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1. Abstract

The purpose of this assignment is to investigate how a smaller crisis center can develop their
working community both professionally and socially. Central to this is a question of which factors
influence whether the employees' competencies are allowed to come into play. The study is based
on an action research approach and will last a minimum of one year. This paper covers the first
three months of the process. Through the action research process, potential changes and
development processes relevant to the crisis center will be identified, aimed at creating a stronger
professional workplace for vulnerable women and their children. The project primarily moves
through the initial unfreezing phase and is structured around three actions: a preparatory action,
where each co-researcher received a personal letter. In this action research project, a co-researcher
is an employee who daily addresses tasks related to the vulnerable women and their children as well
as the general operations. The second action was a dream workshop, where the co-researchers first
wrote down two dreams and two challenges for the workplace. They were then paired up to create a
collective picture based on their individually written words. The third action was dialogue-based,
allowing participants to delve into the themes that emerged from the dream workshop. This ensured
the transfer of emergent knowledge from one action loop to the next. Based on these three actions,
the clearest findings were that the organization has some structural and cultural ambiguities that the
co-researchers wish to change. Regarding the organizational structure, it became evident that the
organization lacks knowledge of what their core task is and how to perform it, in addition to lacking
the skills to conduct risk assessments. Finally, the co-researchers experience a lack of psychological
safety in collegial relationships. This affects the work environment and ultimately has consequences
for the professional handling of the vulnerable women and children at the center. To address this, it
is recommended that the organization addresses these structural and cultural challenges. As a
possible approach, it is recommended that the crisis center use the HEFU model to initiate the
development process in the organization at both cultural and structural levels.



2. Indledning

Vold i nere relationer er et samfundsmaessigt problem, fordi vold i nere relationer kan have store
sociale, sundhedsmaessige og gkonomiske omkostninger. Folketinget har i marts 2019 udgivet en
national handlingsplan til bekeempelse af psykisk og fysisk vold i nare relationer. Handlingsplanen
leegger blandt andet veegt pa forebyggende indsatser. I handlingsplanen er det understreget, at

krisecentrene er gode og vigtige tilbud for voldsramte (Udenrigsministeriet 2019:11).

Den samfundsmassige og politiske bevagenhed pa vold og de sociogkonomiske konsekvenser af
vold er udtryk for de forventninger, der er til landets krisecentre i forhold til voldsfaglig viden,
varetagelse af restitutionsprocessen for bade barn og kvinder, sikkerhedsvurderinger og
krisecentererklaeringer (Udenrigsministeriet 2019:15).

Pa grund af den politiske og samfundsmassige opmeerksomhed pa vold og de felgevirkninger, vold
kan have, er det relevant at dykke ned i, hvordan et dansk krisecenter arbejder og gnsker at udvikle
sig for at kunne tilpasse sig de samfundsmaessige forventninger om varetagelse af omsorgs- og

statteopgaver.

Nar jeg ser tilbage pa mit arbejdsliv og mine ansattelser som socialradgiver med opgaver inden for
omsorgs- og stgtteopgaver, har jeg oplevet, at et godt arbejdsmiljg og arbejdsglaede er vigtige
forudsaetninger for at varetage disse funktioner. Min interesse gennem alle arene har veret, hvordan
organisationer fungerer, og hvad der har indflydelse pa, om der eksisterer et godt samarbejde og en
god trivsel. Mine erfaringer er, at hgj grad af selvstyring, egen kompetence og ledelsesmaessig tillid,
og hvor organisationsstrukturen var mere horisontal frem for vertikal, har veeret betydningsfulde
forhold, der har haft diretke indflydelse pa effektiviteten, kvaliteten og arbejdsglaeden. Derfor vil
jeg i denne afhandling undersgge netop disse forhold pa et krisecenter i teet samarbejde med

medarbejderne og ledelsen.

3. Problemfelt

I denne opgave Vil jeg foretage aktionsforskning sammen med medarbejdere pa et krisecenter, som
er en selvejende institution med driftsoverenskomst med den stedlige kommune. Krisecentret har
igennem hele dets levetid og frem til medio januar 2023 (ca. 21 ar) veret ledet af den samme
person. Denne tidligere leder stoppede i 2023 efter en leengere sygemelding. | denne periode var det
bestyrelsen, der agerede daglig leder. Krisecentret har igennem en periode pa ca. 2 ar haft



gkonomiske, ledelsesmaessige og arbejdsmiljgmaessige vanskeligheder, som blandt andet afspejles i
hajt sygefravaer og stor personalegennemstrgmning. Pa grund af de gkonomiske og ledelsesmassige
vanskeligheder var der overvejelser om at lukke stedet eller overdrage det til den stedlige

kommune. Med anszattelse af en ny daglig leder den 1. april 2024 er den uklare situation om
krisecentrets drift og en eventuel overdragelse til den stedlige kommune faldet til ro, og
medarbejdere, frivillige og bestyrelse er nu motiveret og indstillet pa at arbejde hen imod en mere
sund og beeredygtig arbejdsplads.

I min aktionsforskning er jeg optaget af, hvordan den enkelte medarbejders menneskelige og faglige
kompetencer og ressourcer kommer i spil pa arbejdspladsen. Centrale spargsmal er, hvilke forhold
der har indflydelse pa, om medarbejdernes ressourcer og kompetencer bliver udnyttet og kommer til
udtryk. Jeg er serligt interesseret i, hvordan arbejdsmiljg og arbejdskultur understetter og/eller
modvirker, at den enkelte medarbejder aktivt kan bidrage til den organisatoriske biotop.

Aktionsforskning er en videnskabelig forskningstilgang, som har til mal at skabe forandringer, men
pa samme tid ogsa at skabe viden om organisationen. Aktionsforskningen sgger at afdaekke styrker
og karakteristiske organisatoriske mekanismer, som kan sta i vejen for en gnsket udvikling.
Aktionsforskning er velegnet som tilgang til at skabe udvikling og forandringer i organisatoriske
sammenhange. Tilgangen egner sig godt til at undersgge og udvikle teams, grupper og afdelinger,
fordi processen foregar via dialog og via medforskernes erfaringer og holdninger i et samspil og en
samskabelsesproces, hvor deltagerne i forskningsprojektet er ligestillede (Lehmann 2018:27; Duus
et al. 2014:138).

Jeg har valgt aktionsforskning, fordi min erfaring er, at den positive, demokratiske og frie tilgang
kan vare en tilgang til at afdekke bade organisationernes potentiale, men ogsa, at den enkelte
medarbejder kan blive bragt i spil via en feellesskabsorienteret proces. Jeg har oplevet, at det
organisatoriske potentiale ofte overses pa bekostning af medarbejderes trivsel. Jeg haber, at jeg
gennem aktionsforskningsprojektet kan bidrage til et gget fokus pa eventuelt skjulte potentialer og
mulige veje for at skabe en staerk og baredygtig organisation i fremtiden. Pa denne baggrund vil jeg
arbejde ud fra fglgende forandringsmal og problemformulering:

Forandringsmal



At krisecentret er en arbejdsplads med et godt arbejdsmiljg og en organisation med hgj kvalitet i
tilouddene til voldsramte kvinder og barn.

Problemformulering

Hvordan kan jeg gennem aktionsforskning i samarbejde med medarbejdere og ledelse pa
krisecentret skabe en fzlles forstaelse af, hvad krisecentret skal arbejde med for at skabe et godt og

trygt arbejdsmiljg og udvikle deres tilbud til voldsramte kvinder og barn?

3.1. Interesse og motivation

Min interesse for aktionsforskning blev vakt, da jeg pa Master i Udsatte Barn og Unge 3. semester,
gennemfarte kurset Aktionsforskning. | forbindelse med kurset gennemfarte jeg aktionsforskning i
egen praksis, Dansk Samvarscenter, som er en enkeltmandsvirksomhed med ad hoc-ansatte, der
tilbyder stattet og overvaget samveer for landets kommuner. Det var meget givende og lererigt for
mig som ejer at gennemfare aktionsforskning i egen praksis. Et af de afggrende fund, der kom ud af
mit farste aktionsforskningsprojekt, var, hvor vaerdifuldt det engagement, der kan fremkomme i
processen, er. Denne veerdi opstar, ved at medforskernes erfaring og holdninger bidrager til en gget
forstaelse af, hvad der kunne vere relevant at arbejde med. Den inddragende proces betyder
samtidig, at der ofte vil veere et stgrre medansvar og medejerskab for forandringsprocesserne, som

organisationen skal igennem.

De erfaringer, jeg tog med fra min fgrste erfaring med aktionsforskning, svarer til det, som
forskning i aktionsforskning peger pa. F.eks. viser Thorsvik, hvordan manglende inddragelse og
motivation hos medarbejdere er skyld i, at gnsket om forandringer gennem topdown-styrede
hierarkier og formelle strategier ofte ikke bliver realiseret i implementeringen (Jacobsen & Thorsvik
2022:54). Derfor bliver det centralt at arbejde med forandringsprocesser, som er demokratiske og
deltagerbaserede. Af denne grund er aktionsforskningen sarlig god og relevant at benytte som
tilgang, hvilket jeg viser nedenfor i gennemgangen af det konkrete indhold i projekter med
aktionsforskningstilgang. Ud over fundene i forandringsprocesser oplevede jeg i mit tidligere
aktionsforskningsprojekt en begreensning i egen praksis pa grund af organisationens starrelse. Det
var min oplevelse, at der ikke var sd mange andre end mig, der havde gavn af processen. Igennem
projektperioden tenkte jeg ofte pa, hvor leererigt det kunne veare at gennemfgre aktionsforskning i

en starre organisation. Netop dette vil jeg skabe erfaring med i denne afhandling.



