Gunnar Elstad:

Trett av de refte tingene?

Tretthet er et utbredt problem - bade blant hedtidstte og
frivillige medarbeidere. Det er ikke s& sjeldereté melder seg
nar en trett leder far anledning til & snakke utaehpresset og
det stresset han eller hun opplever.

Mon tro om ikke tretthet og stress er en av hovsaikéne til
at gode medarbeidere ma slutte i tienesten? llisBlifadet vik-
tig at vi kan hjelpe hverandre til & takle det getsvi opplever
pa en hensiktsmessig mate, og gi hverandre multdgléelegge
av oss ungdige byrder. Et godt medarbeiderfellgssked per-
sonlig omsorg og statte, er av stor betydning.

Stuptrette medarbeidere har i alle fall lite dilgilé mennes-
kene de er satt til & tjene.

| denne artikkelen vil vi ta opp fglgende tema:

* Prioritering.

* Malsetting og motivasjon.

* Bedriftskultur.

* Den sunne trettheten.

* Den usunne trettheten

* Den andelige dimensjonen.

Prioritering

A prioritere er & forssmme i riktig rekkefalgeordi vi ikke
har noen mulighet for & dekke alle behov og levp tiballe
forventninger, ma vi prioritere. Noe ma vi alltidrégmme!!!
Men det vi forsgsmmer, ma veere det som er minstguikEr du
trett av de rette tingene, du trette kristne", dar en som sa en
gang.

Dersom vi prioriterer alt, prioriterer vi ingentingDet sier
seg selv at dersom vi allerede har nok & gjgre; eler enn nok,
kan vi ikke prioritere noe opp uten at vi priorgemoe annet
ned. Dessverre er det mange arbeidsgivere som datarom
dette ikke er tilfellet. Medarbeidere far rett sdat er hgre at de
i enda hgyere grad ma prioritere noe opp, men dsjéden
eller aldri hjelp til & prioritere noe ned med gsamvittighet.
Lojale medarbeidere med fglsom samvittighet karettda pro-
blemer.

Det som haster, er sjelden viktig. Det som er gjkthaster
sjelden.Hastesaker har en egen evne til & hindre ossiivakti-
ge mal. Det "haster" som regel verken med persdribglles-
ning, samvaer med egen familie eller planleggingrieste ar -
og det til tross for at dette er det aller viktiysDerfor utsetter vi
det til fordel for en eller annen hastesak.

Lar vi veere & prioritere, er det store sjanser fooz av det-
te skjer:

* Vi gjgr det vi har lyst til og lar veere & gjgretoe ikke li-
ker.

* Vi fglger vare tilfeldige innfall.

* Vi lar oss styre av dem som maser pa oss. De saser
mest, vinner.

* Vi arbeider etter prinsippet "Det som skjer, dkfer".

* Vi gjgr det samme i &r som vi gjorde i fjor (&gt far).

For en kristen leder er det forresten noe som riwiif@res
hgyere enn selve tjenesten:

* Det personlige forholdet til Jesus. Joh 21,13-17.

* Forholdet til familien. Et godt og rett forhold familien
er faktisk en forutsetning for rett tjeneste. 1 B og 12;
5,8; 1 Pet3,7.

Prioriteringene ma selvsagt gjgres ut fra den rdilsgen vi
har for arbeidet. Og den motivasjonen vi har, b#yisst eller
ubevisst, pavirke prioriteringene vare sterkt.

o o
Mal og delmal

De fleste foreninger og organisasjoner har en rdisgel-
ler et formal. Skulle vi nevne et eksempel pa it slovedmal,
kunne det bli:

“A vinne nye for Kristus og bevare de kristne i mde

Det er lite sannsynlig at noen ville veere uenigedligt ge-
nerelt mal. Vi kan nemlig gjgre nesten hva somthelsn at det
gar pa tvers av malsetningen. Skulle vi etter stadbeid se at
ingen nye er vunnet, sa kan vi i alle fall tresée med at de fles-
te gamle har blitt bevart. Av og til far en inntkyav at den mest
negative bemerkningen som kan sta i en arsmeldintpette
har veert et jevnt godt arbeidsar”.

Generelle malsetninger oppleves sjelden som ndeemo

Men sett at vi setter mer konkrete mal for arbeitiatoss ta
et eksempel pa dette ogsa:

“Vi vil i Igpet av kommende &r skape et miljg fan&barns-

familier pa vare sgndagsmater. Vi vil besgke alisstande-

ne i det nye boligfeltet og invitere til gruppem dé samtaler
over bibeltekster. Vi vil ha ukentlige beannemgter”.

Her har vi skissert tre delmal som kan hjelpe dss/@ien
fram mot det mer generelle hovedmalet.

N& melder problemene seg.

Det farste og viktigste problemet er uenighet. Neeskep-
tiske til at det skal bli for mange smabarn sonstiarer. Noen
synes det er mye mer “naturlig” & evangeliseregbén enn a
drive med oppsgkende evangelisering ute i boligff€h det sy-
nes ogsa de som hittil aldri har evangelisert jpbgn). En kla-
rer ikke & bli enig om hva som er den beste tiderbnnemg-
tene. Et par synes at det na er pa tide at engjgsdoe for de
ensomme og for pensjonistene. De fleste sier aérdet| og bra
alt sammen, men at de dessverre allerede har s&@gjare at
de ikke kan engasjere seg i noe nytt.

