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Kapitel 1. Management

Mere management

Arbejdsløsheden er lav og statskassen har overskud som aldrig før.

„Det går bedre i Danmark end nogensinde,“ siger statsministeren i sin nytårstale.1

Vi har aldrig været rigere. På forsiden af lokalavisen står der, at kommunens børneforvaltning vil nedlægge og fusionere børnehaver for at opnå „professionalisering og en rationalisering på længere sigt,“2 og at det lokale hospital vil indskrænke og fusionere afdelinger, for det „giver os mulighed for at udnytte personalets ressourcer bedre“.3 Det går bedre end nogensinde, men det skal ikke forhindre vores ledere i at effektivisere endnu mere på udgiftssiden og de offentlige tilbud. Vi har det godt og er rige, men vi kan blive endnu rigere. Velfærd er ingen sovepude, og derfor fortsætter vi med at sammenlægge, rationalisere og udnytte ressourcerne mere intenst. Det kan alt sammen gøres mere effektivt, når blot det sættes i system, evalueres, akkrediteres og superviseres. Derfor har vi fået mere management på alle områder. Managementificeringen handler om, at alt kan og skal styres. Intet kan overlades til tilfældigheder, personlig smag eller andet menneskeligt kaos. Alt kan gøres mere rationelt, fornuftigt og professionelt, når det gøres ud fra klare mål og stærke principper. Det gælder fra småkagefremstilling til hjemmepleje. Alt kan gøres hurtigere, mere konkurrencedygtigt og strømlinet, når det sættes i system, organiseres og styres efter de nyeste managementprincipper og ledelsesmodeller. Tiden kalder på mere ledelse, for vi skal rationalisere, være globalt konkurrencedygtige og i fortsat vækst. Vismændene siger faktisk, at vi ikke har noget valg. Væksten og dynamikken skal fortsætte – i hvert fald på det private område. „Vi skal være et førende iværksættersamfund,“ siger Regeringens Globaliseringsråd.4

Derfor ændrer dagliglivet sig på en managementificeret måde.

Vi bemærker måske ikke forandringerne, for de kommer glidende ind i livets små rutiner og regler. Effektivisering, selvevaluering og konkurrence er lige så stille gået hen og blevet idealer for alting på alle tilværelsens områder.

Efterhånden er det kun ude, hvor kragerne vender, og huspriserne er lave, at der findes levemænd og klidmostre uden timemanager eller kaskoforsikring – altså sjældne folk, der endnu ikke har taget effektiviteten eller markedsværdierne til sig.

Hos alle os andre har managementtænkningen sejret – især som kulturelt fænomen.

Vi har efterhånden vænnet os til at tænke på os selv og hinanden som investeringer, der skal styres og forvaltes effektivt for at skabe overskud og udvikling på den personlige bundlinje: Har du for eksempel gødet dit personlige netværk og din karriere i dag? Har du tænkt positivt og udviklet på dine kompetencer? Har du fokuseret på det, du er bedst til, og har du sørget for ikke at fjumre tiden væk?

Hvis vi ikke allerede har lært at tænke sådan selv, så sørger vi i hvert fald for at lære børnene det. Livet handler om at være styringsbevidst og effektiv, så det kan måles. Vi har mål for det meste. Regnskabsstyring og effektiv ledelse er flyttet ind på områder, vi førhen ikke forbandt med revision eller salg: privatlivet, personligheden, dannelsen, kunsten, omsorgen, det religiøse liv og kærligheden.

Timemanagement

Det var en revolution, da management-teorien omkring år 1900 blev skabt som en form for effektivitetens videnskab. Den muliggjorde sammen med ny teknologi en udvikling væk fra ineffektiv produktion, der indebar ventetider og dårlig udnyttelse af materiellet og arbejdernes kræfter. Ingeniørernes nye rationaliseringsteknikker muliggjorde systematisk regulering og timing af arbejdsprocesserne. Ledelse handlede ikke længere kun om at give ordrer og kontrol, men også om evnen til at systematisere produktionsprocesserne og opdrage arbejderne til bestemte arbejdsholdninger og samfundsopfattelser – en særlig managementlogik. Denne systematiske managementtænkning har siden bredt sig i takt med at stadig større dele af samfundslivet har fået masseproduktionens industrielle karakter. Alle områder af livet kan udsættes for effektivitetens videnskab og rationaliseres. Det bliver de også i stort omfang – og vi følger med. Mange af os oplever mere tidspres og stress.

