg og
handlinger ift. sin egen udviklingsproces. Gruppen blev oplevet som et staerkt
faellesskab, ‘en lille ekstra familie, som man ogsa i en vis udstraekning har truk-
ket pa efterfolgende.
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Legitimering

I Aben og Rolig-forlabet skabes der en sterk alliance mellem instruktererne og
deltagerne. Den etableres bdde pga. psykologernes professionelle arbejde med at
skabe god kontakt og trygge rammer og deres anvendelse af meditationsmeto-
den, der bevirker, at deltagerne far tillid til, at metoden kan hjelpe dem af med
deres stresssymptomer.

En del undersegelser har vist, at faktorer, der er uathaengige af selve behand-
lingsmetoden, er afgerende for at opna et positivt udfald af behandlingen (f.eks.
Gaston, 1990). Det er nonspecifikke faktorer som f.eks. en god kontakt og al-
liance med psykologen, og at deltageren har tillid til behandlingen og tror pa,
at den er effektiv. Disse faktorer er vigtige for bedring gennem et terapiforlgb,
men hvorvidt de er vigtigere end den konkrete metode, star til debat (Cuijpers,
Reijnders & Huibers, 2019). Selv om Aben og Rolig ikke er terapi, er en til-
lidsbaret relation til psykologerne medvirkende til at understotte bedringspro-
cessen. Deltagerne oplever, at bade dem selv og deres symptomer bliver taget
alvorligt og behandlet som legitime. Dette er ekstremt vigtigt, da omgivelserne
som navnt ofte ikke har forstaet deres situation. Det har ikke blot drejet sig om
kolleger, venner og familie, men ofte ogsa om autoritetspersoner som ledere,
sagsbehandlere og jobkonsulenter, der har indflydelse pa ens jobsituation og/
eller pkonomiske situation. Nogle deltagere har, og som beskrevet, selv veret i
tvivl, om det nu kunne passe, at de kunne fa den type af symptomer som reak-
tion pa nogle arbejdsbetingelser. Selve det at blive henvist til forlobet bekreefter,
at de har stresssymptomer, og at man skal tage dette alvorligt, og at de derfor er
legitime klienter. Den laegelige autoritet, der sygemelder dem og henviser dem
til Aben og Rolig, viser med sine handlinger en vigtig anerkendelse af deres til-
stand. Psykologernes faglighed og autoritet spiller pd samme méde en rolle for
oplevelsen af, at stresstilstanden er legitim.

Psykologerne sikrer et rum, hvor deltagerne accepteres, som de er. Der er
ikke rigtige og forkerte mader at vaere belastet pa og ikke rigtige eller forkerte
mader at bearbejde sine erfaringer pa. Det er en vaesentlig kvalitet ved forlabet,
at man oplever deltagelsen som kravfri. Instruktererne formar at skabe en stem-
ning af fuldsteendig kravfrihed, hvor deltagerne ikke skal leve op til noget som
helst eller praestere noget som helst. De skal ikke nedvendigvis kunne meditere,
og de skal ikke nedvendigvis vaere sociale i pauserne. Denne understottende
tilgang gar ogsé igen i selve meditationsteknikken, hvor man bliver bedt om at
abne sig op for, hvad der kommer til én af folelser og tanker og bare lade det
vaere, uden at skulle fa det til at forsvinde ved at handtere det eller undertrykke
det. Det kravfrie rum opleves som en ’kuvese, hvor man accepteres, som man
er, og hvor ens tilstand forstds som en naturlig reaktion pa en belastende situati-
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on. Denne accept og forstielse gor deltagerne tilstreekkeligt trygge til, at de kan
erkende, bearbejde og maske eendre deres samspil med omgivelserne, saledes at
samspillet bliver mere pa deres egne praemisser.

Viden om stress

I dag er det muligt let at fa tilgeengelig information om stress. Pa nettet og i
medierne findes mange forskellige holdninger til, hvad stress er, og hvordan
den bedst behandles. Deltagerne oplever dog, at hverken laegfolk eller profes-
sionelle rigtig ved, hvad en stressbelastning er, og hvordan den skal behandles.
De sammenligner med en fysisk sygdom og bemaerker, at i relation til stress er
der ikke en klar diagnose, prognose og behandlingsform. Derudover befinder
stressbegrebet sig i nogle problematiske grazoner, hvor vi bruger det samme
begreb om sa forskellige tilstande som akut stress og kronisk stress, og vi bade
associerer momentan travlhed og stresskollaps med begrebet stress. Dette ska-
ber forvirring for deltagerne, om hvad stress egentlig er, hvordan man kan blive
syg af det, og hvordan det skal behandles. Det er derfor meget meningsfuldt for
dem at fa forklaringen pa, hvad stress er og klare svar ift. behandlingen af stress
fra autoriteter, de har tillid til. Deltagerne oplever Aben og Roligs perspektiv pa
stress som videnskabeligt og plausibelt og meget meningsfuldt. Det er en ve-
sentlig kilde til opklaring og forstaelse af stress, og det giver én tryghed og tillid
til behandlingsformen.

Kontrol af stressniveau og gvelse i meditationsteknik

At leere at meditere gennem meditationsevelser er en vigtig del af Aben og Ro-
lig-forlobet. Aben og Rolig anvender bide fokuserede og ikke-fokuserede me-
ditationer. I de fokuserede meditationer forholder man sig til henholdsvis krop-
pen, psyken og de sociale relationer under meditationen. P4 den made kan der
ske en bearbejdning af problemer inden for hvert af disse omrader.

Deltagerne er meget positive over for meditationerne. Nogle beretter om, at
det var vanskeligt til en start at meditere, fordi de oplevede, at der var alt for
mange tanker, der pressede sig pa. Andre fandt hurtigere ind i metoden. Felles
for alle er dog, at de har nydt meditationerne, fordi det har varet en metode
til at stoppe tankemylderet og fa fred i sindet for en stund. Kurset har veeret et
“pusterum;, og effekterne af meditation er, at man ’far indre ro, "hjernen lukker
ned, og man ’lerer at slappe af’. Metoden opleves som effektiv til stressredukti-
on. Deltagerne kan tydeligt merke effekten og er derfor ogsa meget motiverede
for rigtigt at leere metoden og benytte den. De forseger alle at bruge forskellige

100



former for meditationer i deres dagligdag. Mest populert er det at bruge mini-
meditationer, der er en metode til pa fa minutter at seenke stressniveauet. Disse
meditationer kan udferes overalt, mens man gar tur, i bussen, pa jobbet eller i
hjemmet, og de bruges flittigt. Der er ikke s& mange, der efter kurset holder fast
ved de leengere meditationer. I takt med at deltagerne far det bedre, opherer
de generelt med at meditere sa ofte og jevnligt. Men en del fortsatter med at
bruge minimeditation og oplever, de har denne form for meditation sa meget pa
rygmarven, at den bare udferes som en rutine i dagligdagen, pa vej op ad trap-
pen eller mens man tommer opvaskemaskinen. Selv om de lange meditationer
bruges i mindre omfang, finder man tryghed i at vide, at man nu har lert en
metode, der effektivt kan nedszette kroppens stressniveau, hvis man igen skulle
komme i en serligt belastende situation. Gymnasielareren er meget repraesen-
tativ for deltagernes forhold til meditation, nar de er feerdige med kurset:

De der lange meditationer er jeg ikke s god til, men det, de kaldte minime-
ditationer, det der med lige at vende blikket indad nogle enkelte gange, det
er jeg blevet meget bedre til i enkelte situationer, lige stoppe og taenke "hvad
er der i spil her?’ og prove lige at fa ro pd og meerke efter og sadan noget.
Det gor jeg faktisk mange gange i lobet af en dag, og det gjorde jeg ikke for.
(Gymnasielerer)

I meditationen far deltagerne igen kontakt med kroppens signaler og med deres
egne folelser. De beskriver, som vi sd i de foregdende kapitler, en for-tilstand,
hvor man konsekvent undertrykte enhver negativ kropslig rorelse og performe-
de i overensstemmelse med sine bevidste mal og motivationer. Igennem medi-
tationerne far de genskabt kontakten til kroppen og forholder sig undersegende
til kroppens signaler.

Man far lov til at opleve sin krop pa ny. Det er den bedste mdde, jeg kan
beskrive det pd, leerer at lytte. Og sa kan man godt blive lidt chokeret over,
at man har ignoreret sin krop i sa mange ar. Kroppen sender masser af sig-
naler, man har bare set bort fra dem. (It-supporter)

Fra at have undertrykt deres behov for f.eks. hvile eller feerre krav, sa far delta-
gerne kontakt til de kropslige signaler og begynder at tolke pa dem og forsta sig-
nalerne. Dermed kan man ogsé begynde at handle p& dem. Kroppens signaler
og reaktioner bliver en legitim feedbackkanal. Hvor f.eks. hovedpine for skulle
undertrykkes og athjelpes med et par panodiler, si er det nu en reaktion, der
skal underseges og handles pa. Maske er det et tegn pa, at man har for mange
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opgaver, og noget derfor skal skeres vk, eller at en opgave er for uklart define-
ret, og man ma eftersporge mere klarhed ift. opgaven. Kroppens signaler bliver
pé den made en hjelp til at undersoge, fa bevidstgjort og korrigeret samspillet
mellem personen og omgivelserne. Kroppen gar fra at vaere fjende’ til at blive en
‘ven. Den nye kropsopmaerksomhed bliver afgerende for deltagernes bedring,
men ogsa for deres tillid til, at de fremadrettet kan holde sig fri af overbelast-
ning. De kommer til at tro pa, at problemerne kan tages i oplebet, fordi de nu
er sensitive over for reaktioner pa belastninger. Bevidsthed om belastningerne
vil opsta pa et tidligere tidspunkt, hvor symptomerne er mindre alvorlige, og
hvor man med mindre justeringer kan sendre pa tingene, sa balancen genop-
rettes. Meditationsmetoden indebeerer derfor langt mere end blot en gjeblik-
kelig stressreduktion. Den indebzerer en genetablering af forbindelsen mellem
de kropslige erfaringer og den bevidste bearbejdning og fortolkning af disse.
Dermed er der ogsd mulighed for at handle pé erkendelser af, hvad der i den
givne situation ma vere arsagen til den umiddelbare stressreaktion.

Den ogede kropsbevidsthed guider ogsa deltagerne i samspillet med omgi-
velserne. De konsulterer deres folelser i forbindelse med f.eks. at patage sig op-
gaver, og de bliver hjulpet af meditationerne til at gé fra en tilstand af refleksag-
tig, tilpasningsorienteret fleksibilitet til at overveje, hvordan nye opgaver passer
ind i egne onsker og behov. I stedet for bare at sige ja overvejer man, om det er
noget, man kan og vil patage sig.

... sd sagde underviseren en dag, at det der med at meditere, jamen det at
vente mdske lige to vejrtraekninger, inden man giver et svar pd, om man ta-
ger en opgave, eller man ikke gor noget, det er ogsd en form for meditation.
Det med lige at meerke efter. Og det har jeg taget til mig, og det er altsd vir-
kelig noget, jeg skal ove mig i, fordi jeg er sadan én, der [knipser] sadan her,
og sd har jeg svaret, og sd korer jeg videre, og si korer det bare derudad. Det
gar lynende steerkt, altsa. Og sd har jeg lost det for andre eller et eller andet,
ikke? Og det er virkelig noget, jeg har taget til mig. Det skal blive noget, jeg
sddan fast kan benytte mig af, at meerke mig selv, inden jeg kommer ud i et
eller andet. (Skolelaerer)

Personlig udvikling og nye leveregler

Deltagerne lerer ikke kun en metode til stressreduktion i Aben og Rolig. For-
lgbet er ogsa et input til den personlige udviklingsrejse, de er pa. Erfaringen
med at blive syg af stress folges for de flestes vedkommende af refleksioner over,
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om der er personlige menstre, de skal eendre pa. Man kigger indad og oplever,
at nogle af ens handlemeonstre er uhensigtsmessige. Deltagerne har ofte veret
optagede af at hjalpe og yde en ekstra indsats, hvis der har veeret behov for det.
De har tilsidesat egne behov for at hjelpe pa arbejdspladsen, i familien eller i
skolen. Mere negativt formuleret kan man sige, at de har veeret meget ydrestyret,
og nogle sztter ord pa som ’pleasende, og at man har vaeret darlig til at sige nej’
Som vi tidligere har veeret inde pa, er det bemeerkelsesverdigt, at egenskaber,
som normalt veerdszettes hejt af arbejdsmarkedet sasom ansvarlighed og fleksi-
bilitet, tydeligvis kan overdrives. Dermed bliver de helt vendt om, og de ma nu
forstas som personlige brister. Man er ikke leengere ansvarlig, men darlig til at
sige nej, og man er ikke leengere fleksibel, men derimod ude af stand til at seet-
te graenser. Deltagerne fokuserer pa det individuelle i stressproblematikkerne,
vender blikket indad og reflekterer over, hvilke adfeerdsmenstre der har skabt
problemer for dem. Fordelene ved denne mangvre er (og i et psykologisk per-
spektiv), at man sa selv kan gere noget ved problemet. Man kan nemlig udvikle
pa’ sig selv. Hvor det selvsagt er mere vanskeligt at fa nedsat kravene pé arbejds-
pladsen generelt, er der bedre muligheder for at udvikle sine egne personlige
menstre, sa man ikke laengere naesten per automatik siger ja til nye opgaver,
men derimod overvejer opgaven ift. egne ressourcer og far sagt fra, hvis endnu
flere opgaver ikke harmonerer med ressourcerne.

I undersogelsen viser det sig som et stort personligt udviklingstema at "leere
at sige nej. Deltagernes umiddelbare tilskyndelse er at sige ja til de opgaver, der
melder sig pa jobbet, eller at patage sig mange opgaver for familien i fritiden,
som synes nodvendige, eller som bidrager til fzllesskabet. PA Aben og Rolig
udvikler man forskellige redskaber til at skabe tilstraekkelig distance, sa man lige
kan reflektere over tilbuddet/kravet og give en mere velovervejet tilbagemelding.
For nogle er det forbundet med stor skyldfelelse at lade veere med at patage sig
opgaver, som man bliver bedt om at udfere. De synes, det er forbundet med
egoisme og selviskhed at sige nej, og de skal derfor bearbejde disse folelser for at
andre tanke- og handlemenstret. Der er sandsynligvis ogsa objektivt forbundet
en risiko med at aendre adferd, og det fra at veere den, der altid star til radighed
og giver et ekstra nap med, til den, der siger fra. Man mister potentielt noget
af sin veerdi som arbejdskraft, hvis man ikke laengere er sa fleksibel som for.
Huvis ens positive selvbillede er steerkt forbundet med at vaere hjaelpsom og klare
problemerne, sa skaber det tillige et tab i selvagtelsen, nar man ikke leengere er
sadan én. Det er faktisk de fleste, der tolker, at fleksibiliteten, ansvarligheden
og tilpasningsorienteringen har vaeret medvirkende drsag til at udvikle stress.
De arbejder sa pd at sla den automatiske ja-siger fra og blive mere bevidste om,
hvad man kan og ikke kan, og at melde det ud.
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Jeg er mere selvbevidst over de valg, jeg treeffer. Forhen, der havde jeg haft
meget travlt med at please folk. Nar folk skulle have lavet en computer eller
et eller andet, ‘jamen selvfolgelig, bare kom med den’, nu far det lige en eks-
tra tanke. Jamen hvad gor det for mig? Hvor lang tid skal jeg bruge pa det?
Jamen kan jeg overskue det? Tingene, de bliver meget mere velovervejede
nu end forhen. Og jeg er blevet lidt mere egoistisk, hvis man kan kalde det
sddan. (It-supporter)

It-supporteren italesaetter forandringen fra at arbejde ud fra en problemlos-
ningsmodus, hvor arbejdet bestemmes af flowet af opgaver, der lander pa hans
bord, til en mere reflekteret modus, hvor det overvejes, hvad formalet er med at
tage opgaven, hvor omfattende den er, og om den kan passes ind i den samlede
opgaveportefolje, for han tager stilling til, om der er plads til at udfere opga-
ven. Arbejdsopgaverne folges hele tiden af en metarefleksion over, hvordan de
passer ind i den samlede arbejdsmaengde. Interessant nok forbinder han denne
refleksion og mulige afvisning af opgaver med at veere det negativt ladede “lidt
mere egoistisk”. Han har altsa ikke omfavnet den nye og mere refleksive tilstand
fuldsteendig, men justerer stadig pa sit selvbillede, sa det positivt kan rumme
hans eendrede made at relatere sig til arbejdslivets krav.

Et andet stort personligt udviklingstema er at begynde at fokusere pa ens
egne behov og blive bedre til at drage omsorg for sig selv. Flere af deltagerne
har i en leengere periode veret optagede af og vannet til hele tiden at skulle
lose opgaver for andre og opfylde andres behov — bade pa jobbet og i familien.
Tiden til dem selv er forsvundet, og de er holdt op med at gore ting for dem selv.
De oplever at have overskredet deres egne ressourcer, hvad stressreaktionerne
netop viser dem tydeligt, at de har. P4 Aben og Rolig leerer man at hjelpe sig
selv, for man kan hjalpe andre. Man skal selv veere i balance, for man kan yde
noget for andre. Et meget hyppigt billede, som respondenterne forteller om,
er, at man skal "tage iltmasken pa, for man hjelper andre. Organisationskonsu-
lenten beretter, at hun visualiserer sin energi som et batteri, der kan vere mere
eller mindre opladt, og nér hun har brugt sig selv pa jobbet, sa er batteriet ved
at veere fladt og skal lades op igen. Billedet hjelper hende til at minde sig selv
om, at hun skal lade op, og at hun ikke bare kan blive ved med at arbejde, hvis
batteriet er fladt. Egenomsorg kan konkret handle om at skaffe sig nodvendige
pauser i dagligdagen eller justere opgavemaengden, sé det ikke bliver for meget
- bade pa jobbet og i privatlivet. For de meget pligtopfyldende, der er vant til at
tilsidesatte egne behov, er det en stor lettelse, at psykologerne pa Aben og Ro-
lig legitimerer en adfeerd, der nodvendigger at tage hensyn til egne behov. Der
saettes en ny standard for den rigtige made at veere pa, som ikke handler om at

104



veere betingelseslost pligtopfyldende, men at vide, at en betingelse for at yde en
god indsats for andre er, at man selv far tilgodeset sine behov.

Jeg er blevet bedre til at sige, hvad er det, jeg vil, og hvad vil jeg gore, og hvad
vil jeg bruge min tid pd, og hvad jeg ikke vil bruge min tid pad. Jeg bruger
meget mere tid pd mig selv, fordi jeg jo godt ved, sa kommer det ogsd andre
til gode. Og fordi jeg har brug for de der pauser indimellem. (Paedagog)

I tilknytning til temaet om egenomsorg finder vi ogsa et tema, der handler om
at skabe mere lethed i tilveerelsen. Flere taler om at forsege at gore tingene lidt
nemmere og bruge mindre energi pa forskellige ting. De leerer at stille sig selv
sporgsmalet: "Kan du leegge lidt mindre energi i dette? Bare lidt mindre?”, og
det abner op for at udvikle handlemeonstre, hvor man bliver mere bevidst om,
hvor meget energi der bindes i forskellige handlinger, overvejelser og relationer.
Det giver umiddelbart mening for deltagerne og anviser en hdndterbar made at
forholde sig lidt anderledes til ens udfordringer pa.

