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Kollektive hemmeligheder

— om det psykiske arbejdsmilje pa universitetet

Teresa Rousing Oberléinder & Hanne Hvass Kjeldgaard

“Man skal ikke udvise svaghed ... man ved godt, organisationen fungerer ved, at der er en
naturlig selektering i, at dem, der ikke kan klare det her, de fdr bare ikke nye kontrakter eller

anscettelser” (IP3).

“Det jo sadan et princip, at man skal selv passe pad sig selv, og det ger jo, at man skal lcere
at sige nej, eller [at] man bliver stresset, fordi man ikke fdr sagt nej... man... mdske vigner

badet i sved” (IP5).

“Det er vanskeligt, fordi det er sddan en flydende proces, hvorndr noget er usundt eller skade-
ligt ik’... fordi det er den enkelte, der ligesom selv skal sige stop, og det kan vcere rigtig vanske-
ligt, fordi det netop er lystbetonet og.. og der kan vcere forskellige krav og pres sadan..” (IP2).

Ne‘ir forskere sporges til deres oplevelse
af det psykiske arbejdsmiljo, der ka-
rakteriserer universitetet som arbejdsplads,
er udsagn som ovenstdende hyppigt fore-
kommende. Udsagnene stammer fra en
reekke interviews foretaget i forbindelse
med udarbejdelsen af et speciale med titlen
Under overfladen — oplevelsen af det psykiske
arbejdsmiljg blandt forskere pd et universitet i
Danmark (Oberldnder & Kjeldgaard 2015).
Specialet konkluderer, at det psykiske ar-
bejdsmilje péd universitetet er praeget af "per-
formance’, utydelige og hgje krav samt en
udpreeget tendens til individuel handtering
af alt fra planleegning til mentale sammen-
brud. Der er ikke plads til at fole sig presset,
ytre kritik af forholdene eller blive syg — i

hvert fald ikke, hvis man vil beholde sit job
og sin selvforstaelse som rigtig forsker.

Performance og kollektive
hemmeligheder

Kontinuerlige og uklare krav om individuel
praestation medvirker til det, vi refererer til
som ’performance’. Performance indebae-
rer, at forskerne foregiver at kunne mere,
end de kan. Forskerne foregiver overfor sig
selv, kolleger og ledere, at arbejdets organi-
sering er uproblematisk. Analysen viser en
arbejdsplads, hvor ’performancedispositi-
vet’ resulterer i acceleration af forventnin-
ger til egen og andres formden. Hvordan
ved man, hvad andre reelt kan, nar alle
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foregiver at kunne handtere lidt mere, end
de kan? “Det er meget veerre end folkeskolen,
det kan jeg sige dig” (IP5), siger en forsker til
denne betragtning. Den opadgaende spiral
af forventninger til egen og andres formden
holdes vedlige af det, vi har valgt at kalde
‘kollektive hemmeligheder’ — alment accep-
terede sandheder om, hvordan man agerer
i arbejdet.

Usynlig tid pa universitetet

Det, vi har valgt at kalde ‘en kollektiv hem-
melighed om tid’, er med til at vedligeholde
den hgje grad af performance, vi horer, for-
skerne oplever. Officielt skal forskeren bruge
en vis andel af sin arbejdstid pa undervis-
ning og andet arbejde. Den resterende tid
er sat af til ‘fri forskning’. En opdeling, der
umiddelbart lyder let at ga til, men i realite-
ten udfordres pa grund af performancekul-
turen pa dette universitet. Der er timer, der
pé forhdnd er angivet til en opgave, og som
kan registreres i et skema — og arbejdstimer,
der er usynlige. Timer, som forskerne ind-
drager af deres private tid, for at fa kabalen
til at ga nogenlunde op. Uregistrerbare ti-
mer, der reelt afspejler virkeligheden, men
ikke bliver skrevet i skemaerne.

“Jeg registrerer ikke virkeligheden, jeg regi-
strerer den virkelighed, jeg far at vide, jeg
skal registrere” (IP3).

“I...] der sidder en TAP’er [Teknisk Ad-
ministrativt Personale|, som regner det
her ud, sender det til mig. Sd taster jeg
det ind, og sd sidder der en anden TAP’er,
som kontrollerer det. Det er sddan lidt |...]
altsd han kunne jo ligesd godt bare sende
den til den anden TAP’er — i stedet for jeg
skulle ind over — jeg synes det er fint nok,
der et eller andet sted bliver registreret nogle
timer — men altsd, det er et show” (IP3).