3.2. Praesentation af krisecentret

Krisecentret er en selvejende institution, der har driftsoverenskomst med den stedlige kommune.
Kvindekrisecentret er godkendt i henhold til lov om socialservice, § 109 (lov om socialservice
nr.573 af 24. juni 2005, jf. lovbekendtgarelse nr. 67 af 22. januar 2024), som er en boform til
personer, der har veeret udsat for vold i nere relationer. At vare en selvejende institution betyder, at
organisationen ikke har en ejerkreds, men en bestyrelse, som er gverste organ. En selvejende
institution ma ikke oprettes med et overskudsgivende formal for gje, det vil sige, at det er en
nonprofitorganisation. Krisecentret rader over ni pladser til voldsramte. Malgruppen er kvinder over
18 ar, som har veeret udsat for fysisk og/eller psykisk vold fra egtefalle, samlever, kareste eller
andre neere relationer. Kvinderne har mulighed for at medbringe deres bgrn under opholdet.
Krisecentret modtager ikke kvinder, der er i aktivt misbrug eller har en ubehandlet psykiatrisk
diagnose. Til krisecentret er der knyttet en stgtteforening, der bestar af 30 aktive frivillige, der
blandt andet tager nattevagter og hjeelper med den daglige drift af centret. Ud over den frivillige
arbejdskraft har foreningen en steerk gkonomi, hvormed de statter de mest gkonomisk trengte
kvinder, nar de fraflytter krisecentret, typisk med gavekort til byens genbrugsforretninger. Der er ni
ansatte, hvoraf fire er socialradgivere, to paedagoger, en leder samt en husassistent, der varetager
madlavning, renggring og andre praktiske funktioner. En stilling er vakant. Krisecentret har den 1.
april 2024 faet ny leder. Den nuveerende leder har tidligere arbejdet som samveerskonsulent i Dansk
Samvarscenter og deltog som medforsker pa mit tredjesemesterprojekt pa Masteruddannelsen i
Udsatte Barn og Unge og havde derigennem et kendskab og forstaelse for hvordan aktionsforskning
kunne udspille sig. Derved var broen skabt imellem mine studie-/faglige interesser og krisecentrets
behov for forandringsudvikling. Pa denne baggrund indledtes et samarbejde om min

masterafhandling om aktionsforskning pa et krisecenter.

3.3. Videnskabelig tilgang

I denne afhandling undersgger jeg arbejdsmilje og kvaliteten af tilbud pa et dansk krisecenter med
udgangspunkt i aktionsforskning. Aktionsforskning udspringer af kritisk teori og er en tilgang, hvor
man ikke kun undersgger verden, som den tager sig ud, men ogsa gnsker at bidrage til realisering af,
hvordan verden bar se ud — hvordan kan den gnskvardige forandring opnas? I dette kapitel vil jeg
redeggare for min videnskabelige tilgang og udfolde de teorier og metoder, jeg benytter i
afhandlingen. Jeg begynder med at redeggre for de anvendte begreber og positioner i



aktionsforskning, som indgar i denne afhandling. Herefter beskriver og definerer jeg
aktionsforskning som tilgang. Herunder beskrives de teoretiske greb, jeg benytter i
forandringsprocessen. Det drejer sig om Kurt Lewins trefasede forandringsmodel, unfreezing-
moving-freezing”, samt aktionsforskningsloops som en teoretisk forstaelse af de beveagelser, der
sker i og imellem hver aktion. Herefter preesenterer jeg HEFU-modellen, som jeg benytter i min
analyse af indholdet af mine aktioner pa krisecentret. HEFU-modellen er en socialfaglig
udviklingsmodel, som forsker og socialradgiver Karin Kildedal er ophavsmand til. | forleengelse af
praesentationen af HEFU-modellen praesenteres kort begrebet psykologisk tryghed med
udgangspunkt i den amerikanske forsker Amy Edmondsons forstaelse. Som afrunding pa afsnittet
om den videnskabelige tilgang preaesenterer jeg dels nogle etiske overvejelser om anonymiseringen

af forskningsfeltet og min position i forskningsprojektet som facilitator.
3.3.1. Aktionsforskning

Aktionsforskning er s&rligt velegnet til at tilvejebringe viden om, hvordan man kan skabe
forandring, samtidig med at man opsamler viden om organisationens styrker og svagheder.
Aktionsforskningsprojekter kan betragtes som virkelighedseksperimenter, hvor eksperimentet sker i
et demokratisk samarbejde mellem de medforskere, der deltager i eksperimentet. Den ligelige
position bevirker, at den viden, der opsamles og udvikles undervejs, bliver i organisationen og
hurtigt omsaettes i praksis, hvilket star i modsetning til mange andre typer af traditionel forskning
(Lehmann 2018:17-19; Duus et al.: 137).

Den norske professor og forfatter Ottar Ness har lavet en definition af, hvad aktionsforskning er:
”Aksjonsforskning er demokratisk og deltakende tilnserming til kunnskapsutvikling. Den bringer
sammen handling og refleksjon til teori og praksis i arbejdet med a utvikle praktiske lgsninger pa

spargsmal som samfunnet trenger a utvikle og forandre pa” (Ness 2021:24).

Historisk set blev grundstenene til aktionsforskning skabt under 2. verdenskrig som modtreek til at
forebygge totalitaere regimer. Det er den tysk-amerikanske Kurt Lewin, der betragtes som
ophavsmand til aktionsforskningen. Lewin levede fra 1890 til 1947, og han har med sine
forskningsteorier vaeret med til at @ndre samfundsvidenskabens syn pa organisationer (Lehmann
2018:17).

3.3.1. Kurt Lewins forandringsteori



Kurt Lewins aktionsforskning og forandringsteori bliver til ud fra en antagelse om, at en
organisation bliver parat til forandring ved at indse, at de tilgange og mader, som tingene gares pa,
ikke lzengere er holdbare eller fornuftige, og derfor kreaever, at der sker en forandring. Ifelge Lewin
kan forandring ske via en trefaset tilgang, som starter med at optg (unfreezing). Dette kan ske, ved
at organisationens deltagere gennem dialog eller pa anden vis tydeligger deres antagelser,
holdninger og forstaelser. Herefter bliver det muligt at skabe forandring (moving) hen imod noget
bedre. Nar forandringen er sket, vil det handle om at konsolidere forandringen (freezing), sa nye og
mere hensigtsmaessige vaner og rutiner kan integreres i organisationen. (Frimann & Hersted
2023:27; Lehmann 2018:26). | aktionsforskningsprojektet pa krisecentret er denne trefasemodel
ogsa fundamentet og tilgangen, som projektet hviler pa, da disse tre faser ses som en styring og et
procesforlgh, der kan veere med til at holde en retning pa de processer, som vil opsta undervejs.
Denne unfreezing-moving-freezing-fase er let overferbar til dagligdagen i en organisation som
krisecentret. Ud over unfreezing-moving-freezing-processen er det kendetegnende for
aktionsforskningen, at den bestar af flere aktionsloops, hvor hver aktion bestar af en cirkel eller

cyklus. Modellen nedenfor viser, hvordan en sadan proces kunne se ud:

Model 1: Aktionsloop

Aktion der forstyrrer
antagelser og saetter fokus
pa problemerne

Dialog, refleksion og
meningsforhandling

1. AKTION

Aktion der forstyrrer
antagelser og seetter
fokus pa problemerne

Nye forstdelser og
meningsskabelse

Dialog, refleksion og 2. AKTION

meningsforhandling

Nye forstaelser og
meningsskabelse

3.AKTION

Hver aktion bestar af en forstyrrelse, der i de farste aktioner vil handle om at identificere

udviklingsgnsker, og en feelles kortleegning af medforskernes antagelser. Dette kan ske via en



kobling mellem individuelle, tavse antagelser og teamets kollektive meninger og holdninger.
Hvilken proces og dialogfremmende virkemidler man velger at benytte i de farste aktioner, er op til
forskerens fantasi, men kreative tiltag sasom rollespil, kunst eller musik kan f.eks. benyttes til at
unfreeze/optg (Lehmann 2018:26).

3.3.2. HEFU-modellen

Jeg har valgt at inddrage HEFU-modellen, da jeg oplever, at netop denne model kan blive
operationaliseret ind i daglig praksis i organisationen ud fra et teoretisk fundament. HEFU-
modellen er udviklet af Karin Kildedal, som var norsk forsker og socialradgiver, der blandt andet
beskeftigede sig med udvikling af socialfagligt arbejde, saerligt pa berne- og ungeomradet.
Forkortelsen HEFU star for Helhedsorienteret Faglig Udvikling. Modellen kan blandt andet
anvendes til at forstd, lokalisere og igangsette udvikling i organisationer. Den tager udgangspunkt i
at skabe en ramme til at undersgge den faglige praksis og igangsette en udviklingsproces. Kildedal
var i skabelsen af HEFU-modellen inspireret af andre forskere, der havde udviklet modeller for
kvalitetsudvikling, men HEFU-modellen skiller sig ud fra de andre modeller ved blandt andet at
fremhaeve, at det er en forudsatning for, at en organisation kan lere, at der tilrettelzegges et
omsetningsrum, inden for hvilken leeringen foregar. | HEFU-modellen beskrives
omszatningsrummet til det rum, hvor ny viden og erfaringer mades med de enkelte medarbejdere, sa
de kan handle ud fra denne nye viden, ligesom denne viden ogsa skal anvendes aktivt pa mader i
organisationen, hvor det paedagogiske arbejde udspiller sig (Kildedal 2008:11,39). Dette kan f.eks.
ske via supervision, refleksioner eller anden faglig dialog. Kildedals fokus pa vigtigheden af
omszatningsrum beror pa teorier om praksislaring og om praksisviden. HEFU-modellen er relevant
at benytte som teoretisk tilgang til forstaelse af organisationer, der udfarer opgaver for
velfeerdsstaten, da HEFU-modellen ogsa adskiller sig fra andre udviklingsmodeller ved at

fremhaeeve, at malene for en organisation ofte defineres af gaeldende ret (Duus et al. 2014:30).



Model 2: HEFU-modellen !

