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Det er denne bogs hensigt at skitsere billedet af den frie organisation. Samfundsudviklingen gør denne vision for en organisation langt mere mulig i dag for både virksomheder og forvaltninger, på trods af krisen, ja, krisen gør den faktisk endnu mere nødvendig som ledelsesmål.

For at nærme os den frie organisation må vi først bestemme begrebet frihed. Det forudsætter atter, at vi grundigt sammen har overvejet frihe-dens mangesidige væsen. Friheden har utallige ansigter, lige fra det øko-nomisk og geografisk ubegrænsede liv over det myndige liv baseret på kritisk selvindsigt til lykken ved at gøre det nødvendige.

Frihed er jo normalt et begreb, der tilhører den del af samfundet, der hører under staten og dermed lovens regime og politikkens diskurser, mens civilsamfundet i kraft af sin kapitalistiske organisering med arbejdsgiverens ret til at lede og fordele arbejdet sætter friheden ud af spil på vis-se afgørende områder. Men medarbejdernes stigende uddannelsesniveau, deres status som „human kapital“ og dermed deres enorme betydning for virksomhedernes udvikling og overlevelse samt de nye generationers langt større fokus på individuelt råderum og selvudfoldelse gør frihed til det nye tema for ledelse og organisering. Lederen bliver den, der giver frihed, og ikke den, der primært indskrænker den.

Vi må derfor tage friheden alvorligt, også i de offentlige organisationer, hvor indstillingen til borgeren ikke længere blot består i at skulle og kun-ne varetage en relativ standardiseret serviceydelse, men fordrer indbydelse til samarbejde, samskabelse og sampassion om den fælles ejendom. Ufrie medarbejdere kan ikke stimulere borgere til at tage retten til frihed og forene den med pligten over for hensynet til fællesskabet.

Vi ser således, at både den kapitalistiske logik og medarbejdernes identitet og både professionelle og eksistentielle krav retter sig mod det sam-me tema. Men vi må ikke være blinde for, at de to parter ikke nødvendig-vis har det samme mål med og den samme opfattelse af dette tema: frihed. Dette skaber ny former for modsætninger, spændinger og konflikter på arbejdspladserne, der kan være destruktive og derfor må kunne foregribes og håndteres.

Den frie organisation forudsætter, at vi bestemmer de dimensioner af det organisatoriske, der altid udgør hver sin del af et arbejdende fællesskab. Det lidenskabelige, opgaveorienterede, selvoptagne og selvfrigø-rende på den ene side, og det moralsk-etiske på den anden. Jeg kalder dis-se to sider af organisationen for henholdsvis den erotiske og den agapaiske. De to begreber knytter sig til henholdsvis det græske begreb eros og til det græsk-kristne begreb agape, medmenneskelighed. Men det agapaiske er ikke kun baseret på det enkelte individs moral og etik, det udtrykker og-så nye former for relationer mellem mennesker i organisationer, hvor man ikke længere kun kan nøjes med at betragte hinanden som medarbejdere eller som personer, der påtager sig medarbejderrollen. Den menneskelige dimension melder sig.

Den nye ledelsesopgave er at forene disse to sider af arbejdets virkelighed, således at frihed kan blive organisationens mål og efterhånden også dens virkelighed.

Bogen er bygget således op:

Først præsenteres et billede af organisationen analogt med den republikanske stat, hvor enhver påtager sig pligter og får rettigheder ud fra en grundlov, der i organisationerne er deres vision, mission og værdisæt. Meget få organisationer er demokratiske, men de fleste er republikanske.

Dernæst gennemarbejdes begrebet frihed i dets forskellige aspekter og facetter ud fra det individuelle perspektiv og på denne baggrund dets kollektive forudsætninger med henblik på organisationen.

På denne baggrund analyseres de nye former for selvledelse og de nye lederidealer, herunder autenticitet og det at være sig selv.

Men forudsætningen for at forstå og vurdere disse idealer er en ana-lyse af begreber for selvet og for selvforholdet, der er skabt af de former, som vores indre dialog antager, og af den måde, hvorpå erfaringen filtre-res herigennem, og værdier kommer til orde.