Over en kvart million danskere tager sovemedicin, og søvnløsheden skyldes især stress i arbejdslivet og en hektisk fritid.5 Det kan undre, at presset vokser, når vi samtidig får flere og flere maskiner til at hjælpe os med rationaliseringen og arbejdsbyrden både hjemme og på jobbet. Men den teknologiske udvikling, der skulle have lettet arbejdet for os, er faktisk blevet en af årsagerne til jageriet: Dagen igennem holdes de sociale kontakter intenst i gang ved hjælp af mobiltelefoner og e-post, og derhjemme skal vi lige se de seneste nyheder og påhit i diverse elektroniske medier, tidsindstille vaskemaskinen og opgradere computerens viruspakke, inden vi når i seng.

Næste dag venter nye teknologiske muligheder, omstruktureringer og personlige udfordringer, som vi gerne vil leve op til. Vi arbejder om kap med hinanden og os selv, og vores selvbeskrivelse skal helst lyde nogenlunde som den gør hos den administrerende direktør for Canal Digital, der om sig selv fortæller, at „jeg er ekstremt optaget af at skabe resultater, men er også ærekær og meget ambitiøs. Jeg udfordrer hele tiden mig selv og spørger, om vi kan gøre det bedre.“6

Den indflydelsesrige amerikanske politiker, tænker og forretningsmand Benjamin Franklin (hvis portræt i dag kan ses på 100-dollarsedlerne) fastslog allerede i 1700-tallet at „tid er penge“. Franklin skrev dengang om tiden som et moralsk anliggende. Han mente, at den principielt alvorligste af alle synder var tidsspilde, for eksempel ved selskabelig omgang, small talk, luksus, eller søvn ud over de mest nødvendige 6-8 timer.7 Det er atter blevet populært at citere Franklin, og synet på arbejde som moralsk pligt har nu på ny bredt sig, så hvis vi nogen sinde havde glemt det, lærer vi nu igen at rationalisere med tiden, selvom vi gør det på andre måder end i 1700-tallet. De moderne produktionsformer, finanssystemer og konkurrencehastigheder er baseret på en tidslig askese, hvor fornuftig omgang med tiden anses for at føre til rigdom. Der skal hele tiden præsteres, så også tjekkede folk som administrerende direktører og børsmæglerne er under pres. De har fået mere travlt med at hænge på, efter at ideer og værdipapirer kan handles automatisk mellem computere på en tusindedel sekund. Maskinerne erstatter ikke længere kun svejsere, men også børsmæglere, og de mæglere, som bliver hængende i jobbet, skal arbejde hurtigere om kap med computerne.8

