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EVOLUTION PA ARBEJDET

Indblik i en refleksivt selvforandrende kultur

We never know for sure when to laugh and when to cry. And there is
hardly a moment in life to say without dark premonitions: “I have arrived*

(Zygmunt Bauman i en kommentar om samtidens modernitetsform, 1997:86-7).

Organisations- og managementforskere har i mange ar og uden sterre skrupler trukket
pa etnografiens metoder i studiet af moderne arbejdsliv. Samtidig har antropologerne
selv betvivlet anvendeligheden af klassisk deltagerobservation i studier af komplekse,
industrialiserede samfund og arbejdsliv. Som antropolog og ledelsesforsker pa en han-
delshgjskole valgte jeg i 1990’erne at fastholde, men ogsa supplere min etnografiske
metode i studiet af managementkonsulenters inspirationskilder og sociale netvarker. 1
denne artikel vil jeg kort skitsere, hvordan klassisk deltagerobservation, og en deraf
opstaet opmaerksomhed pa kulturelle forestillinger omkring evolution og vekst, forte
mig til en tese om sammenhange mellem de nyliberale produktionsformer og den til-
tagende udbredelse af en subkulturel nyandelig kosmologi omkring selvudvikling.

Beveaegelse

Engang var det etnografen, der bevaegede sig, mens den udforskede, preemoderne kultur
for etnografens modernistiske og kolonialt trenede blik fremstod som stillestaende.
Ogsa i de senere artiers diskussion af etnografi som punktnedslag eller helikopterbesog
i en reekke kulturelle miljeer og situationer er det etnografen, der forestilles at bevage
sig, mens de udforskede miljoer har en stabil karakter: Selv nér stedet som stillestiende
punkt overskrides, og etnografen felger folk og metaforer, ma disse erkendes som stabi-
liserede subjektpositioner og metaforiske formationer (jf. Marcus 1998). Det var dette,
jeg forsagte at gare i mit feltarbejde blandt organisationsudviklingskonsulenter og ledere
1 1990’ernes globaliserende erhvervsliv. Jeg forsggte at udpege en social bevagelse, en
kosmologi, et sted, et miljg ... Men mine forudsetninger om objektets stabilitet og
nogenlunde konceptuelle konstans blev voldsomt udfordret i en kultur, der bade var
presset af store forandringer pa arbejdsmarkedet og i produktionssystemerne og ogsa
kulturelt var steerkt optaget af bevagelse, udvikling og forandring. Fra mine forste
interviews 1 1997 og 1998 havde jeg ofte en oplevelse af at halse bagefter de personer
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og miljoer, jeg havde sat mig for at gore til genstand for min deltagerobservation. Dels
beveegede de sig fysisk, bade mellem lande og byer, konferencer, virksomheder og mil-
joer. Dels flyttede de sig ,,mentalt* og var ,,forandringsbevidste, som de selv kaldte
det. Og endelig havde mange af dem en meget intens arbejdshastighed og en informa-
tionskonsumption, der satte etnografens egen stamina og effektivitet pa prove.

Min forste og méske vigtigste feltarbejdserfaring i dette studie foregik ved en califor-
nisk/new mexicansk arrangeret konference om ,,forretning og bevidsthed™ i 1998
(Salamon 2000b). Under konferencen, der fandt sted pa et feriehotel ved Mexicos stille-
havskyst, kom jeg i samtale med to af den nyandelige managementbelges transnationale
trendsettere. Den ene var terapeut, selvhjelpsforfatter og studievert pa en radiostation
i Los Angeles, den anden var en internationalt publicerende laege, konsulent og manage-
mentguru, bosat i London. Managementkonsulenten fortalte studieverten, at han for
tiden var i, hvad han kaldte en lidt darlig ,,mellemskrivefase, hvor han ikke kom s&
meget videre med sin nye bog. Men nu her i november ville han tage til Los Angeles
direkte fra konferencen i Mexico og sa videre til England i december-januar og sa til
Australien og New Zealand til februar og sa maske til en @ uden for kysten her i Mexico,
hvor han havde en veninde, der havde haft et sted i 30 &r — et skent sted, hvortil man
kun kunne komme med bad. Den sidste etape af rejsen ville dog méske mest blive ved
dremmen, indremmede han, for det var sa besvarligt at f bogen skrevet ferdig midt 1
alt rejseriet: ,,Det tager mig dage at veenne mig til nye steder, og sa har jeg ikke engang
mine notater til bogen med mig* (Salamon 2001a). Andre deltagere i konferencen var
kommet fra New Zealand, Sydafrika eller Japan til Mexico for at medes med netvaerks-
kontakter fra Norge eller Tyskland. Jeg forsegte ikke at folge disse konsulenter pa deres
rejser, men jeg fulgte dem og deres samarbejdskontakter efterfolgende gennem flere ar
via diskussionsgrupper pé internettet samt indirekte gennem nyheder fra endnu andre
kolleger, som jeg traf ved andre konferencer og meder i Danmark, Storbritannien og
Holland. I begyndelsen opfattede jeg de heftige rejseagendaer som udtryk for subtilt
bler, ogsé kendt fra andre globalistiske miljoer (ibid.), men ogs& som udtryk for en
transnational, eliteer subkulturel livsform. Efterhanden blev jeg dog opmarksom pa, at
den konstante bevagelse i sig selv havde betydning i et miljo, hvor mange af de profes-
sionelle kaldte sig forandringsagenter.