Niveau 1
Lovgivningsmaessige og politiske mal (og vardier) for arbejdet

Institutionens mal

Niveau 2
Institutionens etiske grundlag (Vaerdigrundlag)
Menneskesyn - udviklingssyn

Niveau 3
Institutionens Videns/Teorigrundlag
"Store teorier” (eks. psykologiske, sociologiske, padagogiske osv.)
Saerlige teorier (eks. i relation til malgruppen)
Forskningsresultater pa omrader
Lokale "teorier” (lokalt udviklede begreber "rullegardiner”)

Niveau 4
Institutionens omsatnings- og laaringsrum
De rutiner en institution har for at sege at omvende ovenstaende

til praksis - typisk meder, hvor det padagogiske arbejde med
bernene planlagges (herunder udviklingsplaner)

Niveau 5
Institutionens praksis
Mal, veerdigrundlag og teorigrundlag skal kunne genfindes
- og der skal kunne findes
Indikatorer pa at mal er gennemfart

3.3.3. Psykologisk tryghed, Amy C. Edmondson

Begrebet psykologisk tryghed behandles i denne opgave ud fra professor Amy C. Edmondsons
definition og beskrivelse. Amy beskriver i sin bog Den Frygtlgse Organisation, at psykologisk
tryghed pé arbejdspladsen handler om troen pa, at man ikke bliver straffet eller ydmyget, hvis man
begar fejl, eller hvis man er i tvivl om noget. Ifalge Amy C. Edmondson handler psykologisk
tryghed om en gruppenorm, som i stagrre eller mindre grad kan prage en arbejdsplads. Denne norm
eller kultur udvikles igennem kommunikationen og vores daglige arbejde med hinanden.
Psykologisk tryghed er med til at skabe en kultur, hvor man som medarbejder kan veere tryg ved at
udtrykke sig og ved at veere sig selv. Nar der eksisterer psykologisk tryghed, sa frygter ingen at
blive set pa som uvidende eller forstyrrende. Ingen i gruppen vil afvise dig, gare dig forlegen eller
pa anden made straffe dig for at dele tanker eller holdninger. (Edmondson 2020:35-34).
Aktionsforskningsprojektet er i sit udgangspunkt planlagt til at straekke sig over et ar, hvor de farste

1 Model 2: HEFU-modellen taget fra s. 11 i rapporten KIA — Kvalitet og mal i anbringelser



tre maneder ligestilles med den periode, der hedder optg — unfreeze-fasen. Det er denne periode,
denne masterafhandling omhandler.

3.3.4. Introduktion til aktionerne

Projektet begyndte og er sgsat backstage, forstaet pa den made, at der var en del afklaring af behov,
formal og afstemning. Denne afstemning af organisationens behov for forandring og maden, man
kunne tilga dette via aktionsforskning, handlede om, at bestyrelsen pa krisecentret og den daglige

leder skulle forventningsafstemme.

Da der var enighed om, at aktionsforskningsprojektet sas som en god mulighed for at begynde en
forandrings- og udviklingsproces, blev medarbejderne inddraget, da det var en betingelse for ledelse
og bestyrelse, at medarbejderne ogsa skulle se aktionsforskningsprojektet som en god mulighed, og
medarbejderne skulle samtykke til at ville indga i projektet. Derfor blev der d. 11.3.2024 (bilag 1)
udsendt en mail til medarbejderne, hvor de blev oplyst om muligheden for, at organisationen og de
som ansatte kunne blive en del af dette aktionsforskningsprojekt. Medarbejderne fik en uge til at
tilkendegive, om de gnskede at deltage eller ikke gnskede at deltage i et samarbejde om den
forandringsproces, som gerne skulle fare til, at krisecentret pa sigt blev en baeredygtig og fagligt
steerk virksomhed. Ingen medarbejdere tilkendegav, at de ikke gnskede at vaere med, og pa denne
baggrund blev det besluttet, at tilgangen til forandringsprocessen skulle veere via aktionsforskning.
Samtidig besluttede bestyrelsen og ledelsen, at der skulle veere mgdepligt, og at medarbejderne fik
udbetalt overarbejde for de timer, projektet forlgb over, og de mader, de deltog i.

Igennem den farste unfreeze-proces var det vigtigt, at der blev skabt tryghed om projektet, sa
medforskerne vidste, hvad der skulle ske og hvorfor. Den made, der blev forsggt at skabe tryghed
og transparens i det forestaende projekt, blev gjort i farste omgang i et samarbejde mellem mig som
facilitator og den daglige leder. Vi udfeerdigede et brev til hver medarbejder, hvori det blev
beskrevet, hvad aktionsforskning er, og hvad det kan bruges til, og vigtigheden af den enkelte
medarbejders deltagelse. | brevet blev jeg som facilitator ogsa praesenteret. Vi valgte at skrive et
brev til hver medarbejder, dels fordi vi var af den overbevisning, at et individuelt brev ville styrke
lysten og interessen for projektet, dels ud fra en tidsmaessig besparelse, da vi ved at lave et
individuelt brev kunne informere medforskerne pa kort tid og derved ikke skulle vente tre uger pa,

at der blev plads til en projektpraesentation pa et personalemgde.
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Efter at hver medarbejder havde modtaget det individuelle brev, blev det farste mgde planlagt.
Valget om at benavne farste mgde som et drammeveerksted blev truffet, blandt andet fordi den
daglige leder oplevede, at det kunne give og signalerede en god start at fa talt om gnsker og om,
hvad man som medforsker dramte om. Afviklingen af dremmeveerkstedet var en vigtig og stor del

af unfreezing-fasen.

Drgmmeveerkstedet blev afviklet med en kreativ tegnegvelse som virkemiddel i en afklaringsproces,
da medforskerne via tegnegvelsen hjeelpes til at blive konkrete i forhold til de dremme og
forandringsagnsker, de matte have. Tegnegvelsen var efterfalgende afsattet for en felles dialog og
oplevelsesudveksling, som endte med, at vi i feellesskab fik fundet nogle meningsgivende
overordnende temaer, som medforskerne sa gennemgik ud fra deres tegninger. Dette

meningskoncentrat blev overfart til yderligere bearbejdning pa aktion 3, som var dialogvaerkstedet.

Imellem dremmevarkstedet (aktion 2) og dialogmgadet (aktion 3) bearbejdede, kodede og
systematiserede jeg empirien yderligere, saledes at der fremkom nogle meningskondenserende
temaer, som blev overfart til yderligere bearbejdning pa aktion 3 — dialogmgdet. Da aktion 4
gennemfares sa tet pa afleveringsdatoen for denne afhandling, vil den kun blive teoretisk beskrevet

i denne afhandling og far derfor mere form af en afsluttende status.
3.3.5. Etiske overvejelser

Nar man bedriver forskning, er der nogle forskningsetiske retningslinjer, som handler om god og
redelig forskning. For aktionsforskning er der serligt tre principper, som bar efterleves, nar der
forskes, og som ogsa i dette projekt vil veere vigtige og betydningsfulde at efterleve.

Disse principper er fglgende: 1) Z£rlighed, som handler om at sikre forskningens troveerdighed, nar
metoder, analyse og konklusioner formidles. 2) Gennemsigtighed i arbejdet handler om at sikre, at
akademiske overvejelser haenger sammen med praksis inden for det omrade, der forskes i. Med
udgangspunkt i princippet om gennemsigtighed anbefales det, at alle handlinger, aktioner og tiltag
beskrives og tydeliggeres, sa det er gennemsigtigt for alle deltagere. 3) Ansvarlighed, der handler

om, at alle involverede parter kan holdes ansvarlige for den udferte forskning (Kristensen 2019:84).

I mit projekt var det vigtigt, at alle medforskere er godt informeret om selve forskningsdelen, sa de
ved, hvad de bidrager til, hvordan det bliver brugt, og hvordan jeg behandler de oplysninger, der
fremkom af aktionerne. Dette var ekstra vigtigt, pa grund af at aktionsforskningsprojektet i
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realiteten havde to formal. Det ene formal var konkret i forhold til organisationen, krisecentret. Det
andet formal var, at jeg via aktionsforskningsprojektet som studerende fra Aalborg Universitet

kunne skrive min afsluttende masterafhandling: Det havde krisecentrets bestyrelses- og ledelse sagt
ja til, pa betingelse af at medarbejderne blev spurgt, om de gnskede at veere med. Dette passer ogsa

godt med de etiske principper, jeg benytter i projektet.

Oplysningerne om aktionsforskningsprojektet skete pa tre forskellige mader.

Alle medarbejdere modtog en orienteringsmail (se bilag 1). fra ledelsen i midten af marts. | brevet
blev deltagerne orienteret om muligheden for at deltage i et aktionsforskningsprojekt, som
krisecentret havde faet. Deltagerne blev ogsa informeret om, at projektet handlede om at igangsatte
en forandrings- og udviklingsproces ud fra medarbejdernes erfaring, viden og kendskab. Formalet
med mailen var at afklare, om der var opbakning fra medarbejderne til at deltage i et
forskningsprojekt. Medarbejderne fik en uge til at tilkendegive, om de gnskede at deltage, eller om
de foretrak ikke at deltage. Enkelte medarbejdere tilkendegav via svarmail, at de sa det som en god
og spaendende mulighed, andre svarede ikke, men ingen tilkendegav, at de ikke gnskede at veere

med.

Efter at den omsendte mail og den tidsfrist, som medarbejderne fik til at svare, var udlgbet,
besluttede ledelsen og bestyrelsen at igangseette aktionsforskningsprojektet, hvorefter lederen og jeg
udformede det individuelle brev (se bilag 2), som beskriver formal og vigtigheden af medforskernes
deltagelse. Herefter brugte jeg tid pa dremmeveerkstedet til at forklare, hvad medforskerne blev en
del af, nar de deltog i forskningsprojektet. Her forklarede jeg ogsa, at alle deltog anonymt, og hvad
det beted. Jeg forklarede, hvordan jeg ville benytte empirien i opgaven, og at det vigtigste for at
kunne opna en generaliseret viden om organisationen var informationerne fra medforskerne. Jeg
forklarede, hvordan deltagerne skulle deltage som medarbejdere pa et krisecenter og ikke som
privatpersoner. Jeg lagde vaegt pa, at deres holdninger, erfaringer og deltagelse var meget vigtig. Jeg
sikrede, at medforskerne blev oplyst om, at alle sted- og personhenfarbare oplysninger blev

anonymiseret og ikke ville fremga i den endelige afhandling.

Mine forventninger til medforskerne var preeget af, at de skulle deltage som ansatte i
organisationen. Jeg forventede, at de ville deltage pa en mere stabil, involverende og deltagende
made, end hvis medforskerne havde veeret sarligt udsatte eller sarbare borgere. Derfor er de etiske

overvejelser ogsa anderledes i dette projekt, end hvis projektet havde fokuseret pa en afdekkende
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analyse af forholdene for de sarbare og udsatte borgere, der opholder sig pa krisecentret.

| forbindelse med oplysningerne om, hvad og hvilke oplysninger der blev brugt i
forskningsprojektet, tilbagd jeg, at de endelige forskningsresultater kunne blive fremsendt, saledes at
medforskerne kunne laese den faerdige masterafhandling. Pa det tidspunkt var der ingen, der
tilkendegav, at de havde en interesse i det. Jeg vil igen orientere om denne mulighed ved det

planlagte statusmgde.