Tiden kan måles nøjagtigt og registreres i millisekunder, og derfor kan arbejdspladserne lave tidsregnskaber og rationalisere endnu mere systematisk. Når der laves tidsregnskab, kan man pludselig se, at tingene kan gøres hurtigere og mere præcist, og så stiger præstationspresset. Uret og kalenderen styrer vores liv og sætter rytmen. Tid er en økonomisk og politisk værdireserve: Hvis vi vil fastholde velfærden, må vi sætte arbejdstiden op eller udsætte pensionsalderen, siger eksperter og politikere fra næsten hele det politiske spektrum. Tiden er blevet effektivitetens faste følgesvend. I Danmark vil regeringen „gerne motivere folk til at arbejde mere, for så bliver både den enkelte og samfundet rigere. Det giver os mulighed for at løse nogle af de problemer, vi stadig bokser med,“ forklarede skatteministeren i et interview i 2006. For 20-30 år siden var det anderledes. Dengang blev vi ikke opfordret til at arbejde mere, men snarere mindre. Eksperter og politikere mente dengang, at der alligevel ikke var arbejde nok til alle, og at produktionen endda kunne rationaliseres endnu mere. Der blev talt om fritidssamfundet, overskudsdeling og nulvækst, og der udkom bøger om livsformer, som skulle gøre op med industrisamfundets tidsrytmer og sætte den enkelte fri til at dyrke hobbyer, ferieliv og kultur. Men så ændrede behovet for arbejdskraft sig igen, og så blev drømmen om fritidssamfund, borgerløn og overskudsdeling glemt som fortidens afdankede utopier. I dag er effektivisering noget af det vigtigste, en leder kan beskæftige sig med. Der effektiviseres ikke for at få plads til mere fritid, sjov og ballade. Der effektiviseres for at gøre både den enkelte og samfundet endnu rigere, som skatteministeren sagde. Der effektiviseres også for … ja, for at effektivisere. Troen på effektivitet er blevet den nye store overbevisning og det nye ideal i alle hjørner af dagliglivet. Effektiviteten kender ingen grænser. Man kan altid blive mere effektiv og bruge tiden bedre. Effektiviteten kan måles ved at sammenligne tallene mellem før og efter. Er vi blevet hurtigere siden i går? Er vi blevet rigere siden i fjor? Er vi blevet lykkeligere siden 1970’erne? Der kan måles på hvor meget og hvor hurtigt, men det er svært at måle på hvordan. Den enkelte bliver rigere ved at arbejde mere, siger regeringen. Effektiviteten skaber rigdom. Men bliver livskvaliteten bedre af den grund?

Kvantitet tæller mere end kvalitet, og sådan har det længe været i vores del af verden. Nu har vi så også fået teknologi, der gør det muligt at tælle endnu hurtigere, mere og mere nøjagtigt. Vi har samtidig opdyrket et samfund, hvor måling, kontrol og regnskab er de vigtigste styringsredskaber. Det er tallene og præcisionen, der tæller – ligesom i sport. I topfodbold er det jo i sidste ende kun antallet af mål, der tæller, uanset kvaliteten af tekniske præstationer på banen. I professionel cykelsport er det hastigheden, der tæller, også selvom publikum og investorer tiltrækkes af de intense og teatralske præstationers kvalitet. I konkurrencen om investorer og publikum handler det om at presse hastigheden og antallet opad – ofte med dopingskandaler, sportsskader og kedelig fodbold til følge.

Vi skal arbejde mere og hurtigere, så det kan måles på målscoringsresultaterne og bruttonationalproduktet.

Hastighedsmålinger handler i dag om den enkeltes personlige sekunder – i computerbranchen også om nanosekunder. Den slags nøjagtighed er selvfølgelig kun muligt i kraft af den digitale teknologi, men den påvirker også vores helt udigitale og menneskelige liv og kroppe. Tid er ikke kun målingsredskab for præstationer, men også et vigtigt styringsredskab. Takket være den teknologiske præcision, som nu er mulig, er tidens taktstok et helt grundlæggende globalt regeringsværktøj. Tiden fungerer som social puls og takt. Sat elektronisk i system kan den synkronisere en civilisation, der dækker flere kontinenter.