Forandringsagenter

Mellem 1997 og 2001 fulgte jeg siledes flere grupper organisationskonsulenter og
personaleudviklingsmedarbejdere i1 deres sociale netvarker, samtaler og projektakti-
viteter. Antallet af kontakter tiltog staerkt, blandt andet fordi jeg befandt mig i et felt,
hvor networking blev betragtet som helt centralt arbejdsvaerktej og adgangskort til
feltet. Jeg blev lgbende introduceret til nye kontakter pa tvers af landegraenser og
erhvervsbrancher, og til gengald skulle jeg formidle ny relevant, akademisk viden
samt kontakter til andre miljeer. Felles for disse folk og netvaerker var deres sogen
efter alternative tilgange til organisationsledelse. Jeg fulgte altsé ikke et tilfzeldigt
udvalg af ledelseskonsulenter og personalechefer, men netop miljeer, hvis fellesskab
var baseret pa en udtalt segen efter mere identitetsberorende, folelsesmassigt appel-
lerende og personligt forandringsskabende redskaber til personaleledelse. Mange af
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disse folk var, hvad de selv kaldte spirituelle og dndeligt sogende, og ansé arbejdslivet
for kosmisk betydningsfuldt. Andre tog udgangspunkt i en humanpotentialistisk person-
lighedsopfattelse, hvor arbejdslivet blev anskuet som et personligt, psykisk udviklings-
projekt (Bovbjerg 2005; Jorgensen 2005; Salamon 2001b, 2005b). Jeg opdagede ogsa,
at de talte om organisation og ledelse som fundamentalt individbaserede faenomener,
der matte tage udgangspunkt i personlig bevidsthedsudvikling og ledelse af hin enkelte
frem for eksempelvis i pavirkning af socialitetsformer. De sa derfor deres primere
arbejdsopgave i at pavirke til personlighedsudvikling for derigennem at fremme organi-
sationsudvikling og kollektiv bevidsthed, her formuleret af en dansk managementkon-
sulent, der forklarer, hvordan hun forstar begrebet ,,social anvarlighed: ,,Du har med
andre ord med din egen selvansvarlighed og varen tro mod dig selv og din intuition
vaeret med til at indvaeve nogle trade i det store/sterre sociale ansvarligheds klaede. Et
klaede, der i virkeligheden er en bevidsthedsstruktur i det kollektive ubevidste® (Salamon
2001b:33). Det var samtidig folk, der arbejdede for malbar ekonomisk effektivisering,
som de mente principielt méatte g& hdnd i hdnd med organisatorisk og personlig udvik-
ling. Samtidig med at de arbejdede med udvikling og udbredelse af effektiviseret regn-
skabsforelse, bedre teknisk flow i arbejdsgangen i fabrikshaller, flere méleparametre i
personaleledelse, nye uddannelsesprogrammer for medarbejderne eller besparelser gen-
nem fokuserede personaleindskrankelser, fortalte de ogsd om magiske sammentreefs
betydning for skonomisk gevinst, penge som materialiseret bevidsthed, frembesveer-
gelser af gevinst eller blot om, at systemet indebar en holisme, der fik mange behov til
at gd op 1 en hejere enhed og producere gkonomisk tilveekst (Salamon 2000b,2001b,
2003a, b). Uanset hvor de lagde vagten i organisationsudviklingsarbejdet, indebar det
en kombination af alment udbredt Human Resource Management-teknologier, erhvervs-
okonomisk fornuft og en sterre eller mindre grad af metafysik, parapsykologi og andre
alternative tilgange til forstaelsen af fysiske og psykiske arsagssammenhaenge (ibid.).
Desuden delte disse folk og miljeer en optagethed af ,,bevidst™ selvrefleksivt lederskab
og onsket om at udvikle koncepter, der kunne fremme en refleksivt selvforandrende
arbejdskultur. Her formuleret af den dansktalende direkter for IKEA i Nordamerika i
2001:

Jeg ved, at i kraft af at veere mere klar over hvem jeg er, og hvad jeg stér for, er jeg nu
naet frem til et ,,bevidst lederskab®. Ikke en destination, men en milepal — et nyt sted at
begynde. Lederskab er for mig ikke leengere et spergsmal om at folge lerebegerne for
at finde svarene. Svarene findes inde i mig; de udspringer af det, som jeg stér for (Spiers-
Lopez 2001)