Generelt kan man sige, at respondenterne leerer at blive mere opmerksomme
pé deres egne behov og begraensninger og begynder at styre efter det. De bliver
mere indrestyrede. De laerer at identificere, anerkende, udtrykke og efterstraebe
deres egne behov. Groft sagt leerer de, at hvis de fremadrettet skal undga for
store belastninger, sa mé de selv arbejde med at regulere arbejdspladsens krav.
Forskeren spidsformulerer det:

Aben og Rolig-forlobet var dét, der gav mig veerktojerne til at tro pd, at
ansvaret ligesom ld hos mig, at det var mig, der kunne sige, hvad jeg kunne
holde til, og det var mig, der matte leere at veere den styrende del i, hvordan
mit liv, det skulle forme sig. (Forsker)

Det er pa en og samme gang en forstaelse, der giver individet handlemuligheder
og placerer ansvaret (og dermed ogsa den potentielle skyld, hvis det ikke lykkes)
hos den enkelte. Pa den ene side gor det personen til aktor, fordi hun erkender,
at der ikke er andre (f.eks. lederne) pa arbejdspladsen, der nedvendigvis serger
for, at hun har et godt arbejdsmilje. Hun mé derfor selv veere proaktiv for at fa
det arbejdsmilje, der passer til hende. Pa den anden side betyder det, at der pla-
ceres en kraevende og potentielt urealistisk opgave hos medarbejderen i form af
at skabe et positivt arbejdsmilje for sig selv.
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Hab

Nogle deltagere taler om, at en vaesentlig effekt af deltagelse i Aben og Rolig har
veeret, at de har fiet et spirende hab om at kunne returnere til arbejdsmarke-
det og igen blive fuldt funktionsdygtige. En leengerevarende sygemelding med
stress setter ofte gang i bekymringer omkring muligheder for bedring og om
overhovedet igen at komme til at fungere pa arbejdsmarkedet. For nogle tager
det overraskende lang tid at komme sig. De oplever at kunne meget mindre, end
de for har veeret i stand til, og bliver urolige for, om de nogensinde bliver helt fri
af deres belastningsreaktioner. Det er derfor interessant, at der ogsa forekom-
mer udsagn om, at Aben og Rolig har givet hib om, at man nok skal komme sig
og pa et tidspunkt blive fri af symptomerne, sa man kan genoptage sin gamle
livsstil. Produktionsteknologen udtrykker det pd denne made:

... jo, noget, jeg ogsd har faet med fra Aben og Rolig, det vil jeg faktisk sige er
hab. Fordi det har ogsd veret veek. Inden jeg begyndte derinde, der taenkte
jeg bare, at det her bliver aldrig godt. Det er sadan ligesom, det er begyndt
at komme nu. En tro pd, at jeg nok skal komme tilbage, og jeg nok skal fa det
godt. Den har virkelig ogsd manglet. (Produktionsteknolog)

Deltagerne udvider deres horisont og begynder at taenke over forskellige mu-
ligheder ift. at aendre pa arbejdslivet, f.eks. gennem jobskifte. I belastningsfasen
nedbrydes troen pa egen kompetence og verdi pa arbejdsmarkedet. Man ud-
vikler frygt for, om man overhovedet kan varetage den type af job, som man er
uddannet til. Oplevelsen af kompetence og dygtighed nedbrydes gennem den
manglende succes med at handtere en serligt belastende arbejdssituation. Tro-
en pa egen formaen og pa, at man er vaerdifuld for arbejdsmarkedet, og at der er
nye jobmuligheder, spirer i lobet af bedringsprocessen.

Diskussion af leeringsresultatet

I det folgende reflekteres teoretisk over deltagernes udbytte. Som det er fremga-
et, kan respondenterne pege pa et varieret leeringsmeessigt udbytte af at deltage
i Aben og Rolig. De har lert at regulere deres stressniveau i dagligdagen. De har
leert at lytte til deres krop og tolke signalerne som relevant feedback om eget
velbefindende. De har lert at blive mere opmarksomme pa deres egne behov
og drage omsorg for dem. Og de har faet oje pa arbejdet med forskellige per-
sonlige udviklingstemaer, der opfattes som vaesentlige for en bedre regulering af
balancen mellem arbejdspladsens krav og deres egne ressourcer. Sidst, men ikke
mindst har forlebet ogsa styrket troen pa egne arbejdsmeessige kompetencers
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veerdi for arbejdsmarkedet. Man ma altsa konkludere, at deltagerne i almin-
delighed har styrket deres evne til at handtere belastninger, da de har udviklet
nye og mere hensigtsmassige tolknings- og handlemenstre ift. belastningssitu-
ationer. Lad os nu diskutere dette undersegelsesresultat lidt neermere, og det i
relation til begrebet om mestring og det sundhedsfremmende perspektiv, som
ud fra en fremtraedende teoretisk anskuelse i vores tid bliver forbundet med
dette begreb.

Inden for mestringslitteraturen har man udpeget to divergerende perspekti-
ver, der benavnes henholdsvist det patogenetiske og salutogenetiske. Det pato-
genetiske perspektiv har fokus pa, hvad der gor os syge, mens det salutogene-
tiske perspektiv har fokus pa, hvad der holder os raske. Traditionen inden for
arbejdsmiljopsykologi, og bredt set, har primert veret en optagethed af, hvad
der er arsagerne til oget forekomst af belastninger og belastningsreaktioner. Fo-
kus er her pa det patogene. Lazarus’ opfattelse af coping og mestring, der blev
praesenteret i kapitel 1, kredser ogsa i stor udstraekning om det patogene. Co-
ping-teorien handler om, hvordan mennesker forseger at bearbejde krav, der
tangerer eller overstiger deres ressourcer: Man vil afvaerge en overbelastende
situation. Men hvordan forbliver mennesker raske trods medet med en sadan
situation; hvad er det karakteristiske ved de personer, som trods store byrder og
udfordringer undgar at blive kronisk syge? Det ma antages, at indsigt i, hvordan
nogle mennesker har mestret deres tilveerelse, sadan at de bevarer eller hurtigt
genopretter evnen til at leve et kvalitativt godt liv pa trods af saerligt vanskelige
betingelser, rummer en vis almengyldig viden om, hvad mental sundhed egent-
lig er. Kan denne viden sa bidrage til at skeerpe vores erkendelse af, hvad der er
det virkningsfulde i en vellykket behandling af ssmmenbrud med arbejdsrela-
teret stress?

Aaron Antonovsky beskriver i Helbredets Mysterium (2003), hvordan han ud
fra et salutogenetisk perspektiv har arbejdet pa at undersoge, hvilke faktorer der
understotter et godt helbred. Han beskriver selv at blive sat pa sporet af interes-
sen for at skifte det patogenetiske perspektiv ud med det salutogenetiske, da han
i 1970 analyserede data pa en reekke midaldrende kvinder i Israel, der pegede
pa, at 29 % af de kvinder, der havde vaeret i koncentrationslejr, havde godt psy-
kisk helbred mod 51 % af de kvinder, der ikke havde veret i koncentrationslejr.
Antonovsky undrede sig over, at det faktisk var hele 29 % af kvinderne, der hav-
de veeret i koncentrationslejr, som var ved godt psykisk helbred. Hvordan kunne
det lade sig gore, at folk, der havde sa grusomme oplevelser i bagagen, alligevel
kunne veere ved godt psykisk helbred? (ibid., s. 11)

Arbejdet med at forstd, hvordan folk gennemlever selv meget voldsomme
og traumatiserende oplevelser og alligevel efterfolgende er ved rimeligt psykisk
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helbred, ledte ham til at beskrive begrebet ‘oplevelse af sammenhzng’ (sense of
coherens) som en generel modstandsressource, der bevirker, at vi kan klare os
igennem steerkt belastende erfaringer. Sammenhaengsoplevelse defineres som:

en global indstilling, der udtrykker den udstraekning, i hvilken man har en
gennemgdende, blivende, men ogsd dynamisk tillid til, at (1) de stimuli der
kommer fra ens indre og ydre miljo er strukturerede, forudsigelige og for-
stdelige; (2) der star tilstreekkelige ressourcer til radighed for en til at klare
de krav, disse stimuli stiller og; (3) disse krav er udfordringer, der er veerd at
engagere sig i. (ibid., s. 37)

Begrebet har tre kernekomponenter: begribelighed, handterbarhed og mening.
Begribelighed (eller forstaelighed)

henviser til den udstreekning i hvilken man opfatter de stimuli, man kon-
fronteres med enten i det ydre eller det indre miljo, som kognitivt forstdelige,
som ordnet, sammenheangende, struktureret og tydelig information i stedet
for stoj - kaotisk, uordnet, tilfeeldig, uforklarlig. (ibid., s. 34-35)

Begribelighed drejer sig om overhovedet at se og opleve logisk sammenhang i
det, man oplever. Dette er almindeligvis uproblematisk, men for f.eks. belastede
personer kan det tit veere umiddelbart uforstaeligt, at netop de reagerer med
stresssymptomer og ma sygemeldes pga. deres arbejdsmilje.

Héndterbarhed defineres som “den udstraekning, i hvilken man opfatter, at
der stdr ressourcer til ens rddighed, der er tilstraekkelige til at klare de krav, man
stilles overfor af de stimuli, man bombarderes med” (ibid., s. 35-36). Handter-
barhed dakker derfor over ressourcer til at klare de situationer, man kommer
ud for. Ressourcer er bl.a. gkonomiske, kompetencemaessige og sociale relatio-
ner.

Meningsfuldhed henviser til

den udstreekning, i hvilken man foler, at livet er forstdeligt rent folelsesmces-
sigt, at i hvert fald visse af de problemer og krav, tilveerelsen forer med sig, er
veerd at investere energi og engagement i, at de er udfordringer man gleder
sig over i stedet for byrder, man hellere ville vare foruden. (ibid., s. 36)

Dannelse af meningsfuldhed forudseatter, at personen oplever at have medbe-
stemmelse pa vigtige aspekter af og i livet. Meningsfuldhed er den drivende
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kraft i den méde, mennesker handterer deres liv pa. Det er det motiverende
element.

En af Antonovskys pointer er, at stressfaktorer ikke er noget, som eksisterer
eller ikke eksisterer i et menneskes liv. Stressbelastninger er noget, vi uvaegerligt
alle vil stede pa i vores livsforleb, og styrken af vores sammenhzngsoplevelse
er da afgerende for, hvordan vi bliver pavirket af stressbelastninger. En sterk
sammenhengsoplevelse vil bevirke, at personen er bedre i stand til at begribe,
forsta, handtere og bearbejde sin oplevelse og over tid integrere traumatiske op-
levelser pa en méde, sa man fremadrettet er i stand til at leve med en fortsat hgj
grad af meningsfuldhed. Omvendt vil en svag sammenhangsoplevelse kunne
resultere i udfordringer med at forsta, handtere og bearbejde traumatiserende
begivenheder, med efterfolgende nedsat livskvalitet til folge. Antonovsky an-
skuer sammenhaengsoplevelsen som en faktor, der formes af erfaringer i barn-
dom, ungdom og tidligt voksenliv (der er skabt under indflydelse af personens
specifikke sociokulturelle miljo), for derefter at veere fastlagt pa et vist niveau i
dimensionen fra steerk til svag sammenhaengsoplevelse. Han bruger derefter ni-
veauet af ssmmenhengsoplevelse til at forklare, i hvilken grad folk overhovedet
oplever at blive stressbelastet, og hvorfor de efterfolgende takler smé og store
stressbelastninger forskelligt. En staerk sammenhangsoplevelse betyder, at man
i vid udstreekning oplever, at ressourcerne slar til, og at man har gode mulighe-
der for at handtere sine udfordringer. En staerk sammenhangsoplevelse kan pé
den made siges at beskytte imod stressbelastning.

Hvis teorien ogsé skal pege fremad og kunne vzere til hjlp i forebyggelse el-
ler intervention, ma vi antage, at en persons oplevelse af ssmmenhzeng ikke kun
er resultat af tidligere erfaringer og leereprocesser, men ogsa fremadrettet kan
udvikles og oges (eller mindskes og afvikles) gennem nye erfarings- og leerepro-
cesser. Det ma antages, at man (f.eks. igennem intervention) kan understotte
den enkelte i bedre forstaelse og begribelse af sin situation og eget handleevne
til at handtere sin situation samt storre meningsfuldhed i livet.

Antonovskys salutogenetiske orientering og teori om den beskyttende sam-
menheangsoplevelse blev skabt i 1970%erne, og den blomstrede op pa ny i til-
knytning til den positive psykologi i 2000rne. Antonovsky var mest optaget
af livsomvzeltende begivenheders indvirkning og mindre af den hverdagslige
stress, der er betinget af arbejdsmiljoet og af vedvarende, strukturelle sam-
fundsforhold. Desuden har samfundet jo forandret sig meget siden 1960 erne og
1970%erne. Arbejdspladsen i dag er arena for ubalancer mellem krav og ressour-
cer i langt storre grad, og begribelighed, hdndterbarhed og mening kan andre
sig mere kontinuerligt i arbejdslivet. Bl.a. derfor ma man antage, at den enkeltes
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sammenhangsoplevelse kan bevage sig pa spektret svag-staerk hele livet igen-
nem.

Sporgsmalet er s, om vi kan bruge Antonovskys begreber og forskning til
noget i vores tid. Efter min mening kan begreberne vaere vigtige ledetrade ift.,
hvilke elementer der er vaesentlige i en helingsproces. Nar folk har veret udsat
for en traumatisk oplevelse - hvilket stressforlobet med dets nedbrydningspro-
ces og evt. kulmination i et stressnedbrud ma siges at veere - sa bestar behand-
lingen i at understotte personen i at skabe en forstaelse af arsag og sammenhang
i det, der er sket. Det drejer sig om forseget pa at handtere situationen samt en
forstaelse af, hvorfor det ikke er lykkedes, og tillid til, at man kan leere at hdnd-
tere stressbelastninger fremadrettet eller har indflydelse pa at skabe en situation,
hvor der er ferre stressbelastninger, samt at skabe en storre mening med hele
forlgbet. Hvad har jeg leert af det, og hvad kan jeg bruge det til? Hvordan er jeg
kommet styrket ud af situationen? Begribelighed, hdndterbarhed og mening er
saledes vaesentlige begreber til at forsta, hvad der skal til, for at folk kan komme
sig. Vi ma vise, i hvilken udstraekning stressramte gennem ’behandling’ udvik-
ler en bedre forstéelse af stressforlgbet, oplever deres reaktioner som vaerende
mere forstaelige, oplever at de far eller udvikler redskaber og forstaelsesformer,
der kan bruges til at handtere stressbelastning, udvikler nye forstaelsesformer,
samt finder forlgbet forstaeligt eller sagar meningsfuldt, f.eks. fordi de har lert
sig selv bedre at kende, har faet mulighed for at skifte spor eller har faet aendret
i deres livsprioriteringer m.m. I den udstrakning disse eendringer finder sted,
kan man sige, at deltagerne har udviklet deres mestring.

Det leeringsmaessige udbytte af deltagelse i Aben og Rolig er, overordnet set,
at deltagernes mestringsevne og oplevelse af sasmmenhaeng er oget. Deltagerne
papeger, at de nu forstar og begriber deres stressbelastning — herunder arsa-
gerne til den og handlemulighederne over for den - pa méder, der giver mere
mening. Fra at have oplevet situationen som mystisk, overraskende og kaotisk
far de forklaringer pa stress fra autoriteter, de har tillid til. Det skaber kognitiv
forstaelse af begivenhederne og genetablerer en sammenhangende oplevelse af
arsag og virkning. Igennem tilegnelse af meditationsevne oplever de at kunne
héndtere deres stress ved at have et vaerktoj til deres radighed, sa de kan regule-
re stressniveauet. Den genfundne tillid til kroppens signaler gger for det forste
forstaelsen af indre stimuli, da de kropslige reaktioner bliver anerkendte som
veerdifuld og meningsfuld information, og for det andet handteringsevnen, da
kroppens feedback kan pege pé, hvad der skal gores i situationen. Opmaerk-
somheden omkring at tage udgangspunkt i egne behov og styrke omsorgen for
sig selv oger tillige deres muligheder for at handtere belastende situationer, da
man bliver bedre i stand til at regulere balancen mellem omgivelsernes krav og
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indre behov, nar disse er i konflikt. Der kan finde en grad af personlig udvikling
sted, idet man tilegner sig kommunikative redskaber til bedre og mere direkte at
handtere arbejdspresset og f.eks. begynder at sige fra. Den ogede meningsfuld-
hed viser sig mest konkret i forandringen fra hablgshed til hdb og fornyet tro pa,
at egne kompetencer er verdifulde for samfundet, og at man kan fa et godt og
udbytterigt arbejdsliv i fremtiden. Et sddant hab giver energi og motivation til
at overvinde hurdler og arbejde sig hen imod et tilfredsstillende arbejdsliv. Alt i
alt har forlgbet i Aben og Rolig altsi eget deltagernes oplevelse af ssmmenhaeng.
De har bevaget sig fra en oplevelse af livsverdenen (da stressbelastningen var
pa sit hojeste) som mystisk, kaotisk, usammenhangende og fjendtlig i retning
af en oplevelse af livsverdenen som mere forstaelig, handterbar og meningsfuld.

Opsummering

Kapitlet har fokuseret pa, hvad deltagerne har laert af at deltage i stresskurset
Aben og Rolig, og hvilke vilkar der har gjort denne leering mulig. De vilkar,
der blev fremhavet som positive for den psykologiske tryghed samt leering og
udvikling, var:

1. at kurset atholdes af fagprofessionelle psykologer, der kan skabe en alliance
og et trygt og kravfrit rum

2. at kurset er gruppebaseret og derved har en staerk normaliseringseffekt

3. atkurset primeert bygger pa meditationsevelser, der reducerer speendinger,
genetablerer kroppen som feedbacksystem og faciliterer personlig udvik-
ling i retning af eget selvomsorg og indrestyring

Det leerings- og udviklingsmassige udbytte af kurset blev beskrevet som storre
kognitiv forstaelse af stressforlgbets drsager og reaktioner. Det forte til aner-
kendelse af kropslige reaktioner og af de kropslige erfaringers betydning, per-
sonlig udvikling i at konfrontere uacceptable vilkar i arbejdslivet, tilegnelse af
meditation som redskab til stressreduktion i hverdagen samt fornyet hab om en
fremtid med et godt arbejdsmilje. De forskellige leeringsudbytter kan relateres
til de tre aspekter i Antonovskys begreb om mestring eller ssmmenhangsop-
levelse, hvilket indikerer, at deltagerne gennem forlgbet i Aben og Rolig har
opnéet storre forstaelighed, handterbarhed og meningsfuldhed i hverdagslivet.
I indledningen til dette kapitel blev det fremhzevet, at et formal med en kvali-
tativ analyse af Aben og Rolig var at undersege, om vilkirene for lereprocesser-
ne kunne antages at veere mere generiske. Det kan i al fald fremhaeves, at de tre
vilkér, der just er nevnt som faciliterende ift. tryghed, leering og udvikling, er
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vilkédr, som kan genfindes pa tvers af forskellige konkrete metoder og tilgange.
Der er derfor en vis sandsynlighed for, at tilbud, der bygger pa fagprofessionel
psykologisk kompetence, er gruppebaserede, og som indeholder en metode til
personlig stressregulering (ofte meditation eller mindfulness), vil opna gode re-
sultater. Dette underbygges af, at andre gruppebaserede stresshandteringstilbud
som f.eks. Kalmiametoden udviklet pa Bispebjerg Hospital, der er undersogt i
Copestress-projektet (Netterstrom, Friebel & Ladegaard, 2012), og MARS-me-
toden (Midler mod ArbejdsRelateret Stress), der er udviklet pi Arhus Univer-
sitetshospital (Willert m.fl., 2009), er blevet grundigt undersogt med kontrol-
grupper, og de viser tilsvarende gode effekter mht. stressreduktion. Aben og
Rolig er saledes et ud af en raekke af programmer, der bygger pa grundelementer
som psykoeducation, erfaringsudveksling i grupper og ovelse i meditation eller
mindfulness, som er blevet undersogt med positiv effekt, om end der dog ikke
er én metode, der kan haevde sig som den eneste effektfulde.

Sigtet i den kvalitative undersogelse af deltagernes lzering af deltagelse i Aben
og Rolig var tillige at uddrage generiske karakteristika, som er essentielle for
bedring, og som kan reproduceres gennem forskellige former for intervention.
Disse var 1) oplevelse af normalisering, og at ens tilstand er legitim, 2) konkret
viden om stress og et eller flere veerktojer til at fa kontrol over ens stressreaktion
samt 3) igangsettelse af personlig udvikling, hvor personen oplever at udvikle
nye handlemuligheder. Ved at analysere leeringskvaliteterne med Antonovskys
teori om mestring blev det sandsynliggjort, at disse leereprocesser ville fore til
oget mestring, og interventionen er siledes et konkret eksempel pa, hvordan
man kan tilretteleegge leereprocesser, der eger mestring. Mere generelt kan man
antage, at interventioner, der faciliterer de naevnte leereprocesser, vil understotte
pget mestring.

Som nzevnt i indledningen er dette ikke en evaluering af Aben og Rolig, og
helt generelt bor man veere opmarksom pa, at menneskers liv ikke leves i et
laboratorium, hvor de kun er udsat for en enkelt intervention ad gangen, sa
effekten af denne kan isoleres. Konkret var det sadan, at deltagerne ofte ogsé
havde veeret i kontakt med en privatpraktiserende psykolog eller stresscoach og
havde faet individuel hjelp ad den vej. De havde ofte ogsa vaeret i et forlob med
deres laege eller arbejdsmedicinsk klinik. Der foregik saledes flere og sideloben-
de interventioner, og nar deltagerne i sidste interview kigger tilbage pa forlebet,
opsummerer de ofte drsagerne til deres bedring som en kombination af forskel-
lige personer og aktiviteter, der havde hjulpet dem som f.eks. deltagelse i kursus,
kontakt til leege, medicinering, forleb hos psykolog m.m.