En anden forsker fortaeller om italessettel-

sen af, hvor lang tid ting tager og om ikke
at ville virke arbejdssky:

”..det er meget sveert at sige nej i et dbent
forum, for sda virker man som en, der ikKke...
som er arbejdssky ik’.. Det kan veere en opga-
ve, som tager mdske 20 timer, fordi der ligger
en helt masse koordineringsarbejde i .. men
egentlig er [opgaven)] frivillig ik” (IP5)

Det er interessant, at en ekstra arbejdsop-
gave pa 20 timer italesaettes, som noget no-
gen 'lige’ gor. Tiden, forstdet som et socialt
skabt feenomen, der er bestemmende for,
hvordan individerne agerer i en fealles
kontekst (Durkheim i Kamp et al. 2011),
skaber her en form for dobbelt virkelighed.
En virkelighed med et officielt tidsforbrug
og en virkelighed med "usynlig tid’, som alle
kender til, men ingen italesatter. Ovensta-
ende udtalelse er et eksempel pd, hvordan
forskere og ledere gensidigt vedligeholder
den kollektive hemmelighed om, hvor lang
tid, der reelt bruges pa arbejdet. P4 denne
made opretholdes performancekulturen.
En vedligeholdelse, der kan forklare, hvor-
for den enkelte forsker kan f& oplevelsen af
at vaere den eneste, der har problemer med
at overholde tidsrammen. Ansvaret indi-
vidualiseres, sa det bliver den pagaeldende
medarbejder og ikke tidsrammen, der er
problemet. Nervegs for at blive opdaget som
utilstreekkelig foregiver forskerne, at de vur-
derer tidstrammen som passende.

Den rummelige arbejdsplads

En anden kollektiv hemmelighed relaterer
sig til orlov og sygdom. Officielt er der for-
staelse for, at man som forsker kan “traekke
stikket i en periode” (IP4). Det er ogsad aner-
kendt, at man kan blive syg med stress og
have uproduktive perioder. Men under
overfladen fortaeller forskerne, at man mecer-
kes. Under overfladen eksisterer en relatio-
nel rangorden forskerne imellem. Det at ud-
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vise svaghed og have uproduktive perioder
kan have negative eftervirkninger for den
enkelte forskers ansattelse, searligt hvis
denne er i et kvalificeringsforlgb.

“Der er en stress-sygemelding ikke positiv.
Man traekker den sa langt, man overhovedet
kan og keemper sd meget ud over alle groen-
ser for at opretholde sit arbejde og levere det,
man skal” (IP2).

En anden forsker forteeller om konsekven-
sen ved at blive syg eller pd anden made
udvise tegn pa, at forholdene er urimelige:

“Hvis de [medarbejdere] ikke kan, sdh.. la-
der vi jo bare deres kontrakter lpbe ud. Altsd
den, der ikke kan klare mosten, ryger ud”
(IP3).

P& universitetet er der forskel pa, hvordan
forskere er stillet alt efter deres stillings-
betegnelse — og om de er lgst ansatte eller
fastansatte. Med usikre ansattelsesforhold
er det forstaeligt, hvis man som forsker
straekker sig meget langt for ikke at lade sig
meerke med, at der er noget galt med ram-
merne. En af forskerne forklarer:

“Hvis du begynder at stille spgrgsmdlstegn
ved, er det rimeligt? — sd stiller du ogsd
sporgsmdlstegn ved din egen evne til at
hdndtere det her. Og det ggr man altsd ikke i
det her spil” (IP3).

Og saledes fortsetter performancespiralen
opad. De kollektive hemmeligheder, hvor
der foregives at kunne mere, end man kan,
opretholdes altsd kontinuerligt blandt for-
skerne. Hvis man vil bevare sin status og
sin selvforstaelse som rigtig forsker, er man
nedt til at veere medskaber af performance-
kulturen. P4 denne made opretholdes ople-
velsen af at std alene med udfordringerne.
Feelles problematikker i forhold til uklare

krav, for hgje forventninger og urealistiske
tidsrammer italesaettes som normen. Der-
ved kommer den enkelte til at forstd sig selv
som utilstrekkelig, ndr kravene opleves
urealistiske.