I gamle dage var takten lokal og ikke særlig præcis. Fælles aktiviteter blev synkroniseret med hjælp fra naboens hanegal ved solopgang, og senere også fra fabriksfløjten og uret på kirketårnet, rådhuset eller banegården. Tidsmålingen var ikke særlig nøjagtig, men kunne bruges til at synkronisere samarbejdet lokalt, så maskiner og kroppe kunne starte og stoppe samtidig. På slagmarken var der trommesalver og trompetfanfarer, så soldaterne kunne slås i takt. Helligdage og nationale fester blev timet med hjælp fra almanakken, flaghejsninger, kirkeklokkeringning, kanonsalver og fyrværkeri. Der var til gengæld ikke særlig meget individualiseret tidsmåling dengang. Man målte ikke tiden for at optimere egen løbepræstation, læsehastighed eller søvnrytme. Det gør vi til gengæld nu. Inden for de seneste årtier har de fælles ure lidt samme skæbne som telefonboksene. De er fjernet fra det offentlige rum. Tiden er blevet privatiseret. Rådhusklokkerne er borte fra de fleste af radioens sendeflader, frøken klokken er gået på pension, og urene på husfacader og togstationer er ofte gået i stå eller går forkert. Det er ikke kun fordi alle nu har råd til et individuelt og personligt ur på mobiltelefonen, men også fordi den lokale og fælles kropsligt synkroniserede tid er blevet mindre vigtig. Hver mand sin timing. Faste fabriksfløjter er ikke sagen i en flextid, hvor der produceres i takt med efterspørgslen. Tidens rytme er ikke længere et stabilt, lokalt og statsautoriseret taktslag. Der er ikke brug for fælles åbningstider eller synkron industriferie. Tiden siver nu ind i vores kroppe som personlige timemanagere, tidsmålinger og fleksibilitetskompetencer. Det er ikke længere nok at lære klokken og komme til tiden. Evnen til effektivt at styre egen tid skal sidde på rygraden og bygges ind i personlighed og krop. Man skal være sin egen timemanager og effektiv og fleksibel, uanset hvor man er. Så passer man også til den just-in-time-produktion, der i dag sætter det globale tempo: Arbejdet skal udføres i lige netop den takt, der er nødvendig for, at varerne kan lande på kundens bord, når der er brug for dem. Produceres modekollektionen to uger for tidligt eller sent, falder dens værdi. Kommer den for tidligt, koster det ekstra i transport- og lagerudgifter. Kommer den for sent, er den måske blevet værdiløs, fordi kunderne er blevet trætte af trenden, eller konkurrenten allerede har kopieret den. Præcis tidsmåling er forudsætningen for den globalt synkroniserede produktion, og her er det ikke nok med lokale kirkeklokker. I stedet sættes den individuelle tid af produktionsbehovets timemanager, og den globale tid sættes af digital tidsregistrering, der sammenkæder produktion og handel over store afstande. I modeindustrien kan tøjet nå at blive designet i Europa og straks efter kan knapperne produceres i Kina, mens stoffet bliver indfarvet i Indien og syet i Thailand, for derefter at nå frem til efterspørgslen i butikkerne i Europa inden det er gået af mode. Tiden er blevet mere abstrakt, men også mere målbar. Det er ikke længere den lokale klokker eller nationale statsalmanak, der sætter takten. I dag måles tiden digitalt i verdens finanscentre, og hver især aflæser vi samme digitale takt på bærbart isenkram, der også holder os ajour med regionale tidszoner, sommertid, børnefødselsdage og personalemøder. Inden for den store globale tidsmåling, kan vi på den måde hver især køre flere parallelle tidsrytmer og -regnskaber. Tiden er mere individualiseret, end dengang den var lokalt synkroniseret, men den kan samtidig fungere som samlende faktor for store, løse netværker på tværs af geografiske afstande. Og den kan sørge for, at vi holder os i takt med arbejdsmarkedet.

Flex

På dagens arbejdsmarked har halvdelen af medarbejderne været ansat i samme virksomhed i mindre end to år. Hvis trenden fortsætter, vil mange af os have haft mindst ti-femten forskellige karriereforløb i løbet af et arbejdsliv.9

I 2001 udgav Børsens Forlag en oversættelse af en amerikansk bestseller under titlen Hvem har flyttet min ost. En enestående måde at arbejde med forandring i dit arbejde og i dit liv. I bogen fortæller forfatteren Spencer Johnson en meget enkel og letlæselig fortælling, der nu er oversat til 26 sprog. Fortællingen er gået rent ind hos flere store danske virksomheder, der har anbefalet deres medarbejdere at læse bogen. Enkelte steder har virksomheden ligefrem ladet fremstille et særligt firmaomslag til bogen og uddelt den som læsegave til medarbejderne.