Det neste problemet er at jo mer konkrete vi em@ far vi
kontakt med angsten inne i oss. Vi er nemlig lidedor for-
andringer. Vi er ikke redde for & hgre at vi erstog bunnlgse
syndere, men vi er livredde for & forandre atfegdggwre noe
som ikke er “naturlig” for oss (Alkoholikeren boitgata og han
som slar gressplenen pa sgndagen bgr derimot &etitire at-
ferd). Vi er ikke redde for & arrangere vekkelsesmanen vi er
livredde for & ga bort til en vi ikke kjenner od kjent med ham
eller henne. Vi gnsker av hjertet flere bgnnematem vi kan
ikke gi avkall pa shoppingturen torsdag ettermiddtilgy at vi
kan be sammen med vére kristne bradre og sgstikevikke
forandringer. Vi vil helst gjgre det samme til reeét som det vi
har gjort tidligere ar.

Det sies at den eneste som gnsker forandring, &tedraby.

Det tredje problemet er egenradigheten og selvijend
hetstrangen i de ulike arbeidslag. De har i ded geart vant til
& arbeide pa& egen hand at de ikke har tenkt ovarsbm vil
gagne arbeidet som helhet. At de som har drevet braatkear-
beid er villig til & omprioritere litt slik at deak gjgre en innsats
pa sgndagsmgtene, er ikke selvsagt. At evangelisgiuppa
vil forlate torget for & begi seg inn i boligfeltgfjenstar det a se.
Koret kan ogsa finne pa a dra pa turne midt undeteaka. Og
det er slett ikke umulig at noen vil foretrekke &g de mgtene
der en slipper & bli forstyrret av barn. A fa dikalgrupper og
de ulike medarbeidere til & arbeide mot et fell€d knever en
betydelig innsats.
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For det fierde: Konkrete mal viser oss ogsa atraitid til
annen mislykkes. Sa lenge det er nok for oss #ledte kristne
blir bevart, kan vi bevare sinnsroen. Nar det gy for oss at vi
ikke har fatt noen fra boligfeltet med i bibelgrepmg at bgn-
nemgtene fortsatt ikke teller mer enn fire deltekddlir det u-
hyggelig klart at vi ikke har nadd malet. Da bletdned andre
ord ikke sa lett & skrive at “Dette har veert et jeyodt arbeid-
sar” i arsmeldingen.

Hva blir sé lederens oppgave i alt dette?

Lederen skal kanskje ikke sitte som medlem i @fkelige
komiteer, styrer og rad, men heller inspirere cggdy sine neer-
meste medarbeidere, de ulike arbeidslag og de tenkeldlem-
mer av menigheten eller foreningen til & arbeide stofelles
mal.

Lederen far dermed et viktig ansvar for ideologiekristen
sammenhng vil det blant annet si at lederen skigehfram de
bibelske idealer og visjoner. Det er tragisk dersedere blir s&
opptatt av de mange ting at de ikke far tid til dee nadvendi-
ge. De mange ting kan ofte (men slett ikke alltid)egeres til
andre.

Lederen blir et forbilde - pa godt eller ondt. Datelles of-
te om store haerfgrere at de har delt soldatene€hkdeder ma
ogsa gi avkall pa noe av sitt eget til fellesskapsg arbeidets
beste. Lederens egne mal og prioriteringer mayblige!

Merkelig nok er det ikke mal og strategier vi ersnepptatt
av nar vi samles til styre- eller komitemgter. Viat ikke tid”.
Det er s& mange hastesaker som “ma&” ga foran.

Kanskje skyldes dette at slike mgter er noe soer §i§ top-
pen av alt det andre vi driver med. Nar kvelden kamnog det
er tid for styremgte, er vi sa trette at vi ikker loaerskudd til
annet enn & administrere det bestdende.

| alle fall vil det veere en fordel om vi tvinger osslv til &
snakke om mer langsiktige mél og delmal og hvilketegier vi
vil benytte for & n& malene. “Tar” vi ikke tid tiette, vil vi nep-
pe “fa” tid.

Der vi har et bevisst forhold til malsetning, vilfé falgende
klare gevinster:

* Vi kan kanalisere de begrensede ressursene (akiske
midler sa vel som mannskap) vi rar over slik atndr ma-
let.

Medarbeidere utsettes i langt mindre grad foesgrog ut-

brenthet. De fortaper seg ikke lenger i de mangmaype-

ne, men vet hva som er viktig og mindre viktig.

* Delegeringen av ansvar blir mer oversiktlig. etuttrykk
for praktisk personalomsorg & fortelle hvilket aarsom-
rade vare medarbeidere skal ha (uten at detteteesul
overdetaljerte stillingsbeskrivelser som drepenventiorm
for kreativitet og initiativ).

* Det blir i langt heyere grad mulig & gi medarkeiel konk-
ret hjelp til & utvikle seg faglig, mellommennesgebg
andelig slik at de blir enda dyktigere i den samhesgen
de er satt inn i. Opplevelsen av selvutvikling gpeedar-
beidere mer motiverte og bedre i stand til & lesembga-
vene de blir satt til.

*

Det er ikke vanskelig & ha en full syvende sansase opp-
tatt hver time p& dagen. Problemet er at en kaovararbeidet
0g nedstresset uten at en far gjort noe som haistisinger ar-
beidet mot et konkret mal.

En leder som prioriterer alt, prioriterer i prakgigenting.
En organisasjon som prioriterer opp én arbeidsgréninnse at
noe annet ma prioriteres ned - i alle fall dersamik&e far til-
gang pa nye ressurser. Innser en ikke dette, wilpgreve tilba-
kegang - ikke framgang.

Den som vet hvorfor han arbeider, er alltid meridbnde,
har starre viljestyrke og fantasi, har stgrre etihérivsel og

samarbeid og mindre sykefraveer enn en som har svaketi-
vasjon.