Med et ben i akademia - og et
andet i markedsgerelsen

Forskerne er i deres identitetsforstaelse teet
forbundne med deres arbejde. For at for-
std, hvad der pavirker identitetsdannelsen
hos forskerne og altsa ogsa deres psykiske
arbejdsmiljg, har vi benyttet Foucaults be-
greb subjektivering. Forenklet kan det forstds
som mdden, hvorpd et individ opnér iden-
titet i en given kontekst. Man underlaegger
sig de tilgeengelige klassificeringer og kate-
gorier (Foucault 2002). Subjektiveringspro-
cessen pd universitetet fremheever nogle
kvaliteter frem for andre hos forskerne. De
kvaliteter, der fremhaves i forhold til idea-
let ‘den rigtige forsker’, kan kort beskrives
saledes: Den rigtige forsker er sandhedssg-
gende og drevet af at skabe kvalitet — i en
grad, der kraever en grenseles indstilling
til arbejdet. Den rigtige forsker er produk-
tiv og effektiv. Den rigtige forsker er samti-
dig underlagt malstyring og afkraeves kon-
tinuerlig registrering af sin tid — og lykkes
med sit arbejde ved at inddrage sin fritid.
Den rigtige forsker skal altsd kunne agere i
modsatrettede forventninger: P4 den ene side
den officielle forventning til en forsker om
fri, uathengig og graenseles sandhedssggen
i akademia. P4 den anden side er forskerens
arbejde under steerk indflydelse af den sam-
tundsmaessige udvikling, vi har valgt at refe-
rere til som markedsggrelsen (Madsen 2009).
Tidligere videnskabsminister Helge Sanders
handlingsplan Nye veje mellem forskning og
erhvervsliv — fra tanke til faktura blev manife-
steret gennem universitetsloven fra 2003. Der-
efter fulgte en oget markedsorientering af
universiteterne, storre fokus pd gkonomisk
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veerdi samt ggede dokumentationskrav, eva-
luering og resultatmaling.

Mit arbejde — mit liv

Idealet fra akademia har stadig stor indfly-
delse pa, hvorfor forskerne veelger en kar-
riere pa universitetet. Nar de fortaeller, hvad
der begejstrer dem i deres arbejde, far vi
udtalelser som:

“Altsd, jeg er jo sd heldig at have et arbejde,
som ogsd er min.. altsd min fritid og mit liv
pd mange mdder” (IP6).

“Det er jo et meget lystdrevet arbejde, sd det
er lidt flydende groenser for mig, hvorndr det
er arbejde, og hvorndr det er lystdrevet hob-
by” (IPS).

“At se lyset i de studerendes gjne.. Jeg kan
blive rigtig hgj af at opdage nye sammen-
heenge, bdde teoretisk og empirisk og finde
ud af, ndr det klikker” (IP4).

I forskernes passion for deres arbejde, gen-
kender vi sociolog Max Webers (1919/2007)
beskrivelse af videnskabsmanden som en,
der har samme lidenskab for sit arbejde
som en kunstner for sin kunst. Nar man i
sit arbejde har mulighed for at arbejde med
felter, der betyder noget for en - felter, man
er meget engageret i — knytter man sig til
organisationen (Sennett 2006). Forskerens
videnskabelige arbejde er modsat kunst-
nerens indlejret i samfundets fremskridt
(Weber 1919 i Kristensen 2007). Vi ser der-
for, at forskerne i dag star i et krydspres af
krav fra henholdsvis akademia og markeds-
gorelse. Forskerne arbejder med en hgj grad
af selvledelse inden for felter, de er meget
passionerede omkring. Faktorer, der kan
gore det svart at placere ansvaret udenfor
en selv, nar man har sveert ved at handtere
arbejdet. De overordnede rammer er sat fra
ledelsens side, men héandteringen af dem

overlades til den enkelte forsker. Pa den
made understottes performancekulturen,
hvor den enkelte kontinuerligt skal bevise
sit vaerd som rigtig forsker. Det opleves ikke
som om, arbejdspladsens krav og rammer
er urealistiske. Oplevelsen er derimod, at
det handler om at veere forsker af den helt
rette stobning for at kunne trives med dette
arbejde. En rigtig forsker.

Selvledelse og obligatoriske krav

Hvordan opstar kollektive hemmeligheder
og et performancepraeget miljg pa en ar-
bejdsplads, der ellers er praeget af stort en-
gagement og gode kollegiale relationer?

En del af svaret kan findes i ledelsesfor-
men. Et governmentalt styringsrationale, der
giver sig til kende pa flere omrader. Det seer-
lige traek ved det governmentale styrings-
rationale er kombinationen af en totalise-
rende og en individualiserende styringstorm
(Villadsen 2007). Den totaliserende del er
forstadet som obligatoriske krav til forskerne
om kontinuerlig registrering og dokumen-
tation. Den individualiserende del af styre-
formen er rettet mod det enkelte individ og
pavirker dets forstaelse af sig selv. Nar for-
skerne forteeller om forholdet til ledelsen,
lyder svarene: “Det er.. mildest talt uklart”
(IP4). En anden betegner ledelsen som
“ansigtslgs”(IP2). Forskerne forteeller om en
ledelse, der er "stort set usynlig i dagligdagen”
(IP4).