Dette citat var for mig serlig interessant, fordi det tydeligt udtrykker en tendens, som
jeg mente igen og igen at kunne iagttage under mit feltarbejde: at arbejdslivet blev op-
fattet som et dybere andeligt, filosofisk anliggende og som en konstant bevegelse eller
rejse —men uden destination. Modsat tidligere tiders mélrettede oplaering og mobilitets-
forstéelse, hvor leerlingen kunne na frem til at blive mester, eller avisdrengen kunne
blive mediemagnat, var idealet nu, at medarbejderen eller lederen konstant var pa vej
ogunder personlig udvikling, uden et slutpunkt eller telos. Det blev ogsa forstaet sddan,
at denne udvikling hovedsageligt foregik ,,inde i mig“. Dette konstante knokleri og
den konstante bevagelse blev dyrket og anset for noget meget positivt. Selve den selv-
refleksive bevidsthed om eget forandringsbehov, den lebende og uendeligt fortsatte
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forandring og forbedring af selvet, var det verdifulde ved bevidsthedsudviklingen.
Selve bevagelsen var malet med bevagelsen (Salamon 2003b). Eller rettere: Omsaette-
ligheden og den konstante verditilvaekst kunne alene fastholdes gennem den konstante
bevagelse, ligesom det ogsad gjaldt for samtidens boomende finansmarkeder og
teknologiprojekter. Stilstand beted stagnation og dermed ultimativt udslettelse.

Veerdibaseret

Den citerede direktor lagde ikke alene veegt pa at vere i udvikling og bevagelse, men
ligesom andre personaleledelsesfolk understregede hun ogsa betydningen af at vide
»hvem jeg er, og hvad jeg star for — at vaere eksplicit bevidst om at veere bevidst om sit
eget arbejdsliv og lederskab. Dermed blev arbejdslivet ikke alene et konstant udviklings-
projekt, men ogsé et verdibaseret udviklingsprojekt: et nyt sted at begynde hver dag
og hele tiden, men dog forankret i ,,det, som jeg stér for. Denne arbejds- og livsopfattelse
var alment geldende i de miljeer, hvor jeg gjorde mit feltarbejde sidst i 1990’erne.
Ofte blev erkleringer om nedvendigheden af uendelig udvikling, vaekst og bevagelse
knyttet an til begejstrede erklaeringer om en ny tid, nye muligheder og nye typer gevinst
(ny skonomi) (Salamon 2005a). Vardibevidstheden fik udtryk i dyrkelsen af intensitet,
entusiasme (besettelse) og begejstring (bedndethed) blandt ledelsesradgiverne, der
mente, at det skulle kunne markes hvad man mente: I sin bestseller fra 1997 erklarede
den amerikanske managementguru Tom Peters séledes at en hvilken som helst leder
skal kendes pa at vaere ,,Unabashed-Dispenser-Of-Enthusiasm® (Peters 1997; Salamon
2005a). Hvor entusiasme maske kunne mangle i udgangspunktet, skulle der arbejdes
for inderliggerelse af ethvert projekt. Selv de kedeligste projekter kunne ved indoptagelse
af den rette &nd omgeres til kamp for en hellig gral, som Peters forklarede (ibid.). Ved
paberabelse af vaerdier og intensitet kunne projekterne ogsé skabe mere vaerdi. Verdier
og tro blev erklaret vigtige for veerdiskabelse, ogsé i ekonomisk forstand.

Ledernes Hovedorganisation publicerede i 2002 et temanummer af sit medlemsblad,
hvor dndelighed pé arbejdspladsen blev behandlet. Blandt de interviewede var direkteren
for Danfoss, der i flere andre sammenhange havde fortalt om sin anvendelse af medita-
tionsteknikken Silva Mind Control of Mental Dynamics ogsa kaldet Silva Method.
Teknikken handler om meditation og indre selvdisciplinering gennem tilleert, bevidst
manipulation af egne betingede reflekser og psykiske tilstande:

Det kan vere forud for vigtige forhandlinger eller et vigtigt indleeg. Med Silva kan jeg
sette mig i en tilstand af indre ro, klarhed og koncentration — den sékaldte Alfa-tilstand.
Det gor mig i stand til at fokusere min energi over pd den opgave, som jeg star over for.
Det giver ekstra selvtillid, og en af grundene til, at det virker, er selvfelgelig ogsa, at
jeg tror pa teknikken. [...] Er jeg blevet lidt smastresset, lukker jeg deren til mit kontor
og tager fem minutter i Alfa-tilstand. Det er ikke noget, som behever tage lang tid. [...]
Det er lidt usaedvanligt, at en person som mig pd mit niveau fortaller, at jeg bruger
denne teknik. Men der er en del erhvervsledere, som i det skjulte bruger meditation, og
der burde ikke vere noget tabu ved det. Flere ber bruge det (Clausen 2002:18).