Undervejs i projektet blev jeg udfordret i forhold til at behandle de fremkomne oplysninger pa en
etisk ansvarlig og ordentlig made. Dette opstod, da jeg i forlabet oplevede en diskrepans imellem,
hvad jeg selv etisk og ansvarligt syntes var rigtigt, og det, jeg blev vidne til. Som i eksemplet, hvor

en medforsker bliver vk fra dialogmgdet pa grund af, at vedkommende skulle bestride to jobs.

| den afsluttende fase har jeg ogsa oplevet at veere udfordret i at finde balancen imellem at forsta og
sgge mening i den fremkomne empiri og ikke veere holdningstilkendegivende, diskriminerende eller
pa anden made komme til at udvise manglende forstaelse for det, som er medforskernes centrum, og
som fra min position kunne veare en periferi. Jeg har undervejs i projektet mindet mig selv om
vigtigheden af at agere upartisk og at holde fast i min faciliterende funktion, hvorfor mine egne

etiske holdninger til, hvad der udspillede sig, ikke var relevante.

Det, at aktionsforskningen rummer en vis grad af uforudsigelighed, bevirkede, at jeg gjorde mig
overvejelser om hvad der kunne opsta undervejs om, hvordan medforskerne ville/kunne reagere,
hvis der opstod noget, som de blev overraskede over, eller som kunne pavirke organisationen
negativt. Dette skete dog ikke i forhold til medforskerne, men jeg selv blev overrasket og pavirket
af nogle oplysninger, som fremkom under aktion 2. Jeg oplevede, at jeg blev bekymret og negativt

pavirket, men holdt fokus pa ikke at give abenlyst udtryk for dette over for mine medforskere.
3.3.6. Min position

I dette forskningsprojekt er min position som aktionsforsker primeert faciliterende. Jeg er ikke
medarbejder eller har anden indsigt i organisationen end den, jeg kunne erhverve mig via samtaler
med ledelsen og internettet, far aktionsforskningsprojektet blev sat i gang. Nar jeg fungerer som
facilitator, sa er det mig, der har styringsansvar, og det er mit ansvar, at medforskerne ved, hvorfor
vi er sammen, og hvad vi er sammen om. Det vil sige, at jeg skal arbejde transparent. Dette gjorde
jeg indledningsvis gennem de individuelle breve, hvor det blev beskrevet, hvad aktionsforskning er,
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og hvorfor det er en egnet tilgang til forandringsprocesser. Derudover gentog jeg dette i
begyndelsen af drammevarkstedet, og jeg stillede mig til radighed for eventuelle spargsmal eller
afklarende forhold ogsa uden for de planlagte mgder. Jeg var i min rolle som facilitator tydelig om

koordineringen og planen for hver aktion.

I min funktion som facilitator kan jeg se, at jeg har benyttet mine evner og erfaringer til at forsta
mellemmenneskelige relationer og stemninger og pa medforskernes interpersonelle relationer.
Disse forhold viser sig typisk i praksis ved, at en person f.eks. havde en steerk stemme og kom til at
fylde meget, hvis ikke jeg som facilitator skabte plads og taletid til de stemmer, som var knap sa
dominerende. Under aktionerne bestraebte jeg mig ogsa pa at have gje for den viden, der produceres,
nar dissensens opfattelser mgdes. Denne viden skal samles op og behandles, sa den viden, der
opstar undervejs, ogsa bliver varetaget pa en handlingsorienteret made. Dette gjorde jeg ved at
notere medforskernes udtalelser og holdninger. At vare facilitator er for mig et stort ansvar, da der
pahviler nogle forventninger om forbedringer pa krisecentret. Det er ikke sikkert, at denne
forventning kan indfris, men der pahviler mig et ansvar/en forpligtigelse til at falge op pa de
lgsninger, der fremkommer, saledes at organisationen far et spor at fglge, ogsa nar jeg/facilitatoren
er ude af dgren (Lehmann 2018:91-94; Frimann & Hersted 2023:76-80).

3.4. Opsamling

Jeg vil afslutningsvis opsummere de vigtigste pointer i dette kapitel i relation til de analytiske og
teoretiske overvejelser om planleegningen. Aktionsforskningen er tilgangen til at undersgge mulige
forandringsprocesser, og for at understatte og igangsatte forandringsprocessen benyttes Kurt
Lewins trefasede forandringsmodel: unfreeze, moving og freezing. | unfreezing-fasen benyttes en
tegnegvelse. Jeg beskriver aktionsloopene, der er indarbejdet i hver aktion, og fordrer, at der sker en
transfer fra en aktion til en anden. De teoretiske tilgange er kommet til ud fra den samlede
emergerende viden, som empirien frembragte, og derfor efter min vurdering har kunnet indfange
bade det faglige perspektiv og de dynamiske processer, der er opstaet igennem projektet og gget den
samlede forstaelse af *outcome’. Derfor er HEFU-modellen, og begrebet psykologisk tryghed
praesenteret. Slutteligt forklarer jeg nogle af de etiske overvejelser, der har veret bade far, under og

efter projektet, ligesom beskrivelsen af min position som facilitator belyses.

5. Gennemfarelse af aktionsforskning pa krisecentret
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| dette afsnit gennemgar jeg de tre aktioner, jeg har gennemfart med krisecentret. Jeg forklarer
baggrunden for valg af aktionerne, hvordan jeg har inddraget mine medforskere, og gennemgar

forlgbet og indholdet af de tre aktioner.

De tre aktioner, som indgar i denne afhandling: 1) introduktionsbrev, 2) drammeveerksted, 3)

dialogmade.

Drgmmeveerkstedet udger en stor del af det empiriske materiale for projektet. Denne analytiske
tilgang beskriver det aktionsloop, som dremmevarkstedet gennemgik. Dremmevarkstedet bestod
af en individuel refleksionsgvelse efterfulgt at en to og to-tegnegvelse. Herefter var der fernisering,
hvorefter der i feellesskab blev samlet meningskondenserende tematisering ud fra de tendenser, der
gik igen i alle tre billeder. I den analytiske fremstilling har der veeret til- og fravalg, i forhold til
hvilke temaer analysen omhandler. | denne sondring er hovedvagten lagt pa tre
meningskondenserende temaer, som er faglighed og opgaver, kollegial samhgrighed og
malgruppen. Tilgangen til den analytiske bearbejdning er sket ud fra en kombination af en
systematiseret fremstilling af de meningskondenserende temaer og en teoretisk vinkel pa disse
temaer. Den teoretiske tilgang handler om faenomenet psykologisk tryghed og om organisatoriske
formelle og strukturelle pavirkninger. Under den analytiske fremstilling af fundene i det
meningskondenserende tema faglighed og opgaver dukkede der et tema op, som jeg har valgt at
fremhave, da dette fund udger en organisatorisk svaghed, da det handler om organisationens
manglede kompetencer til at lave risikovurderinger. Derfor fremgar ogsa en teoretisk fremstilling
af, hvad risikovurderingerne er, og hvad der anbefales for at opna faerdigheder til at kunne
risikovurdere. Pa trods af at den analytiske tilgang primert har vearet pa tre af de
meningskondenserende temaer, overgar alle fire temaer til yderligere behandling pa aktion 3, efter

at jeg har gennemfart og analyseret de tre aktioner, som indgar i denne afhandling.

5.1. Aktion 1: Introduktionsbrev

Den farste aktion var invitation til personalet om at deltage i aktionsforskningsforlgbet. Det var
vigtigt med en god introduktion og en aktiv invitation til medforskerne om at deltage; dette af flere
grunde. Det handler dels om at fa formidlet, hvad rammen er, altsa de forskellige aktioner, hvornar
der skal ske hvad, og hvorfor aktionsforskningsprojektet bliver sat i gang. Derudover var det vigtigt,
at hver medarbejder fik en forstaelse for og viden om, hvor vigtig deres deltagelse som medforskere
var for projektet, sa invitationen ogsa kom til at virke motiverende i forhold til at skabe interesse og
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deltagerlyst.

Aktionsforskningsprojektet er igangsat af den daglige leder og mig, og vores farste gnske var at
praesentere projektet for personalegruppen pa et personalemgde. Det var imidlertid ikke muligt at
samle medarbejderne til et personalmgde inden for projektets tidsramme. Derfor fik vi ideen til at
sende et individuelt brev til hver medforsker. Vi var enige om, at en personlig invitation til hver
medforsker var et godt fundament til at fremme interessen, lysten og engagementet hos personalet

for at deltage som medforskere.

Den daglige leder og jeg skrev i feellesskab et brev med invitation til deltagelse til alle

medarbejdere. | brevet havde vi fokus pa falgende budskaber (se bilag 2):

e Ngdvendigheden af aktionsforskningsprojektet blev sat i gang, sa det ogsa gav mening for
medforskerne.

e En kort opsamling, som beskrev de udfordringer, som Kkrisecentret har veeret igennem, og at
det pa denne baggrund var ngdvendigt at tage hand om at fremtidssikre krisecentret.

e Vigtigheden af medforskernes deltagelse, med fokus pa deres viden og dramme om, hvor de

gnsker deres arbejdsplads skal endres.

Brevet blev afleveret til medforskerne d. 24.3.2024 pa krisecentret, og der var en positiv
tilbagemelding fra medforskerne. I tilbagemeldingen lagde medarbejderne sarlig veegt pa, at det
havde veret godt at modtage det personlige brev, fordi de falte sig set og falte sig betydningsfulde,
samt at det skabte noget spaending i forhold til fremtiden, og hvad der kunne komme ud af
aktionsforskningsprojektet. Aktion 1 gav ikke anledning til revidering af aktion 2, da aktion 1 i
hgjere grad havde form af en preesentation og forberedelse med hensyn til arsag, indhold og

gennemfarelse af aktionsforskningsprojektet.
Pa baggrund af aktion 1 kunne aktion 2, drammeverkstedet, gennemfares.