Konkluderende pa kapitlet er deltagernes evne til at mestre deres egen situa-
tion potentielt forandret, fordi de foruden en bedre forstéelse af stress, og dens
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arsager og belastninger, har opnaet nye handlemuligheder til at handtere hoje
krav i fremtiden samt en meningsfuldhed og motivation til at keempe for at fa
et godt arbejdsliv fremadrettet. Om dette potentiale for mestring af arbejdslivs-
belastninger kan omszettes til konkrete former for coping i dagligdagen og nye
handteringsmonstre, vil blive behandlet i nzeste kapitel.
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Nye mestringsstrategier
| praksis

Deltagerne blev indbudst til tredje interview godt et ar efter forste interview. Af
de 40 deltagende var der syv, der ikke deltog i tredje interview, mens 33 saledes
gennemforte alle tre interviewrunder. Af de 33 var 19 tilbage i deres gamle job,
fire i nye jobs, to ledige og raskmeldte, mens otte var ledige og (stadig) syge-
meldte. Selv om storstedelen var returneret til deres gamle job, repraesenterer
deltagerne samlet set flere forskellige udviklingsforleb, og det preger selvfol-
gelig ogsa den leering, de har taget med sig. De deltagere, der er returneret til
arbejdsmarkedet, repraesenterer umiddelbart en positiv udvikling, men ogsé
inden for denne gruppe er der variationer fra de positive tilfeelde, hvor medar-
bejderne har fundet en ny balance mellem arbejdets krav og egne ressourcer, til
de tilfaelde, hvor medarbejderne stadig oplever, at det er vanskeligt at leve op til
arbejdets krav. Der er desuden en gruppe, som synes at have mistet ressourcer
fra forste til sidste interview, og som ikke foler sig raske nok til at varetage et
fuldtidsjob pa almindelige vilkar. Nogle af disse er stadig sygemeldt eller blevet
sygemeldt igen.

De fleste interviewede rapporterer ved tredje interview at have oplevet en
bedring i deres stresssymptomer, mens enkelte synes fastlaste i en kronisk
stresssituation. Denne generelle, positive udvikling er ikke overraskende, da
deltagerne har faet kompetent professionel hjalp, delvist gennem deltagelse
i Aben og Rolig, men for flertallets vedkommende ogsd gennem individuelle
psykologsamtaler eller andre stotteforanstaltninger, f.eks. coaches. Men selv om
neasten alle respondenter er fri af (arbejdsbetingede) stresssymptomer, sa har
nogle oplevet en forveerring i deres mentale helbred og udviklet depression eller
angst.
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Generelt befinder deltagerne sig ved tredje interview i en proces, hvor det,
de har erkendt og leert i forlebet, er i gang med at blive integreret i deres identi-
tetsopfattelse og deres forstaelses- og handlemenstre. Alle — raskmeldte og syge-
meldte, ledige og beskaftigede — har deltaget i forskellige forlob pa arbejdsmar-
kedet (job, praktik, afklaringsforlob m.m.) for sidste interviewrunde. Derved
har de haft mulighed for at afpreve, hvad de har leert om nye handteringsmader,
og de har gjort sig en vis erfaring om at omsatte dette i et arbejdsliv inden for
mere eller mindre realistiske rammer.

I dette kapitel vil vi se pa, hvad deltagerne tager med sig af leering, nar de
returnerer til arbejdslivet. De har gennemgaet en udviklingsproces, hvor de har
tilegnet sig nye mader at relatere sig til arbejdslivet pa. De har udviklet visio-
ner om, hvordan et fremtidigt og mere ideelt arbejdsmiljo ma vaere udformet.
Spergsmalet melder sig nu, om forestillingerne kan realiseres, nar man genind-
treeder pa arbejdsmarkedet. Kapitlet skitserer de forandringer og udviklinger,
som har fundet sted gennem det ars tid, der er gaet, siden deltagerne afslutte-
de forlebet i Aben og Rolig. Forst beskrives nogle serligt fremtreedende, alme-
ne treek, der viser sig i udviklingen hos en helt overvejende del af deltagerne.
Det drejer sig om forskydninger (bevaegelser) mellem de i kapitel 4 omtalte co-
ping-former, som tydeligvis heenger sammen med to bestemte tendenser i ud-
viklingsbilledet: bedre kontakt med egen krop og indrestyring (locus of control) i
stedet for ydrestyring. Dernzest gennemgas de igjnefaldende forskydninger, der
er sket inden for hver af coping-formerne, og hvor der viser sig klare forskelle
i, hvilke forandringer de enkelte deltagere har gennemgaet. Til sidst praesente-
res en illustrerende typificering af disse forandringer i deltagernes handtering og
mestring af stress.

Almene treek i coping-udviklingen

I kapitel 3 var vi inde p4, at deltagerne i tiden op til deres stresskollaps primeert
forsegte at handtere det stadigt stigende pres ved at sette flere ressourcer ind
pé at leve op til de patreengende krav, samtidig med at man undertrykte sine
stressreaktioner. Deltagerne forsegte at tilpasse sig arbejdspladsens krav ved at
arbejde hurtigere, i leengere tid og mere intensivt. De forsegte pa den méde at
@ndre pa dem selv for at tilpasse sig de ydre krav. Denne handteringsstrategi
benaevnte vi tilpasning. Der var i mindre udstraekning eksempler pé, at medar-
bejderne gik til deres leder og forsegte at eendre pa vilkdrene for at genoprette
balancen; en handteringsméde, der blev benaevnt forhandling. Endelig var der
en del eksempler pa beskyttelse, hvor deltagerne forsegte at nedsatte deres enga-
gement i arbejdet og udvikle et instrumentelt forhold til jobbet.
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Det billede, der tegner sig, efter at deltagerne returnerer til arbejdslivet, er,
at der er sket eendringer i deres made at handtere arbejdspres pa. £Andringerne
bestar for det forste i, at der anvendes en bredere vifte af handlemuligheder for
at deemme op for belastninger. For det andet far handlestrategierne en anden
og mere konstruktiv toning; f.eks. ved at deltagerne handler forebyggende, for
belastningerne bliver for voldsomme. Beveegelsen fra for til efter visualiseres
med pilene i figur 2, som anvendes pa den i kapitel 1 preesenterede typologi over
stresshandteringer (figur 1).

‘ Tilpasningsorienteret ‘

Tilpasning Beskyttelse

Relationsbekreeftende ‘ Relationsnegerende

Forhindling Opsigelse

Forandringsorienteret

Figur 2: Udviklingen i typer af handteringer.

Disse @ndringer i det almene billede af deltagernes mader at forholde sig til
arbejdslivets pres pa viser sig at have meget at gore med en bedre kontakt til ens
egen krop og en vegtforskydning fra ydrestyring til indrestyring ift., hvordan
man forholder sig til sin egen tilverelse og de stressproblematikker, som den til
enhver given tid matte rumme.

Kontakt til kropslige reaktioner og falelser

Hvor den typiske coping i optakten til stressnedbruddet primeert gik pa at opna
balance mellem krav og ressourcer ved at blive ved med at oge indsatsen ift. egne
ressourcer for at leve op til nye krav, arbejder deltagerne nu med at na balancen
ved at mearke efter, om de har ressourcerne, og de forholder sig mere kritisk til
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kravene. I stedet for neermest per refleks at indordne sig ift. alle geeldende og
forstkommende krav foler man efter og reflekterer over, om man har ressourcer
til at yde mere. Deltagerne er opsatte pa at tage belastningerne i oplgbet og fa
gjort noget ved en ubalance mellem krav og ressourcer, for den udvikler sig
videre. En af de tydeligste og mest gennemgaende endringer er, at deltagerne
ikke leengere undertrykker de kropslige signaler og reaktioner pa belastning.
Kroppens signaler virker derimod nu som et feedbacksystem, der giver dem
vigtig information om deres trivsel. Studieradgiveren beretter om forskellen fra
for til nu mht. at reagere pa sine symptomer:

Maske genkender jeg reaktionerne, mdske lceser jeg dem hurtigere, end jeg
gjorde, mdske havde jeg ogsd reaktionerne dengang, men jeg meerkede dem
ikke pa samme made. Altsd mdske er jeg mere opmeerksom. Det er i hvert
fald, hvad jeg selv teenker, at jeg lader dem komme, ikke 0gsi? Og jeg tager
dem inden. (Studierddgiver)

Studieradgiverens beskrivelse er typisk for deltagernes genfundne kropsbevidst-
hed. De tillader sig selv at maerke de kropslige reaktioner, 'lader dem komme’ og
giver dem bevidst opmarksomhed, og de ’laeser’ dem tidligere end for og 'tager
dem, inden’ reaktionerne bliver alt for voldsomme.

Deltagerne fremhzeever, at det nu er muligt for dem at bemeerke udsving i
stressniveauet gennem de dermed forbundne kropslige reaktioner. Dengang
deltagerne var meget belastede, var der sa mange kropslige reaktioner, at man
ikke kunne skelne forskellige situationer fra hinanden. Men nu er det generelle
stressniveau faldet, og de kroniske stressreaktioner er forsvundet. Derfor kan
man nu tydeligere meerke, hvis kroppen reagerer pa et eller andet. Fysioterapeu-
ten udtrykker @ndringen pa denne made:

Jeg er sd langt nede nu i stressniveau, at der jo er en forskel. Nu har jeg jo
ikke hjertebanken, nu har jeg jo ikke konstant alle de stresssymptomer, nu
er jeg jo nede, sadan sa at nu kan jeg jo meerke, at der er et udsving ... Der
har jeg jo haft lang tid, hvor ... det bare har kort sd hojt oppe, at sddan
noget, det har slet ikke kunnet meerkes. (Fysioterapeut)

Fysioterapeuten redegor her tydeligt for, hvordan det tidligere hoje stressniveau
betod, at hun faktisk ikke kunne registrere de kropslige reaktioner pa endnu
mere stress. Det har kraevet en generel nedseattelse af stressniveauet, for hun
kunne begynde at registrere kroppens reaktioner.
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Deltagerne har udviklet en storre sensitivitet eller abenhed over for egne
kropslige reaktioner, og man analyserer dem for at finde arsagen, sa der kan
handles adeekvat pa reaktionen. De er opmerksomme p4, at reaktionerne ikke
skal undertrykkes, men tveertimod bevidst reflekteres over og analyseres, og at
det derefter er vigtigt at handle for at undga, at reaktionerne udvikler sig.

Det er serligt deltagernes identificering og italesattelse af de (undertrykte)
folelser i arbejdslivet, der for det forste oploser det akutte kaos, og for det andet
bliver et redskab til at skabe eendringer. Man har faet kontakt til sine folelser og
bruger dem aktivt til at blive opmerksom pa, nar der er noget galt i balancen
mellem krav og ressourcer, som der skal rettes op pa ved at handle:

... sd leenge jeg meerker folelserne og tager dem alvorligt, og gor noget ved
dem, sd teenker jeg ... at lavinen ikke ruller, fordi sa har jeg jo netop handlet
pa det, jeg meerker, og sd ligesom fundet ud af, hvad det er, det handler om,
og hvad er det, der skal gores ved det. (Fysioterapeut)

Den bevidste adgang til felelser og reaktioner pa arbejdslivet er vigtig, da op-
merksomheden pé belastningstegnene og muligheder for at tage problemerne
i oplebet er sikkerheden for, at belastningerne ikke igen skal fore til kronisk
stress. Deltagerne er staerkt motiverede for ikke igen at ende i en situation med
nedbrud med stress og bruger det at merke og registrere’ symptomer som en
radar’ for at vurdere, om de er pa rette vej, eller det er nedvendigt at aendre kurs.
Som fysioterapeuten sporger sig selv: "Hvad er det s&, der skal til, for at det bli-
ver til at leve i? Sa det er et arbejde, som jeg ikke bliver syg af?”

/Endring af ’locus of control’

Deltagerne beretter om en markant eendring i deres "locus of control’ fra ydre til
indre. For oplevede de primaert at veere styret af ydre krav, sociale forventnin-
ger og normer om at leve op til et bestemt ansvar. Det var den ydre styring, der
skabte retning og tempo i deres arbejdsdag. Det havde som konsekvens at indre
behov, ensker og aspirationer, der ikke var forenelige med de organisatoriske
krav, métte undertrykkes. Nu berettes der om en helt anden tilgang til ydre pres
og en fornyet omsorg for sig selv. Byggeprojektlederen forteller:

Det kraever ogsd en helt anden tankegang, end jeg personligt har brugt for.
Fordi hvis der var et eller andet, der stod i vejen for mig for, si bed jeg
teenderne sammen og kempede mig igennem det. Men nu er egentlig ud-
fordringen, blandt andet, ikke at presse sig for meget ... Det nye er, at en af
de primcere ting, der er fokus pd, er mig selv, og det har der aldrig veret for.
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Altsa nu tenker jeg, okay, hvad med mig selv i det her? ... Sadan har jeg
aldrig nogensinde teenkt for. (Byggeprojektleder)

I stedet for at presse sig selv mere skal han presse sig selv mindre. Han skal
saette sit eget velbefindende hgjest, for at han kan veere noget for andre, for sin
arbejdsplads og sin familie. Han reflekterer over, hvordan han har det, og tager
aktivt stilling til, hvor meget pres han vil klare. Han tager i hojere grad udgangs-
punkt i sig selv og sine egne behov frem for i virksomhedens behov, nar han skal
handtere det krydspres, der fremkommer mellem egne ressourcer og organisa-
tionens mal, nar der er sat for lidt tid af til opgaverne. Disse forandringer har
betydet "en helt anden tankegang” om det primeere udgangspunkt i arbejdslivet.

Den ggede opmerksomhed pa kropslige reaktioner og folelser, genetablerin-
gen af feedbacksystemet mellem krop og sind, oget egenomsorg samt aendring af
"locus of control’ fra ydre til indre udger de generelle tendenser og forandringer
i deltagernes tilgang til at handtere belastningerne i arbejdslivet. I det folgende
redegores for, hvordan sterre dele af coping-paletten anvendes, samt hvordan
héndteringen af belastninger udspiller sig pa nye mader og har en anden toning
end for stressnedbruddet.

Forskydninger inden for hver coping-strategi

Tilpasning

Den tilpassende coping, hvor man yder en ekstra indsats kombineret med un-
dertrykkelse af stresssymptomer, var for stressbelastningen den mest markante
coping-strategi. Nu undertrykkes de kropslige fornemmelser og folelser ikke
leengere, og den tilpassende coping far en anden toning. I stedet for kun at til-
passe sig oplevede krav, sa bliver deltagerne mere aktive i at forsege at regulere
kravene og forebygge, at presset bliver for voldsomt.

Deltagerne er blevet mere bevidste om, hvordan arbejdsmiljoet skal endres,
for at de bedre kan handtere det. Det handler typisk om, at arbejdet mé blive
mere overskueligt, mere forudsigeligt og rumme feerre, mindre kreevende eller
mindre komplekse opgaver. For nogle er det vigtigt at fi inddemmet arbejdet,
sd det kun foregar (og far opmerksomhed) i et afgreenset tidsrum. @nskerne
om at justere pa indhold og rammer for arbejdet giver sig udslag i mange for-
skellige handlinger. Socialpeedagogen har f.eks. valgt at slukke for arbejdstele-
fonen i fritiden og fravalgt hjemmearbejdsdage i stort omfang. Det er ikke kun
for at fa bedre struktur pa sin arbejdsdag og have et tydeligt skel mellem job og
fritid, men ogsa for at opna teettere kollegialt feellesskab i arbejdet. Laegesekre-
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teeren far en aftale om skeermet arbejdsplads, sa hun i perioder kan vaere veek fra
telefoner og patienter for at arbejde mere koncentreret med sine gvrige opgaver.

Der bliver prioriteret mere skarpt i, hvad og hvem respondenterne vil bru-
ge tid og energi pa, bade pé jobbet og i privatlivet. Der bliver reflekteret over,
hvordan opgaver skal tilrettelaegges, og hvad der har prioritet, sa deltagerne ikke
bliver s& presset af arbejdsopgaverne eller aktiviteter i fritiden. It-konsulenten
forteeller:

Jeg overvejer ting, ndr jeg siger ja til ting, og det ene og det andet. ... Jeg er
ogsd blevet bedre, altsa sidan helt af mig selv, til den der med, ndr man
kigger pa sadan en uge, altsd i kalenderen, ikke at fa lavet sadan fire dage,
syv forskellige steder hen, som jeg kunne for. Altsd der sagde jeg jo aldrig nej
til noget. (It-konsulent)

It-konsulenten benytter det raderum, som hun har i arbejdet, til at planlegge
sin uge pa en anden made end tidligere. Nu samler hun sine aftaler, sa hun ikke
skal “syv forskellige steder hen” og far pa den made nogle mere rolige dage. Der
har tilsyneladende ikke veeret nogen negative reaktioner pd denne mindre flek-
sible made at tilrettelaegge ens arbejdsdag.

Det er meget typisk, at de, som har et raderum til planleegning og priorite-
ring, bliver mere bevidste om at bruge dette mulighedsrum og tilrettelaegger en
daglig arbejdsdag, der er mere tilfredsstillende. Det kan handle om bedre plan-
laegning af igangveerende opgaver, at undga at patage sig ekstraopgaver eller nye
ansvarsomrader og at reflektere mere over, hvorvidt der er plads til flere opgaver
i ens portefolje.

En anden made at udnytte ens rdderum pa er at veere mere opmerksom pa
lobende behov for restitution og serge for, at det sker i lobet af arbejdsdagen.
Den hyppigste form er sma pauser pa jobbet, hvor man slapper af eller har en
minimeditation for at samle kreefter til resten af arbejdsdagen. Deltagerne kan
ogséa bruge minimeditationer til at fa ro pa, for de skal i gang med en kraevende
opgave. Meditationsteknikken er séledes for nogle blevet et ‘anker, man kan
soge til, hvis der er behov for at fa ro pa i dagligdagen.

En tredje made at handtere pres pé er at involvere sig mindre i arbejdsplad-
sens sociale liv — sarligt, nar dette er konfliktfyldt. Noget af det, der treekker
energi fra flere af deltagerne, er, at de har oplevet sig indrulleret i folelsesmaes-
sigt opslidende sociale konflikter pa arbejdspladsen. Nogle gange er de selv di-
rekte involveret i konflikterne, andre gange bliver de mere indirekte involveret,
nar kolleger har sogt kollegial stotte hos dem. Det er en lettelse at traekke sig fra
sddanne konflikter, men det kan ogsd veere ambivalent, fordi man derved ogsa
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treekker sig fra at yde stotte til kolleger, der opseger hjelp. Studierddgiveren
forteeller f.eks., at hun er blevet 'mere kynisk’ og mere "hard’ over for andres
problemer, og hun oplever, at det er vanskeligt at omfavne den nye, mere selek-
tive made at relatere sig til kolleger pa. Hun er ikke ’blevet helt gode venner’
med den side af sig selv endnu. Hvis man selv indgar i eller er meget tet pa
en belastende og konfliktfyldt relation, kan lgsningen veere at flytte til et andet
arbejdsteam. Denne forandring kreever dog som regel involvering af ledelsen.

Opsummerende er der altsd nu mangfoldige tilgange til at handtere et for
stort og komplekst arbejdspres. Deltagerne fokuserer pa at forbedre planlaeg-
ningen af opgaver, patage sig faerre opgaver, holde nedvendige pauser i arbejds-
dagen og evt. traekke sig fra konflikter pa jobbet. Der sker dermed en raekke
andringer i deres psykosociale arbejdsmilje. Det er dog naturligvis begranset,
hvor meget de selv kan forandre i arbejdsmiljoet. Hvilke forandringer, de kan
lykkes med, athaenger noje af raderummet samt opmerksomheden pa at afsoge
mulighederne i raderummet. Og om nedvendigt kan man medvirke til at fa
det udvidet. Disse handlemuligheder andrer samspillet mellem medarbejder
og job, sa medarbejderne aktivt skaber forandringer i arbejdsbetingelserne.

Beskyttelse

Hvis man ikke kan aendre tilstraekkeligt pa jobsituationen og strukturerne i det
psykosociale arbejdsmiljg, sd kan man (maske) bearbejde sig selv og sin ind-
stilling til jobbet. I dette afsnit underseges, hvordan deltagerne har bearbejdet
deres forhold til jobbet. Der fremhzves to bevagelser. For det forste en tilbage-
treekning af engagementet i arbejdet og udvikling af en lenarbejdermentalitet.
For det andet en endring af arbejdets betydning som identitetsmarker og op-
prioritering af familie- og fritidslivet.