Her var tydeligvis tale om mere end blot en afslapnings- og bevidsthedsteknik. Direk-
teren troede pa en szrlig metode til personlig udvikling og effektivisering og ville gerne
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offentligt udbrede kendskabet til sin dndelige praksis. Formatet er serlig interessant
fordi det er et tydeligt eksempel pé en tendens, jeg ogsé lebende traf p& under mit felt-
arbejde: en tiltagende bevidst og offentlig inddragelse af den private og personlige
bevidsthed, eller sjeelen om man vil, i systematiske metoder til arbejdsmaessig effektivitet.
Trods den inderlige, &ndelige karakter virkede det derfor ikke intimt afslerende, at direk-
toren ifort jakkesaet var afbildet under meditation, eller at han fortalte om sin personlige
meditationspraksis. Det fremstod derimod klinisk og teknisk. Silva Mind er ganske vist
en andelig, spiritistisk inspireret praksis, der for i tiden nappe ville vere blevet anbefalet
som arbejdsredskab i en ingeniervirksomhed eller et fagblad for ledere. Men 1 2002 kunne
den intime bevidsthedspraksis pd uproblematisk vis betragtes som et relevant arbejds-
redskab, hvor personens indre ressourcer kunne udnyttes bedre. P4 Silva Minds officielle
internetsted fandt jeg efterfolgende en rekke beretninger fra arbejdslivet indsendt af
andre Silva-kandidater, der havde gennemgéet et eller flere kurser i metoden (hvilket
Danfoss-direktoren ogsd havde gjort). Beretningerne sé jeg som endnu en illustration
af brugen af en kulturelt specifik, andelig praksis som ,,objektivt™ middel og redskab til
bedre mobilisering af personlige ressourcer i en arbejdskontekst:

Forleden dag stod jeg over for et alvorligt computerproblem. [...] Efter 30 minutters
frustrationer sagde jeg, at jeg lige matte gé ud, og sa gik jeg udenfor for at dykke ned i
mit ,,andet” redskabssat. Jeg tog en dyb indanding og satte mine tre fingre sammen og
bad om en losning pé dette problem. Mindre end et millisekund senere var svaret bare
dér i mit hoved. Jeg drenede tilbage til computeren og testede losningen. Mindre end to
minutter senere kerte alting igen som et urvaerk. Jeg elsker Alfa-dimensionen

(Silvatx 2004, smiley i originalen, min oversattelse).

Andre ville maske have talt om, at de lige skulle have noget frisk luft, samle sig eller
tage en pause. Men i dette miljo af andeligt orienterede erhvervsfolk fik situationen
altsé et spiritistisk preeg, hvor noget blev pakaldt fra en anden dimension for at afthjalpe
et teknisk arbejdsproblem. Andelig udvikling, veekst og vardier var her blevet til arbejds-
redskaber, hvilket jeg under feltarbejdet ogsa kunne iagttage hos en rakke andre
selvteknologisk orienterede bevagelser og metoder (jf. Foucault 1988). Selvet blev
gjort til objekt for sig selv og samtidig til registrant af sin egen overordnede udvikling,
effektivitet og succes. I hypermoderne forstand beskrev folk, jeg kom i kontakt med
under feltarbejdet, selvet i arbejdslivet bade som en del af dem selv og som noget, der
selvrefleksivt befandt sig i en position uden for dem selv, et sted, hvorfra det kunne
manipulere med og forandre sig selv. Dette sted kunne maske siges at veere modernis-
mens Alfa-dimension, for nu at lane en metafor fra Silva-bevagelsens univers. Manipu-
lationen var i princippet uendelig, men dog styret af et veerdisaet. Denne vaerdibaserede,
men dog konstant selvforandrende bevagelse var et alment ideal i de miljger, jeg fulgte
i feltarbejdet.