5.2. Aktion 2: Drammevearkstedet

Aktion 2 var et dremmevaerksted, som blev afviklet d. 11.04.2024 i et mgdelokale pa krisecentret.
Hele personalegruppen deltog, hvilket udger seks personer. Mgdet var berammet til at vare to timer,
fra kl. 14.00 til kl. 16.00 Jeg som facilitator havde medbragt tegneredskaber og post-it-sedler og en

let forplejning i form af frugt og fledeboller. Drammevaerkstedet blev tilrettelagt ud fra inspiration
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fra Kurt Lewins forandringsmodel, unfreezing, moving, freezing, hvor den teoretiske forstaelse er,
at det er ngdvendigt at unfreeze en organisation for derefter at kunne forandre og flytte sig til noget
bedre (Frimann & Hersted 2023:27). Til at unfreeze organisationen valgte jeg at benytte en kreativ
tilgang i form af en tegnegvelse. @velsen begyndte med, at hver af medforskerne pa en post-it-
seddel skulle nedskrive to dremme/gnsker, de havde for deres arbejde pa krisecentret; ud over to
dremme skulle de ogsa skrive to udfordringer, som de oplevede at have pa deres arbejde.
Medforskerne blev bedt om individuelt at nedskrive to dremme/gnsker, som medforskerne hver
iseer har for krisecentret. De blev ogsa bedt om at nedskrive to svagheder, som de oplevede
organisationen har, eller der, hvor de oplever, at ’skoen trykker”. Eksempler pa medforskernes
individuelle refleksioner ses nedenfor:

Figur 1 og 2:

Efter at de individuelt havde skrevet dremme og udfordringer pa post-it-sedler, blev medforskerne
sat sammen to og to. Jeg sikrede, at hvert hold bestod af de to medarbejdere, der til dagligt
arbejdede mindst sammen, sa de kom pa tveers af deres daglige teetteste samarbejdspartner. Hvert
hold skulle nu over for hinanden forklare, hvad der stod pa deres post-it-sedler, og sammen skulle
de tegne et feelles billede/en tegning, hvor deres dramme og udfordringer blev udtrykt. Inspirationen
til denne tegnegvelse fandt jeg i artiklen Jobcentret som flerarmet nisse (Breidahl & Seemann
2009:10). Tegnegvelsen fungerer i denne aktion som datagenererende metode og kan betragtes som
et bidrag til unfreezing-fasen og ses som en funktionel tilgang til, at medforskerne kan give deres
organisatoriske erfaringer og dramme et billedligt udtryk. Tegnegvelsen beskrives til relativt hurtigt
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at kunne synliggare nogle forhold pa arbejdspladsen, som ellers kan veere vanskelige at
begrebsliggare. Det at benytte tegnegvelser for at blive klogere pa organisationen begrundes i
artiklen med, at hvis man alene tager udgangspunkt i mal og arbejdsbeskrivelser, er der ingen
indsigt i, hvordan de daglige aktiviteter udfares, og hvordan det pavirker medarbejderne (Breidahl
& Seemann 2009:9). Der blev samlet sat 45 minutter af til den individuelle refleksionsgvelse og til
udformningen af den store tegning. Herefter var der en falles "fernisering”, hvor hver gruppe skulle
praesentere deres veerk. Medforskerne dannede tilsammen tre grupper, der hver producerede tre
billeder. De producerede billeder udgjorde speendende data, og ved ferniseringen kombineredes
tegningerne med medforskernes mundtlige fremstilling/fortolkning af deres egne billeder og var et
godt udgangspunkt for yderligere dialog og fokus pa krisecentret. Tegningerne havde som
udgangspunkt ikke en overskrift, men pa baggrund af ferniseringerne og dialogen om tegningerne
emergerede hver tegning alligevel en overskrift. Jeg som facilitator havde sgrget for tegneredskaber,
post-it-sedler og store, hvide post-it-plancher, som kunne benyttes i tegneprocessen. Nedenfor ses
de tre gruppers billeder:

Figur 3: Gruppe A — Forvirring

Tegningen “Forvirring” gav udtryk for, at der var meget forvirring om arbejdsopgaver og et gnske
om mere falles faglig viden pa krisecentret, ligesom det ogsa blev visualiseret, at der var et gnske
om en formuleret bgrnepolitik.

Figur 4: Gruppe B — Bedre tilbud
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Tegningen “Bedre tilbud” gav udtryk for et enske om at kvalificere og udvide de tilbud, der findes til dem, der tager
ophold pa krisecentret. Denne tegning rummede ogsé forvirring hvad angér mal og fokus for bade medarbejdere

og de bern, der tager ophold med deres madre.

Figur 5: Gruppe C — Den gode favn

Denne tegning udtrykte et gnske om mere tryghed fagligt, arbejdsmeessigt og for kvinderne. Hjertet
symboliserer et gnske om kollegial tryghed og en flyver, der skal lande den uro, der har veeret, sa
der kan blive plads til det gode arbejdsliv.

Efter ferniseringen var der ca. 10 minutter tilbage, som blev benyttet til, at vi i feellesskab samlede
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op pa de fellestraek, som gik igen pa alle billederne. Denne fzlles snak om de sammenfald, som
medforskerne s, blev en del af overgangen til aktion 3. De sammenfald, som medforskerne sa i

deres tegnede veerker, var:
Udfordringer:

e Forvirring i arbejdsopgaver, hvem ggr hvad, og hvem skal hvad

e @nsket om at blive inddraget i beslutningsprocesser, og at der bliver givet tid at treeffe de
rigtige beslutninger

e Manglende ferdigheder i at kunne lave risikovurderinger, sikkerhed

e Manglende sammenhang imellem opgaver og tid.
@nsker til fremtiden:

o Et felles gnske om uddannelse og fellesfaglighed, fellessprog og fellesforstaelse.

e @nske om at kunne opna kompetencer og ferdigheder i forhold til at kunne lave
risikovurderinger

e @nsker om, at der eksisterede en arbejdspolitik om arbejdstrivsel og arbejdsmiljg

e (@nske om psykologisk tryghed.
5.2.1. Analyse af data fra dremmeveerksted

For at skabe orden og systematik i det empiriske materiale fra dremmeveerkstedet blev alle post-it-
sedlerne renskrevet. Herefter blev citaterne kategoriseret, hver kategori blev tildelt en farve, sa hver
farve repraesenterede et tema. Pa denne made blev det empiriske materiale brudt op i
meningskondenserende temaer. De meningskondenserende temaer, der stod frem efter kodningerne,
var: faglighed og arbejdsopgaver, malgruppe, kollegial samhgrighed og tryghed i arbejdet samt
tveerfaglighed.

De udtalelser, som havde noget med kollegialt samarbejde og trivsel pa arbejdspladsen at gere, fik
én farve; alle dem, som handlede om arbejdsopgaver, faglighed og uddannelse, fik en anden osv.
Medforskerne havde i afslutningen af drammevaerkstedet i feellesskab naet at drafte de forskellige
kunstveerker og i feellesskab fremhaves de sammenfald, der var i alle tre billeder. Derfor var en del
af de meningskondenserende temaer udformet i feellesskab. Medforskerne fandt i alle tre billeder

fire gennemgaende temaer, som handlede om:

20



5.2.2. Faglighed for arbejdsopgaver

Generelt var det medforskernes oplevelse, at organisationen ikke har handlet eller gjort nogen tiltag
for at ruste dem som medarbejdere fagligt, hvilket ogsa kan vaere arsagen til, at netop uddannelse og
feellesfagligt stasted er et udtalt gnske, men gnsket om uddannelse, som det treeder frem, ses som et
gnske om at blive fyldt pa, altsa et tilfarselsprincip. @nsket om felles uddannelse kan i denne
kontekst vaere problematisk, da der skal vaere visse forudseetninger til stede, for at en organisation

kan laere samlet.

Disse forudsztninger handler ifglge forsker og professor Amy Edmondson om, at der skal eksistere
psykologisk tryghed pa arbejdspladsen som en grundsten for en sund organisation, hvor mennesker

trives, og hvor udvikling kan ske.

| organisationer, hvor medarbejderne kan sgge hjelp, stille spargsmal, fa og give feedback og turde
give udtryk for deres holdninger, pavirker organisationen positivt bade i forhold til
opgavelgftningen, sikkerheden og medarbejdertilfredsheden. Amy Edmondson peger i sine studier
pa, at psykologisk tryghed har stor indflydelse pa lering bade personligt og for organisationen, hvor
godt man handterer risikosituationer, og konkluderer ogsa, at i de organisationer, hvor der eksisterer

psykologisk tryghed, generelt ogsa eksisterer et lavere sygefravaer (Edmondson 2020:37-47).

Medforskernes gnske om feelles uddannelse og deres oplevelse af igennem mange ar at fale sig
nedprioriteret og overset i forhold til faglig udvikling, kurser m.m. gjorde mig nysgerrig, serligt
ogsa fordi de stemmer, der sa muligheder i at blive bedre til at vidensdele, tradte i baggrunden og
forstummede. Min nysgerrighed gik ogsa i retning af, hvilke forudseatninger krisecentret som

organisation har, for at lzering kan finde sted.
5.2.3. Malgruppen

Der eksisterer et gennemgaende gnske om at forbedre, udvide og kvalificere de tilbud, der er til
kvinderne under deres ophold. Medforskerne udtrykker, at arbejdet med omsorgsopgaverne,
tilgangen og forstaelsen af arbejdet med kvinderne er mangelfuldt og baret af den enkelte
medarbejders feerdigheder, ligesom der udtrykkes en manglende forstaelse og tilgang til arbejdet
med bgrn. Der eksisterer ogsa et gnske om at kunne inkludere voldsudgveren i det relationelle
arbejde. Dette gnske fremkom ved billede A under ferniseringen. Eksempel pa udtalelse ved billede
A under ferniseringen:
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“Vi dremmer om pa sigt at kunne arbejde med hele familien, og at far bliver inkluderet i det
relationelle arbejde. Hvis vi kigger ud i fremtiden, kan man maske se, hvordan vi arbejder med hele

familien.”
5.2.4. Kollegial sammenhgrighed og tryghed i arbejdet

| empirien fremkommer ogsa en gennemgaende drgm om at forbedre de forhold, som knytter sig
mere til organisationskulturen end til strukturen; det handler om medforskernes gnske om et
forbedret kollegialt arbejdsmiljg, hvor de samarbejder bedre, og hvor der er tryghed og en falelse af,
at ens kollegaer ogsa har ens ryg. Ifalge Dag Ingvar Jacobsens teori om organisationskulturens
indflydelse pa tilhgrsforhold og feellesskab udger dette den enkeltes falelse af at hare til, sa man
ikke oplever at kare solo, men at man er en del af et vi. Fellesskabet er en vigtig faktor for at skabe
trivsel, og nar ansatte i en organisation udvikler en sterk arbejdsmaessig identitet, sa vil de ofte
praesentere organisationen positivt udadtil og fremsta som ambassadgrer for organisationen. | disse
situationer udvises ofte et mindre fravaer og mere stabilitet i arbejdsforholdet. Nar der eksisterer en
steerk arbejdsmaessig identitet, og nar den enkelte medarbejder oplever at kunne skabe noget, der
reekker ud over det, den enkelte selv kan skabe, har dette en stor arbejdsmaessig motiverende effekt
(Jacobsen & Thorsvik 2022:64).