Motivasjon

En ting er malene som ligger der framme. Et heliean
spgrsmal er om vi innerst inne virkelig gnsker &aén, om vi
er "motivert" for & nd dem. Kanskje har vi fglelsey behov
som, bevisst eller ubevisst, driver oss i helt ang@tninger enn
mot de malene vi offisielt har satt oss.

La oss mgte et styre som skal planlegge hvordakade
vinne nye for Kristus og styrke fellesskapet melldentroende.
Hvordan star det til med motivasjonen deres? Hvdegregent-
lig som driver dem?

* Karls motivasjon er pa et lavmal. Han har mer eok &
gjgre pa jobben, hjemme og p& hobbyrommet. Grutihen
at han ble med i styret, var at sa fa andre véigeitil &
stille opp og at han ble forsikret om at "det ildtesd me-
get & gjare der".

Olga er kasserer. Dette er hennes oppgave, derhia,
og den har hun tenkt & gjare skikkelig. Andre oppgdar
de andre ta seg av. Olga er meget klar pa hva atler f
utenfor hennes ansvarsomrade. Hun er redd for@ri-
tet eller slukt av arbeidet.

Preben har lenge drgmt om & starte et kor sonmehaoe
annet repertoar enn de korene som allerede eksiskgn
vet kanskje ikke selv at han har en tendens tivag bare
nar han selv far lov til 4 ta initiativ - han erllie kritisk
eller likegyldig nar andre tar initiativ til noerében har
behov for & markere seg. Han leter etter noe sorhagn
en folelse av identitet.

Bente er litt ensom og savner et trygt kristegitelsskap.
Hun héper at hun vil finne det i styret. Karl sukkengt
hver gang hun foreslar at styremedlemmene burdesngt
og bare veere sammen en kveld eller to. Derimot &t
betinget statte av

Espen som av hele sitt hjerte gnsker at det ménét an-
delig liv i forsamlingen. Det vi trenger, er & beuker tid
til bann og lovsang, og s& ma vi bli mer pne #@deya-
vene og alt det Gud har & gi. Espen gnsker livytsitet,
opplevelser og forandringer .

Esther er derimot av den overbevisning at vi gemmer
forkynnelse - av den gode gamle sorten. Hun et e
at sa fa er villige til & ta ansvar og sta i emdjge over
lang tid. "Slik var det ikke fer". Esther gnsketadvare pa
tradisjonene.

*

*

*

*

*

Det gjenstar & se om dette styret far utrettet hugen av
dem er uenige i den generelle malsetningen. Likevelet me-
get sannsynlig at de kommer til & dra i forskjelligtninger. De
er nemlig forskjellige nar det gjelder graden avtiwasjon og
den retningen motivasjonen driver dem i.

Det kan imidlertid g& bra dersom styremedlemmenktena
& ha respekt for hverandre og heie fram det pesitiwerandre.
Det bar ikke i utgangspunktet anses som umulig évere til
felles innsats og felles mal.

Ansatt eller frivillig?

Alt vi sier i dette kapitlet gjelder bade ansatte favillige
medarbeidere. | dette avsnittet skal vi imidletadopp noe av
det som kan vaere spesielt for disse to ulike gruppen

Den ansattehar det kristne arbeidet som jobb, og jobben
fyller mange ulike funksjoner:

Levebrgd. Vi er alle avhengige av & tjene penger slik at vi
klarer oss og slik at vi slipper & ligge andrebtirde. "Ar-
beideren er sin lgnn verdt" (1 tim 5,18), sier Raul
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Men jobben skulle helst vaere noe mer enn et levébrg
Allerede ar 100 e.Kr. ser vi at kirken matte adveret
predikanter som bare reiste rundt for a tjene pelDi-
dakje). Grunnen til at vi star i et kristent arbaiaf heller
ikke veere at vi flykter fra de utfordringene andrkey gir.

Dggnrytme. Vi tenker kanskje ikke sa ofte pa at dette er et

gode. Men néar dagen blir helt fri og ustrukturéatler ti-
den oss lang . Bade arbeidsledige og pensjonistgekl
ofte over at de "ikke har noe & sta opp til".

Identitet. Til en viss grad vil identiteten var veaere knytikt
det vi gjgr. Selv en som er forholdsvis trygg p§ selv,
kan fa problemer med identiteten etter en tid sdoeids-
ledig.

Selvtillit. Det er viktig for oss & vite at vi bidrar med rioe
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den store helheten. Opplevelsen av a mestre oppgave

styrker selvtilliten.

Sosialt fellesskap Gjennom jobben mgter vi mennesker
som vi far en mulighet til & bli kient med og vaeagnsnen
med. Jobben gir kontaktflate. De vennene vi omgs 0
med og som vi ikke har veert kjent med siden vi vainb
eller unge, har vi ofte fatt gjennom arbeidet vkristen
sammenheng har en ofte store forventninger tisdsiale.

Vi kan bli ledere fordi vi ser det som et middel&ifa
kontakt med andre. Fgler en seg litt ensom og aaske-
lig for & f& menneskelig kontakt pa uformelt vianken ty
til den formelle kontakten som et tillitsverv gkaler en
seg utrygg pa andre, kan det gi et slags "ovedakierme
seg ut fra en lederposisjon.

Trygghet og tilhgrighet. Alt det vi har nevnt til nd, bidrar
til at vi fgler trygghet og tilhgrighet.

Mening. Arbeidet er med og gir livet vart mening.