Nedjustering af engagement i jobbet

Mange viser tydelige tegn pa at beskytte sig ift. arbejdets krav ved at nedjustere
engagementet i arbejdet. Justeringen af engagementet har forskellige udtryks-
former. En af dem er at teenke mere i lonarbejderbaner. Fysioterapeuten kon-
kluderer, at hun ma arbejde ud fra en forstaelse af, at det kun er hendes arbejds-
kraft, hun szlger. Hun oplever, at for meget engagement betyder, at arbejdet
kommer til at fylde s& meget, at det gar ud over hendes helbred. Hun er kommet
til folgende konklusion:

Det er min arbejdskraft, jeg seelger. Det er ikke mit helbred, jeg har sat til
salg ... Det er jo meget positivt at have et arbejde, man egentlig er glad for,
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et, man breender for og kan se en masse muligheder i. Men det er stadigveek
mit arbejde, og det skal ikke komme til at koste, at jeg kollapser eller bliver
syg. (Fysioterapeut)

At antage en lonarbejdermentalitet og anskue ens arbejde som “det er min ar-
bejdskraft, jeg saelger” handler om at gé veek fra en ofte mere prestigefyldt karri-
erelivsform, hvor medarbejderen antager en fleksibel, engageret og selvledende
rolle med et lille behov for ledelsesstotte, er tolerant over for uklarhed omkring
opgavelpsning og er i stand til at agere under usikre betingelser. I stedet for
antager man en medarbejderrolle, der er mere preaeget af lonarbejdermentalitet:
Man anvender sin arbejdskraft pa arbejdet i et afmalt tidsrum, udferer de opga-
ver, man bliver bedt om, og det betragtes som ledelsens ansvar at udstikke klare
rammer for opgavelosningen. Fysioterapeuten forteller om sin indstilling:

For mig er det vigtigt at fa ansvaret placeret et andet sted hen ... Jeg skal
egentlig bare tage den her opgave, det er det, jeg er ansat til, og sd forsoger
jeg at veere sd firkantet, jeg overhovedet kan. (Fysioterapeut)

En sadan andret holdning til arbejdet kan selvsagt have nogle omkostninger,
og f.eks. i form af mindre indtjening eller nedprioritering af de karrieremeessige
ambitioner. Men den kan ogsa indebaere et tab af mening i arbejdet. Socialpze-
dagogen har mattet bearbejde sine forventninger til sit job, som han troede in-
debar at bruge sin socialfaglige erfaring og dommekraft til at hjeelpe udsatte og
have mulighed for faglig sparring med lederen. Virkeligheden var en anden. Le-
deren ser sig som administrator og kontrollant i overholdelsen af regler. Kvalitet
i opgavelosningen sattes lig med at folge bureaukratiske metoder og retnings-
linjer inden for stramme tidsrammer. Dette bevirker, at ledelsens kontrol spiller
en stor rolle i arbejdet, og netop denne kontrol er noget, socialpaedagogen har
slasset med’. Hans indre kompas og arbejdspladsens veerdier har veeret ude af
takt, og han har veret forvirret over, hvornar han ’har lavet malene, og hvornar
han har braendt et straffe’ @nsket og behovet for at engagere sig og have mening
i arbejdet har altid veeret centralt for socialpaedagogen. Det har kreaevet en stor,
personlig bearbejdningsproces for ham at komme nogenlunde overens med de
nye arbejdsmeessige vaerdier, hvor han skal engagere sig mindre fagligt i jobbet.
Han foler, at han for har haft et job med professionel mening, men nu er gaet
tilbage til "bare at blive en almindelig lonarbejder’. Det at antage en lenarbejder-
mentalitet bliver udtryk for et tab af mening med arbejdet; et meningstab, som
han ikke gnsker. Det er en basal motivation for ham at have noget at engagere
sig 1; noget, der opleves meningsfuldt. Bade fysioterapeuten og socialpaedago-
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gen oplever at blive presset ud i en lenarbejderrolle, de egentlig ikke ensker, da
arbejdet derved bliver mere instrumentelt og mindre personligt givende.
Nedprioritering af karrieremeessige ambitioner kan dog ogsa veere en bevidst
strategi for at reducere presset. Forskeren har vaeret igennem en udvikling, hvor
hun ferst forfulgte en forskerkarriere og oplevede, at kravene dertil var for van-
skelige for hende at leve op til. Efter et ars selvbetalt pause fik hun et job med
tydelige arbejdsopgaver, klare rammer og kraftige ledelsesprioriteringer i en ny
organisation. Det fandt hun, til sin egen overraskelse, for kedeligt. Det lykkedes
hende sa at forhandle sig frem til et nyt job pa den gamle arbejdsplads. Det er
et speendende og udfordrende arbejde, der samtidigt er afgraenset fra specifikke
opgaver, som hun for blev meget presset af. Dette har betydet en sendring fra at
veare ansat som forsker til at veere administrativt ansat, hvilket i universitetsver-
denen givetvis bliver anset som et betydeligt prestigetab. Forskeren forteller:

Der har jeg faet sagt hojt, at det virkelig ikke er min ambition. Jeg har over-
hovedet ikke nogen lyst til at komme i retning af forskning igen. Jeg er glad
for at veere pa det trin, jeg er. Det passer lige perfekt. Det kan godt veere, at
nar bornene er flyttet hjemmefra, at jeg sa stdr et andet sted i mit liv. Men
lige nu er det lige, som det skal veere. (Forsker)

Forskeren har altsa personligt fundet sig godst til rette med en beslutning om et
mindre karriereorienteret arbejdsliv. Beslutningen strider dog imod kulturen pa
hendes arbejdsplads, hvor alle forskere antages at ville forfolge en forskerkarrie-
re, og hun ma derfor sige det tydeligt i organisationen og understrege, at hun er
“glad’, og at det "passer lige perfekt”

At tilbagetreekke sit engagement ved at saette skarpe graenser for, hvor meget
engagement man vil leegge i arbejdet, kan betragtes som en form for beskyttelse.
Kernen er, at medarbejderen anvender feerre kompetencer i arbejdet, end han/
hun har mulighed for, og denne handleméde er derfor en form for beskyttelse af
sin arbejdskraft, f.eks. imod at breende ud eller blive stressbelastet pa sigt. Man
yder ikke det maksimale for pa den made at sikre, at man kan holde i leengere
tid. Beskyttelsen kan dog indebaere noget forskelligt, alt efter om lonarbejdet
“passer lige perfekt” som for forskeren ovenfor, eller det opleves som et tab af
engagement, som fysioterapeuten og socialpaedagogen giver udtryk for. Her sy-
nes beskyttelsen at dreene deres gleede ved arbejdet.
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Familien og fritidslivet far sterre prioritet

En anden bevaggrund for, at deltagerne neddrosler deres engagement i arbejds-
livet, er, at de far fokus pa at skabe sig arbejdsvilkar, der levner bedre tid til fa-
milie- og fritidslivet. Det er en eendring i prioriteringer. Hvor arbejdet for blev
oplevet som det vigtigste, er det nu familierelationerne og fritidsinteresserne,
hvilket forer til bestraebelser pa at skabe bedre tid til familie- og fritidslivet. Fri-
tiden skal ikke bare bruges til restitution. Den ses som en kvalitet i sig selv og
skal vaere et rum for givende oplevelser. Disse deltagere har oplevet at veere ’to-
talt brugt, og at der var udsolgt’ efter en arbejdsdag. Det er en tilstand, de ikke
onsker at ende i igen.

Denne omprioritering har konsekvenser for fleksibiliteten i arbejdslivet.
Feks. onsker kantinemedarbejderen et arbejdsliv med faste og kendte arbejds-
tider og tydelige greenser mellem arbejde og fritid, fordi hun vil veere sikker péa
at kunne prioritere familien i eftermiddagstimerne. Arbejdsidentiteten kommer
til at fylde mindre og miste noget af sin vigtighed. I stedet bruges tid og energi
pé andre omrader af og i livet, og andre identiteter far lov til at fylde mere.

I den gennemlevede periode med stor stressbelastning blev arbejdsidentite-
ten sat under pres, og nogle har mistet deres arbejde. Dermed blev det saerligt
tydeligt, hvor vigtigt arbejdet var og har veret for deres selvopfattelse, og hvor
skrgbeligt funderet arbejdsidentiteten har veret. Deltagerne har gjort op med
denne ensidige fortaelling om dem selv og bredt selvopfattelsen mere ud. Handi-
caphjelperen vil ikke leengere udelukkende forbindes med sit job, men i hgjere
grad med den person, hun er. Hun blev fyret fra sit job, og tabet af den gamle
arbejdsidentitet har betydet, at arbejdsrollen over tid har mistet en del af sin
meget steerke betydning for hende, mens hendes identitet som forzlder og ag-
tefeelle er begyndt at fylde mere. Hun er tillige begyndt at opdyrke et nyt iden-
titetsindhold som kunstner. Hun har overskud til at veere mere opmerksom pa
sin familie. Selv om hun hele tiden har syntes, at familien var vigtig, sa var der
ikke overskud til at prioritere familielivet i hendes belastede periode. Hun valgte
ikke bevidst familien fra, men det blev konsekvensen af den belastende periode,
hvor arbejdet fyldte det hele. Det har skabt stor personlig veerdi for hende, at
hun nu har overskud til sin familie:

Jeg kan se, at mine born trives i hojere grad. ... Det der med, at de kan mcer-
ke, at der er nogen, der er der og siger stop, ndr der skal stoppes, men ogsd
stille sporgsmal til og sporge ind - altsd man er der. Og der er kram og over-
skud. Det giver ogsd et andet overskud for dem. (Handicapmedhjaelper)
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Det synes som en gennemgaende tankefigur at opfatte balancen mellem ar-
bejdsliv og familieliv som et nulsumsspil. Hvis man engagerer sig fuldt ud i ar-
bejde, sa koster det pa kvaliteten af familie- og fritidslivet. Hvis man oppriorite-
rer familielivet, s& ma man slekke pé sit engagement i jobbet. Begge losninger
opleves som tab. Derfor er det veerd at bemsrke, at forskeren har fundet en
positiv arbejdsmaessig mission med at szette graenser for det arbejdsmeessige en-
gagement og have overskud til familielivet.

... jeg har endda sidan taget det pd mig som en opgave ogsd at leere de
mange unge ph.d.-studerende, at det er ikke et mdl i sig selv at arbejde i
dogndrift og slet ikke, ndar man har sma born ... Jamen sd lad veere. Det er i
hvert fald ikke mig, der skal skabe de billeder, at det giver evig lykke at veere
den, der tog karrieren, lige imens bornene var smd. Sa ndr jeg lige sddan
bliver ramt af det ville ogsd veere godt nok at arbejde noget mere’, sa minder
jeg mig selv om, at jeg skal veere et forbillede (griner) for de unge mennesker,
sd de ikke ryger ud i det. (Forsker)

Her far vi saledes et bud pa, hvordan gransesattende selvregulering af arbejds-
tiden - som er nedvendig pa en arbejdsplads uden gvre arbejdstid — kan frem-
haves som et element i en positiv identitet som rollemodel for de unge med
sma bern.

Ovenstaende peger p4, at tankefiguren om nulsumsspillet mellem arbejde og
familie- og fritidsliv kan gentaenkes. En forudseetning for et godt arbejdsliv er, at
medarbejderne ogsa har energi og overskud til deres familieliv. Nogle far skabt
en mere tilfredsstillende balance ved at revurdere forholdet mellem, hvad de
bruger tid og energi pa og deres veerdier i livet. De kommer typisk fra en situati-
on, hvor man har prioriteret arbejdet hejt, familien mindre hejt og sig selv me-
get lidt. Organisationskonsulenten kalder pa den baggrund stress en gave. Den
kom bare i en grim indpakning’. Gaven var en mulighed for at justere pa ens
prioriteringer og fa skabt nogle betingelser pa arbejdet, s hun nu har overblik
over opgaverne og kan na at udfere dem med tilstreekkelig kvalitet — og samti-
dig have overskud til at veere naervarende i sin familie og vere i den familie pa
den made, jeg egentlig gerne vil; i stedet for at betragte sin familie som arbejde
nummer to. Andringerne i prioriteringen af tid og engagement heenger for flere
respondenter sammen med identitetsmaessige forandringer. Arbejdsidentiteten
nedtones, mens identiteten som forelder opdyrkes. Disse aendringer i identitet
og veerdier skaber abenbart storre livstilfredshed, hvilket ogsé kan have en posi-
tiv spillover-eftekt pa engagement i og tilfredshed med arbejdslivet.
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Beskyttelse som strategi, hvor man nedsetter sit engagement i arbejdslivet,
findes i forskellige udformninger. Man kan treekke sit engagement gennem
steerk greensesztning og lonarbejdermentalitet samt forandringer i ens veerdier,
sa familie- og fritidslivet prioriteres hejere. Det kan reducere engagementet i
arbejdslivet, sé man i mindre grad tilpasser sig arbejdslivets krav. Pa den korte
bane kan dette betragtes som negativt fra et arbejdsgiversynspunkt. Men pa den
anden side kan beskyttende héndteringsmader altsé virke som en beskyttelse
af medarbejdernes ressourcer, sa de holder leengere pa arbejdsmarkedet, eller
endda virke som en positiv faktor, hvor sterre tilfredshed med familie- og fri-
tidslivet far en positiv spillover-effekt pa overskud og engagement i jobbet.

Forhandling

Nogle handlinger kan iveerksattes inden for medarbejderes eget jobmaessige
raderum. Det kan dreje sig om at tilrettelaegge og prioritere i arbejdsopgaverne
eller at forholde sig til arbejdspladsens sociale liv. Andre handlinger kreever, at
en leder involveres, og forandringerne sker da gennem forhandling af arbejdets
vilkér. I det folgende ser vi pa disse former for handling og forandring af ar-
bejdsmiljeet, som kreever forhandling.

Organisationskonsulenten forteller, at hun sammen med sine kolleger og sin
leder drefter planleegningen af deres arbejde for at sikre den nodvendige tid til
opgaverne og realistiske deadlines. Derved skal det tydeliggores for organisati-
onen (og medarbejderne selv), hvor meget arbejde hun og hendes kolleger kan
patage sig. Hun oplever selv at kunne have indflydelse pa arbejdsmengden. Sa
en del af problemet er, at hun og hendes kolleger har veeret og stadig er for op-
timistiske (og urealistiske) i deres tids- og opgaveplanleegning samt for villige
til at tage nye opgaver ind — uden den forngdne gennemtankning af, hvad det
betyder for den samlede opgavemangde. Denne indstilling blev understottet af
den tidligere leder, der var optaget af, at kontoret hele tiden skulle yde lidt mere.
En radikal eendring i indstilling er muliggjort af et skifte til en ny leder, der er
mere opmerksom pa at balancere opgaver og ressourcer.

Vi har jo aftalt med ... min nye leder, at vi pd vores teammoder skal have
sddan en snak, der hedder ’kalender pa kort- og langsigt’, altsd i forhold til
opgavet, fordi vi er sadan nogle glade halleluja-tosser, der bare lober af sted
[griner] efter den nceste opgave, sd vi far sidan nogle punkter, hvor vi rent
faktisk bliver tvunget til at scette os ned og kigge pd kalenderen og sige: "Er
det realistisk, det jeg har?” S ma vi fa taget de der snakke om, om der er
noget, vi kan gore anderledes, hvis det begynder at blive presset. Plus at le-
deren ved, at hvis der kommer en eftersporgsel pa nogle ting, at sd kan hun
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sige: “Jamen hvad er det sd, der skal prioriteres? Hvad er vigtigst?” Altsd
hun kan hjcelpe os med at tage den snak. (Organisationskonsulent)

I eksemplet bliver den lobende opmaerksomhed omkring og regulering af ar-
bejdsmangden for hele teamet vigtig. Lederen deltager i denne regulering og
kan agere gatekeeper for opgaver pa teamets vegne. Teamet mister ikke sin auto-
nomi, men lederen inddrages som vaesentlig sparringspartner i den nedvendige
diskussion om ressourcer og prioriteringer. For organisationskonsulenten er det
en meget veesentlig eendring i regulering af opgaver, og den nye leder understot-
ter aktivt teamets nye, mere hensigtsmaessige adfeerd ved at hjelpe teamet med
at justere ambitioner, planleegge realistisk og prioritere i opgaverne.

Det er dog de ferreste respondenter, der oplever, at den nermeste leder en-
gagerer sig i omfattende sendringer i jobbet. Typisk bestar handlemaden for-
handling i, at respondenterne er blevet gode til at inddrage deres leder, hvis de
oplever, at arbejdspresset er for stort, eller at opgaverne er uklare.

Det er typisk, at respondenterne er blevet mere opmerksomme pé gransen
for deres formaen, og at de siger til, hvis greensen nas, hvilket dog ikke sker sa
ofte som tidligere.

Jeg har haft en enkelt gang, hvor jeg synes, at nu havde jeg opgaver nok. Si
sagde jeg til chefen: "Nu skal du ikke placere flere opgaver pa mit bord, fordi
nu har jeg nok” ... det blev modtaget altsd okay ... det blev respekteret, at
jeg sagde fra. (Kontorleder)

Der er en tendens til, at deltagerne nu henvender sig til naeermeste leder med
udfordringerne, nar de har behov for hjalp, men det sker sjeeldnere, at proble-
merne vokser sig sa store, at man ma have lederens hjzalp.

En del af deltagerne er kommet til den konklusion, at lederen ogsa har et
medansvar for deres arbejdsmilje. De oplever ikke at sta alene med det, men
kan involvere deres leder, nar de oplever et problem. Det kan dog fortsat vere
en udfordring for nogle at sige fra over for lederen. Men det er indtrykket, at
de fleste af deltagerne far sagt fra, hvis de oplever, at de igen bliver presset af for
mange eller for uklare krav. Nogle, som eksempelvis socialpaedagogen, oplever
ikke at fa hjelp fra lederen, og de har derfor nu en resigneret holdning til at fa
stotte fra den side. Alligevel holder han fortsat lederen orienteret om sine fore-
kommende problemer og tilgange til at lose dem.

Det kan undre, at der er sa fa eksempler pa deltagere, der finder det nodven-
digt at melde tydeligt ud til lederen, at "her gar en graense. Det kan maske heenge
sammen med, at de, der har et raderum ift. planleegning og prioritering, i hgjere
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grad end for benytter dette raderum, si de forebygger belastningerne i arbejdet.
De har saledes eendret coping-tilgangen fra at saette flere og flere ressourcer ind
pa at handtere givne udfordringer til at planlaegge og prioritere sig ud af udfor-
dringerne, og de forebygger pa den made fremtidige belastninger.

Opsigelse

Afbrydelse af arbejdsforholdet kan enten vaere selvbestemt eller initieret af ar-
bejdspladsen. I forlobet er der en del, der mister deres job, og som ved tredje
interview ikke har et job. De gor sig forestillinger om, hvilket job de gerne vil
have, og de fleste er klart indstillede pa at skabe sig et arbejdsliv, der ikke er
overbelastende. En del soger hen imod et arbejde, der indebaerer ferre eller
mere rutinepragede faglige krav. Produktionsteknologens ’plan A’ er et portor-
job, og kantinemedarbejderen forteller, at hun seger et job, der — og modsat det,
hun blev overbelastet i — er velkendt, og hvor hun kan lave noget, hun er fagligt
tryg ved, og hvor hun kan bruge sin indarbejdede kompetence.

Et andet eksempel er den nyuddannede ergoterapeut, der p.t. er sygemeldt,
men onsker at droppe sin profession og sege et arbejde, der er mindre kraeven-
de. Hun har veeret igennem et langvarigt forleb, hvor hun som studerende var
i forskellige jobpraktikker inden for sin uddannelse som ergoterapeut. Her op-
levede hun ansvaret i jobbet som alt for overvaldende. Hun var meget usikker
pa sin egen kompetence og formaede ikke at udvikle faglig sikkerhed i jobud-
forelsen, men oplevede jobbet og ansvaret som meget skreemmende. Efter et
leengere forleb med (afbrudte) jobpraktikker og perioder med sygemeldinger er
hendes konklusion, at hun ma finde et arbejde, gerne noget administrativt, der
ikke indebzerer ansvar:

Sa hellere finde noget, hvor der faktisk er en mulighed for, at jeg bare kan
fa lov at sidde og bare arbejde ... Jeg skal jo stadigveek tage ansvar for mit
arbejde og for opgavelosningen, men ikke have det forkromede, overordnede
ansvar. Det er jeg slet ikke rustet til. Det kan veere, at det kommer om 20 dr,
men det er der i hvert fald ikke nu. Nej, og det har jeg sandet, hellere have
et lavere lonnet arbejde og have det godt. (Ergoterapeut)

Hendes udfordringer handler om det overvaeldende i have ansvar pa et omrade,
der drejer sig om andres helbred. Hun forestiller sig derfor et job, hvor ansvaret
er mindre, og konsekvenserne ved fejl ikke handler om menneskers ve og vel.
Forestillingerne og habene folges dog ogsa af bekymring for, om der overhove-
det findes den type af arbejde, som hun kan fungere i.
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Udover eksemplerne pa ufrivillig afskedigelse er der ogsa en del eksempler
pa deltagere, der frivilligt har opsagt deres job og i forlgbet har fundet et andet
job. Jobskiftet kan vaere begrundet i en offensiv og forandrende strategi eller en
defensiv og beskyttende strategi. Den offensive, forandrende strategi bestar i at
soge et nyt job, hvor man vedvarende kan bruge sine kompetencer eller maske
ovenikebet far nye udfordringer, udvikler sine kompetencer eller foretager et
karrierehop. Her er det nye job et positivt tilvalg. Den defensive, beskyttende
strategi udtrykkes i en oplevelse af at vaere nedsaget til at forlade et job, man
ellers har vaeret glad for, for at finde et nyt job med feerre krav.