Et gennemgaende tema handler om arbejdsmaessig tryghed og kollegial samhgrighed. Det at vaere i
en gruppe og et team, hvor der eksisterer utryghed og usikkerhed om, hvad man kan og ma og
hvordan ens kolleger ser pa en, kan vare arsag til mistrivsel og ensomhed pa arbejdspladsen.

Medforskernes eksempler pa oplevelsen af at mangle psykologisk tryghed underbygges af
besvarelse af det medbragte dialogark “Kollegial samherighed og trivsel”, hvor en af medforskerne

som svar pa dialogarket skrev fglgende:
Jeg tror, at en god made at arbejde med vores kollegiale samhgrighed og trivsel kunne vere:

1) Hjeelp til at fgle man lykkedes. 2) Hjeelp til at fale sig respekteret. 3) Hjeelp til at fgle, man kan

veere sig selv.”

Man vil kunne meerke/se, at vi har arbejdet med vores kollegiale samhgrighed og trivsel ved at: At

der er stagrre tryghed i gruppen. At der er starre gleede, og at der er plads til at fejle.”

Et andet eksempel pa gnsket om psykologisk tryghed fremkom ved ferniseringen af billedet Den

22



trygge favn, hvor en medforsker fortalte, at hun dremte om mere opbakning til hinanden at have
hinandens ryg, og at der var stgrre tryghed pa arbejdspladsen.

5.2.5. Tveerfagligt samarbejde

Forhold, der bergrte det tveerfaglige samarbejde, omhandlede gnsket om at veere i en teettere og
hyppigere dialog med de instanser, som krisecentret normalt samarbejder med, sasom politi,
kommuner, familieretshuse m.fl. Der fremgik ogsa et gnske om at kunne levere viden om
voldsramte kvinder. Eksempler fra udtalelse, der fremkom under ferniseringen ved billedet Den
trygge favn: “Samarbejdet med eksterne samarbejdspartnere politi, familieret hus m.fl. De mangler

viden om vold, og vores krisecentererklearinger bliver ikke taget alvorligt.”
5.2.6. Opsamling pa aktion 2

Ud fra de empiriske fund og sammenholdt med medforskernes dremmetegninger tegner der sig et
billede af en organisation, der drives og styres via autonome processer, og hvor den samlede
organisationsstruktur, altsa krisecentrets skelet, ikke abenlyst eksisterer. Dette ses, ved at der
eksisterer stor usikkerhed om, hvordan opgaverne skal fordeles, og hvem der tager ansvar for hvad.
Organisationsstrukturen bestemmer ogsa i hgj grad den enkeltes arbejdsforhold og blandt andet,
hvor meget den enkelte kan afgere, og hvilke feerdigheder der kraeves, ligesom strukturen ogsa
angiver, hvem der kan deltage i forskellige beslutningssituationer. Det er ngdvendigt at forsta
strukturen for at forsta, hvilke aktarer der treeffer beslutningerne. Det er via den formelle
organisationsstruktur, der skabes stabilitet og regelmaessighed (Jacobsen & Thorsvik 2022:63). Der
er en sandsynlighed for, at der pa krisecentret eksisterer et formelt organisationsdiagram eller et

nedfeldet regelseat, men hvis det eksisterer, sa er det ikke praesent i medforskernes bevidsthed.

I forhold til medforskernes usikkerhed pa opgavelgsningen og pa, hvem der ger hvad, og
manglende afklaring af arbejdstid og forvirring i rolle- og opgavefordeling, kan dette ogsa forstas
som et symptom pa en organisation, der mangler en tydelig og kendt kerneopgave. Kerneopgaven er
organisationens eksistensberettigelse og den opgave, som samfundet ikke ville fa lgst, hvis

organisationen ikke eksisterede.

Kerneopgaven kan ligestilles med malet for organisationen. Hvis krisecentret ikke har en afklaret
kerneopgave eller nogle afklarede mal, sa kan det vise sig ved, at medforskerne ikke ved, hvad de
arbejder frem imod, og det kan vere vanskeligt at opretholde motivationen i ens arbejde, nar man
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ikke ved, hvad malet er, ligesom det at have et kendt mal kan vere styrende i forhold til
retningslinjer for arbejdet, hvilket det er oplevelsen, at flertallet af medforskerne oplever at mangle
(Jacobsen & Thorsvik 2022:64; Ejler 2017:100). Et meget vigtigt opmaerksomhedspunkt, som ogsa
tradte frem af drammeveerkstedet, var, at ingen ansatte har viden eller feerdigheder til at kunne

udfeerdige risikovurderinger.

Drgmmeveerkstedet og den tematisering, som fremkom efter analysearbejdet, gav et interessant
indblik i organisationen. Ud over de meningskondenserende temaer, der fremkom, var det et andet
relevant forhold, der skilte sig ud, da det viste sig, at ingen i organisationen har kompetencer til at
udfeerdige risikovurderinger. En risikovurdering er en afdaekning af en erkendt volds problematik,
som danner grundlag for den videre indsats og beskyttelse af den voldsudsatte. En risikovurdering
gar som oftest forud for, at der bliver lavet en sikkerhedsplan, og gvrige indsatser ivaerksattes for at
forebygge, at volden gentager sig. (Lev uden vold 2019:20).

Undersggelser viser, at standardiserede risikovurderingsveerktajer er bedre til at forudsige risikoen
for gentagen vold, end hvis en vurdering udelukkende er baseret pa fagpersoners professionelle
skan. Forskere anbefaler derfor, at fagpersonen baserer sine vurderinger af risikoen pa et

standardiseret risikovurderingsveerktgj (Lev uden vold 2019:20).

Forskningen viser, at i 2018 havde 23 % af kvinderne pa krisecentrene vearet udsat for vold i 5-10
ar, for de tog ophold pa et krisecenter, og 14 % af kvinderne havde veeret udsat for vold i mere end
10 ar fer deres ophold. Disse tal viser, hvor stor risikoen for at blive udsat for gentagen vold fra

partneren er til stede (Lev uden vold 2019:20).

Jeg blev meget overrasket over, at ingen i organisationen har faerdigheder til at udfeerdige
risikovurderinger. Dette ser jeg som en alvorlig organisatorisk problemstilling, bade for
malgruppen, for medarbejderne og for den samfundsmaessige opgave, som et krisecenter har i
forhold til de forebyggende tiltag, der bliver gjort for at beskytte og hjeelpe voldsudsatte mennesker.

Eksempel pa en udtalelse, der fremkom ved visningen af billede A under ferniseringen: “En dregm
om at blive kleedt bedre pa til at beskytte kvinderne.”

Det var min oplevelse, at flere af medforskerne havde en meget negativ tone i italesattelsen af deres
arbejdsplads, kun enkelte medforskere udtrykte gnske om at blive bedre til at vidensdele og var
generelt mere positive over for deres arbejdsplads. Disse mere positive stemmer blev overdgvet af
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de negative, og pa dremmeveerkstedet fik de desvarre ikke lov til at treede frem. Drammeveerkstedet
blev afsluttet pa en made, hvor medforskerne lavede en samling af gennemgaende temaer, som blev
overgangen til aktion 3, hvor vi i fellesskab arbejdede videre med forstaelsen af, hvad temaerne
betyder, og hvordan medforskerne forstod betydningen af temaerne, samt hvordan de kunne
forestille sig, at man fremadrettet kunne behandle og arbejde med temaet. P4 denne made blev der

skabt et leeringsloop.

5.3. Aktion 3: Dialogmgade

Dialogmgdet blev afviklet d. 22.04.2024 kl. 14.00-16.00 pa krisecentret. Formalet med dagens
dialogmgde handlede om at fa bearbejdet de overordnede temaer/kategorier, som fremkom efter
afviklingen af dreammeveerkstedet. Til dette udarbejdede jeg fire dialogark (se bilag 3), hvor hver
medforsker kunne skrive ideer til, hvordan en god made at arbejde med det overordnede tema kunne
veaere; herefter hvordan andre ville kunne meerke, at krisecentret havde arbejdet med det, og herefter

om egne erfaringer eller perspektiver pa temaet.

Dagen begynder med, at en af medarbejderne melder, at hun ikke kommer til dialogmgadet. Dette pa
trods af at lederne har meddelt, at der er mgdepligt, og at man far udbetalt overarbejde for de timer,
som mgderne varer. Jeg som facilitator forteeller, at der er en medarbejder, der har meldt fra,
medforskerne er bekendt med, at medarbejderen ikke vil deltage. De forteller, at hun har fri, og at
det er hende vel undt, da hun har arbejdet 17 dage i treek. Jeg undrer mig og sperger, om det er
normalt, at man arbejder 17 dage i trek. De forteeller, at det er, fordi hun har to jobs. Jeg
konstaterer, at det er meget &rgerligt med afbud, da denne medforskers deltagelse er vigtig for det
samlede udbytte. Jeg gennemgar planen for de to kommende timer og fortaeller om den overordnede
kategorisering, der delvist skete i feellesskab, og resten af de overordnede tematikker er blevet til, ud
fra hvad de fortalte om deres billeder. Jeg gennemgar dialogarkets opbygning. Jeg har gverst pa
dialogarket indsat de ord og citater, som medforskerne brugte, da de praesenterede deres varker pa
dremmeveerkstedet. Ved gennemgangen af dialogarkene kommer der flere reaktioner pa det, der er
skrevet i citaterne. Medforskerne oplevede, at ordlyden af deres egne citaler og udtryk var meget
negativt, og flere af medforskerne tilkendegiver, at det ikke er sa slemt ment, som det er skrevet. En
medarbejder reflekterer hgjt om, at det er tankevaekkende, at det er det, man hgrer, nar man kommer
udefra og ikke kender organisationen. En anden medforsker siger: ’Nej, sa skidt star det altsa ikke

til med vores arbejde, vi er da megagode til at hjeelpe kvinderne.” Medforskerne skal ogsa lave en
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numerisk kategorisering af de fire temaer, sa det vil fremkomme, hvilket tema de oplever er vigtigst
at arbejde med farst. Den fremkomne prioritering vil blive en del af en endelig udviklingsplan.
Citaterne pa dialogarkene var alene teenkt som en reminder til medforskerne, nar de skulle til at
beskrive noget om det overordnende tema. Citaterne og ordene behgvede man ikke at forholde sig
til, men det skabte en del rgre og snak. Medforskerne kunne godt huske og genkende, at det var
blevet sagt, men de oplevede, at det var meget bombastisk, nar det fremkom pa skrift. En
medforsker havde efter drammeveerkstedet teenkt, at det var da dejligt nok at dremme, men at det
var sveert at tro pa, at det ville fare til noget. En anden medarbejder tilkendegav, at hun havde tenkt
meget over drammeveerkstedet efterfglgende, og syntes, at drammebeskrivelsen var gaet meget
steerkt, og at hun maske var kommet til at skrive noget, som ikke rigtigt var sa vigtigt alligevel.