Makt. Vi kan g inn i en oppgave fordi vi innerst irtmar et
gnske om 4 dirigere, styre og ha makt over andler @
ansker & fa et bevis for at vi er sterke. Detteagrskje det
behovet det er aller vanskeligst for oss & innrgmme

Alle de behovene vi har nevnt ovenfor, er til essvigrad
helt legitime. Men sier vi ikke mer enn dette, llat hele alt for
selvsentrert og egoistisk. Da glemmer vi det sonmaredpo-
enget i luthersk kallsetikk: Arbeidet skal tjener wéeste. Det
fortelles at da personalet pa et stgrre sykehissigrsmal om
hvem som var den viktigste personen pa sykehuaetlet ing-
en som kom til & tenke pa pasienten.

For en kristen er arbeidet ogsa et

Kall - bade i "praktisk” og "andelig" sammenheng. (&all

har vi ogsa bergrt i kapitlet "Kall, tieneste ogdabeider-
skap").

Kallet er fgrst og fremst et kall til & tiene Gud gi
sitt liv til ham (2 Kor 8,5). Den som far kallet, ansvarlig
for & gi seg selv. Derimot er det Gud som er arigvor
resultatene! Vi er ansvarlig for & vitne om Jesvien det
er bare Gud som kan virke omvendelse og nytt Iy dem
vi vitner for.

Men det er ogsa et kall til & tiene Gud gjennom e
kirke eller en organisasjon. Det vil si at en ikk@mmer
unna at en i stor grad ma kunne identifisere sed dee
malsetninger og verdier denne kirken eller orgajiseen
star for.

Kallet gir oss ikke bare et mal & bevege oss met. D
gir ogséa den rette motivasjonen. De andre motive§ix-
torene vi har nevnt ovenfor, gir ikke tilstrekketigvkraft
til & veere trofast i en tjeneste nar det rgyner pa.

I sin bok omfrivilige medarbeidere (Volunteers, The or-
ganizational behavior of unpaid workers, Routled§83) har
Jone L Pearce bl.a. papekt fglgende:

Frivillige medarbeidere har samtidig flere ulikéiea

1. Som medlemmer er de organisasjonens eiere sRéfar,

generalforsamlinger og landsmgter har de mynditihé&t

"Trett av de rette

d ta avgjerelser bade nar det gjelder organisasjonsils
setning, gkonomiske forvaltning og langtidsplaner.

. De er arbeidere. Uten deres innsats ville dadl&ivillige
organisasjoner matte legge ned. Problemet er intidtle
Hvor stor innsats kan en kreve av en frivillig mezia-
der? Er det nok at medarbeideren gjgr en innsaés i
han eller hun fgler overskudd eller “har tid”, meekker
seg ndr det “ikke passer” lenger? Det at en ogsadi-
len som eier, kan fgre til at en har vanskelig&arder-
ordne seg i situasjoner en misliker eller nar enesrig i
de instrukser som gis.

. De er forbrukere. De gnsker at organisasjonahisigte-
komme deres menneskelige og andelige behov. ger i
dette, vil de fgle skuffelse og misngye, og det kantil
& ga ut over arbeidsinnsatsen. En organisasjonildaani
tilstrekkelig grad imgtekommer medlemmenes behdv, v
ganske sikkert merke avskalling.

Ledere som lykkes, leder gjennom & veere eksempigs. H
de frivillige legger igjen 10 timer i uka, leggederne igjen 20.
| organisasjoner som lykkes, bruker en ogsd medepd &
snakke om viktigheten av det organisasjonen odrididlige
gjar.

Som ansatte er lederne i frivillige organisasjosterkt eng-
asjert i organisasjonens oppgaver, yter en steillifji innsats i
tillegg til det som blir gjort i arbeidstiden, og drbeider ikke
bare for penger. De ansatte kan oppleve spennilaggs to
grenseflater. Nar ansatte og frivillige arbeidems#en, kan det
oppstad spenninger dem imellom. Den andre spennirkgen
oppstad mellom de ansatte og de frivillige eiern@bRmet blir
ikke mindre ved at de frivillige arbeiderne ogsa halen som
eiere.

Sa langt undersgkelsen til Pearce.

Bedriftskultur

Bedriftskulturen, dvs. den maten arbeidet er orgahisg
ledet pa, utviklings- og miljgtiltak pa arbeidsges, er selvsagt
ogsa viktig for motivasjonen. Men livet utenfor aitisplassen
er ogsa viktig. Selv den beste bedriftskultur vielekes ved at
de ansatte har problemer med seg selv, i familien ievenne-
kretsen.

Guttorm Flgistad har i Credo nr 3/1989 beskrevet len
driftskulturen_Hans Nielsen Haudeemmet i de foretakene han
var med & bygge opp. Den hadde fire komponenter:

* Faglig dyktighet. Han sgrget alltid for & finnelk som
hadde erfaring og kunne et yrke.

* Passende teknologi, det vil si en som var uttikerbeids-
livet og ikke i vitenskapelige, abstrakte forskrésigua-
sjoner.

* Andakten hadde en bade fellesskapsdannende og ar-
beidsmotiverende funksjon. Han presiserte at awedakt
skulle veere korte.

* Samtaler om daglige "driftsproblemer" i yrket\a&l som i
det personlige livet. Det var godt & vite at mdtidakunne
ga til noen og samtale om seg og sitt og fa hjgpdagli-
ge samtaler gav kraft.

n

| Credo nr 4/1991 har Guttorm Flgistad i nok enkisti
dristet seg til & beskrive den bedriftskulturerudés vekt pa:

* Likeverdstenkning. Du skal mgte mennesker sondifigr
le i seg selv far du forteller dem hva de skal gjdvien-
nesker som blir inkludert i et fellesskap, er mylégere
til & hente fram ekstraressurser enn dem som hetraks
tes som redskaper til & utfare en funksjon.

