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Sprechstallmeisteren beder om ”Absolut tystna”. Trommehvirvlernes intensitet foreges. Lyset
slukkes i manegen, og projektaren glider hen over det spaendte publikum for til sidst at standse ved
linedanseren, der star helt koncentreret ved den udspandte line neer cirkusteltets top.
Sikkerhedsnettet er fjernet for at gge spaendingsmomentet og bidrage til situationens dramatik.
Publikum holder andedrzttet tilbage, da linedanseren tager det farste skridt ud pa linen fra
platformen — uden balancestangen. Sprechstallmeisteren har netop proklameret, at det er farste
gang, at en artist nogensinde har forsggt en balancegang pa en line, der er spandt sa stejlt op. Dette
nummer udfordrer og belaster artistens ydeevne til det yderste. Og det er lige precis derfor, at
publikum begejstring ingen ende tager, da linedanseren efter den farefulde feerd endelig saetter
foden sikkert pa den anden platform. Linedanseren tiljubles efter denne enestaende prastation, og
begejstringen og stoltheden i hans gjne straler ud af det udmattede ansigt. Han klarede det denne
gang. Men uroen for den neeste preestation ligger stadig i baghovedet pa ham. Maske bliver
publikum treet af dette nummer? Maske skulle stigningen vere endnu stgrre? Maske kunne han lave
balancegangen og jonglere med tre bolde pa samme tid? Cirkusdirektgren havde faktisk allerede
foreslaet det — her 1a der virkelig en udfordring, der kunne bringe nummeret i verdensklasse! Et nyt
mal, som artisterne kunne straebe efter og teende pa. Linedanseren skal ikke alene balancere pa den
stejle line — han skal ogsa balancere mellem begejstring og belastning. Mellem sine egne og andres
ambitioner pa den ene side og pa den anden side det fysiske og mentale pres, han udsettes for, nar
ambitionerne skal nas.

Balancen i det gode arbejde

Denne lille balancehistorie kan illustrere den trivselsproblematik, der er blevet sa patrengende i det
moderne grenselgse arbejdsliv. Det der begejstrer i arbejdet er ofte det samme som det der belaster
i arbejdet. Det geelder fx for den medarbejder, der begejstres over at kunne udfolde sin faglighed og
kreativitet i arbejdet, men samtidig oplever det som belastende ikke at kunne gare det fuldt, fordi
tiden og rammerne i arbejdet ikke giver muligheden for det. Det geelder den medarbejder, som
begejstres over, at der hele tiden kommer nye og spendende opgaver ind, men som samtidig
belastes af ikke at kunne prioritere mellem dem, fordi de alle er lige vigtige. Og det geelder den
medarbejder, der godt kan lide fleksibilitet og forandring i arbejdet, og at den ene arbejdsdag ikke
ligner den sidste, men som belastes af uklare mal og urimelige deadlines. Gennem en reekke danske
forskningsprojekter (fx ’Videnarbejde og Stress’ og *Trivsel, Produktivitet og Selvledelse’) er det
blevet dokumenteret, at trivselsproblematikken ikke leengere kan lgses ved at skere alle over én
kam, gennem pabud og universelle regelsat og ved at ’skeerme’ medarbejderne overfor et usundt
psykisk arbejdsmiljg. Den moderne trivselsproblematik er blevet alt for kompleks til at det gamle
arbejdsmiljgparadigme kan handtere udfordringerne. Det skyldes ikke mindst, at det moderne
arbejde er blevet greenselgst og mangetydigt. Ikke alene er de fysiske greenser for hvor og hvornar
arbejdet kan udfares blevet mere udviskede, men selve arbejdets indhold, karakter og krav er ogsa
blevet mere utydelige og abne for fortolkninger. Hvem og hvad er det fx lige der presse vores
linedanser ud i den naeste store udfordring — er det den kalkulerende cirkusdirektar, er det
publikums forventninger, eller er det artistens ambitioner om at vere bedst’? Og ville det veere
bedre og mindre belastende, hvis linedanseren skulle udfolde sit kunstneriske virke indenfor
arbejdsmiljglovens fastsatte rammer? Det er naturligvis godt, at en arbejdsmiljglovgivning kan sikre
et grundleeggende sikkert og sundt arbejdsmiljg, men kan man ogsa regulere og lovgive sig frem til
god trivsel og et udviklende arbejde? Forskningsresultaterne tyder i hvert fald ikke pa det.