It-konsulenten fremstar som et eksempel pa den offensive strategi, og hvordan
det efter en opsigelse lykkes at fa et nyt arbejde, der er meget mere tilfredsstil-
lende end det tidligere. It-konsulenten oplevede sit gamle job som meningslost,
da arbejdsformalet (og i hendes optik) var at skaffe overskud til en kapitalfond.
I processen sgger og far hun et job, som hun finder meget mere meningsfuldt,
idet hun kan bruge sine it-kompetencer til at understotte et omrade, som i for-
vejen har hendes store interesse.

Et eksempel pa den defensive strategi finder vi med handicaphjelperen, der
er uddannet paedagog og for har haft et job med ansvar for mange bern pa én
gang. Nu har hun segt og fiet et job som handicaphjelper for en enkelt person.
Hun havde brug for, ’at der er mere ro p4, og det er ok, at jobbet p.t. er 'stille og
roligt. "Funktionen er mere skansom, hun kan sortere meget fra, og det er mere
overskueligt, hvad hendes opgave er.

Det er bemerkelsesveerdigt, at deltagerne seendrer opfattelse af deres mulighe-
der pa jobmarkedet, i og med at de slipper ud af stresstilstanden og far det bed-
re. I den tidligere periode, hvor deltagerne blev mere og mere stressbelastede,
har de gradvis mistet tilliden til egen vaerdi pa arbejdsmarkedet. De har tvivlet
péd, om de overhovedet kunne arbejde med deres fag fremover. Rehabiliterings-
processen har sa medfert, at man langsomt genvandt den faglige selvfolelse og
tilliden til egne evner. Fysioterapeuten beretter om processen:

Da jeg var allermest stresset, der kunne jeg slet ikke se, at jeg kunne bruges
nogen som helst andre steder, og jeg tror, jeg lige sa stille er kommet til at
se, at jeg faktisk er en voldsomt dygtig fysioterapeut. Og hvorfor skulle man
ikke kunne bruge mine kompetencer et andet sted? Sa det er ogsa et eller
andet med at komme sd tilpas langt fra tingene, at fd noget perspektiv pd, i
stedet for bare at sidde i mudder til en meter over hovedet, hvor man bare
teenker: “Jeg kan ikke se udveje, jeg kan ikke noget, jeg foler ikke gleede ved
noget” [griner] ... Man begynder sadan ligesom at teenke: "Hov, verden er
ogsd storre, det kan godt veere, der er andre muligheder.” (Fysioterapeut)
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Den storre faglige selvtillid omszettes i storre tillid til ens fremtidige plads pé
arbejdsmarkedet. Der er andre jobs og nye muligheder, som kunne vare inte-
ressante at afprove. Det giver energi og mere initiativ, at man ikke leengere foler
sig fanget i jobbet med en deroute ud af arbejdsmarkedet som eneste alternativ.
Flere beretter saledes om, at de overvejer at soge nyt job.

|dealtypiske mestringskurver

Det er klart, at stort set alle har udviklet nye méader at mede arbejdslivets ud-
fordringer pa, der handterer stress pa et tidligere stadie og derfor forebygger
akkumulationen af belastninger. Men selv om alle har lzert noget, sa er det me-
get forskelligt, hvor meget deltagerne har lert, hvor meget de har kunnet ud-
vikle sig og forandre sig selv til at mestre deres arbejdsmiljpomgivelser pa en
forebyggende made. Mulighederne for at hdndtere udfordringerne i arbejdslivet
haenger naturligvis sammen med jobbets konkrete psykosociale arbejdsmiljo og
med den naermeste leders stotte eller mangel pa samme til at forandre uaccep-
table forhold.

Inden for sociologien arbejder man ofte med "idealtyper’ for at beskrive nog-
le divergerende monstre, der forekommer karakteristiske i det empiriske ma-
teriale, selv om intet enkelttilfelde i materialet nedvendigvis manifesterer alle
aspekterne af en af disse distinkte typer. Anvendelsen af idealtyper adskiller sig
fra en inddeling af det empiriske materiale i kategorier, hvor ethvert enkelttil-
faelde horer til i én af kategorierne og adskiller sig radikalt fra alt, hvad der findes
i de andre kategorier: Der er flydende overgange og grazoner mellem idealty-
perne. Pé basis af dette begreb beskrives i det folgende de forskellige idealtypi-
ske mestringsforlob, som kan konstateres ud fra materialet. De symboliseres
ved et bogstav, hvis visuelle form giver en vis illustration af en mestringskurve’
U-kurven symboliserer et udviklingsforlgb, hvor personen ved sidste interview
er tilbage pa arbejdsmarkedet i en stilling, der matcher udgangspunktet, og
hvor personen nu mestrer sit arbejdspres. G-kurven symboliserer, at personen
har veeret igennem en positiv udvikling fra et lavpunkt, men har truffet nogle
valg, der har betydet, at vedkommende er returneret til arbejdsmarkedet med
en form for nedsat engagement, f.eks. i form af en beskyttende indstilling til
jobbets muligheder for at opfylde faglige ambitioner eller i en ny position med
klart feerre kompetencekrav, end personen for har honoreret. L-kurven sym-
boliserer en udvikling, hvor personens kapacitet ikke har loftet sig veesentligt
fra lavpunktet. Personen er ude af sine stresssymptomer, men er ikke kommet
tilbage til arbejdsmarkedet pa ordinzere vilkir og oplever ikke selv at have res-
sourcer til at varetage et almindeligt job og hindtere det pres, der folger med.
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O-kurven symboliserer en tilbagevenden til den tilstand, personen oprindelig
blev stressbelastet af. Personen er tilbage pa arbejdsmarkedet, men har ikke for-
mdet at @ndre sine vilkar og er derfor returneret til den samme belastende si-
tuation, som var udgangspunktet. Personen mestrer saledes fortsat ikke presset
i sit arbejdsliv. I det folgende udfoldes disse mestringskurver med eksempler.

U - kurven

Omkring en tredjedel af de interviewedes mestringsudvikling kan beskrives ved
U-kurven. Deltagerne har veeret stressbelastede, men gennem processen har de
gennemgdet en udvikling, sa de synes at vaere tilbage pa jobbet med samme en-
tusiasme og energi som for, samtidig med at deres arbejdsmiljo er endret, sé de
nu ikke leengere oplever arbejdet som stressbelastende. Det er typisk deltagere,
hvor arbejdsmiljoet har sendret sig positivt, f.eks. ved at en forandring er faldet
pa plads, eller en midlertidig belastning er faldet bort. Arsagen kan ogsa vere,
at deltagerne selv har brugt deres raderum til at aendre pa vesentlige forhold i
deres arbejdsmilje. Det kan tillige veere personer, der har foretaget et vellykket
jobskifte til et job, der i hojere grad spiller ssmmen med deres gnsker og ambi-
tioner. Ofte vil denne gruppe opleve, at der indgik et positivt element i forlobet
som helhed, og de kan betragte stressnedbruddet som et 'wakeupcall, hvorigen-
nem de har faet en chance for at skifte kurs og skabe et mere tilfredsstillende liv
fremadrettet.

Kontorlederen er et eksempel pé et sidant forleb. Hun belastes i en periode,
hvor hun starter pa nyt job og far en mangelfuld velkomst og oplering. Der er
ikke klare rammer for hendes ansettelse, og hun far mindre ansvar og feerre
opgaver, end hun troede, hun var ansat til, samtidig med at der egentlig ikke er
en jobbeskrivelse. Hendes nye kolleger moder hende med mistro og/eller mis-
undelse, sandsynligvis af frygt for deres egen position pa arbejdspladsen. Hun
giver flere gange udtryk for et onske om mere synlig ledelse, men hun star alene
med det, og ensket bliver ikke imedekommet. Hun beder chefen om hjalp til at
overkomme arbejdsopgaverne, og han tilbyder forskellige lappelesninger i form
af en lontilskudsansat og en elev, hvilket i praksis kun giver hende mere arbejde
i forbindelse med opleering osv. Hun har sveert ved at sta inde for den indfering
og de vilkar, som de to nye anszttes under. Hun bliver sygemeldt med stress og
starter langsomt op i jobbet igen. Det er ikke problemfrit, men over tid bedrer
tingene sig. Pa jobbet har hun haft det held, at der sommeren over har veret
mindre hektisk pa kontoret. Det betyder, at hun har kunnet tage det stille og ro-
ligt og gé i dybden med opgaverne uden hele tiden at blive forstyrret. Kollegerne
indbyrdes har faet det rigtigt godt med hinanden, de relationelle konflikter er
forsvundet, og samarbejdet er bedret. Lederen er stadig ikke seerligt teet pa dem,
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men det har vores hovedperson leert at leve med. Lederens tilstedeveerelse er
mindre vigtig, nar blot deres lille team fungerer. Alting er dog ikke godt, og hun
har reelt bekymring for sin fremtidige jobsikkerhed. Der er tale om at lukke
nogle af de sma lokale kontorer, og hun frygter, at det bliver vanskeligt at finde
et nyt job pga. hendes alder. Hun forseger dog at berolige sig selv med, at der
alligevel er opgaver, der skal udferes, selv om kontorerne evt. lukker.

Samlet set oplever hun nu, hvor hun er kommet ovenpa, at hun er steerk og
styrket i at have vaeret igennem et stressforlob, som hun er ’kommet godt pa
den anden side af’ Hun vurderer ikke, at sammenbruddet kan ske igen. For hun
er blevet bevidst om, hvad der er belastende og mener, at hun kan na at sige fra
og stoppe det i tide. Kontorlederen er helt fri af sine stresssymptomer, og via en
kombination af eget selvindsigt og positive forbedringer i arbejdsmiljoet er hun
nu tilbage pé arbejdet og ‘megaglad’ for det.

G - kurven

Der er relativt mange, der kommer igennem en positiv udvikling, hvor de ud-
vikler ny styrke til at handtere deres dagligdag. G-kurven repraesenterer et for-
lgb, hvor personen dog ikke kommer tilbage til for-tilstanden, men nu lever sit
liv med et mindre engagement ift. arbejdspladsen. Ca. en tredjedel af deltagerne
folger denne kurve. Mestringsforlgbet er udtryk for, at deltageren har andret
sit tilhersforhold til arbejdsmarkedet og sin abenhed over for arbejdsmarkedets
krav. Det kan typisk veere en eendret holdning til arbejdet, hvor arbejdet ikke
leengere tilleegges den samme afgerende betydning for ens identitet, og hvor
man har nedjusteret sine forventninger om et fagligt og personligt berigende
arbejde. Andringen i holdning kan felges af et skifte til et nyt job eller en po-
sition med feerre krav, end hvad man formelt har kompetence til. Holdnings-
endringen kan ogsa felges af opprioritering af andre sfeerers betydning, f.eks.
familielivet. Fra personens perspektiv kan udviklingen sagtens bedemmes som
positiv, fordi vedkommende har udviklet et nyt livsindhold, der opleves som
mere i overensstemmelse med egne behov. Det kan dog ogsa fremsta negativt,
safremt det svagere engagement i arbejdet opleves som et tab af muligheder ift.
at have et personligt og fagligt berigende arbejde.

Handicaphjalperen er et eksempel pa en udvikling i overensstemmelse med
G-kurven, som personen selv opfatter som positiv. Handicaphjeelperen er i fyr-
rerne og bor sammen med mand og to halvstore bern. Hun er uddannet pee-
dagog, men som folge af skolereformen oplevede hun et forringet arbejdsmilje.
Hendes job sendrede ogsa radikalt karakter, da hun overgik til en nyskabt funk-
tion som skolepaedagog. Jobbeskrivelsen var meget uklar, og i tilbageblik kan
hun se, at symptomerne (uro, sovn- og hukommelsesbesvaer) tog til over en lang
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periode. Hun tog ikke stresssymptomerne alvorligt, dels fordi problemerne blev
negligeret og ‘normaliseret’ i diskursen og kulturen pé skolen og dels, fordi hun
selv havde en forestilling om, at hun var steerk og kunne klare rigtigt meget. Hun
har derfor veret dygtig’ til at holde symptomerne nede og ignorere dem, og hun
tog ikke sin krops signaler alvorligt. Hun blev sygemeldt, og efter et mislykket
optrapningsforleb pa hendes arbejdsplads blev hun afskediget. Herefter folger
et forlob med et deltidsvikariat efterfulgt af endnu en sygemelding, hvorefter
hun vender tilbage til arbejdsmarkedet via et par vikariater. Ved det afsluttende
interview har hun fast arbejde som handicaphjelper, hvor hun er hjelper for en
enkelt person.

Hun segte et helt andet job end tidligere, fordi hun havde behov for at fa mere
ro pa. Vigtigheden af, at hun havde det godt, blev opprioriteret. Job- og karrie-
reskiftet har veeret en nodvendighed ift. hendes bedring, s& hun er tilfreds med,
at der er feerre udfordringer i arbejdet: ... Fra at have arbejdet med en 200-300
bern pé en dag, sa til at have én borger, det er jo en helt anden made at arbejde
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pa.

Samtidig er der sket en @ndring i, hvilken betydning et job i det hele taget
har for hende: ”... Altsé det er godt at fa nogle penge, og det er godt, at det er
rart at veere der, men det er ikke ... den vigtige del, der ligger i arbejdet” Det at
jobbet tidligere var s vigtigt for hendes identitet, gjorde hende meget sérbar, da
hun mistede jobbet. Nu vil hun ikke laengere identificere sig udelukkende med
arbejdet. Hun har faet overskud til at dyrke sin hobby, og her oplever hun posi-
tiv bekreeftelse fra omgivelserne af sit talent. Det betyder, at hun ikke er sé sar-
bar. Derudover leegger hun nu mere veegt pa de nare relationer og bruger mere
energi pa at vere narvarende over for mand og bern. Familien betod ogsa
meget for, men da var hun ikke i stand til at veere tilstraekkeligt neerverende
over for dem: "Hvis du havde spurgt mig for, havde jeg jo ogsa sagt, at familien
var vigtig, men jeg var ikke i stand til det. Og sa er prioriteten egentlig forkert.
Nér tankerne bliver fyldt af arbejdet”

L - kurven

Hovedparten af deltagerne oplever et forlgb, der kan beskrives med en U- eller
G-kurve. Men der er dog ogsé en substantiel andel (omkring en fjerdedel af de
interviewede), der ikke oplever stor bedring, og som ikke genvinder deres tidli-
gere kompetencer og mestringsevne. En del af disse er i ressourceforlob ved det
afsluttende interview, hvilket er et tilbud, der gives til personer, som er i risiko
for at fa tilkendt fortidspension. I disse tilfeelde har stressbelastningen bevirket
en negativ udvikling, hvor personer, der for har varetaget kreevende fuldtids-
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jobs, efterhanden kun kan arbejde fa timer med skarpt afgreensede opgaver i et
kravfrit miljo.

Sygeplejersken er et eksempel pa denne negative udvikling. Hun er i tredi-
verne, gift og har to sma bern. Hun har efter endt uddannelse vaeret ansat det
samme sted i seks ar, for hun sagde op. Hun havde lobende vaeret utilfreds med
arbejdsmiljoet, og seerligt det arbejdspres, der var pa afdelingen, og som bevir-
kede en oplevelse af aldrig at have fri, fordi man ofte blev kaldt ind pa vagt pa
fridage. Hendes behov for at fd familielivet sdvel som arbejdslivet til at lykkes
blev ikke anerkendt. Det var et arbejdsmilje, hvor man var presset, og hvor kul-
turen var, at man bare bed teenderne sammen og satte en facade op, mens man
arbejdede videre. Ledelsen signalerede, at man kunne erstattes og bare kunne
finde noget andet, hvis rammerne ikke passede. Den kollegiale kultur handlede
om at fa tingene til at fungere, selv om man matte arbejde for to i perioder. Alle
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havde stresssymptomer, men tilstanden blev ‘normaliseret’: "Hvis man peb lidt
for meget, sa var det neermest sadan lidt ej-tag-dig-nu-lidt-sammen-agtigt™ Ar-
bejdsmiljoet blev ikke bedre med drene, sa efter hendes anden barsel sagde hun
op. Hun kunne ikke overskue at skulle tilbage til det samme job, samtidig med
at hun nu havde to sma bern.

Efter en ledighedsperiode far hun et halvt ars vikariat som sygeplejerske i
hjemmeplejen. Dette job viser sig at veere meget belastende. Der er masser af or-
ganisationsendringer, og hun bliver flyttet rundt til forskellige arbejdsopgaver
og far opgaver, hun ikke foler, hun er uddannet til. Det gar helbredsmaessigt ned
ad bakke, og med tiltagende fysiske symptomer og periodemazessige sygemel-
dinger, og til sidst sygemeldes hun for resten af vikarperioden. I det efterfolgen-
de forleb bliver hun meget negativt pavirket af samarbejdet med kommunens
sagsbehandler, som hun oplever som uforstidende og mistaenksom angaende sin
situation. Ved sidste interview er hun kommet i et ressourceforlob. Hun er maer-
ket af at have deltaget i diverse tilbud fra kommunens side, som hun ikke har
oplevet som gavnlige, samt af det frustrerende samarbejde med kommunens
jobkonsulent. Kommunen presser hende til at skulle mere, end hun kan, og hun
foler sig ikke inddraget. De aktiviteter, hun har deltaget i, har hun altovervejen-
de oplevet som meningslese. Der har dog ogsa varet lyspunkter, sésom hendes
nuvaerende samarbejde med lederen pa den arbejdsplads, hvor hun er i ressour-
ceforleb, samt en ny sagsbehandler, der har en mere fornuftig tilgang.

Ved sidste interview har hun fortsat symptomer pa stress og har bl.a. vanske-
ligt ved at huske. Hun reagerer steerkt folelsesmaessigt pa ting, hun oplever, f.eks.
forteeller hun om en episode, hvor en person i hendes umiddelbare nzerhed faldt
om, og hun tilkaldte hjalp. Her blev reaktiveret en angst for at glemme noget
vigtigt; en angst, som hang sammen med hendes tidligere job som sygeplejer-
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ske. Hun er helt afklaret med, at hun ikke skal tilbage som sygeplejerske. Hun
ville gerne have haft lidt tid til at finde et job, der passede til hendes interesser.
Hun har veret glad for arbejdet i ressourceforlobet. Men der er ikke tid til at
soge job i laengere tid, for hun stér til at skulle pa kontanthjalp, hvis ikke hun
finder et job i en fart.

O - kurven

Forlgbet, der symboliseres med et O, handler om, at der dybest set ingen an-
dring sker i handteringen af stress. I denne gruppe befinder de resterende 5-10
% af deltagerne sig. Personen er lige sa stressbelastet ved sidste interview som
i udgangspunktet og handterer presset pa samme made; dvs. uden at mestre
situationen. Vedkommende er tilbage i sit gamle job og er returneret til nogle
vilkér, der synes umulige at eendre. Personen kan ikke gore brug af nogen af de
nye handteringsstrategier (selv ikke en opsigelse synes mulig), men anvender
som for den tilpassende handteringsmade.

Ingenioren er et eksempel pa denne problematik. Han er projektleder i en
it-virksomhed, hvor han gennem en arraekke har oparbejdet stor ekspertise og
nu arbejder med ledelse af store globale projekter. Han er meget glad for de
dele af arbejdet, hvor han udfolder sin faglighed som projektleder. Han holder
af at lede samarbejdet i teams omkring opnaelse af mal til tiden. Der er ingen
afgraenset arbejdstid; man arbejder, til opgaverne er lgst. Det indebaerer lange
arbejdsdage og perioder pa rejser vaek fra familien. Han har ved sidste inter-
view stresssymptomer sasom sgvnproblemer samt problemer med korttidshu-
kommelsen og evnen til problemlgsning. Selv om han oplever situationen som
konfliktfyldt og uholdbar, har arbejdet alligevel forsteprioritet, og hans identi-
fikation med arbejdsrollen gor, at han har vanskeligt ved at se sig selv i noget
andet. Andre jobmuligheder er enten for langt vaek og ensbetydende med me-
get transport eller inden for andre brancher, der (og efter, hvad han herer) er
lige sa belastende. Mdden, hvorpa han forseger at lette arbejdspresset, er ved at
bruge afstressningsteknikker til at fa pusterum i lobet af arbejdsdagen, sa han
har energi til resten af dagen. Den vedvarende stressbelastning har dog ogsa
gjort noget ved ham som person, og han oplever, at han har mistet sin empati.
Han presser selv nedad, og det for at fa projektmedarbejderne til at levere det,
de skal, og fraleegger sig ansvaret ved at papege, at det er deres linjeleder, der
har ansvar for at holde dem ’sunde og raske’ Han er bekymret for, om hans
manglende empati vil ga ud over hans familieliv, sa det 'ryger i svinget, og der
kun er arbejde tilbage. Familielivet beskrives ikke som et rekreativt rum, men
som endnu et produktionsomréde. Her er opgaver, der skal loses for konen, der
beskrives som chef nummer to. Der meldes "hardt og kontant’ afbud til jule-
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frokosten i familien, da han ikke ‘orker at sidde og here pa alt mulig snak’ Den
eneste arena, der er lystfyldt, er, nar han kan dyrke sin hobby. Her er ingen krav.