Forandringsledelse

De (post)industrielle, kapitalistiske samfund er skruet sddan sammen, at vi hele tiden
skal producere nyt, mere effektivt og skabe akonomisk vaekst. Vi er derfor hele tiden pa
udkig efter nye redskaber og nyskabende tilgange. Vi lever i en gkonomi, hvor hejt-
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lonsomrader som Danmark i haj grad ma konkurrere pa effektivitet, hastighed, kvalitet,
stabilitet, innovation og symbolkraft. Her er tale om konkurrenceparametre, hvor det i
stor udstraekning er medarbejdernes menneskelige hjerner og personlighedskarak-
teristika, der méske er blevet den vigtigste kapital. Det er derfor nappe tilfeeldigt, at
det nye fokus pa effektivisering og fuld udnyttelse af medarbejdernes sjaleliv og hjerner
er opstaet. Effektiviseringstiltag rettes derfor ogsa mod bevidstheden og personligheden
hos medarbejderne. Ledelse kommer dermed ogsé til at handle om at styre den menne-
skelige faktor mod stadig sterre produktivitet og bedre ressourceudnyttelse. Klassiske
erhvervsekonomiske discipliner, sdsom finansiering og logistik, er kun til ringe hjelp
her. Derimod har psykologien lange inspireret management- og marketingsteorien,
ligesom filosofien, religionen og ikke mindst kulturvidenskaberne har leveret input
om menneskelige muligheder, motivation og tilbgjeligheder. I en forbrugsstyret gkonomi
er det vigtigt at forstd, forudsige og sé vidt muligt styre brugeradferd. Virksomhederne
forseger at vinde loyalitet bade hos medarbejdere og brugere, sé forbrug af bestemte
produkter kommer til at indg4 i personlige identitetsformationer og kulturelle universer.
Med global konkurrence fra lavtlonsekonomier og en tiltagende handelsliberalisering
prover sakaldt lentunge og aftalebeskyttede arbejdsmarkeder som Danmark at konkur-
rere pa produktudvikling, marketing og service, der i hej grad bygger pa teknologisk
innovation, brandprofilering, loyalitet og kulturelle markerer. Med andre ord er produk-
tionssystemet ikke alene blevet kultursensitivt, men ogsa afh@ngigt af at kunne produ-
cere og udvikle nye betydningsforhold og kulturfaenomener. Mens politikere, menings-
dannere og medier vier stor opmerksomhed til oprindelig og stabiliseret kultur som
forankringspunktet for foranderlige, moderne samfund, tonser kommunikations-
bureauer, kulturproducenter, serviceindustrier og industrielle virksomheder videre med
kulturel innovation og forseg pa lebende selvudvikling. Ledelse i 1990’erne kom blandt
andet derfor i hej grad til at handle om at motivere forandring og restrukturering. I
mange virksomheder kunne disse processer ofte have karakter af en revolution, med
vardikampe og rullende hoveder i form af afskedigelser og udliciteringer. Som i anden
modernitet rettedes mediernes, politikernes og finansfolkenes opmaerksomhed mod
evnen til nyskabelser og forandring. Virksomheder valgte ofte at kannibalisere pa sig
selv ved eksempelvis at gennemfore nedskeringer for dog at kunne fremvise gkonomisk
beveegelse og vakst. Stagnation blev betragtet som varre end voldsomme indskrank-
ninger. Erhvervslivets kulturelle streben var i denne periode, ligesom dets skonomiske
bevagelser, dermed i praksis destinationsles. Der var ikke noget stabilt betydende tegn
eller nogen afgraenset kulturel lokalitet eller form, der kunne bringe dets jagen til ro.
Det handlede i perioden for mit feltarbejde, ligesom det fortsat ger, om lebende at kon-
kurrere med hinanden, sig selv og med selve tiden. Uden at man dog nogensinde nar
frem til mélstregen (for den findes nemlig ikke i denne ekonomi). Tidsrationalise-
ringsmetoderne, som er blandt den moderne ledelses fundamenter, anskuer i princippet
ethvert tidsforbrug som et tab. Time-management og Just-In-Time Production bygger
pa, at kaplebet med tiden er et erhvervsekonomisk projekt i sig selv. Det handler i
sidste ende om at tjene penge ved at spare penge — altsé ved at spare tid og energi og
dermed arbejdstimer, arbejdslen, leverancetid, opmagasineringstid og finansiel tid. At
arbejde hardt og tjene og spare penge er en livsform, ligesom det i ovrigt var for de
religiose puritanere og andre puritansk inspirerede samfund (Salamon 1991, 2003b).
At vaere pa vej mod stadig sterre besparelse, effektivitet og indtjening er i sig selv en
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hgjere logik og mening med tilvaerelsen. Samtidig beskriver toneangivende ledelses-
konsulenter og arbejdsgiverorganisationer arbejdspladsen som et affektivt rum, hvor
det er medarbejdernes folelser, innovative evner og emotionelle relationer til hinanden
frem for eksempelvis de faktiske fysiske eller skonomiske arbejdsforhold, der betyder
noget:

I industrisamfundet var arbejdstid og fritid klart adskilt. For videnmedarbejdere ser
man en tendens til, at greensen mellem arbejde og fritid bliver udvisket. Vardier fra
fritid og arbejdsliv smelter sammen. Arbejdet skal vare tjekket, forstaet pd den made at
det skal appellere til den enkelte medarbejder. Arbejdet skal veere underholdende, sjovt
og spendende, og det skal samtidig opfylde en del af medarbejdernes sociale behov. Pa
den faglige side skal arbejdet veere udfordrende og udviklende, og virksomheden skal
reprasentere et verdisat, medarbejderne kan std inde for. Til gengeld bliver der lagt
mindre veegt pad prestigen i at have et stort kontor eller en flot titel (Dansk Handel og
Service 2005).