* Tilgivelse. Nar man blir tilgitt, far man lov té bli med for
fullt igjen. Om man ikke far tilgivelse, gar man tenker
pa dette og bruker en del av sin psykiske enerdi palde
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selvrespekten oppe. "Energilekkasje" som det hietgere
terminologi.
Stille krav. Nar kravene er avpasset til evnelegg og

*

dagsform, blir de uttrykk for et gnske om & veereaend

sterkere med, et gnske om & utvikle et fellesskap.
Kjeerlighet. Dette har med total apenhet og tiilitmed-

*

mennesker & gjegre. Den som mgtes med kjeerlighei- er

lig til & komme fram med det fineste en har, tioghsaldri

vil komme fram hvis man bare mgtes med nye krav- De

som vi sammenstiller ordene "ansvar", "omsorg" o& "
spekt", blir forholdet slik at jo mer omsorg og pekt et

menneske fér, jo starre ansvar makter det & baeraindb

re omsorg og respekt det far, jo mer tyngende ogemo
kommelig blir ansvaret.

Nar vi snakker om "bedriftskultur" tenker vi altsade pa de
malene vi arbeider mot og pd de menneskene sordarbieor-
ganisasjonen. Personalomsorgen er en viktig déleaviftskul-
turen.

Tretthet —
et tegn pa at vi gjor noe.

Det er helt uunngaelig at vi blir trette nar vi eider. Det
harer med til de livsvilkarene vi har som mennesieMos
3,19). Det er lite realistisk & tro at vi kan gjemfare en ar-
beidsdag uten at trettheten melder seg.

Kanskije blir vi trettere i dag enn for noen tidlesi. P& tross
av at de fleste har fatt lengre "fritid", og at raegr blitt enklere,
er stressfaktorene samtidig blitt flere. Stadigefldar uregel-
messig arbeidstid og lang vei til jobben. @konomer an-
strengt, og arbeidsledigheten spgker i bakgruni@milien
krever dessuten sitt. Smabarnsforeldre kan bliigtslitne uten
at det betyr at de opplever noe unormalt. Alleregeinnskolen
har barna s& mange aktiviteter at de trenger syveads - og
foreldrene méa falge opp bade pa skolen og i idegjts. For-
urensing skaper stadig flere allergiproblemer. Osv.

Vi mgter altsd mange trette mennesker - bade blaritel-
tidsansatte, blant de frivilige medhjelperne ogril vanlige
menighetslemmer.

Arbeid og hvile. Allerede skapelsesberetningen understrekeg

for oss at det skal veere et rett forhold mellom idribg hvile (1
Mos 2 ,1-3; 2 Mos 20,8-11).

En som ikke tar seg tid til & hvile, vil heller élbli en effek-
tiv arbeider. Vedkommende vil arbeide for halv niasBatteri-
et tappes uten at det blir anledning til & lade igpgn. Familien
vil dessuten bli forsgmt, og vennskap vil ikke lengli vedlike-
holdt.

For en som er heltidsansatt i kristent arbeid, darie med
fritid bli ekstra vanskelig - og det pa tross awattopp en slik
person burde veere et eksempel for andre nar detegjél ta
Guds ord om hvile pa alvor. Det er flere grunnkatidet kan
veere vanskelig:

* Det finnes faktisk enkelte kristne overordned#efesty-
remedlemmer) som gir uttrykk for at en kristen ledidke
skal skille s& skarpt mellom arbeidstid og frittden ga
fullstendig opp i arbeidet og gi seg selv helHdrren. En
ma veere forholdsvis trygg pa seg selv dersom envskgd
& si dem imot.

* Altfor mange har vanskelig for & forsta at deekkl en-
hver tid kan oppsgke eller ringe til presten, lgeksetee-
ren, ungdomsarbeideren eller en annen leder. & led
altsa kjempe for a f en regulert fritid, og leerseite
grenser for andre uten at det farer til at folk btidde for &
ta kontakt nar det er ngdvendig.

* | det kristne arbeidet er vi avhengige av at reetthene er
villige til & bruke noe av sin fritid til dugnad&eid, komi-

temgter, mgteledelse og meget annet. Nar disselejat-
ter endt arbeidstid, kan ikke en som er ansatistdamt ar-
beid konsekvent nekte & bruke noe av sin egemn frilti
lignende oppgaver. Det er en darlig signaleffektet hel-
tidsansatte teller timer mens de frivillige medadleene
utfordres til & gi av sin fritid.

Men ogsa her er det en vanskelig balansegangnBet
ikke bli en selvfalge at en heltidsansatt skalestipp pa
alt. Dessuten, vi har alle behov for & bruke fatidvar til
& gjore "noe annet", noe som er forskjellig fravdegjor i
arbeidstiden. Bankkassereren gjgr "noe annet" adreh
ler hun er mgteleder om kvelden, men kretssekreteeren
gjer ikke "noe annet" nar han leder et mate ekstra.

Motta, gi og hvile. Noen ganger er det nyttig & stoppe opp og
stille disse spgrsmalene: Hvor er det jeg far hoer er det jeg
gir noe, og nar slapper jeg av?

Vi er avhengig av & f& noe for var egen del, andséi vel
som menneskelig. Vi trenger & fa det "for var edeli, ikke
bare fordi vi skal bruke det pa andre. Det er fukedt & si at nar
vi gir noe, sa vil vi ogsa samtidig fa noe. Av dgkan det kan-
skje veere slik, men som regel er det ikke slik! Minger a fa
noe selv uten a tenke pa andre.