Hans handteringsmade er den samme som for: Giv den en ekstra skalle og
héb pa, at presset letter pa et tidspunkt. Meditationsteknikkerne bruges ift. en
optimeringsstrategi, sa han kan klare endnu mere, og selv om han intellektuelt
ved, at vejen til stressregulering handler om at kunne afpasse opgaver efter ens
ressourcer, sa er han ude af stand til at overfore det pa sit eget liv: "Jeg har bare
ikke veeret i en situation, hvor jeg har kunnet komme ud af de opgaver, jeg har”.
Det pa trods af, at han frygter for helbredet og familierelationen.

Ingenioren er et eksempel pa en kronisk stresstilstand, hvor han vedbliver
med at hindtere situationen ved tilpasningsmaessigt at yde endnu mere for at
leve op til arbejdskravene, samtidig med at han undertrykker kroppens signaler.
Han har ikke forméet at @endre sine handteringsméder, og den made, som han
anvender leringen fra Aben og Rolig pa, er ved at bruge stressreduktionstek-
nikkerne til at optimere sin indsats, s& han kan arbejde hardere. Hvis noget er
forandret, synes det at veere til det veerre. Han er begyndt at udvise tegn pé ky-
nisme og forteeller om at mangle empati, hvilket giver sig udslag bade pa jobbet
og i familielivet.

At benytte sit mulighedsrum

Udvikling, bedring, mestring og forandring foregér i et samspil mellem den
enkelte og de organisatoriske rammer. Nar vi fokuserer pa den enkelte, er det
jo tydeligt, at der er forskel pa, hvilke ressourcer mht. uddannelse, erfaring og
okonomisk grundlag man har og dermed ogsa forskel i ressourcerne til at for-
me en tilveerelse i overensstemmelse med egne onsker og behov. Nogle har en
uddannelse og erhvervserfaringer, der er eftertragtede pa arbejdsmarkedet, og
som derfor giver en raekke muligheder bla. for jobskifte. Andre har ingen er-
hvervsuddannelse eller har en uddannelse, der i mindre grad eftersporges, og
de har derfor feerre muligheder for at komme ud af ledighed eller at foretage
et jobskifte. Nogle er veletablerede pé arbejdsmarkedet og har haft faste jobs i
en arrakke, mens andre er helt i starten af deres karrierer eller har perifer til-
knytning med korte anszttelser afbrudt af ledigheds- eller sygeperioder. Nogle
er enlige med eneansvar for gkonomien, mens andre er i faste parforhold, hvor
partnerens ressourcer ogsa kan indgé som en faktor i det mulighedsrum, man
har for at skabe et bedre arbejdsliv. Det kan handle om de gkonomiske mulig-
heder for at gé ned i arbejdstid eller holde fri i en periode. Men ogsa sociale,
uddannelsesmaessige og erfaringsmaessige ressourcer er naturligvis afgerende
faktorer ift., hvilke valgmuligheder folk har ift. arbejdsmarkedet. Det er tydeligt
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i denne undersogelses interviewmateriale, at deltagerne med flest ressourcer i
form af eftertragtet uddannelse, solid erhvervserfaring og stottende familierela-
tioner har de bedste muligheder for at folge en U-kurve og returnere til arbejds-
markedet pa mader, hvor resultatet er en bedre balance mellem arbejdslivets
krav og personens ressourcer.

Opsummering

Dette kapitel har beskrevet og analyseret, hvordan deltagerne i storre eller min-
dre udstreekning har udviklet deres made at handtere belastninger i arbejdslivet
pa ilebet af det ar, som projektet har fulgt dem. Analysen af materialet viste en
almen tendens til, at man genetablerer sammenhangen mellem krop og sind,
sdledes at stressreaktioner ikke leengere undertrykkes, men bliver genstand for
refleksion, der forer til overvejelser om, hvordan man skal genoprette balancen
mellem krav og ressourcer. Den andring, der synes at vere serligt afgoren-
de for deltagernes bedring, er netop denne genetablering af sasmmenhangen
mellem kropslige signaler og bevidst refleksion og handling. Feedbacksystemet
mellem krop og sind, felelse og bevidsthed, er nedvendigt for at handtere be-
lastningspresset i oplobet og forebygge et alvorligt ssmmenbrud med stress.

Erfaringen af et nedbrud med stress og den efterfolgende leereproces har
sendt deltagerne pa en indre, personlig udviklingsrejse. Den individuelle ud-
vikling har dog ikke begranset sig til ny erkendelse, men har ogsa resulteret i
handlinger, der i storre eller mindre udstraekning har skabt aendringer i delta-
gernes arbejdsliv.

Et generelt treek i udviklingen er en beveagelse fra primaert at anvende den
tilpasningsmaessige coping til ogsa at benytte sig af de gvrige handteringsmader:
forhandling, beskyttelse og opsigelse. Derudover far handteringsméaderne flere
nuancer og ofte en mere konstruktiv og problemlgsende toning. Serligt den
tilpasningsmaessige coping transformeres, sa det ikke leengere handler om at
opfylde de givne krav for enhver pris, men at regulere disse krav ift. egne res-
sourcer. Man kan sige, at deltagerne generelt skifter fra ydrestyring og optaget-
hed af at tilpasse sig udefrakommende arbejdsmaessige krav til en hejere grad
af indrestyring, hvor man er opmaerksom pa at fremme egne onsker og behov.

De enkelte strategier bliver desuden tonet pa nye mader. Den tilpasnings-
messige coping performes pa en mere konstruktiv og problemlgsende made.
Deltagerne benytter deres raderum i arbejdet til at organisere jobbet pa mader,
der letter presset, de opherer med at tage ekstraopgaver pa sig og traekker sig fra
sociale konflikter pa arbejdspladsen. Den beskyttende handleméde favner an-
dringer, hvor personen pé forskellige mader nedsetter sit engagement i jobbet
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(eller skifter til et nyt job med feerre krav) samt i storre udstreekning antager en
‘lonarbejder-mentalitet’ med mindre ansvar, storre overskuelighed, mere rea-
listiske rammer om jobbet samt mindre selvledelse og personligt engagement.
For nogle — méske serligt personer i forskellige typer af omsorgsarbejde — kan
tilbagetraekning af engagement og en mere instrumentel holdning dog fore til
en oplevelse af meningsloshed og tomhed, da deres arbejdsidentitet er bundet
op pa et fagligt vaerdiset, der definerer et godt stykke arbejde ved nogle hgje
kvalitetskrav. Genstanden for arbejdet er andre menneskers udvikling, helse el-
ler velbefindende, og det opleves derfor fagligt utilfredsstillende ikke at kunne
udfore arbejdet etisk forsvarligt.

En storre beskyttelse over for arbejdspladsens krav kan dog ogsé veere et posi-
tivt og aktivt valg, der muligger, at man kan prioritere tid ift. noget, man finder
stor glede i. Beskyttelse folges ofte af @endringer i identitetsforstielse og livs-
veerdier, hvorved familie- og privatlivet opprioriteres, og arbejdslivet nedpriori-
teres. Beskyttelse kan vere en coping, der skeermer deltagerne fra arbejdslivets
krav ved at svaekke engagementet i arbejdet. Men det kan ogsa vaere en coping,
der giver en mere baeredygtig tilgang til arbejdslivet og dermed en bedre chance
for at opretholde arbejdsforholdet pa sigt.

Forhandling er ikke en handlemade, der anvendes af deltagerne i noget ud-
praeget omfang. Men kursusforlgbet har dog givet en oget opmarksomhed om-
kring at inddrage lederen i arbejdsmiljoets udfordringer, mens de endnu ikke er
blevet voldsomt belastende. Derudover inddrages lederen ogsa i at finde lgsnin-
ger pa samarbejdskonflikter.

Opsigelse bruges frivilligt af nogle og patvinges andre ufrivilligt med en fy-
ring. Vha. jobskifte kan personen aktivt arbejde pa at fa et bedre arbejdsmiljo.
Nogle bruger det defensivt og skifter til et job, der er mindre kraevende, mens
andre bruger det offensivt til at forfelge nye udfordringer.

Samlet set kan man sige, at selv om Aben og Rolig-forlobet primert har givet
anledning til personlig udvikling, sa lykkes det for deltagerne at omsztte den
personlige udvikling til handlinger, som setter sig spor i deres arbejdsmiljo. I
hvilken udstraekning det lykkes at fa skabt bedre, mindre belastende betingel-
ser, handler primert om, hvilket raderum man har i jobbet til selv at foretage
nodvendige forandringer, men ogsa samarbejdet med lederen om at fa foretaget
nodvendige endringer.

I kapitlet blev analyserne af forskellige mestringskurver formidlet med bog-
stavsymboler for fire forskellige mestringskurver. U-kurven, hvor personen
har et velfungerende arbejdsliv pd samme engagementsniveau som i udgangs-
punktet, men med en leering, der har gjort en positiv forskel ift. at mestre pres.
G-kurven, hvor personen har et velfungerende arbejdsliv, men pa forskellige
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mader har nedsat sit engagement i arbejdslivet for at kunne mestre det. L-kur-
ven, hvor personen ikke oplever at have ressourcer til at varetage et almindeligt
lgnarbejde og mestre det pres, der er forbundet hermed. Og O-kurven, hvor
personen er tilbage i sit gamle arbejde med samme niveau af engagement og
uden muligheder for at handtere belastningsniveauet pa en ny made.

Det er saledes meget forskelligt, hvordan det lykkes deltagerne at komme sig
over den stressbelastede situation og genetablere forholdet til arbejdslivet pa et
mere tilfredsstillende niveau. Disse forskellige udviklinger haenger noje sammen
med deltagernes sociokulturelle, faglige og okonomiske ressourcer, serligt mht.
hvor arbejdsmarkedsattraktiv en uddannelse og erhvervserfaring deltagerne har
(deres employability), samt hvilke sociale og gkonomiske ressourcer familien
samlet set har. Ressourcer er meget forskellige for de enkelte personer og pa-
virker deres muligheder for at foretage radikale @endringer af arbejdsvilkarene.
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Tilknytningen til arbejdslivet

I dette kapitel beskrives nogle typiske monstre i deltagernes udviklede potentiale
for at mestre deres arbejdslivsbetingelser. Hvert monster indfanger et helheds-
orienteret perspektiv pd den betydning, som arbejdslivet nu har i den enkeltes
tilvaerelse. Med afsaet i det begreb om idealtyper, der tidligere er praesenteret,
kan der fremhaeves fire idealtypiske erfaringer af tilknytning til arbejdslivet,

som viser sig i interviewmaterialet:

o den arbejdsmassigt overlaessede
 den udmattede

den nytilkomne

« den eksistentielt udfordrede

De fire typer folger forskellige udviklingsbaner gennem processen fra ned-
bruddet med overbelastning af stress til fornyet og mere eller mindre vellykket
mestring af arbejdslivets betingelser. Udviklingskurverne, der blev beskrevet i
kapitel 6, drejer sig, og som vi sa, om, hvorvidt og hvordan den enkelte bliver i
stand til at mestre de stresssituationer, som vedkommende kan mede i arbejds-
sammenhange. Udviklingskurven er blot en komprimeret afspejling af bade
deltagerens erfaringer med arbejdsmiljeforhold, egen fortolkning af forholdene,
coping-tilgang for og efter stressnedbruddet samt udbyttet af Aben og Rolig. Nu
breder vi blikket ud og ser pa, hvordan forlgbet med nedbrud og bearbejdning
af stress — en proces, der for vores respondenters vedkommende har strakt sig
over flere ar — synes at heenge sammen med personens mere gennemgriben-
de erfaring af sin livssituation og saerligt arbejdsmarkedstilknytningen i denne.
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Forskellene mellem de fire idealtyper af erfaret tilknytning til arbejdslivet har
meget at gore med styrker og skrgbeligheder i denne tilknytning. Som det vil
fremga, haenger disse styrker og skrobeligheder sammen med, hvilket jobomra-
de og segment i og af det private og offentlige arbejdsmarked man er uddannet
til og har faet mere eller mindre fodfaeste inden for.

Givetvis drejer deltagernes aktuelle, oplevede tilknytning til arbejdsmarkedet
sig hovedsagelig om, at hele stressforlgbet har sat sig som en dyb erfaring af,
hvordan man i det hele taget kan fungere i arbejdslivet. Men i mange tilfeelde ma
det antages, at den enkeltes livserfaring og forudgaende erfaring med at indga
i tidligere arbejdssammenhaenge spiller en vis, medvirkende rolle i nedbruddet
med stress og i den efterfolgende bearbejdning. Det empiriske materiale i denne
undersogelse raeekker ikke til nogen naermere vurdering af veegten mellem disse
forskellige baggrunde for deltagernes opfattelse af deres egen aktuelle og frem-
tidige tilknytning til arbejdsmarkedet.

Den arbejdsmaessigt overleessede

Kendetegnende for den arbejdsmeessigt overlaessede er, at personen har alt for
meget arbejde — enten i sit arbejdsliv eller bade pa arbejdet og i familielivet. Den
arbejdsmeessigt overlassede finder en sterk identitet i sit arbejde og er glad for
sit job og arbejdsopgaverne. Gruppen har ofte en uddannelse, der har vist sig at
veere attraktiv for arbejdsmarkedet, og som har fort til en stabil karriere og en
steerk tilknytning til arbejdslivet. Personerne har en karrierementalitet og moti-
veres steerkt af meningsfyldte opgaver, hvor de kan udfolde deres kompetencer,
og de oplever i vid udstreekning af have mulighed for at udfolde disse kompe-
tencer pa arbejdspladsen.

Kendetegnende for gruppen er, at personerne i en vis forstand kan siges at
have en dobbeltkarriere. Det kan handle om at have et kraevende arbejdsliv og
i tilgift hovedansvaret for familien. De er familiens projektleder og serger for
logistik og planlagning af familiemedlemmernes aktiviteter. Der er tegn pa, at
arbejdspladsens effektivitetslogik i en vis udstraeekning traenger ind i familielivet,
og dermed bliver familielivets rekreative funktion mere og mere treengt. Dette
minder om Hochschilds undersogelser af, hvordan folk forseger at balancere
mellem arbejde- og familieliv: Familielivet og dets rekreative funktioner bliver
pa forskellige mader udgraenset, fordi arbejdets logik besatter alle sfeerer af og i
livet (jf. Hochschild, 2003, 2004). Da der er flest kvinder i undersogelsen, er det
naturligt, at balancen mellem arbejde og familieliv tydeliggores som en proble-
matik. Stadig i dag er det mest almindeligt, at kvinderne har, far eller tager rol-
len som familiens "projektleder’ Der er to mand i undersegelsen, der falder ind
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under denne type, og de har ikke "projektlederrollen’ i hjemmet. Til gengeeld har
de noget, der lignede dobbeltarbejde i deres ansattelser. De er begge projektle-
dere i deres arbejde med flere projekter, der kraever mange ekstra arbejdstimer
ugentligt, og de kommer tit til at arbejde bade formiddag, eftermiddag og aften.

Den arbejdsmeessigt overlaessede har et job, der i sig selv er meget kraeven-
de mht. arbejdstidsleengde, intensitet og ansvar. Hvis man ovenikebet har ube-
grenset arbejdstid og er familiens ’projektleder’, sa speendes ydeevnen pa et
tidspunkt ud over bristepunktet. Som Preetorius (2007) formulerer det, vil man
i en sadan situation veere belastet af urimelig overlasning af arbejdet.

Den arbejdsmaessigt overlassede er ofte blevet fanget i en proces, hvor der
gradvis er kommet flere spaeendende opgaver til, der er mere komplekse, og ma-
ske ogsa har indebaret et storre ansvar, sa den pagaeldende selv har fundet stor
faglig tilfredsstillelse i jobbet. Gradvis har man tilpasset sig den egede opgave-
mengde og kompleksitet. Traedemollen er kommet op i femte gear, og hjulet
drejer hurtigere og hurtigere. Dette matcher mensteret i den tilpasningsmaessi-
ge handteringsmade: at intensivere ressourcerne og undertrykke symptomerne.
Pa positivsiden kan man veare steerkt motiveret af arbejdet og fa opfyldt behov
for anerkendelse og selvrealisering i jobbet. Som negativ motivation kan man
opleve arbejdsidentitet og karriere truet af en stresssygemelding, der kunne
afslore, at man ikke kan klare arbejdet. Det bliver vanskeligt at benytte andre
handteringsmader end tilpasning, da disse pa forskellig vis setter ens stilling
pa spil. At gé til lederen og indremme, at man ikke kan holde til arbejdspresset,
er ikke en mulighed, ligesom forskellige former for beskyttelse er vanskelige,
da det gar ud over tilhorsforholdet til arbejdspladsen og jobbet. Der er sa steerk
identifikation med jobbet, at en afstandtagen til dette ogsa er en afstandtagen til
sig selv eller en trussel imod ens (job)identitet.

Behandlingstilbuddet i Aben og Rolig kan vere til stor gavn for den ar-
bejdsmeessigt overlassede. Det hjelper at leere meditation og dermed nedsatte
stressniveauet og finde ro. Disse deltagere er desuden gode til at udnytte de mu-
ligheder, der abner sig for at indga i leerings- og udviklingsprocesser. De bliver
inspireret, setter ting i relation til sig selv, far gje pa mulige mader at eendre
deres situation pa og kan omsztte denne erfaring i handling, sd man ikke igen
kommer i en voldsom belastningssituation. Det tidligere stresssammenbrud op-
leves som et 'wakeupcall, og nir de kommer pa afstand af situationen, kan de
tydeligt se, hvad der skal laves om, og de har ofte motivationen til at aendre pé
tingene. Nar personen bliver stressbelastet og ryger ud af hamsterhjulet; bliver
det altsa fulgt op i og af en udviklingsproces, der forholdsvist hurtigt far ved-
kommende pa rette spor.

143



Forlgbet tegner tydeligvis en positiv udvikling: Personen er grundlaeggende
tilfreds med sit arbejdsliv, synes det er interessant og vil gerne bibeholde eller
genfinde et speendende og relativt kraevende arbejde. Dog skal det kunne ud-
fores i et tilpas tempo inden for en rimelig arbejdstid. Engagementet i arbejdet
nedsattes, sa der ogsa er energi og tid til f.eks. at have et givende familieliv. Pri-
oritering og vaerdier justeres, og da personen ofte er vellidt pa arbejdspladsen,
er der opbakning til, at der kan foretages eendringer i arbejdet, sa personen kan
fastholdes. I materialet findes de to staerkeste eksempler pa forhandling som co-
ping-strategi hos de arbejdsmaessigt overlaessede: Forskeren, der far forhandlet
sig frem til et nyt job pa sin gamle arbejdsplads, hvor hun kan bruge sine kom-
petencer, men ikke presses af krav om publicering. Og organisationskonsulen-
ten, der far hendes leder og kolleger med p4, at de i feellesskab skal arbejde med
at justere opgavebyrden, sa den bedre tilpasses deres forméen. Der er séiledes
eksempler pa, at det er muligt at finde opbakning til de forandringer, som synes
nedvendige.

Disse deltagere har som regel gode ressourcer ift. at andre deres egen situa-
tion. De har en efterspurgt uddannelse og lang, stabil arbejdserfaring, som gor
dem attraktive for arbejdsmarkedet. Arbejdspladsen er derfor villig til at inve-
stere i at fa medarbejderen tilbage ved at eendre pa det psykosociale arbejdsmil-
jo. De har ogsa ofte et stabilt familieliv og en god ekonomi og derfor mulighed
for at benytte sig af andre coping-mader, som f.eks. at finde okonomi til at ga
ned i tid eller tage en pause fra arbejdslivet. Forlobsbanen tegner derfor typisk
en U-kurve, hvor man returnerer til arbejdslivet med tilstreekkeligt raderum,
ressourcer og opbakning til at aendre sine arbejdsbetingelser, sa der kommer
bedre balance mellem krav og ressourcer.

Ift. denne type finder vi dog ogsa to, der ikke formar at skifte kurs, men pa
trods af erkendelsen af deres tilstand fortsaetter med at tilpasse sig oget opga-
vemengde, kompleksitet og ansvar. Deres udvikling tegner saledes en O-kurve.
Ingeniorens forleb fremstar som et af de mest negative, og selv om han oplever
god gavn af Aben og Rolig-interventionen, anvendes de nyvundne meditati-
onsteknikker til at optimere arbejdsindsatsen endnu mere. Han oplever ikke at
kunne @ndre ved sin situation. Der er ikke nogen leder, der vil vaere interesseret
i at nedsette arbejdsbyrden. Han kan ikke selv gore noget for at nedsztte ar-
bejdsmaengden, og han ser ikke nogen mulighed for et jobskifte.