Ansvaret for balancen

Men hvordan skal udfordringerne med at skabe bedre trivsel sa gribes an? Hvis reguleringsvejen
ikke slar til, er trivselsspargsmalet sa et rent individuelt anliggende? Mange arbejdsgivere og
medarbejdere er fristet til at drage denne konklusion. Er det ikke linedanserens egne ambitioner, der
driver ham ud i det naeste halsbraekkende projekt? Og er det ikke bare den moderne medarbejder,
der vil det hele pa en gang — have udfordrende arbejdsopgaver, nye spendende projekter, mere
ansvar og fleksibilitet, veere en god foreelder og &gtefelle, osv., osv? Og hvis den moderne
medarbejder vil have balance og bedre trivsel i sit (arbejds)liv er det sa ikke bare op til hende at
prioritere fornuftigt og rigtigt? Mange steder er der jo gode muligheder for at ga ned i tid, fleksibel
arbejdstid, osv. Mistrivsel bliver grundleeggende din egen skyld. | denne udbredte argumentation
geelder det om at finde det gode arbejdsliv ved selv at finde balancen. Man ma prioritere sine mal og
sine ressourcer for at kunne holde balancen. Hvis man har lidt sveert ved at finde balancen, sa er der
jo 0gsa hjeelp at hente hos coaches, stressterapeuter, afspaendingspadagoger og andre i den
voksende trivselsindustri, der er opstaet i kalvandet pa de nye trivselsproblemer.

Der er imidlertid ogsa en anden og mere produktiv made at se pa trivselsproblematikken. Nar
linedanseren Kkaster sig ud i det naste halsbraekkende cirkusnummer, sa ger han det naturligvis
“frivilligt’, ligesom den ambitigse medarbejder, der beredvilligt patager sig ansvaret for endnu et
stort projekt med stramme deadlines ogsa gar *frivilligt’ ind i opgaven. Spgrgsmalet er imidlertid:
Hvorfor vaelger de at kaste sig ind i de nye og belastende udfordringer? Maske fordi de ikke kan
lade vaere, og fordi de synes det er tilfredsstillende at kunne klare udfordringerne. Maske fordi de
skal bevise noget overfor sig selv eller overfor andre. Det kan vere vanskeligt at sige noget generelt
om dette uden at blive for lommefilosofisk eller psykologiserende. Men hvor end motivationen
stammer fra, sa udspiller den sig under alle omstendigheder i arbejdsfaellesskabet — i samspillet
mellem cirkusdirektgren, de andre artister, publikum, osv. Engagement, motivation og ambitioner
“er’ der ikke bare, de skabes, udformes, krystalliseres og kanaliseres altid i en sammenheng — i et
arbejdsfeellesskab i bredeste forstand. Det kan handle om, at der findes et forventningspres i
arbejdsfellesskabet, men det kan ogsa handle om, at ’loyaliteten’ overfor sine kolleger og den
virksomhed, man arbejder i, ’tilsiger’, at man ma prestere mere. I det moderne greenselose arbejde
er greenserne mellem ’egne’ ambitioner og ’arbejdsfallesskabets’ ambitioner nemlig ogsa blevet
mere utydelige. I det moderne arbejdsliv arbejder vi ofte 1 projekter, teams, ’units’, osv., og vi er 1
vores arbejde i stigende grad blevet gjort ansvarlige overfor hinanden. Fgr i tiden kunne man godt
tage en ’sygedag’, hvis man ikke lige var motiveret — det var kun ens arbejdsgiver, man *sned’. I
dag ’snyder’ man sine kolleger, hvis man ikke lige er motiveret for at gere sit ypperste. Selvom
’balancen’ séledes er den enkeltes medarbejders problem, sa skabes ’balancen’ i
arbejdsfeellesskabets veerdier, forventninger og normer. Vi er blevet hinandens psykiske
arbejdsmilje — pa en og samme tid bliver vi genstande for det psykiske arbejdsmiljg og producenter
af det psykiske arbejdsmiljg. Vi er blevet ansvarlige for hinandens trivsel og for det miljg, som
balancen skal findes i.