Ud fra mit feltarbejde blandt organisationsudviklere og ledelseskonsulenter er jeg naet
frem til at mene, at vi i dag bevidner en tiltagende andeliggorelse af arbejdsforholdene
— anderledes sagt, en afmaterialisering af synet pa arbejdslivet. Dette passer fint ind i
den tiltagende symbolisme og kulturalisme, senest eksemplificeret ved blandt andet
kristne arbejderes sejr i en retssag om fagforeninger og eksklusivaftaler. Lederen af en
californisk konsulentgruppe specialiseret i organisationsforandringer forklarede péa
konferencen i Mexico, at firmaer eller organisationer var ved at tage over som primare
sociale fora og identifikationsfaktorer for et meget stort antal mennesker. Han sé det i
denne sammenhang som en hovedpointe at f4& medarbejdere inddraget og forpligtet i
forhold til specifikke visioner, verdier og missionserklaringer i firmaet. Dette ville
skabe hgjere livskvalitet og bedre arbejdsydelser, lod antagelsen. Nar medarbejderne
forpligtede sig pé ,,ejerskab® og medlemskab i en organisation, pd samme méde som
de (tidligere) gjorde det i en familie, et lokalsamfund eller i en nationalstat, sa ville de
ogséd yde meget mere for dette faellesskab. De ansatte ville dermed 2 et nyt faellesskab,
nye livsverdier og mulighed for personlig udvikling samt bred stette og service.
Firmaerne ville fa loyalitet og hardtarbejdende medarbejdere, der stottede det felles
projekt frem for egne ensker om fx bedre kontor, kortere arbejdstider og mere lon. Det
er oplagt at betragte denne kobling mellem personlig identitet og firmaet som grund-
leeggende i den nye ledelsesteenkning, som jeg kunne iagttage under mit feltarbejde.
Ledelse er i dag blevet personliggjort og seges internaliseret. Nar firmadnden fra
1990’erne er blevet pakaldt som en ny kilde til socialt og identitetsmassigt commitment,
kan dette ses som del af en bevaegelse, der siden 1980’erne har segt at overflytte eller
udbrede faellesskabsforpligtelser og forestillinger om abstraktgjort faellesskab fra familie-
, nations- og samfundsniveau til virksomhedsniveauet. Noget forenklet sagt, med blandt
andet japanske forbilleder, en naermest feudalromantisk beveegelse veek fra borgerskab
i lokalsamfundet og frem mod borgerskab i firmaet. Medarbejderudviklingssamtalen,
ogséd kaldet MUS, slog sterkt igennem i samme periode. Den havde karakter af et
personligt skrifte og samtidig kontraktoplaeg om egen udvikling, mélsaetninger herfor
samt virksomhedens bidrag hertil. MUS var institutionaliseringen af den selvrefleksive
selvudvikling og vaerdibevidste forandringskonstans qua selvteknologi (Salamon 2005c).
Den systematiske indferelse af dette og andre redskaber til forandring af vanetunge,
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traditionelle virksomheder blev af mange af de konsulenter, jeg fulgte under feltarbejdet,
opfattet som en personlig mission. Her hos en dansk organisationskonsulent, der i en
personlig e-mail i 2001 blandt andet skrev om malet med eget arbejde: ,,Hvordan teender
vi villigheden til forandring og far folk til at se behovet?*

Selvets evolution

,» Vi treener og udvikler os: Fordi vi tager vores egen medicin®, siger konsulentfirmaet
Cultivator pa hjemmesiden (Cultivator 2005). Treening og selvudvikling er blevet forud-
setningen for organisatorisk trovaerdighed, og dette har ogsa betydning for en orga-
nisations finansielle troveerdighed og dermed vaerdi. Ogsé uddannelsessektoren og fami-
liens private rum pavirkes af udviklingstrenden, og graenserne mellem privat udvikling
og fleksibilitet i arbejdslivet udviskes. Konsulent Bo Bresson, der i Bradstrup sam-
arbejder med sin hustru som ,,videnhdndvarker for ,,forandringssmidighed til hurtige
skift i tempo, opgaver og samarbejdsrelationer* (Bresson 2005), har udviklet FamilyLab,
hvor: ,,Vi udvikler, formidler og trener i brugen af teknikker, metoder og vaerktejer til
den moderne familie, som vi ben@vner kompetenceklan®* (FamilyLab 2005). Bresson
har udvidet den vardibaserede ledelse til ogsd at omfattede sin familie, for herved
opnas en frugtbar udvikling, mener han:

»~Familiestrategien er det dialogverktej, vi bruger til at tale struktureret sammen om
den familie, vi har,” forklarer Bo Bresson [... hos hvem ...] familien kerer som en
virksomhed, hvor medlemmerne sammen har arbejdet sig frem til mission, verdier,
vision og malsatning, som de lever efter. ,,Det er virkelig en méde at styrke familie-
forholdet pa, ndr man har en falles opfattelse af, hvad man vil med hinanden. Rigtig
mange far en familie og aner ikke, hvad de vil med den. Hvis jeg overhovedet skulle
anbefale andre familier kun at gere én ting, var det at formulere et mission-statement
for familien. Ud over at skabe sammenhold hjelper det kraftigt til, at man fér prioriteret,
hvad man bruger sin tid pé her i tilverelsen” (Ottensten 2005).