Jeg understregede, at de forskellige kategorier kun skal veere kategorier, hvis de giver mening, og at
medarbejderne kan genkende det, der er blevet behandlet pa dremmeveerkstedet. Medforskerne var
enige i, at de fire temaer var deekkende, og der skete ikke nogen andringer i temaerne. En
medarbejder syntes, at de kategorier, der var fremkommet, ville kunne benyttes pa alle
organisationer og ikke ngdvendigvis kun er relevant for krisecentret, hvilket medforskerne kan have
ret i, men jeg forteeller, at jeg har veeret i andre organisationer, hvor der fremkom andre kategorier,
der var relevante. Her refererer jeg til mit aktionsforskningsprojekt pa 3. semester, hvor et af de
overordnede temaer var skriftlighed og dokumentation. | den indledende snak kom der ogsa nogle
holdninger til, at mange af medforskerne oplever, at de ikke foler, at de kan bidrage med noget
fagligt til deres kolleger. De har en oplevelse af, at organisationen ikke fagligt har givet noget, og at
flertallet ikke ser, hvad de kan bidrage med af viden til deres kollegaer. Jeg bevidnede, at jeg havde
registreret, at de umiddelbart ikke s& deres egne arbejdsmassige fagligheder og erfaringer som

noget, der havde verdi for andre.

I den efterfalgende dialog kom ogsa frem, at en af medarbejder har deltaget i et forskningsprojekt,
som handler om at bo pa krisecenter, denne afhandling er for nylig blevet publiceret. Og en anden
medarbejder var i gang med en familieterapeutisk efteruddannelse pa Systemisk Institut for

Familieterepi, en tredje havde faet uddannelsens CTI (critical time intervention).

Der var serligt tre medarbejdere, der var enige i, at det, de fagligt havde faet igennem de sidste
mange ar, var, nar der tilfaldigt opstod noget, som var gratis for organisationen, hvilket jo ogsa

omfattede dette aktionsforskningsprojekt. Enkelte medforskere udtrykte gnske om, at de som
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medarbejdere kunne blive bedre til at vidensdele og spille hinanden gode, men at det kraever
psykologisk tryghed og et kollegialt tilhgrsforhold, som der var enighed om ikke er til stede. Efter
en stund med fri dialog blev der givet tid til individuel refleksionstid til at udfylde dialogarkene.
Dette fik medforskerne 30 minutter til. Jeg havde prioriteret at give god tid til dialogen pa madet,
hvilket betgd, at tiden til at udfylde dialogarkene blev lidt kortere end farst planlagt, derfor blev
medforskerne opfordret til at udfylde det, de hver iser fandt vigtigst. Efterfglgende havde alle

medforskere lavet den numeriske prioritering, og flere dialogark var udfyldt.
5.3.1. Analyse af data fra dialogmgde

Medforskerne har udfyldt dialogark. Hvert dialogark har et overordnet tema. Der er i alt fire

overordnede temaer, som hver har tre underspgrgsmal.

Ved omdeling af dialogark uddeles ogsa fire klistermarker med numrene 1-5. Medforskerne skal

nummerkategorisere temaerne, alt efter hvilket tema de oplever er vigtigst at arbejde med.

Kategorisering af meningskondenserende temaer

Prioriteret vigtighed 1 = vigtigst at arbejde med farst | 1 2 |3 |4 5
Faglighed og arbejdsopgaver XXX XX

Malgruppe X X | X XX
Kollegial samhgrighed X X | X | XX
Tveerfagligt samarbejde X X XXX

Ud fra nummerkategoriseringen, som blev talt sammen, fremgik det, at det tema, som flest gnskede
at arbejde med som det vigtigste tema, var faglighed og opgaver. Herefter var det temaet kollegial
samhgrighed som nr. 2, og som nr. 3 kom malgruppen, og det tema, som flest fandt bedst at vente
med, var tvaerfaglighed. Pa denne made blev de forskellige temaer sat ind i en prioriteret reekkefalge

ud fra medforskernes oplevelse af vigtighed.
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Stemningen pa dialogmgdet var anderledes end pa drammeveerkstedet. Det farste, jeg bemarkede,
var en meget eksplicit loyalitet over for den medarbejder, der havde meldt fra pa grund af at have
arbejdet 17 dage i streg. Det var, som om der herskede en stemning a la ”’os mod dem”, som jeg
oplevede blev forsteerket, da medforskerne laeste deres egne citater og ord, der knyttede sig til de
temaer, der fremgik af dialogarkene, som de godt kunne kende, men som de ikke havde ment sa
voldsomt, som de var skrevet. Udtalelser som “jeg ikke foler jeg kan bidrage med noget”, og at "’vi
har pa krisecentret kun fiet gratis kurser og tilfzeldige opstaede tilbud” efterlader indtrykket af et
forsgmt og nedprioriteret team. Det kan forklares med den uro og usikkerhed, der har eksisteret om

organisationens fremtid igennem halvandet ar.

Oplevelsen af at veere blevet nedprioriteret og ikke have faet noget fagligt udviklende er der en
hovedpart af medforskerne, der har en oplevelse af,denne oplevelse er dominerende , at de stemmer,
som mener noget andet, og som har et gnske om at vidensdele og have gje for hinanden,

forstummes.

Det er ikke min oplevelse eller fornemmelse, at der i krisecentret er en kultur, et sprog eller en
forstaelse af, at en leeringsproces kan omfatte alle de aktiviteter, der bidrager til udveksling af
erfaringer, og at den kollektive viden kan hjelpes pa vej ved at skabe et fagligt rum, hvor faglighed

viden, erfaringer og interesser bliver kommunikeret ud til en feelles viden.
5.3.2. At skabe rum til lzering og udvikling

Medforskerne gnsker at udvikle og styrke deres kollegiale relationer, og de gnsker at skabe et feelles
fagligt sprog og stasted, og den vej, de gnsker at na dertil, er gennem falles uddannelse, hvilket
ogsa i mange sammenhange kan veere relevante. Dog er der nogle forhold i denne organisation, der

kan veere en begransning for, at en implementeringsproces ville kunne ske.

Det er tradt tydeligt frem, at der i organisationen ikke eksisterer erfaring med at vidensdele eller
have udveksling af faglige holdninger eller diskussionsoplaeg. Der eksisterer ikke en kultur eller et
rum for faglig dialog eller inspiration. Medforskerne har ikke en oplevelse af, at de er fagligt
betydningsfulde aktgrer, og at de kan bidrage til vidensudvikling og vidensdeling, f.eks. gennem
dialog, draftelse af faglitteratur, e-kurser eller pa anden vis lade sig inspirere af hinanden, eller at

inspiration udefra kan tages med ind i deres organisation.

De iboende kompetencer og feerdigheder, som allerede eksisterer, og som medforskerne med fordel
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kunne gve sig i at ved at dele med hinanden, kunne gavne bade den kollegiale forstaelse og kunne
skabe nogle bedre forudsetninger for at omsatte en eventuel kommende uddannelse. For som
HEFU-modellen ogsa peger pa, er det, der hedder omsatningsrummet, en vigtig del af, at ny viden
kan implementeres, og organisationen ville pa denne made vare bedre rustet til at optage og

implementere ny viden.

At skabe leering i en organisation, hvor der ikke eksisterer en kultur om vidensdeling og rum for
faglig udvikling, kombineret med, at der er usikkerhed i de kollegiale relationer, kan bevirke, at

organisationen kan have vanskeligt ved at tilegne sig ny viden og pa sigt udvikle sig.

For teoretisk at forsta disse leeringsmekanismer kan Karin Kildedals HEFU-model (Kildedal 2008:
39; Kildedal 2013:105) anvendes og bruges til at forsta, lokalisere og igangsette udvikling i
organisationer. HEFU- modellen er funderet i teorier om voksnes leering, hvorfor den tilretteleegger
processer, der giver sa gode vilkar som muligt for lering af bade den enkelte medarbejder og
organisationen og derfor bygger pa en forstaelse af, at ansatte i en organisation skal arbejde med at

leere for at udvide deres kapaciteter med henblik pa at skabe resultater gennem nye tankemgnstre.

Overfgres den viden, der er fremkommet pa dialogmgadet bade om organisationsstruktur og
organisationskultur, til HEFU-modellen, ville det veere hensigtsmaessigt at igangsatte
udviklingsprocessen i modellens niveau 2, 3 og 4. Pa niveau 2 og 3 arbejdes der med at klargare
institutionernes etiske grundlag, og hvilken viden/overbevisning organisationen star pa. Begge dele
skal veelges ud fra en feelles overbevisning om, hvad der kan bringe organisationen frem mod de

formulerede mal.

Netop niveau 4 i HEFU- modellen kan blive virkelig interessant for krisecentret at fa etableret, da
dette niveau handler om det rum, hvor der snakkes om malgruppen, om faget, om vold og den
faglighed, som der arbejdes med i dagligdagen. Det er i dette rum, der udvikles metoder og sikres
en omsatning af teorier og veerdier, som pa sigt ville kunne skabe en fagligt steerk organisation
(Kildedal 2008:38; Kildedal 2013:105).