Hvordan skaber vi en bedre balance?

At ansvaret i stigende grad er blevet kollektivt ger det naturligvis ikke lettere at skabe bedre trivsel
og balance. Vi kan ikke blot pege fingre af arbejdsgiveren, ligesom det heller ikke er
hensigtsmaessigt at patage sig hele ansvaret selv. Vi ma derimod se pa arbejdsfaellesskabet, og de
rammer som arbejdsfaellesskabet skaber for sig selv, nar vi vil forsgge at forbedre trivselen og
balancen. Her kommer det bl.a. til at handle om ledelse, selvledelse, kollegialitet, arbejdsrutiner og



—rytmer, teknologier og mange andre elementer, der tilsammen er med til at forme
arbejdsfeellesskabets forventninger, veerdier, normer og kultur. Hvad tilsiger arbejdsfeellesskabets
normer fx om at veere tilgeengelig og fleksibel? Er det en del af kulturen i arbejsfaellesskabet, at man
arbejder over eller checker sine mails i weekenden? Vardier og normer i arbejsfellesskaber er som
oftest tavse — de er ikke skrevet ned, ingen navner dem, men alle formodes at kende dem. Og hvis
man ikke ’performer’ i forhold til dem, ja, sa bliver der set skaevt til én. Tavsheden om de gensidige
forventninger bevirker samtidig, at den enkelte medarbejder hele tiden selv ma fortolke
arbejdsfellesskabets reaktioner med henblik pa at fa pejling pa, om man yder nok, om ens faglige
vurderinger betragtes som ’kvalificerede’, om man er fleksibel og samarbejdsvillig nok — kort sagt,
om man er god nok. Den enkelte medarbejder ma sa at sige selv skabe sin balancegang skridt for
skridt ligesom linedanseren. Man er overladt til sig i arbejdskollektivet.

Det moderne arbejdslivs mangetydighed beror til dels pa den tavshed, der kendetegner de
mekanismer, der regulerer samarbejdet. Tavsheden om vores gensidige forventninger i teamarbejdet
og projektarbejdet far arbejdets mangetydighed til at eksplodere, og der skabes saledes usikkerhed
om forventningerne og i sidste ende om man ’performer’ godt nok. Og usikkerheden bidrager til at
seette preestationsspiralen i gang — man ma jo hellere lige checke sine mails i lgbet af weekenden.
Maske forventer kollegerne at man er helt opdateret, nar man meder pa arbejdet mandag morgen.

Men kunne trivslen og balancen ikke forbedres, hvis man blev bedre til at udnytte kollektivets
ressourcer? Hvis man blev mere eksplicit omkring de gensidige forventninger og ambitioner pa
arbejdspladserne, i afdelingerne, i forhold til samarbejdspartnerne, osv.? Den traditionelle
arbejdsmiljatilgang er meget eksplicit omkring, hvad man skal og ma. Problemet er blot, at denne
regulering ikke tager sit udgangspunkt i det enkelte arbejdsfeellesskabs virkelighed. Den
traditionelle arbejdsmiljatilgangs formelle og generelle reguleringsforsagg har ikke altid tilstreekkelig
legitimitet i forhold til arbejdsfallesskabet — den kan virke bureaukratisk, irrelevant og uden
konsekvenser for den kultur, der reelt regulerer samspillet i feellesskabet. En moderne
arbejdsmiljgindsats, der sigter mod at skabe bedre trivsel og balance, ma sgge at skabe reel
legitimitet og synlighed i arbejdsfeellesskabet omkring gensidige forventninger og ambitioner. P&
samme made som ledelse, synes arbejdsmiljgindsatsen i det moderne arbejdsliv mest effektiv, nar
den adresserer arbejdskulturen. Balanceproblemerne i det moderne arbejdsliv opstiller saledes nye
udfordringer, som virksomhederne og de faglige organisationer ma forholde sig til. Udfordringerne
handler om, hvordan arbejdsmiljgindsatsen mere effektivt kan pavirke arbejdspladskulturen og det
enkelte arbejdsfaellesskabs made at regulere de gensidige forventninger og ambitioner.
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