Man skal med andre ord vide, hvad man vil med sit job, sin familie og sig selv, for
ellers er det spild af tid, mener konsulenten. Tid og vardier kan spares, ved at man ud-
arbejder missionserkleringer og strategier for sit liv. Her er danske Bresson fuldt pa
linje med en hel reekke andre forandringskonsulenter. Ikke alene virksomheden og den
enkelte medarbejder skal udvikles. Ogsa selvet og familien skal gennemga en mélrettet
evolution. Konsulenterne Bresson & Bresson har fanget en international tendens: Peter
Drucker, der har varet en af de internationalt ledende forandringsguruer i 1980’erne
og 90’erne inden for Human Resource Management (i 1994 fik han $50.000 for hver
offentlig optraeden), fremhavede i en Harvard Business Review-artikel i 1999 den helt
centrale betydning af at kunne lede sig selv — frem mod stadig sterre ydelser, selvfelgelig:

History’s great achievers — A Napoleon, a da Vinci, a Mozart have always managed
themselves. That, in large measure, is what makes them great achievers. [...] Now,
most of us, even those of us with modest endowments, will have to learn to manage
ourselves. We will have to learn to develop ourselves. We will have to place ourselves
where we can make the greatest contribution (Drucker 1999:65, engelsk original bibeholdt
grundet sprogtonen).
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Resultaterne kommer med andre ord til den, der formar at styre sig selv, selvudvikle
sig, selvskabe egne muligheder og ,,placere sig selv* dér, hvor man kan levere det stor-
ste bidrag. Ofte forbindes selvudviklingstemaerne med ledelse og autoritetsforhold,
her formuleret af endnu en dansk Human Resource-specialist:

Arbejdspladslaring ber efter min mening afspejle et helt nyt paradigme, hvor vi beveger
os vak fra et fokus pa strategi, strukturer og teknologier til et fokus pa de sociale
relationer og den personlige udvikling (og som bygger pa den sterst mulige autenticitet)
(Rosenberg 2003:10).

Pointen er altsa, at man skal rette udviklingsarbejdet indad mod eget jeg og egen ad-
feerd, for herigennem kan man endre omverdenen. Derfor tales der ofte om ,,selvledelse®,
,ledelse af dig selv og andre” og ledelse ,,indefra-og-ud* (Salamon 2001a):

[Det] drejer sig om at bevare og forbedre det sterste aktiv, du ejer — dig selv. [Du skal
forny] de fire dimensioner i din grundleeggende natur — det fysiske, det dndelige, det
mentale og det socialt, folelsesmessige. [...] Det er den bedste investering, vi
overhovedet kan gere i hele vort liv — investeringen i os selv, i det eneste instrument,
som vi har faet udleveret til at kunne héndtere livet og til at yde noget. Vi er selve
instrumentet for vore prastationer [...] (Covey 1992:300).

Fleksibilitetens kultur

Det burde egentlig veere en unedvendighed at navne, at vi selv er instrumenter for
vore egne prastationer. Gennem mit feltarbejde blandt folk, der professionelt kalder
sig ,,udviklere, har jeg generelt undret mig over, at pligten til selvudvikling og selvsty-
ring igen og igen er blevet ekspliciteret. I en moderne, humanistisk menneskeopfattelse
er vel indbygget, at mennesket udvikler sig og er agens for egne handlinger? Hvorfor
far disse forhold da sé eksplicit opmarksomhed? Er det fordi konsulenterne mener, at
medarbejdere undertrykker og nedbryder sig selv, og vil skabe opmarksomhed om
muligheden for at leve sundere? Eller er det for at skaerpe den enkeltes selvrefleksive
kompetencer og det, som Michel Foucault har kaldt selvteknologier? I kravet om selv-
udvikling og selvbevidsthed ligger ogsa forventningen om selvdressur. Opfordringerne
til ,,investering i os selv* handler dermed om en paradoksal dobbeltbevagelse: selvfor-
nagtende selvudfoldelse. Vi bliver frie, fordi vi labende kan tilpasse os behov og under-
leegger os krav, ikke fordi vi friger os fra dem:

Vi forestiller os, at det at vaere aben for forandringer — tilpasningsdygtig — er en
karakteregenskab, som udger en forudsatning for den frie handlen — mennesket er frit,
fordi det er i stand til at omstille sig (Sennett 1999:48).