Dette kapitel har givet en praesentation af den analytiske bearbejdning, som er blevet understattet af
forskellige teoretiske betragtninger pa den fremkomne empiri, og har pa denne baggrund belyst
forskellige mulige forandringsspor. Som det fremgar af kapitlet, frembringer den analytiske
bearbejdning nogle tematikker, hvor organisationen fremadrettet med fordel ville kunne pabegynde
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en mere konkret udviklingsplan. I den forelgbige udviklingsplan, som er blevet til ud fra
medforskernes bidrag, er der konsensus med de organisatoriske svagheder, som samlet set ogsa
treeder tydeligst frem efter den analytiske bearbejdning. Dette handler om udviklingspunkter i

forhold til faglighed og opgaver, organisatoriske og kollegiale udfordringer.

6. Afsluttende status

| dette afsnit vil jeg sette fokus pa forandringsmalet og besvare problemformuleringen samt
fremhave de mest centrale fund, som er tradt frem efter de gennemfarte aktioner. Det er via
aktionsforskningen som tilgang lykkedes at skabe et palideligt faelleshillede af krisecentrets aktuelle

situation.
Forandringsmal

Med udgangspunkt i forandringsmalet: At krisecentret er en arbejdsplads med et godt arbejdsmiljg
0g en organisation med hgj kvalitet i tilbuddene til voldsramte kvinder og bern, ser jeg, at
medforskerne arbejder i en grad af usikkerhed om bade arbejdsopgaver og om, hvem der gar hvad,
og at der ogsa eksisterer en usikkerhed i de kollegiale relationer. Disse fremtraedende forhold
fremstar i denne afsluttende status som symptomer pa, at der i organisationskultur og i
organisationsstruktur eksisterer nogle vanskeligheder, som det anbefales, at organisationen arbejder

videre med.

En utydelig organisationsstruktur skaber usikkerhed pa opgavelgsningen og pa, hvem der ger hvad.
Dette kan ogsa forstas som et symptom pa en organisation, der mangler en kendt kerneopgave.
Kerneopgaven er organisationens eksistensberettigelse og den opgavelgsning, som samfundet ikke
ville fa lgst, hvis organisationen ikke eksisterede. Hvis krisecentret ikke har en kendt kerneopgave
eller nogle afklarede mal, sa kan det vise sig ved, at medforskerne ikke ved, hvad de arbejder frem
imod, og det kan veere vanskeligt at opretholde motivationen i sit arbejde, nar man ikke ved, hvad
malet er. Det at have et kendt mal kan veere styrende, nar det gaelder retningslinjer for arbejdet,
hvilket det er oplevelsen, at flertallet at medforskerne oplever at mangle. Dette forhold kan der

arbejdes med i HEFU-modellen som et vigtigt skridt pa vejen mod forandringsmalet.

Medforskernes gnske om uddannelse og om at udvide tilbuddene til kvinderne sker ogsa ud fra en
oplevelse af, at der mangler noget, men kigger man pa de eksisterende faerdigheder, star

medforskerteamet med utrolig mange relevante og gode feerdigheder til at kunne varetage de udsatte
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kvinder og bgrn pa en yderst kompetent og faglig made. Denne divergens imellem medforskernes
oplevelse og virkelighed sammenholdt med de faktuelle forhold bevirker, at der med fordel kan
arbejdes med en faglig forstaelse af, hvad medforskerne kan som team og i fellesskab for pa sigt at

kunne na forandringsmalet.

Forandringsmalet var, at krisecentret er en arbejdsplads med et godt arbejdsmilje og en organisation
med hgj kvalitet i tilouddene til kvinderne. Pa nuverende tidspunkt kan det konkluderes, at der er
abnet op for, hvilken veje medarbejderne gnsker at ga for at skabe et bedre arbejdsmiljg, og at
tilbuddene til kvinderne har en hgj kvalitet. Det er ogsa belyst, hvilke organisatoriske forklaringer
der kan vare pa, at medarbejdere oplever forvirring i opgavelgsningen, og pa, hvem der gar hvad,

hvilket ogsa er vigtige treedesten i de kommende processer pa vejen mod et styrket krisecenter.

Pa det kommende aktionsstatusmgde er det planen at tale med medforskerne om, at deres
usikkerhed om arbejdsopgaver, og om, hvem der ggr hvad, arbejdstid og forventninger, ogsa kan
handle om, at organisationen mangler en falles forstaelse af, hvad der er deres kerneopgave, og
hvad det er for en opgave de reelt skal lgse pa krisecentret. Denne udviklingsdel knytter sig mere til
organisationens struktur. Derfor anbefales det, at medforskere, ledelse og bestyrelse i fellesskab
begynder et udviklingsarbejde for at afklare forhold, som ligger i HEFU-modellens niveau 2, etiske
grundlag og menneskesyn, og niveau 3, institutionens vardigrundlag. Der er en stor sandsynlighed
for, at jeg ved den kommende aktionsstatus vil blive madt af en uforstaenhed, da det, jeg ensker at
belyse, rammer ind i en kultur, som ikke eksisterer, og som der er en verserende oplevelse af, at kun

en felles uddannelse kan a&ndre pa.
Problemformulering

Problemformuleringen lgd som falger: Hvordan kan jeg gennem aktionsforskning i samarbejde med
medarbejdere og ledelse pa krisecentret skabes en falles forstaelse af, hvad krisecentret skal
arbejde med for at skabe et godt og trygt arbejdsmiljg og udvikle deres tilbud til voldsramte kvinder
og barn? Forholder vi os til problemformuleringen, sa er det vurderingen, at der via
aktionsforskningens tre aktioner er pabegyndt en proces om en falles forstaelse af, hvad der skal
arbejdes med for at styrke organisationen. Der var opbakning fra ledelsen og bestyrelsen til at
igangseette denne proces. De gnskede at inddrage medarbejdernes stemmer, og medforskerne har
givet vigtige og betydningsfulde bidrag til, i hvilken reekkefglge de gnsker, at en udviklingsplan
skal ske.
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Ledelsen er lgbende blevet orienteret om aktionerne, men har ikke deltaget fysisk i dem. Det skal de
pa det kommende statusmgde, sa bade ledelse og bestyrelse ved, hvad status er, og at denne viden
formidles i et feellesrum. Jeg har tilbudt at veere faciliterende for de forandringsprocesser, der skal
ske i det kommende ar, men det er op til medforskere, bestyrelse og ledelse, om de oplever det
meningsfuldt og brugbart at fortsaette aktionsforskningsprojektet, eller om de oplever at have faet et
brugbart afset til at arbejde videre med de forandringsprocesser, som er pabegyndt.

Jeg har igennem aktionsforskningsprojektet erhvervet mig erfaringer med aktionsforskning i en
starre organisation, og det har i nogen grad indfriet mine forestillinger om e processer, der er
opstaet i aktionsloopene og om et empiriske materiale, der er formkommet. Min position som
facilitator havde jeg forestillet mig ville blive brugt mere, men der har ikke veeret et gnske eller en
nysgerrighed om f.eks. at laese de endelige forskningsresultater. Det har veeret utrolig inspirerende
og leererigt at blive budt indenfor i en organisation og have et feelles forandringsprojekt med
fremmede mennesker, hvor det pahvilede mig at fare dem igennem de forskellige aktioner, og at
medforskerne havde ansvaret for indholdet, men at det var mig, der skulle understatte og sikre

nogle dialogfremmende virkemidler.

Det at veere facilitator kan til en vis grad ligestilles med de erfaringer, jeg gjorde mig i mit forste
aktionsforksningsprojekt, hvilket handler om ikke at veere en del af det almindelige
arbejdsfellesskab, og det er derfor et vilkar at have en oplevelse af ensomhed. Dette har bevirket, at
jeg til hver en tid vil anbefale andre studerende at holde fast i studiets anbefalinger med at skrive
afhandlinger i en gruppe. | mit tilfelde blev det interessefeltet, der overskyggede muligheden for at

skrive i en gruppe.

7. Perspektivering

| det falgende perspektiveres til andre veje, som kunne have varet relevante og spendende at ga i

forlengelse af projektets tema.

7.1. Et malgruppeperspektiv

Tilgangen til at forsta, hvor en organisations udvikling kunne begynde, kunne have veret at
inddrage malgruppen. Her har jeg en serlig interesse hvad angar barns rettigheder til at bevare
kontakt og kendskab til den foraldre som de ikke opholder sig sammen med, nar de opholder sig pa
krisecentret. Jeg havde habet og ogsa forventet, at der ville fremkomme nogle perspektiver pa,
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hvordan krisecentret arbejder med bgrn. Dette var dog yderst sparsomt, hvilket har betydet, at jeg
har teenkt pa, hvor interessant det kunne vere at lave aktionsforskning, hvor bgrns rettigheder pa
krisecentret kunne veere den ydre ramme. Dette kunne veere et interessant studie, som i hgj grad
ogsa ville have komparativ relevans i forhold til landets gvrige krisecentre. Hvis tilgangen havde
veeret at inddrage malgruppen, ville det ogsa kraeve helt andre etiske overvejelser, da det at bedrive
forskning, hvor udsatte bgrn inddrages, er en seerlig disciplin. At lytte til deres oplevelser og
erfaringer med den hjelp, der tilbydes, kunne veare en made, hvor malgruppen blev medforskere,
hvor man kunne tage afsat i bgrnenes oplevelser og perspektiver pa det at bo pa krisecenter kunne

veere en interessant made at arbejde med at udvikle krisecentrets tilbud.

7.2. Krisecentret i en samfundsmaessig kontekst med fokus pa ligestillingslovgivningen

Under dette aktionsforskningsprojekt blev der vedtaget en ligestillingslov i Danmark, som betyder,
at meend og kvinder, der er voldsofre i dag, er ligestillet i forhold til at sege ophold pa krisecentre.
Det er min hypotese, at krisecentrene i Danmark generelt set er udfordret pa, hvordan der bedst
muligt arbejdes fagligt og professionelt med barn og voldsramte personer. Det kunne have veeret
interessant, hvis jeg havde udvidet aktionsforskningen til at omhandle andre krisecentres tilgang og
forstaelse af, hvordan man fagligt arbejder og sikrer en voldsfaglig tilgang og hjelp til voldsofre,
uanset om de er barn eller voksne. Pa denne made kunne aktionsforskningen varet blevet et
komparativt studie til gavn for fremtidens krisecentre, da det er forventet, at der qua den nye
ligestillingslov vil komme flere krisecentre til voldsramte mennesker. Et komparativt studie kunne
saledes have dannet ramme for projektet til gavn for en bredere relevansbetydning end udelukkende

krisecentret.
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