Den udmattede

Den udmattede var glad og tilfreds med sit tidligere arbejde. Typen har haft en
leengerevarende og stabil tilknytning til arbejdsmarkedet. Det er ofte professi-
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onsuddannede med job i det offentlige. Feelles for dem er, at de har veeret i orga-
nisationer, der har veeret preeget af kontinuerlige organisationsforandringer med
tilpasning til nye opgaver og samarbejdsrelationer. En udbredt variant af dette
er, at nye arbejdsnormer stoder sammen med professionernes grundleeggende
verdier og raison detre. Man kan have vanskeligt ved at aendre sine professio-
nelle veerdier, sa de stemmer bedre overens med de nye krav. Den udmattede
er pavirket af de mere eller mindre umulige arbejdsvilkar, der hos Praetorius
(2007) omtales som “dobbeltbinding, fremmedgerelse, manualisering, meto-
de- og evalueringstvang”. Det er serligt modsatningen mellem professionelle
veerdier og organisatoriske rammer, der skaber de gvrige problemer og giver
udfordringer.

Samfundets og organisationernes heje forandringstakt betyder tillige, at der
lgbende stilles krav om nye kompetencer til medarbejderne. Medarbejdere far
lgbende nye opgaver. Der kommer nye metoder eller (it-)redskaber til, som skal
implementeres og indarbejdes. Professionen kan @ndre sin fundamentale ra-
ison detre, som nér fritidsordningspsedagogen pga. skolereformen skal finde
sig til rette i en ny rolle som skolepaedagog. Ofte ledsages de organisatoriske
forandringer ikke i tilstraekkelig grad af tilbud om kompetenceudvikling.

De vedvarende forandringer giver usikkerhed og bekymring. Ofte kan arbej-
det ikke tages med hjem, da det foregar i en specifik relationel og fysisk kon-
tekst, men det ’tages med hjem’ i form af tanker og bekymringer omkring ar-
bejdsudferelsen eller ens fremtid i organisationen. Udmattelsen slar igennem
i privatlivet, hvor personen sa ikke orker ret meget, og tilsvarende kan man
fa eller opleve langtidseffekter af en kronisk stresstilstand: handlingslammelse,
mistet selvveerd og depression. At komme sig igen oven pa dette kraever ofte en
storre bearbejdning af arbejdsidentiteten. Balancen mellem arbejde og fritid vil
veere forskubbet, sé man mé genfinde og genopdyrke den energi, der skal til for
at leve det aktive fritids- eller familieliv, man ensker.

Den udmattede forseger ogsa at handtere arbejdspresset med tilpasning til
ydre krav og undertrykkelse af indre behov. Men de kan dog ogsa godt ga til
deres leder og berette om udfordringer og forsege at fa hjalp ad den vej. At ga til
lederen opleves ikke som at sztte hele arbejdstilhersforholdet pa spil, som det
ofte er tilfeeldet for den arbejdsmaessigt overlaessede.

Igennem deltagelse i Aben og Rolig nedszttes spaendingsniveauet, og man
far bedre adgang til sit folelsesliv som feedbacksystem. Man bliver opmarksom
pa, om der er udfordringer, og hvad der s skal gores i den anledning. I bed-
ringsprocessen beskytter man sig selv ved i hojere grad at opfatte arbejdet i en
lonarbejderoptik. Arbejdet far, hvad arbejdet skal have, men heller ikke mere.
Deltagerne har folt, at arbejdet har sedt sig ind pé deres folelsesliv og personlig-
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hed, men nu skal det afgrenses til en professionel rolle i et afgreenset tidsrum.
Tilbagetrakning af engagement sker ikke, fordi man fravaelger et meningsfuldt
arbejde, hvor man kan anvende sine kompetencer, men fordi man har oplevet,
at det ikke er muligt inden for de arbejdsmeessige rammer, der bliver stillet til
radighed. Man ma udvikle armslengde’ til sit arbejde og ikke involvere sig for
meget, for det ma ikke igen koste helbredet og fore til stresskollaps.

Deltagerne profiterer af Aben og Rolig-tilbudet pa den made, at de bliver
meget opmeerksomme pa at passe pa sig selv. Det er vigtigt, at det bliver legitimt
at have nogle behov ift. afslapning og rekreation, der ikke skal tilsidesaettes for
f.eks. at udvise fleksibilitet pa arbejdsmarkedet. Man skeermer sig selv og leerer
at sige fra over for nye krav og i en vis udstreekning ogsa at stille krav til ledel-
sesstotte, s& man far hjelp til at handtere usikkerheder. Der er dog en grund-
leeggende udfordring i forholdet mellem dem selv (med deres kapaciteter) og
arbejdslivets nye krav. Mange foler ikke, at de kan eksistere i krydspresset mel-
lem forventninger om selvledelse og arbejdsvilkar, der er steerkt ydreregulerede
og regelstyrede. Nogle tager konsekvensen og beskytter sig selv ved at finde et
job, som antageligt er mere skaermende, f.eks. ét, der kraever uddannelse pa et
lavere niveau, end man egentlig har.

Som beskrevet er der nogle lidt mere grundleeggende konflikter pa spil for
denne gruppe. Det drejer sig ikke blot om at komme pa afstand, genetablere
klarsynet og aendre pa nogle ting, og sa kerer det igen. Mange foler, at deres
job efterhanden har udviklet sig til at matche darligt med de faglige og profes-
sionelle ensker om at gore en meningsfuld forskel for patienter, borgere, elever
eller kunder. Det kan opleves barskt og temmeligt vanskeligt at skulle tilpasse
sig sadanne forhold, som man finder helt uacceptable og ikke kan forsvare etisk.

Trods vanskelighederne er de udmattedes udviklingsforlgb i det store og hele
positivt. De bruger deres raderum i jobbet til at aendre pa flowet og opgavelos-
ningen i arbejdet, inddrager den nzermeste leder i prioriteringer af arbejdsop-
gaverne og i tydeliggorelse af opgaverammer, og de er tilbgjelige til at beskytte
sig selv ved at traekke sig fra arbejdspladsens konflikter. De skaermer sig i det
hele taget fra de uklare, problematiske og konfliktfyldte sider af arbejdslivet og
bestraber sig pé at skille arbejde og fritid ad. Det er en langvarig leereproces.
Mange forfolger en strategi, der handler om at skaerme sig selv — enten ved at
saette graenser i deres nuvarende job, patage sig feerre opgaver, indstille sig men-
talt pa at et job bare er et job, nedsatte forventningerne eller ved at finde et
andet job med ferre krav. De folger saledes ofte G-kurven, hvor der sker en po-
sitiv udvikling, og folk returnerer til arbejdspladsen, men hvor de efterfolgende
ikke udfolder det samme niveau af faglige og personlige kompetencer som for
stressforlobet.
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Den udmattede har primeert leert at skeere sit arbejdsliv til, sa det ikke er sa
kreevende. Det kan veere ved at skifte job til noget mindre kreevende eller eendre
pa ens arbejde, sa det bliver mere overskueligt. Uklare mal for arbejdet passer
den udmattede rigtigt darligt, og personen eftersporger tydeligere rammer samt
teettere og mere anerkendende ledelsessparring. Personen har ressourcerne til
at eendre pa situationen, men handlingerne er defensive og drejer sig om at be-
skytte sig selv imod for store eller overvaldende krav. Med beskyttelsesforan-
staltningerne folger en langsom, positiv udvikling, hvor personen far overskud
til at forfolge og opdyrke mere lystbetonede aktiviteter i familie- og fritidslivet,
og arbejdet er ikke leengere den vigtigste identitetsmarkor.

Den nytilkomne

I litteraturen er det velkendt, at den nytilkomne er serligt sarbar ift. stressbe-
lastning. Man kaster sig eller kastes ud i en ny jobsituation, som i et eller andet
omfang er ny, uprevet og kraevende. Den nytilkomne mangler i sagens natur
visse faglige forudseetninger. Springet kan veere ganske stort, som nar den nyud-
dannede gar fra uddannelsesinstitutionernes forholdsvist velkendte rammer til
at skulle fungere i en professionel rolle pa arbejdsmarkedet. Der er mange usik-
kerheder forbundet med dette spring. P4 baggrund af hendes generelle uddan-
nelsesviden skal den nytilkomne udvikle serlige kompetencer, der er tilpasset
det konkrete job. Den nyuddannede skal leere at beherske og koordinere jobbets
forskellige aktiviteter og at agere i jobbets sociale sammenhaenge med diverse
samarbejdsrelationer. Usikkerhederne kan meget vel rejse ganske fundamentale
sporgsmal i ens tilveerelse, sasom hvorvidt man nu kan udeve det erhverv, man
gennem en (ofte langvarig) proces har uddannet sig til, om man vil blive aner-
kendt i den nye rolle, og om jobbet lever op til forventningerne.

En anden type nytilkommen er de personer, der har taget et karrierespring.
Det handler om at kaste sig over nye opgaver — maske radikalt nye, som f.eks. at
gé fra en medarbejderrolle til en lederrolle eller fra én type job til en helt anden
type job. Her er der ogsa en masse nyt at leere. I springet fra medarbejder til le-
der skal man f.eks. bade laere ledelsesgerningen og opeve kompetence inden for
denne. Men man skal ogsa ’afleere’ opfattelser fra sin deltagelse i medarbejder-
gruppen og maske afvikle indgroede mader at relatere sig til kollegerne socialt,
nar man skifter position (jf. Wisborg, 2004).

For bade de nyuddannede og karrierespringerne gelder, at de starter som
novicer i deres nye jobfunktion. De har uddannelse og tidligere erfaringer at
bygge pa, men en raekke feerdigheder ma udvikles i jobbet. Novicen er kende-
tegnet ved et kompetenceunderskud, sa det er nodvendigt at gennemga en lze-
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ringsproces, der opbygger og styrker kompetenceniveauet over tid (jf. Dreyfus
& Dreyfus, 1999).

En tredje type nytilkommen er dem, der skifter job inden for samme bran-
che. Man kender jobbet i forvejen og har en raekke kompetencer, men alligevel
byder stillingsskiftet pa nye relationer og forhold, der gor, at kompetencer skal
tilpasses, og sociale relationer skal dannes. Selv om man har erfaringer og kom-
petencer, der i en vis udstraekning matcher det nye arbejdsomrade, vil der altid
vere en del nyt at leere, ndr man indtraeder i en ny organisation.

Nar den nytilkomne bliver stressbelastet, er det ofte, fordi det har veret for
kreevende at komme ind i det nye job. Det kan have ret dramatiske konsekven-
ser at opleve, at kompetencerne ikke slar til, seerligt for de nyuddannede, der
skal agere i deres profession for forste gang. Her er det méske en livsdrom om at
udfore en bestemt profession, der ser ud til ikke at kunne lykkes - og hvad veerre
er: Der er naeppe nogen plan B, ikke noget at falde tilbage pa. Et eksempel pa
dette er den nyuddannede ergoterapeuts erfaringer med diverse jobpraktikker,
hvor hun efter et arelangt forleb opgiver at arbejde som behandlende ergotera-
peut. Hendes udfordring som nyuddannet var, at hun ikke folte sig kompetent
til at patage sig den professionelle rolle. Hun var konstant usikker pa, om hun
gjorde det rigtige eller kom til at lave fejl. Og hun havde ikke modet til at patage
sig rollen pa trods af sin usikkerhed, for dermed at leere af erfaringerne hen ad
vejen. Hun havde behov for at vaere i mesterleere, og hele tiden have en fagfelle
at sparre med og fa professionel vejledning fra. Dette krav kunne virksomhe-
derne ikke honorere i en for hende tilfredsstillende grad; heller ikke, nar hun
faktisk fik tildelt ekstra stotte i form af en mentor i nogle af forlgbene.

Problemerne med at fole sig kompetent og have tillid til, at man kan lose
opgaverne med den uddannelse, viden og erfaring, som man har, gar igen for
de nyuddannede og karriereskifterne i materialet, og udfordringerne kan fore
til en eksistentiel krise. Situationen er ganske anderledes, hvis man skifter job
inden for sin egen branche Her har man erfaringer og kompetencer at bygge pa,
og arbejdsidentiteten er ikke si ny og skrebelig som for de nyuddannedes eller
karriereskifternes vedkommende.

Den nytilkomne repraesenterer flere forskellige mestringskurver. Hvis man
har en masse erfaring og skifter til et job, der ligger taet pa det tidligere fagom-
rade, kan mestringskurven tegne sig som et U. Efter en kort laere- og udvik-
lingsproces det nye sted kan man arbejde pa fuld kraft. Hvis man derimod er
nyuddannet og ikke oplever, at kompetencerne slar til, eller man ikke far den
nedvendige stotte til kompetenceudvikling, udvikles den professionelle faglig-
hed ikke. Tvaertimod mistes noget af modet pa professionen, og det kan fore til
helt at give op. Her minder kurven mest om L-mestringskurven.
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Den eksistentielt udfordrede

Denne type har en ofte laengerevarende ustabil arbejdsmarkedstilknytning. Den
eksistentielt udfordrede har enten haft vanskeligt ved at fa job eller har maske
haft en karriere praeget af en reekke vikariater og kortere ansattelser afbrudt
af ledighedsperioder og sygemeldinger — evt. barsler. Der kan veaere forskellige
forklaringer pa de hyppige skift. Men en tilsyneladende meget almindelig grund
er, at personen gang pa gang render ind i situationer, hvor man oplever, at ens
kompetencer ikke slar til. Personen kan ikke finde ud af at lese opgaverne og
oplever ikke at fa den fornedne hjelp til det. Arbejdsmiljoet kommer derfor
nemt til at fremsta som truende, og det kan laegge op til at traekke sig fra opga-
ver, der synes for vanskelige. At fole sig inkompetent er en tilstand, man kan se
sig nodsaget til at daekke over. Det at opleve sig selv som inkompetent og veere
nedt til at deekke over det, kan sa udlese konflikter med kolleger og ledere om
kvaliteten af opgaveudferelsen. Der er derfor en tendens til, at disse personer
oplever sociale konflikter som en stor del af deres arbejdsbelastning.

Den eksistentielt udfordrede har tendens til at miste faglig og professionel
motivation, sa vedkommende antager en overvejende instrumentel tilgang til
jobbet. Arbejde reduceres til en indtjeningskilde, der kan anvendes til at opna
andre former for tilfredshed uden for arbejdet. Maskinmesteren er meget eks-
plicit omkring dette og forteller, at motivationen for at have det arbejde, som
han har, kommer af hans private situation, hvor han kun kan fa et eftertragtet
lan, safremt han kan dokumentere en fast indteegt.

Den instrumentelle indstilling kan vaere oparbejdet i belastningsforlobet, og
som en form for veern imod arbejdslivets pres. Dette veern kan samtidigt vaere
et stort tab for personen, der som konsekvens ikke laengere oplever mening med
jobbet og ikke leengere kan bruge sit engagement og sin ansvarsfelelse ift. job-
bet. Juristen er et eksempel pa denne dobbelthed, hvor hun for at beskytte sig
selv antager en lonarbejdermentalitet, men samtidig begraeder, at det ikke kan
veere anderledes. Hun vil gerne bruge sin uddannelse aktivt, bruge sine kompe-
tencer, engagere sig og tage ansvar. Hun dremmer om et job, hvor hun kan heste
anerkendelse som leder.

Den eksistentielt udfordrede har vanskeligheder ved at mestre sin situation
og finder ikke, at arbejdslivet er praeget af begribelige og meningsfulde sam-
menheange. Pa den ene side oplever man maske at keempe hardt for sin sag og
den made, man mener, tingene bor vere indrettet pa. Pa den anden side er for-
holdet til det, der sker pa arbejdspladsen, praget af manglende forstaelse. Nar
man ikke kan gennemskue, hvad der foregar omkring én, men oplever det som
meget belastende, kan man ogséd komme til at fole sig udsat eller forfulgt. Nogle
oplever et brud pa almindelige sociale spilleregler, som f.eks. at blive chikaneret
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af en leder, at blive holdt udenfor af kolleger eller at vigtige aftaler ikke bliver
overholdt. Juristen har gentagne gange oplevet problemer med sine ledere i sine
ansattelser:

Der er rigtig meget sladder, og der er rigtig mange skjulte agendaer hele ti-
den. Altsa det gider jeg simpelthen ikke, det kan jeg ikke handtere. Altsd jeg
gider ikke hele tiden skulle g og geette, hvad folk de nu er ude pd. (Jurist)

Juristen har vanskeligt ved at forsta de sociale relationer pa arbejdspladsen. Hun
kan ikke gennemskue, hvad der egentlig foregar, men ma ‘gaette’ pa, hvad me-
ningen er med kollegers og lederes méder at agere pa. Denne usikkerhed former
hendes folelse af, at de andre er fjendtlige, at der er noget skjult, og at de er ude
pé noget.

Oplevelsen af stress gar langt tilbage hos mange af de eksistentielt udfordre-
de. Nogle siger, at de altid har haft stress. Livshistoriske kriser fylder stadig hos
nogle. De har oplevelser i bagagen, der ikke er blevet feerdigbearbejdet. Barn-
dom og opveekst tilleegges hos nogle stor betydning for de udfordringer, perso-
nen oplever i dag.

Flere i denne udviklingsbane angiver pa den ene eller anden made at have
truffet det forkerte karrierevalg. Nogle er ogsa usikre pd, om de har valgt den
uddannelse, der var den rigtige for dem. Det kan netop veere afspejlet i en usta-
bil arbejdsmarkedstilknytning med korte ansattelser og mange jobskift eller
ledighedsperioder.

Den eksistentielt udfordrede har vanskeligt ved at leere af sin proces med
stressbelastning og udvikle sig positivt gennem den. Det synes naermest at veere
sddan, at man afvikler noget af sin kompetence og far vanskeligere ved at bega
sig pa arbejdsmarkedet. De mange negative oplevelser af ikke at have kunnet
klare arbejdet og ikke at blive integreret socialt pa arbejdspladsen saetter sig som
en usikkerhed over for ens fremtid pa arbejdsmarkedet.

Mestringskurven er ofte et O eller L, hvor man, hvis man stadig er pa arbejds-
markedet, oplever sig selv i en udsat position med fare for nar som helst at miste
grebet om det pres, man konfronteres med. De, der ikke er i beskeftigelse, foler
sig ofte ikke klar til at indgé pa arbejdsmarkedet og kan have mistet tilliden til i
det hele taget at kunne mestre et job igen.

Opsummering

I interviewmaterialet kan identificeres fire forskellige typer af indhestet livser-
faring om ens egen tilknytning til arbejdsmarkedet. De har forskellige udspring
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i samspillet mellem medarbejder og arbejdsmilje. For den arbejdsmeessigt over-
leessede er det primert det hoje arbejdstempo og opgavepresset, der bliver for
meget. Personen er i udgangspunktet god til at tilpasse sig, men tempoet og
kompleksiteten oges kontinuerligt ar efter ar, og til sidst falder personen af trae-
demollen. Den udmattede var glad for sit arbejde, men arbejdet har @ndret sig,
sa personen ikke laengere kan udfere arbejdet i overensstemmelse med sine pro-
fessionelle vaerdier. Forskellige @ndringer af arbejdets organisering og ledelse
samt egede krav til effektivisering, og seerligt inden for det offentlige, har gjort,
at balancen mellem kompetencer og arbejdslivets krav forrykkes, sa personen
ikke laengere foler, at han/hun kan leve op til de nye krav. Den nytilkomne er na-
turligt nok i en eller anden grad af kompetenceunderskud, nar vedkommende
starter pa sit nye job. Hvis personen kommer ind i en god leeringsbane, hvor
vedkommende oplever at kunne fungere pa nogle omrader, samtidig med at
han/hun kan leere pa andre omrader, sa vil vedkommende gradvis udvikle sin
kompetence. Opleves kravene derimod som alt for heje ift. den pageldendes
formaen, og er der ikke tilstraekkeligt ledelsesmaessig eller kollegial stotte at
hente, sa bliver situationen mere og mere belastende. Den eksistentielt udfor-
drede er mere grundleggende udfordret i sit arbejdsliv. Han/hun har aldrig faet
det tilfredsstillende arbejdsliv, som personen havde hébet pa. Arbejdslivet har
bestaet af korte ansattelser eller vikariater evt. afbrudt af perioder pa (syge-)
dagpenge. De uopfyldte forventninger til arbejdslivet folges af udviklingen af en
instrumentel og nytteorienteret tilgang til arbejdet (en lonmodtagermentalitet),
der sa igen gor det vanskeligt at tilpasse sig de udbredte krav om fleksibilitet og
selvopofrelse pa arbejdsmarkedet. Derudover er der tegn pa, at man qua sine
negative erfaringer med faglig og social integration pa forskellige arbejdsplad-
ser bliver darligere til at mestre sin situation og oplever det vanskeligt at forsta,
handtere og skabe mening i det organisatoriske liv. Over tid kan man dermed fa
mindre tillid til egne evner - og til i det hele taget at kunne bega sig pé arbejds-
markedet.