Arbejdslivet er blevet en negle til den selvrefleksive frihedssegen. Det er pa arbejdet,
at vi udfordres til fleksibilitet og konstant forandring og udvikling, som ifelge den nye
kosmologi frisetter os i vor omstillingsparathed. Arbejdet er blevet en direkte vej til
personlig frelse. Men frelsen sker kun gennem malrettet evolution af det arbejdende
selv. I bestselleren Hvem har flyttet min ost? En enestdende mdde at arbejde med
forandring i dit arbejde og dit liv skriver den amerikanske psykolog og organisations-
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udviklingskonsulent Spencer Johnson en nuttet parabel om pligten til selvrefleksiv
forandring. Ifelge forfatteren og New York Times Book Review var bogen arets bog
2004 i Sydkorea, hvor den blev solgt i over en halv million eksemplarer, mens den i
Kina er blevet den bedst selgende oversatte bog nogensinde med salgstal pd over 2
millioner eksemplarer. I Japan er bogen solgt i over 4,5 millioner eksemplarer og er
blevet den bedst selgende bog fra en ikke-japansk forfatter nogensinde (whomoved-
mycheese 2005). Handlingen foregér i en labyrint, hvor nogle sma nisser og mus ud-
settes for et pludseligt tab af daglige rutiner og madressourcer. Handlingen drejer sig
om, hvordan de reagerer mere eller mindre hensigtsmaessigt pa forandringen, og ind-
settes lobende i en narrativ ramme af kommentarer fra en fiktiv forteller og hans pu-
blikum samt en raekke moraliserende aforismer og leresatninger om glaeden ved for-
andring og tilpasningsdygtighed:

Forandring sker — de flytter osten hele tiden.

Forvent forandring — ver klar til at osten flytter.

Hold gje med forandring ...

Omstil dig hurtigt til forandring ...

Omstil dig! ...

Nyd forandring! ....

Ver forberedt pa hurtigt at omstille dig, og nyd det sa igen! ....
(Johnson 1998:76).

Igen kan man undres over nedvendigheden af at fortelle millioner af lesere verden
over, at ,,forandring sker, og at man skal vare forberedt pd den. Man kan ogsé undre
sig over, at denne forandringsparathed kobles til en nydelsesforpligtelse. I mindst 150
ar har samfundsforskere diskuteret kapitalismens foranderlighed og de traditionstab,
som er forbundet med moderniteten. Selv folk i antikken diskuterede livets metamor-
foser, katastrofens uforudsigelighed og aldringens konsekvenser. Hvorfor er det da
blevet en storsalgende nyhed, at verden forandrer sig, og at mennesket ma flytte med?
Mit feltarbejde i managementkonsulentbranchens mere alternative og avantgardistiske
kredse har ikke givet mig noget entydigt svar herpa. Jeg har dog nogle formodninger.
Den vardibaserede, eller ideologisk motiverede, forandringsparathed er blevet et
kulturtreek og indgér ogsé i en nyandelig kosmologi, hvor det enkelte menneske konstant
er pa en selvudviklende rejse uden mal, men med masser af milepele og ,,leringspoten-
tialer. Rejsen og den refleksive selvforandring forudsaettes i sig selv at vere frisettende
for individet, uden at nogen egentlig social frihed dog seges derved. Heri adskiller den
nye kosmologi sig fra tidligere tiders emancipatoriske projekter, der som bekendt havde
en samfundsforandrende mission. Maske er her tale om en anderledes modernisme
eller ogsa blot endnu et af den kapitalistiske modernitets mange ideologiske ansigter.
Klassisk deltagerobservation bragte mig i hvert fald taet pa en rackke udtryk for det,
som jeg er néet frem til at opfatte som kulturelt ssmmenhangende forestillinger omkring
evolution og vakst knyttet til de nyliberale produktions- og styringsformer. Det var
netop gennem deltagerobservation i sociale netverker, at den tiltagende udbredelse af
en subkulturel nyandelig kosmologi omkring selvudvikling blev konkret for mig. Set
retrospektivt tror jeg, at mit feltarbejde var et forseg pa at begribe nogle af den moderne
kapitalismes magtprocesser og betydningskonstruktioner s& handgribeligt, sanseligt
og mikrografisk som muligt. Jeg tror, at dette faenomen fortsat kan repraesentere en
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reekke spendende udfordringer for sdvel mig selv som andre etnografer. Foruden det
abenlyst komplekse i selvrefleksivt at studere selvrefleksiv kultur i egen ,,baghave®
udfordres etnografiens metoder i studiet af forandringsdyrkende sociale miljoer og
kultur. Men jeg mener, at metoderne bestér preven, trods visse svagheder. De personlige
meder med folk og miljeer, der producerer nogle af samtidens dominerende fortellinger
om ledelse og magt, giver en ganske serlig indsigt i diskursproduktion og udbredelsen
afideologi. Men blandt metodens svagheder er, at man som aktiv deltager i management-
miljoer og diskursproduktion selv bliver forfort af troen pa forandring og dermed far
svert ved at se stabiliteten og gentagelserne i feltet. Men netop i denne forferelse
ligger méske ogsé en erkendelse. For trods al talen om fleksibilitet, evolution og omstil-
ling bevaeger forandringen sig ret langsomt pa de arbejdspladser, som etnografen besoger
sammen med forandringsagenterne. Den fortsatte langsommelighed retferdigger kon-
sulenternes fortsatte eksistensberettigelse i erhvervslivet. Og i praksis kan det s alligevel
veare, at selv en langsom etnograf kan falge med.
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