Al ledelse foregår i en begivenhed, fordi al handling er en begivenhed, ligesom erfaringen er det. Vi kan ikke forstå ret meget, hvis vi ikke foreta-ger en analyse af begivenheden og af dens niveauer. Men begivenheden er en materiel proces, der er bundet til den måde, hvorpå vi oplever den, samtidig med at den altid kan ses under et andet perspektiv; og at forstå dette komplekse forhold og problemerne med den samtidig mest retfærdige og proaktive beskrivelse kræver atter en opfattelse af den måde, som jeget fungerer på. Det er her vigtigt at indse, at der er erfaringsmåder, der ikke primært er diskursive, altså bundet til sprogspillene, men har andre dimensioner og varetages af noget andet i os end af det rationelle jeg. Jeg kalder det aspekt af bevidstheden, der varetager denne opgave for „det tredje jeg“. I denne forbindelse bliver kroppen en afgørende erfaringsdimension gennem sin forbindelse til betydningssansen, der er andet og mere end mening.

Langt de fleste begivenheder består af flere personer og har kommunikativ karakter. Evnen til at forstå begivenheden og det andet menneske, herunder empatien og muligheden for at forholde sig til et rent „du“, er afgørende for kommunikationens forløb. I al kommunikation er værdier afgørende, fordi vi simpelthen er omvandrende lagre af værdier, der ar-bejder for os og i os og danner situerede hierarkier. Det er værdier, som vi overtaler og overbeviser ud fra, og når værdier fungerer allerbedst, skaber de vished. Men værdier må gøres til virkelighed i livet og i organisationen, ellers er de intet værd. Derfor må relationerne i den frie organisati-on gøre denne virkeliggørelse mulig. Nærvær, tilstedevær, opmærksomhed og ærlighed over for den anden er forudsætninger for og resultat af værdiers virke. Assistance og etisk fantasi gør værdier til den luft, vi ån-der i. Men de må aldrig undertrykke os, de skal modstilles en utæmme-lig dømmekraft.

På dette grundlag må vi kunne skitsere den frie organisations principper, for kun under frihed, og dermed frivilligt tilsagn, kan værdier betyde noget. Derfor må vi sammen skabe en fælles dømmekraft. Når den er fornuftig, refleksiv, ja, „vis“, kalder vi den for phronesis med et vigtigt græsk begreb.

Ingen organisationer fungerer uden engagement, entusiasme og commitment. Det kræver passion. Men passion er af væsen erotisk. Derfor har enhver organisation et erotisk niveau, som vi må kunne spore, beskri-ve og i en vis udstrækning kontrollere uden at ødelægge dets umådelige ressourcer. Da eros handler om besættelse, beherskelse, overlevelse og tilfredsstillelse, altså om lyst og smerte, er den af væsen strategisk. Det strategiske har en erotisk kerne.

Det erotiske er kropstæt og ofte overgribende, det er intimt. Derfor er det kernen i intimteknologier som coaching, anerkendelse, tillid, al slags forførelse, herunder branding, brug af narrativer og anden poetisk og episk teknik, og det dramatiske perspektiv, men stærkest virker det inti-me, når det når sit mål gennem overførelsen af værdier.

Over for det erotiske står det agapaiske, der ikke gør det andet menneske til et middel, men til et mål. Her fokuseres på et generøst, symmetrisk samvær. Denne dimension har enhver organisation også; ligesom enhver menneskelig relation har den som den mulighed for at være et ordentligt menneske, som friheden giver.

Agape betegner et sindelag, en grundindstilling til den anden og til fællesskabet. Det er ikke strategisk, men vil den anden for den andens skyld. Dets udtryksformer og følelser er skabende anger, medfølelse, generøsitet og venlighed.

Det er ledelsens opgave at balancere disse to dimensioner af organisationen, den erotiske og den agapaiske, samt at udnytte deres ufattelige potentialer. Og det er dens opgave at sprede denne balance som kultur og metalæring. Denne spredning er en evaporabel proces, og den kan sættes i gang og styrkes af ledelsen og organiseringen.

I bogens næste del analyseres det evaporable lederskab, hvor mening og værdier spredes lydløst og umærkeligt som hele organisationens grundfarve. Men på trods af denne „umærkelighed“ har evaporationen sine teknikker, der er bundet til vores fem sanser. Det er væsentligt at mærke sig, at fænomener som kreativitet og innovation er resultater af evaporation.

Bogen afslutter med den væsentligste evaporationsteknik, den protreptiske samtale, der artikulerer retten til at forholde sig til sine egne grund-værdier og respekten for de andres og for organisationens.
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