“Man mgder institutlederen en gang om dret
til en MUS-samtale. Og det, institutlederen
841, er, at man slar op pad nettet og sgger ens
navn, hvor mange publikationer har du la-
vet” (IP4).

Ledelsen kontrollerer, at den enkelte forsker
overholder krav til timenorm og BFI-point
(Den Bibliometriske Forskningsindikator
— BFI bruges til beregning af point for vi-
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denskabelige publikationer, der konverteres
til penge til universiteterne). Ansvaret for at
skaffe de obligatoriske arbejdsopgaver ople-
ves at veere overladt til den enkelte. For at
sikre sig selv arbejde, foregiver forskerne
derfor, at de fagligt savel som personligt kan
handtere mere, end de kan. Det handler om:

“at placere sig sdadan, at man er den vidende
om bordet. Men sd skal du indhente det, du
ikke ved, uden nogen opdager det, ik” (IP5).

Ledelsesformen ansporer altsa forskerne til
intern konkurrence ved at fokusere pa den
enkeltes preestation frem for pd gruppen
som helhed.

Den ordnede mangfoldighed

En forsker fortaeller om relationen til sine
kolleger og udtaler, at kollegerne er med til
at:

“opstille rammerne for mig og [er] ogsd tit
med til at finde ud af, hvor niveauet er... Og
jeg spejler mig jo ogsa i dem |...] Jeg kan jo
kun se, om jeg er rigtig god, hvis de giver ud-
tryk for det” (1P4).

Et andet element i ledelsen af forskerne er,
hvad Foucault betegner som den ordnede
mangfoldighed. Den ordnede mangfoldig-
hed kan forklares ved en struktur, der giver
plads til medarbejdernes forskelligheder og
unikke kompetencer. Men ved at fremhaeve
individets preestation og forskellighed kol-
legerne imellem, skabes ulighed mellem
forskerne. Dette er en effektiv metode til at
skabe produktive individer. P4 denne made
producerer ledelsesformen altsé individua-
lisering og modvirker forskernes oplevelse
af at kunne std sammen.

Uklare rammer og produktive forskere

”..jeg er sadan en af dem, som har en tendens
til mdske godt at ville det hele, at alle dele

skal veere 100 %. Og hvis man sd ikke fdr en
ramme, som er meget eksplicit, sd kommer
jeg ogsd til at gore meget mere mdske. For sd
render jeg nok rigtigt pad et tidspunkt” (IP6).

Uklarhed medvirker til den individualise-
rende styring og den individuelle ansvar-
spatagelse. En forsker forteller om uklare
organisatoriske sammenhange:

”Hvis man ikke ved, hvor eller hvordan man
far undervisningsopgaver i nceste semester og
er dybt afheengig af at fa undervisningsopga-
ver, fordi du skal kvalificere dig til at under-
vise... Der er noget, der ikke helt fungerer or-
ganisatorisk, og det er et veeldig pres..” (IP1).

Forskerne fortaeller om en oplevelse af at
skulle keempe for at opna det obligatoriske
antal undervisningstimer. Det geelder iseer
dem, der er i kvalificeringsforleb til videre
ansettelse. En forsker forteeller:

“De er gode til at stille krav [universitetet]
som organisation — de er egentlig ret klare
i meelet. Men de er meget mindre klare pd,
hvordan man egentlig skal hdandtere det. Alt-
sd.. det er normalt, at man som organisation
simpelthen spekulerer i, at folk bruger deres
sgndage osv. pd at nd det her” (IP3).

Forskerne ma altsa inddrage deres private
tid for at nd at udfere deres arbejde. Samti-
dig anspores forskeren grundet performan-
cekulturen til at foregive at kunne handtere
presset. Forskeren oplever pa sin vis ogsa en
frihed til at planleegge sin egen tid.

”Men det stdr jo ikke nogen steder, at man
skal, sa man kan godt sige, sd nu holder jeg.
Det kan man selv styre. Det er meget indi-
vidorienteret, sda hvis man fpler, noget er et
pres, sd handler det jo ogsd om ens egne fore-
stillinger om, hvordan vil man gerne veere en
god medarbejder” (1PS).
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Selvledelse og idéen om frihed i arbejdet gi-
ver den enkelte forsker oplevelsen af at bur-
de blive bedre til at strukturere sit arbejde,
hvis han har sveert ved at hdndtere det. At
forsta presset som noget, man er alene om at
fole, og som udspringer af manglende evner
til selvledelse, gar igen hos flere forskere.