Vi skal gi noe, uten a tenke pa oss selv! Det ke ialt ar-
beid som er "givende", men det er likevel viktigdat blir gjort
og at vi kan veere trofaste i det. Foreldre synep@ep det er
"givende" & veere vakne for & trgste en baby medhstierter
uke etter uke, men heldigvis ofrer de seg for babikvel. Sli-
ter vi med mellommenneskelig angst, darlig seléaleensom-
het eller andre personlige problemer, vil vi ofeere sa opptatt
av a fa noe selv at vi blir lite villige til & gda dyrker vi "felles-
skapet" (og finner sikkert en god "andelig" begreise for det),
men trekker oss derimot fra utadrettet virksomhet.

Vi trenger hvile og sosialt samveer der vi bare &lappe av
og gjare det vi har lyst til. Gjar vi aldri noe bdordi vi har lyst
til det, er det noe som tarker ut hos oss. Gja@lltid bare det vi
har lyst til, utvikler vi oss til umodne mennesker.

Vi har vare begrensningernar det gjelder krefter og kapasi-
tet. Ulike mennesker har sveert ulike ressurser ogvkare sveert
forskjellige nar det gjelder hvor store belastninge taler.

Noen arbeider sent og tidlig og taler det utroligenner og
eidskamerater har i flere ar ventet pa at deksiekke sam-
men, men de holder tempoet dag ut og dag inn. é&nthler
langt mindre belastning far trettheten melder sgdkmeftene er
brukt opp.

Vi ma leere & godta at det finnes mennesker somtlaees
kapasitet enn o0ss, og vi skal ikke prave & brenese fbr & fa
dem ned pa vart niva.

Vi ma ogsa leere & godta at det er noen som har enkuef-
ter enn oss, og vi har ingen rett til a tro at déate og kreve at
de skal makte alt det vi selv makter.

Sist, men ikke minst: Vi ma leere & akseptere véet aya
og vare egne begrensninger. Det siste kan veere ejaasiske-
lig.

I en bil er det dynamoen som lader opp batteriatk@r bi-
len mer strem enn dynamoen klarer & produserbattiériet helt
sikkert bli utladet og bilen vil stoppe. Det er pdAmme mate
med oss. Vi fungerer best nar det er samsvar medenkrefte-
ne vi bruker og de kreftene som bygges opp i osské@n vi
holde det gdende lenge - pa vart eget nivad. S& snaruker
flere krefter enn vi har, begynner maskineriet 8kéu Vi har
begrensninger.

Nettopp fordi vi har begrensninger, er det viktigyialeerer a
si bade "ja" og "nei" til arbeidsoppgaver.

* Vi skal si "ja" slik at vi utnytter vare evner dgefter, men
si "nei" slik at vi ikke blir overbelastet.

* Vi skal si "ja" til det som farer oss til de make det er vik-
tig & n& og "nei" til det som fagrer oss bort fralen&. Det
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gar aldri an a si et helhjertet "ja" til noe utemmidig a si
flere helhjertede "nei" til noe annet.

Dette med "ja" og "nei" er ikke alltid s& lett. bas si litt om to
ulike grupper mennesker:

For det farste har vi dem som generelt er reddé fuita seg
oppgaver. De sier alltid nei. Noen av disse hait&ég selvtillit
at de trenger hjelp til & tro at de har noe & bideal. Andre har
sa mange belastninger i jobben eller i familiedatett og slett
ikke har mulighet til & pata seg oppgaver innemfet kristne
arbeidet. Atter andre trenger & fa en oppfordriindy gi avkall pa
latskap, karrierejag eller hjemmekos til fordel @t som er det
viktigste av alt

For det andre har vi dem som er redde for ikke ta pég
oppgaver. De sier alltid ja. Noen av disse slitedrdarlig sam-
vittighet og trenger hjelp til & si nei noen gangéndre sier
kanskje ja fordi de har et behov for aksept fraranBisse siste
trenger hjelp til & oppleve aksept selv om de ikKkéd baerer
byrdene.

A lzere noe nytt. Det er alts& uunng&elig at vi blir trette av &

arbeide. Det er ogsa uunngaelig at vi blir ekseegtet nar vi ma
leere noe nytt og omstille oss. Organisasjoner s@uigstom-
plasserer sine ansatte eller endrer arbeidsrutiaarfort slite ut
personalet.

Likevel: Far eller senere ma vi lzere noe nytt qupske oss
nye forhold og utfordringer. Noen opplever dettenséd "mgte
veggen" og faler en enorm motstand mot & tilegienye ruti-
ner og ferdigheter. Men dersom vi alltid motsetiss slike for-
andringer, stagnerer vi. Vi ma altsa heller ta natfimgen og bli
ekstra trette i overgangsfasen.

Det sies at de syv siste ord fra en dgende menegh&8lik
har vi aldri gjort det far".

Unedvendig tretthet

Den trettheten vi nd gar over til & omtale, erretthet som
ikke bare har sin arsak i at vi arbeider og brukefter. Det er
en tretthet som skyldes at vi arbeider p& gal refiée har per-
sonlige problemer.

Stresser pa ett vis uunngaelig. Stress er heller ikke widere
usunt.

Press (den positive versjonen av stress) skaptskatnergi
og engasjement. | kristen sammenheng har vi ofteuétar der
press ikke er helt akseptert. Dermed blir alt siyndr pa press
kalt "stress" og sett pa som ugnsket.