151



152



Konklusion

Undersogelsen, som denne bog beretter om, har belyst leerings- og udviklings-
processen fra en stressbelastet tilstand til bedring og returnering til arbejdslivet.
Folk med forskelligartede uddannelser og erhverv blev fulgt i en periode, der
begyndte kort tid efter, at de havde afsluttet kurset Aben og Rolig, som er et
behandlingstilbud for stressramte. Sigtet var at rekruttere deltagere med bade
korte, mellemlange og lange videregaende uddannelser. Det lykkedes at opna
denne variation. Projektet har bygget pa tre semistrukturerede interviews i lobet
af et &r med 40 kvinder og mend fra forskellige erhverv i offentlige og private
virksomheder, hvoraf 33 deltog i alle tre interviews. Deltagerne er preesenterede
i materialet som pedellen, kantinemedarbejderen, skolelareren, socialpaedago-
gen, forskeren, ingenioren m.fl.

Udskriften af det store interviewmateriale er blevet underkastet en vifte af
kvalitative analysemetoder. Den er blevet underkastet en raekke kvalitative ana-
lyseteknikker. For det forste en kategorisering af gennemgaende feenomener og
menstre som led i afklaringen af, hvilke interessante eller forventelige iagtta-
gelser der geelder for alle, mange, fa eller slet ingen af deltagerne. Interviewma-
terialet blev for det andet bearbejdet i narrative fortellinger, der kondenserer
hvert interview til historier pa to-tre sider, som rummer essensen af deltagernes
beretninger og refleksioner over deres udviklingsforleb og aktuelle situation.
De to analysestrategier har befrugtet hinanden gensidigt, s& hypoteser opstaet
af arbejdet med den ene analysestrategi er blevet afprovet ift. den anden analy-
sestrategi. lagttagelser fra enkeltpersoner er siledes blevet relateret til og sogt
forstaet i lyset af det samlede materiale. Den samlede analyse har tilsigtet at
indfange signifikante detaljer og eksempler savel som de almene faenomener
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og menstre i fortellingerne. Derfor er der til stadighed foregéet en preecisering
af typologier ift. ssmmenfatning og preesentation af analyseresultaterne. De tre
typologier, der er udviklet undervejs i projektet, har hver isaer fire udfaldsrum:

1. En teoretisk baseret coping-typologi bestdende af to dimensioner: tilpas-
nings- versus udviklingsorientering og relationsbekraeftelse versus —ne-
gering med fire udfaldsrum for stresshdndtering: tilpasning, beskyttelse,
forhandling eller opsigelse (jf. kapitel 1).

2. En empirisk baseret typologi til at beskrive udviklingen i deltagernes me-
string (jf. kapitel 6). Den tegner fire muligheder: U-kurven, hvor mestrin-
gen @ndrede sig i positiv retning, G-kurven, hvor mestringen blev mere
defensiv, L-kurven, hvor der syntes at ske en afvikling af evnen til at mestre
ens situation, og O-kurven, hvor handteringsmaden var uaendret med ved-
varende manglende mestring til folge.

3. En ligeledes empirisk baseret typologi for deltagernes indhestede erfaring
af tilknytning til arbejdsmarkedet og arbejdslivet. Den sammenfatter ar-
bejdslivsbetingelser, handteringsmonstre for og efter udviklingsforlobet
samt mestringskurverne, og den bestar af disse fire idealtyper: den ar-
bejdsmaessigt overlessede, den udmattede, den nytilkomne og den eksi-
stentielt udfordrede.

I det folgende opsamles de vigtigste resultater af projektet under folgende over-
skrifter:

o Seerlige udfordringer i arbejdslivet: hej forandringstakt og styring via re-
sultatmal

o Udviklingen i maden at handtere arbejdspres pa

« Udbyttet af den intervention, der iser har fundet sted i Aben og Rolig

 Lering, personlig udvikling og nye handlemader

o Forskellige mestringskurver og arbejdslivserfaringer

Seerlige udfordringer i arbejdslivet: hgj forandringstakt og styring via resultatmal

Arsagerne til stress er mangfoldige. Det kan hovedsageligt dreje sig om alt for
mange opgaver, at arbejdet kan vaere for komplekst og uoverskueligt, eller at man
mangler de tilstreekkelige kompetencer til at klare jobbet. Stressbelastning er ofte
ikke en effekt af pludselige omsteendigheder, men af at det normale arbejdslivs
krav lobende accelererer, saledes at faerre og feerre kan klare presset. Hos mange
slar forandringstakten igennem som en oplevelse af udmattelse, hvorved man
far mindre overskud til at klare arbejdet. De udfordringer, vi ved, der kan veere
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i det psykiske arbejdsmilje, forstaerkes af gentagne effektiviseringer, nedskeerin-
ger, organisationsforandringer samt strammere ledelses- og styringsformer. De
kontinuerlige forandringer skaber flere og mere komplekse opgaver, ofte med
enten for lgs eller for stram rammesaetning og med utilstreekkelig kollegial el-
ler ledelsesmaessig stotte. En udbredt styringsteknik er resultatstyring af arbej-
det. Inden for den offentlige sektor oplever mange respondenter modsaetninger
mellem organisationens gkonomisk og politisk dikterede resultatmél og deres
egne professionelle mal for arbejdsudferelse. Det forer til steerke modsaetninger
mellem organisationens ydre krav og fagpersonernes indre motivation. Inden
for den private sektor kan et tilsvarende problem iagttages som modsatninger
mellem organisatoriske mal for indtjening, der ikke kan honoreres inden for
den afsatte arbejdstid, og faglige mal, der derfor kompromitteres. Det generelle
billede er, at nér der er for stor divergens mellem en organisations resultatmal
og medarbejdernes professionelle standarder, sa kan det skabe en hejspendt
stresstilstand hos medarbejderne. Inddragende og dialogiske processer mellem
ledere og medarbejdere kan skabe bedre integration af resultatmal og professio-
nelle veerdier. Men problemerne kan sagtens vaere sa store, at de heller ikke kan
loses pad denne made.

Udviklingen i maden at handtere arbejdspres péa

Analyserne viste nogle tydelige feellestraek, der geelder for hovedparten af delta-
gerne. Et ipjnefaldende, gennemgaende treek handler om, at stressbelastningen
og sygemeldingen kommer pé baggrund af en periode i arbejdslivet, hvor man
primeert har handteret sine udfordringer ved at tilpasse sig ogede krav, samtidig
med at man ignorerer de tidlige stadier af en stressreaktion. Deltagerne har sat
alle ressourcer ind pa at overkomme arbejdslivets krav, men pa et tidspunkt kan
stressreaktionerne ikke leengere undertrykkes, og personen sygemeldes. Denne
kombination af tilpasning og undertrykte stressreaktioner er det tydeligste og
hyppigste handteringsmenster. De ovrige tre forekommende handteringsmader
(beskyttelse, forhandling og opsigelse) blev benyttet i mindre grad. Tilpasnings-
og fortreengningsmenstret forandrede sig gennem forlebet. Efter den hjeelpen-
de intervention - serligt deltagelsen i Aben og Rolig - fortreenger man ikke
laengere sine stressreaktioner, men vardsatter dem tveertimod som kropslig
feedback angaende ens egen trivselstilstand.

Nuancerne i materialet viser variation i de nye mader, hvorpa deltagerne
héndterer arbejdslivets krav, overvejer arbejdets krav og i visse tilfeelde skifter
job. Seerligt den tilpassende handtering forandrer sig fra for stressnedbruddet at
veere knyttet ssammen med en fortreengning af stressreaktioner - til efterfolgen-
de at basere sig pa en steerk bevidsthed om eget velbefindende og en straeben
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efter at tilpasse sig arbejdslivet pa en for én selv tilfredsstillende made. Man for-
venter nu, at mulighederne i jobbet skal veere mere overensstemmende med fag-
lige og personlige verdier. Der er tillige en storre dbning for at forhandle med
ledelsen om rimelige arbejdsforhold, ligesom opsigelse og jobskifte i storre ud-
streekning ses som en mulighed for at opna et mere tilfredsstillende arbejdsliv.

De konkrete @endringer i méader at handle pa udspringer ofte af en mere gen-
nemgribende forandring af personens forhold til arbejdet, der mere eller min-
dre kan have preg af identifikation med det. Der indtraffer enten en udvikling
af fornyet mening med og ift. arbejdsforholdet eller et reduceret engagement i
arbejdet. Nar det sidste er tilfeeldet, ivaerksaettes der forskellige personlige be-
skyttelsesforanstaltninger for at kunne fastholde tilknytningen til arbejdsmar-
kedet. Beskyttelsen kan have form af en eendring i holdningen til arbejdet fra
en karrierementalitet, hvor man primaert er optaget af at leve op til arbejdsplad-
sens krav, til en lonmodtagermentalitet, hvor man er opmaerksom pa at beskytte
sin egen arbejdskraftsressource imod overudnyttelse. Den selvbeskyttende og
greensesettende indstilling kan give sig udslag i identitetsmeessige eendringer,
hvor arbejdsidentiteten kommer til at fylde mindre, og andre identiteter knyttet
til familie- og fritidslivet kommer til at fylde mere. I skema 3 nedenfor vises
nogle af de vigtigste aendringer.

For Efter
Primeert handte- Tilpasning Afbalanceret tilpasning og
ringsmenster beskyttelse
Kroppen som feed- | Undertrykkelse af stressreak- | Refleksion over og handling
backmekanisme tioner pa stressreaktioner
Personlig indstil- Ukritisk Kritisk
ling til jobbet Yderstyret Indrestyret
Karrierementalitet Lonarbejdermentalitet
Man skal kunne leve op til Man skal ikke stille op til
kravene pé jobbet hvad som helst
Arbejdet er den primeere Familie- og fritidsliv far sterre
kilde til identitet betydning ift. identitet
Mestring Arbejdslivets pres holdes ikke | Arbejdslivets pres holdes
under kontrol under kontrol for de fleste.

Der er dog nogle fa i beskeet-
tigelse, hvor der ikke er sket
udvikling i deres handterings-
menster, og deres situation er
derfor uaendret.

Skema 3: De vigtigste andringer i forlgbet.
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Udbyttet af den intervention, der isaer har fundet sted i Aben og Rolig

Undersogelsen har vist, at deltagerne i Aben og Rolig har et godt udbytte af
forlgbet. Pa flere planer styrkes deres mestring af tilveerelsen og i seerdeleshed
arbejdslivet. Stress bliver afstigmatiseret. Man far nggtern viden om sin situati-
on og opnér bedre forstaelse af den. Deltagerne far et redskab, meditation, som
de kan bruge til at dempe stress i dagligdagen. Kropslige rorelser og folelser
bliver tilgeengelige for fortolkning, sa de bidrager til at kunne agere mere over-
ensstemmende med egne behov. P4 den made forebygges stressbelastning, og
man bliver bedre til at handtere sin situation.

Forskere med en samfundsvidenskabelig indfaldsvinkel vil maske stille
sporgsmalstegn ved det rimelige i denne type af intervention, hvor fokus er
pa at oge medarbejdernes ressourcer til at handtere (eller tale) et belastende
arbejdsliv. Det er jo ikke individet, men arbejdslivet, der er problematisk! Sa
lgsningerne ma indbefatte kollektive og organisatoriske handlinger. En anden
indvending er, at psykologisk intervention er kontraproduktivt og i virkelighe-
den gor medarbejderne endnu mere sérbare. For sadanne interventioner kan
give deltagerne en opfattelse af, at de selv har en indflydelse pa deres belastning,
og dermed ogsd implicit og potentielt et ansvar og en skyld, hvis de ikke klarer
arbejdslivets udfordringer. Men nerverende undersogelse tydeliggor, at med-
arbejdernes udbytte af stresskurset ikke kun bestdr i at blive bedre til at nedszette
folelsen af stress i dagligdagen. De bliver ogsa mere indrestyrede og i stand til at
afklare og sxtte graenser i deres arbejde. Det er derfor sandsynligt, at deltagerne
gennem den personlige udvikling bliver mere opmerksomme pa og medvir-
kende til kollektive forbedringer pa arbejdspladsen. Psykologiske interventio-
ner har potentiale til at understotte medarbejderne i at skabe bedre rammer for
bade sig selv og andre i arbejdsmiljoet.

Umiddelbart kan det virke problematisk, nar medarbejderne udvikler be-
skyttende holdninger til arbejdet. Arbejdspladsen far en mindre engageret med-
arbejder, og medarbejderen udvikler en mere instrumentel relation til jobbet.
Pa den anden side kan tilbageholdelse af engagement anskues som en made at
sikre ens arbejdskrafts beeredygtighed pa, og denne type af coping kobler ma-
ske i det lange lob medarbejderen teettere til arbejdsmarkedet, selv om han/hun
nedszetter sit engagement i jobbet. Man bliver potentielt en bedre arbejdskraft i
det lange lob, nar man serger for ikke at blive overbelastet.

Leering, personlig udvikling og nye handlemader

Gennem deltagelse i Aben og Rolig opnar deltagerne tydeligvis vigtig leering. De
bliver i stand til at meditere og kan benytte sig af dette til at kontrollere stress i
hverdagen. De far fokus pa at handle ud fra egne behov og ensker og (gen)op-
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retter bedre resonans mellem sind og krop, hvorved kropslige signaler kan op-
fattes som feedback, der skal reflekteres over og handles pa. Det er umiddelbart
dem selv og deres personlighed, der er genstand for forandring, men de fleste
formar at omsette de nye erkendelser og feerdigheder til handling, som tilsigter
et bedre arbejdsliv. At komme sig efter stress er en intensiv bearbejdnings- og
udviklingsproces. Ressourcer til selvudvikling er afgorende i den forbindelse.
Grundlaget for at mestre pressede situationer styrkes, nar man bedre begriber
og kan handtere, hvad der foregar pa mikroplan og i de kropslige detaljer af ens
egen arbejdsproces, og nar man kan sikre sig, at der er gennemgribende mening
og sammenheng i arbejdsprocessen pa makroplan.

Det er en staende diskussion mellem samfundsforskere og psykologer, hvor-
vidt kurser og terapeutiske forlgb, der fokuserer pa personlig leering og udvik-
ling, kan veere nyttige ift. at eendre de arbejdsmiljeforhold, som medarbejderne
er blevet stressede af. Der er i interviewmaterialet adskillige eksempler pa, at
deltagerne bade opnar en mere tilfredsstillende tilknytning til arbejdslivet og
medvirker til at forbedre miljoet pa arbejdspladsen. Enten medvirker de til at
skabe bedre mening i arbejdsforholdene, idet almindelige faglige og professio-
nelle standarder far mere indflydelse pa organisationens malsetninger, eller de
bliver levende eksempler pa graensesattende og selvbeskyttende adferd over
for opskruede produktions- og preestationskrav. De organisatoriske og sociale
forbedringer af arbejdsforholdene og de psykologiske eendringer i opfattelsen af
arbejdet samvirker.

Forskellige mestringskurver og arbejdslivserfaringer

Alle lykkes dog ikke lige godt med deres leerings- og udviklingsproces. De for-
skellige forlgb indfanges i en typologi med fire mestringskurver. U- og G-kur-
verne (omkring to tredjedele af deltagernes kurver) reprasenterer en positiv
leerings- og udviklingsproces pa hvert sit niveau, hvor det lykkes personen at
returnere til arbejdslivet pa nye vilkar. Der sker forandringer i arbejdslivet, der
nedsztter det ydre pres, samtidig (og i vekselvirkning) med at deltagerne an-
drer deres indstilling til arbejdet. U-kurven repreaesenterer en offensiv udvik-
ling, hvor personen oplever at kunne tilpasse sig arbejdslivet pa nye og mere
befordrende mader, mens G-kurven symboliserer, at medarbejderen traekker
sit engagement for at beskytte sig. Begge strategier forer til mestring. O-kur-
ven (der gjaldt for nogle fa) repraesenterer et forleb, hvor personen ikke formar
at forandre sine vilkar, men returnerer til det samme arbejdsliv med samme
arbejdspres som for, som man forseger at handtere pa samme utilstraekkelige
made som for. L-kurven (ca. en fjerdedel af deltagernes kurver) reprasenterer
en negativ laereproces, for sa vidt som disse deltagere — et ar efter den hjalpende
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intervention og ved afslutningen af interviewrunderne - stadig ikke oplever at
have kapacitet til at genindtraede pa arbejdsmarkedet pa almindelige vilkar og
ikke mestrer kravene i det arbejdsliv, de kan have adgang til.

En vigtig erkendelse i undersogelsesprojektet er tillige, at deltagernes posi-
tive sociogkonomiske ressourcer (bl.a. en eftertragtet uddannelse, relevant er-
hvervserfaring og familiemaessig stotte) i vid udstreekning pavirker deres mu-
ligheder for at forfolge handlemuligheder, der kan bringe dem pé og ind i en
positiv udviklingsbane. Stressbelastning skal séledes ikke kun forstas kontekstu-
elt som eksisterende (og opherende) i et samspil mellem individet og omgivel-
serne, men tillige i et livshistorisk perspektiv, hvor tidligere erfaringer og mulige
fremtidsudsigter pavirker den enkeltes potentialer for at @ndre hans eller hen-
des samspil med arbejdslivet i en gunstig retning.

For at indfange meonstre i deltagernes tilknytning til arbejdslivet, som afspej-
ler gennemgaende traek i de tre interviews med den enkelte respondent, blev der
opstillet en typologi over og ift. den centrale problematik i deltagernes tilknyt-
ning til arbejdslivet. Den arbejdsmeessigt overlaessedes problematik udspringer af
alt for meget arbejde over en leengere periode, hvor et hgjt ydelsesniveau er ble-
vet normen, og hvor det forst er med stressnedbruddet, at personen for alvor far
ojnene op for, at han/hun ma skifte kurs for at fa et mere tilfredsstillende liv. Hos
den udmattede har den kroniske stress langtidseffekter i form af handlingslam-
melse, mistet selvveerd og depressive tendenser. At komme sig vil i dette tilfeel-
de ofte kreeve en storre bearbejdning af arbejdsidentiteten. Den nytilkomne er
seerligt udsat, da personen i kraft af sin position er i et kompetenceunderskud.
Udviklingen (positiv eller problematisk) haenger tet sammen med, hvorvidt
denne omstendighed anerkendes af kolleger og ledere, og om vedkommende
far muligheder for at udvikle de tilstraekkelige kompetencer. Den eksistentielt
udfordrede har kontinuerligt i sit arbejdsliv oplevet brudte arbejdsforhold og
stressede perioder. Der skal keempes meget for at finde sig til rette i arbejdslivet,
da dets problematikker griber langt ind i hele tilveerelsen for den pageeldende.

Perspektivering

Nar sa mange mennesker lider sa alvorligt af stress, kan det betragtes som et
oprab om, at behandling ber ske og udfoldes systematisk. Alle stressramte bor
modtage et behandlingstilbud, der kan hjelpe dem ud af overbelastning med
stress og give dem overskud, teknikker og strategier til at handtere arbejdsli-
vets pres og medvirke til, at arbejdspladserne kan forandre arbejdsmiljoet til
det bedre.
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Som vi sé i kapitel 3, sker der langtfra en tilstreekkelig forebyggende indsats
pa arbejdspladserne, hvis og ndr medarbejderne gor opmerksom pa udfordrin-
ger med stress. Da det meget ofte er stigmatiserende at vaere ramt af stresspro-
blemer, kraever det et heijt tillidsniveau mellem medarbejder og leder at fa gang
i dialogen om udfordringerne og de mulige losninger herpa. Lederne ma mode
medarbejdernes bekymring med anerkendelse af, at problemerne skal underse-
ges nermere og loses. Disse dialoger kunne med fordel varetages mere systema-
tisk, bade til forebyggelse af stress og ved handtering af stresssygemelding. Her
kunne man tenke i at udvikle nogle samtalevaerktojer, som afdaekker problema-
tikkerne og undersoger relevante eendringer pa individ-, gruppe-, ledelses- og
organisationsniveau.
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| denne bog praesenteres nye kvalitative analyser af stress og mestring
i det moderne arbejdsliv. Bogen giver stemme til medarbejdere, der har
gennemgaet et standardiseret psykologisk behandlingsforlgb efter at
veere overbelastet med stress og svarer pa spgrgsmal som: Hvordan
kommer mennesker sig efter nedbrud med stress? Og hvilke nye hand-
leméader udvikler de for at undga igen at blive stressnedbrudte?

Bogen bygger pa en kvalitativ interviewundersggelse, hvor 40 medar-
bejdere blev interviewet flere gange i Igbet af et ar efter deres deltagel-
se i behandlingsforlgbet. Undersggelsen giver et dybtgaende indblik i
deltagernes erfaringer med belastninger i arbejdslivet samt de laerings-
og udviklingsprocesser de gennemgar for igen at kunne mestre deres
arbejdsliv.

At komme sig efter stress er en aktiv proces og undersggelsen giver
et nuanceret indblik i de forskellige mader medarbejderne forsgger at
handtere deres situation og de forskellige baner udviklingen forlgber
i lobet af interviewéret. Bogen afsluttes med en typologi over mgnstre
i tilknytning til arbejdsmarkedet, der perspektiverer overbelastninger
med stress som livshistoriske udfordringer.
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