“Sa hvis man ikke kan veere i det, altsda hvis
ikke man kan handtere det, sd er det et ddr-
ligt sted at veere” (IP2).

Individet skal altsa selv kunne handtere at
vare i arbejdet, urimelige krav eller ej. For-
skernes svar viser pd denne made, at de selv
aktivt vedligeholder idealet om den rigtige
forsker. Forskeren af den rette stebning, der
trives i de organisatoriske rammer. Et andet
pres er nervgsitet for at miste sin stilling:

“Hvis der er rivende udvikling, og der er mas-
ser af penge, sd vil retorikken veere, vi kom-
mer til at fa brug for dig. Du skal teenke pad
0s... 0g nu hvor der ikke er sd mange penge,
sd er retorikken, at du skal stramme dig an,
fordi vi har nok ikke brug for dig” (IPS).

I denne optik forekommer det altoverskyg-
gende vigtigt at vaere rigtig forsker. At veere
en rigtig forsker indebeerer, at man ikke ud-
viser tegn pa, at man oplever kravene som
urimelige.

Konsekvenser for det psykiske
arbejdsmiljo

Forskernes psykiske arbejdsmiljo er altsa pree-
get af flere elementer. Performance over for
hverandre og sig selv. En oplevelse af at sta
alene med hdndtering af alt fra planlegning
af timer til mentale sammenbrud. Og sidst,
men ikke mindst er forskerens oplevelse af
det psykiske arbejdsmilje praget af et kryds-
pres mellem akademia og markedsgprelse.

Den rigtige forsker er altsé passioneret for

sit arbejde og bruger ofte privat tid pa at ar-
bejde. Den rigtige forsker bliver malt benhardt
pa sine resultater og registrerer feerre timer,
end der er brugt pa arbejdsopgaven. Den rig-
tige forsker har ikke uproduktive perioder og
foregiver, hun ikke er presset. Derudover kri-
tiserer den rigtige forsker ikke forholdene af
nervepsitet for at afvige fra normen og vare
den eneste, der “vdgner badet i sved”.
Forskernes udfordringer i det psykiske
arbejdsmiljo er seerlige for den kontekst, de
agerer i. Men lofter vi blikket og anskuer
problemstillingerne i et makroperspektiv,
ser vi lignende tendenser pa tvers af ar-
bejdspladser og faggrupper. Medarbejderne
arbejder sig hellere helt ud over kanten, end
de siger fra. Et individorienteret fokus i sam-
tiden medforer en konstant evaluering af
selvet og det, der tidligere var samfundskri-
tik, forvandles til selvkritik. Oplevelsen af,
at der ingen andre er at bebrejde for fiaskoer
end en selv, er udbredt. En oplevelse, der
kan have fatale konsekvenser for den enkel-
tes psykiske velbefindende (Willig 2013).
Udover at det psykiske arbejdsmiljo
blandt forskerne er praeget at performance,
ser vi tegn pd en umyndiggerelsesproces
(Willig 2015), hvor forskerne oplever sig ude
af stand til at pavirke omgivelserne. Forsker-
ne forklarer, at “citronen bliver presset, og den
bliver aldrig sddan sluppet igen, og den diskus-
sion tager man slet ikke” (IP3). Ledelsen lytter
ikke til kritik fra medarbejdere: “... man bliver
mgdt med mishag” (IP2). Forskerne forteeller
om en form for afmagt, og om hvordan det

“... bliver den enkeltes ansvar ligesom at tage
det op selv.. men det kreever utrolig meget
overskud og mod at tage det op” (IP3).

Mulighed for modmagt - kan de
feelles udfordringer blive feelles?

Forskerne fortaller om konkrete idéer til,
hvordan deres psykiske arbejdsmilje kan
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forbedres. Idéerne kan opsummeres i et
eonske om felles og arlig opgavefordeling
ud fra den enkeltes reelle tid til arbejdsop-
gaven og ud fra faglige kompetencer. For-
skerne giver udtryk for, at de gerne vil lofte
flere arbejdsopgaver i faellesskab, men det
kreever synlig ledelsesmeessig opbakning.
De kollektive lgsninger er svare at finde
ressourcer til at udvikle i et arbejdsmiljg,
hvor der kun er overskud til at fokusere pa
egen performance. Da vi sperger til tillids-
repraesentanterne, far vi svaret:

“Det kroever, at man har lyst til det. Det kroever
0gsd, man er lidt hdrd. En hdrd hund... Vi har
en meget markant ledelse her, og ikke fordi den
er darlig, men det ville nogle gange kroeve noget
at std, altsd at std lidt imod den...” (IP3).
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