Det usunne stresset oppstar farst:

* dersom vi over lengre tid patar oss en urimeligngde ar-
beid slik at kreftene vare ikke blir fornyet ettegnt som
de brukes. | s fall trenger vi i farste omganggfer neste
omgang ma vi leere 4 prioritere pa en annen méte.

* dersom vi sliter med personlige problemer og pé thate
kjgrer med sand i maskineriet. Det kan veere snakk om
a) at vi gnsker & fa anerkjennelse fra andre (fop@ pa

en lav selvfglelse), oppna fellesskapsfalelsedfbrte
pa ensomhet) eller spille en rolle (for & bgte oA
lende identitet).

b) en flukt fra indre spenninger, personlige efisykiske
problemer, en vanskelig familiesituasjon e.l. Fdind-
re smerten, kan vi dope oss ned med arbeid slikeand
doper seg ned med alkohol.

Dersom dette er problemet, er ikke sykepermisjam ut
videre Igsningen. Dersom vi har sand i maskinehiet-
per det ikke & stoppe maskinen noen dager eller. uke
Sanden er der fremdeles, og nar maskinen slasjgd ig
melder problemene seg igjen. Det eneste som hjedper

at en er villig til & f& hjelp til & komme ut av gdersonlige
problemene. Det vil som regel si sjelesorg elleafe
Sykepermisjonen ma altsd brukes til noe annet enn
hvile!

* dersom arbeidsforholdene eller organisasjonskeittiska-
per langvarig slitasje. Det kan f.eks. skje vecaukhalset-
ning, for store forventninger fra ledelsen, uklaresvars-
forhold, lav Ignn, medarbeiderkonflikter o.l. 18l er det
selve organisasjonen det ma gjgres noe med

Vi sliter oss ogsa fortere ut dersom vi har for dnggealer,
prgver & leve opp til urealistiske forventningex @rss selv eller
andre, tror at det er vart ansvar & dekke alle\paehb

Manglende disiplin kan gi stor grad av tretthet. La oss ta noUtbrenthet er en form for arbeidsstress. Denne formen for

en eksempler pa dette:

* Uregelmessig dggnrytme og manglende arbeidsnutare
alltid pa kreftene.

* Vi utsetter det arbeidet vi ikke liker. Vi brukéo timer til
a grue oss for & utfere en jobb som tar 15 minuGedt
slagord: Gjgr det na!

* Vi lar mindre viktige hastesaker hindre oss ijérg vikti-
gere arbeid som tar lengre tid. Samvaer med famitien,
sonlig bibelstudium og det & planlegge neste meteks-
ter det ikke sd veldig med. Det gjor vi derfor ndlier
hvis, vi far tid - pa tross av at dette virkedig viktig. Det
& poste et brev, ta en telefon og besgke fru Ciserer
mer preg av & haste, sa det gjgr vi - selv om daskje
ikke er sa viktig pa lang sikt. Viktig slagord: Dstm has-
ter er sjelden viktig, det som er viktig, hasteidgn.

* Vi begynner pa en jobb uten & fullfgre den. Scegel
medfarer det ekstraarbeid.

* Nar begge ektefellene jobber fra 0800-1500, m&adag-
mamma til barna. Dersom én eller begge har fleksibe
beidstid, kan i prinsippet én veere hjemme mens ddrea
jobber. En sparer penger, men sliter seg ut péetsiser-
leveringer".

* Nar en ikke jobber effektivt i arbeidstiden, kan heller
ikke ta seg helt fri i fritiden. Det ma veere ettt feirhold
mellom arbeid og fritid.

stress oppstar helst hos dem som "arbeider med askani
(f.eks. leerere, sykepleiere, kristne ledere).

Det typiske for utbrenthet er: Den utbrente opplesam re-
gel depresjon eller tomhet, og selv de aller mirsteeidsopp-
gaver kan synes uoverkommelige. Fysiske plagemmoble-
mer, hodepine o.l. er vanlig. Utbrenthet vil somelengsa gi seg
utslag i sykemeldinger.

Utbrenthet er en alvorlig diagnose. En som fungeasn-
lunde bra og tror at han er utbrent, tror som régiél En som
tror om seg selv at han er "litt" utbrent, tar rsdikert feil.

En gjennomgar som regel fglgede stadier far erultirent:

* Entusiasme. Det er bare en som er i brann, somubl
brent. Utbrentheten rammer ofte den ivrigste ogtreeti-
siastiske, den som har hgye idealer og klare \@sjon
Virkelighetssjokk. Vi oppdager misforholdet matioam-
bisjonene og visjonene pa& den ene siden og prestas}
og resultatene pa den andre siden. Arbeidet biglbkg
vanskeligere og tyngre enn vi farst trodde.

Skuffelse, sinne, bitterhet oppstar. Men sideftedefte

oppleves som "ukristelige" eller "uakseptable" (e,

koples forsvarsmekanismene lett inn. Vi kan benelde
vonde faglelsene. Vi kan idyllisere virkeligheteni kan

andeliggjare det hele. Vi kan bruke den forsvarsanek

men som heter "splitting" (svart/hvitt-tenkning. bMétrak-

ter oss selv som hvite, de andre som svarte).

Vi tar tilflukt i kalde rutiner og distanserer £9glelses-
messig. Vi spesialiserer oss innenfor en smal sakao-

beidet. Vi blir deprimerte.

*

*

*
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* Utbrenthet. Noen rammes tilsynelatende heltgalid.

I tilegg til det vi har sagt ovenfor, kan vi sisansen for &
utbrent gker nar:

* det er uklare arbeidsforhold og uklare forvengen

* det gis fa bevis pa at en er verdsatt

* medarbeiderkonflikter tar mye krefter

* det er vanskelig & vite nar en har gjort nok

* det ikke er mulig & snakke om det som er vangkeli

bli

Viktige forebygende tiltak er:

* Et tilfredsstillende privatliv med menneskelig et og
stgtte og mulighet for opplevelser. Hobbyer, mosjog
fritidsaktiviteter er av stor betydning.

* Et mest mulig klart skille mellom arbeid og fdtiDersom
arbeid med mennesker blir "selve livet", er deefpa fer-
de.

* Rimelig arbeidstid, arbeidsmiljg og lgnn.

Dersom en allerede er utbrent, trenger en:

* en grundig legesjekk for & f& konstatert hvoroalig situa-
sjonen er. Utbrenthet er ikke til & spgke med.

* hvile og avkopling, ofte over forbausende lardy ti

* fysisk, mental og &ndelig fornyelse. Men en trengfte
tid for & komme seg litt far en blir i stand titatil seg noe
pa disse feltene.

* & f& samtale med en sjelesgrger eller terapeubaae liv
og tjeneste.

Den dndelige dimensjonen.

Det vi hittil har sagt om ungdvendig tretthet, kann igrun-
nen ha sagt i hvilken som helst sammenheng. Dstoer sett
psykologiske betraktninger vi har dvelt ved.

Men siden dette er skrevet for ledere i kristebeat, ma vi
si mer - uten at vi dermed vil mistenkeliggjgrierelegge stein
til byrden for dem som er i ferd med & bli utsligéer har opp-
levd utbrenning pa kroppen.

Dersom en i lengre tid nesten ikke har hatt tigp&tsonlig
samfunn med Jesus, har lgpt foran ham i stedef feandre
sammen med ham, har arbeidet i egen kraft i stedaethans
kraft og satset ensidig p& naturgaver uten & be&shegaver, er
det kanskje ikke annet & vente enn at en rennefdokrefter.

Andre spgrsmal kan ogsa stilles. Har kallsbevisstheun-
ket i den grad at tjenesten er redusert til etdexd? Er det den
andelige motivasjonen som er drivkraften, ellefj@mesten blitt
rutinearbeid? Er det menneskers frelse og fornyjelgeer opp-
tatt av, eller gar alle krefter med til & dekkeskbnomisk under-
skudd?

Dessuten, til og med en kristen leder kan leve gpggort
synd. Det vil selvfglgelig ogsa ga ut over tjeneste

Kjenn deg selv.

1. Dersom du skulle sette opp en liste over deiktegste priori-
teringene i ditt privatliv og de tre viktigste pri@ringene i
den tienesten du har patatt deg, hvordan villeldézn da se
ut? | hvor stor grad klarer du a leve i pakt meskdipriorite-
ringene? Er det noe du ma kutte ut dersom du shes klet?
Er det noe i livet ditt du er villig til & gi "foflrsrett" framfor
alt annet?

2. Dersom du skulle sette opp de tre viktigste débme for det
kristne arbeidet du star i, hvilke ville det da?blir dette del-
mal dere alle er enige om i medarbeiderfellesskaglietr er
du en individualist som bare arbeider etter dimegese? Er
du i det hele tatt interessert i & sette deg kdakmgil? Der-
som du skulle si hva du seerlig har utrettet dee siset, hva
ville du nevne da?

3. Hva er det som seerlig motiverer deg til innsath@or stor
grad vil du si at du faler et kall til det du dniveed? (Les og-
s& det som sies om "Kall" i kapitlet "Kall, tienesig medar-
beiderskap".) Kan du komme pa arbeidsoppgaver ki 'iiér
gjort" , oppgaver du har en sterk tendens til &ttdseller
oppgaver du alltid overlater til andre? Hvordandet med
motivasjonen din pa disse omradene?

4. | hvilke sammenhenger mottar du noe for din edeln og i
hvilke sammenhenger kan du gi noe til andre uteanke pa
at du selv skal fa noe?

5. Hvordan vil du beskrive din egen arbeidskaptitdvilke
ytre forhold er det som gir deg falelsen av trattiker stress?
I hvor stor grad kommer trettheten og stressetdfteget
privatliv, og i hvilken grad skrive det seg frangsten? Vet
du om personlige problemer eller indre spenningen &an
gi deg en ungdig stor belastning? Hva kan du djaré bli
kvitt denne sanden i maskineriet?

Samtalesporsmal.

1. Er det noe i dette kapitlet som dere synes &t seerlig vik-
tig for dere? Fortell hverandre hva dere seerliglégtr merke
til.

2. Blir vi fortere stresset eller utbrent i dag esmble for noen
tiar siden? | hvor stor grad skal vi svare "ja" idgvor stor
grad "nei" nar noen spgr oss om & pata oss ankhkakan
vi gjgre for at kristne medarbeidere kan sta ijeneste over
lang tid uten & slite seg ut? Hva kan det kriselle$skapet
gjere for en medarbeider som allerede har slituseg

3. Hvordan reagerer dere pa ordet "kallsbevissth®tiakk ogsa
sammen om ordene "lydighet" og "trofasthet".

4. Hvordan vil dere beskrive "bedriftskulturen"atdarbeidslaget
dere er med i? Kan bedriftskulturen bli bedre p&eker an-
nen mate? Hvordan?

5. Hva er malsetningen og hvordan er motivasjoraeni samta-

legruppen dere nd er med i? | hvor stor grad peimi dere

samtalegruppen? Tgr dere gjgre en grundig anafysete?
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