Fortællingen handler om nogle små dværge og mus, der lever i en labyrint, hvor de hver dag finder ost og oplever tryghed. Så en dag mangler osten, og musene og dværgene reagerer forskelligt. Nogle af dem bliver bange og sure, mens andre tager udfordringen op og „flytter med osten“, som der står i bogen. Forfatterstemmen belærer undervejs om at „forandring sker“, og at man skal forvente forandring og ligefrem holde øje med den. Man skal faktisk omstille sig hurtigt til forandringen og selv „flytte med osten,“ og man skal også lære at nyde forandring. Budskabet er, at den som kan omstille sig og tilpasse sig – og ligefrem glæde sig ved det – bliver en vinder. Evnen til at nyde samfundets forandringer, markedets udfordringer og livets omskiftelighed betragtes i dag som en styrke. Fleksibilitet er en dyd. I endnu en amerikansk bestseller har den indflydelsesrige ledelsesguru Stephen R. Covey beskrevet den aktuelle tilstand som konstant foranderlighed, hvor vi alle sammen padler rundt i uforudsigelige og „hvirvlende vandstrømme“. Covey har siden sidst i 1980’erne været en af de mest prominente ledelsestænkere, og hans ideer har sat sig klare spor i personaleledelse, virksomhedsstrategi, personlighedsudvikling og ledelsesjargon. I sine bøger trækker han på religiøse inspirationskilder, særlig mormonbevægelsen eller Sidste Dages Hellige, hvor han selv har fungeret som lægprædikant og teologisk skribent.10 I sin bog om de 7 gode vaner (der siden 1989 er solgt i over 15 millioner eksemplarer, heraf mindst 50.000 alene i Danmark) karakteriserer han ligefrem sine „almene, faktiske, objektive, selv-indlysende“ principper som en „naturlov“. Blandt disse 7 gode vaner er to, som i særlig grad har været med til at berige dansk ordforråd: Vær proaktiv og tænk win-win.

Proaktiv betyder egentlig det modsatte af reaktiv, og dermed noget i retning af præventiv eller forebyggende. I kraft af blandt andet Coveys indflydelse har ordet dog også fået betydningen at komme før de andre og være på forkant med udviklingen. Et dansk firma henviser således til Coveys proaktivitetsbegreb i dets særlige firmafilosofi, og forklarer at „proaktiv betyder mere end blot at tage initiativet. Det betyder, at vi som mennesker er ansvarlige for vore egne liv.“11 Netop denne selvansvarlighed spiller også ind i begrebet win-win, der ligeledes er blevet fast inventar i dansk managementjargon. Win-win betyder egentlig en løsning, hvor alle vinder. I praksis bruges det om en ordning, som gavner alle parter, eller snarere en situation, hvor alle oplever at de har fordele. Ligesom der i selve ordet proaktiv er indbygget et særligt menneskesyn, indeholder begrebet win-win også en særlig grundholdning og et postulat om, at alle kan være på vinderholdet, hvis bare vi er fleksible nok. At være vinder er et personligt valg ud fra universelle principper. Managementkonsulent, tidligere koncernchef og formand for Kompetencerådet Lars Kolind forklarede således for nogle år siden i et interview, at de mest tilfredse og gladeste medarbejdere i meget ringe grad skelner mellem arbejde og privatliv, „og der er det altså det gode ved det, at det i øvrigt også er dem der gør det bedste arbejde for virksomheden – og dermed er det dem der er kandidater til at få den højeste løn. Så alle vinder!“12 Pointen hos både Kolind og Covey er her, at alle kan være vindere, når bare vi selv tager ansvaret, giver den en skalle og er fleksible nok. Dermed er det jo kun de utilfredse, ufleksible og urimelige, som ikke er på vinderholdet – og hvem har de at takke for det?

Da tidligere minister og formand for Dansk Industri, Henning Dyremose, gik af som koncernchef for telefonselskabet TDC (hvis privatisering hans egen regering i øvrigt havde iværksat) indkasserede han omkring 30 millioner kroner efter skat. Det er mere end de fleste når at tjene på et helt liv. Men telefonien er jo blevet bedre og billigere, og dermed er vi ifølge win-win-logikken alle blevet vindere på den historie. Win-win og proaktivitet hører hjemme blandt de sande, evige og universelle moralske principper eller vaner, som skal følges, hvis vi fortsat vil være effektive og skabe vækst, mener Covey. På den måde bliver det turbulente marked og den faste moral de ubøjelige naturfænomener, som det enkelte menneskes behov, personlighed og præstationsniveau må tilpasse sig – under eget ansvar.

Engang var en god medarbejder et stabilt og dygtigt rutinemenneske eller måske en fagligt dygtig og tilregnelig bureaukrat. De senere år har dette billede ændret sig, måske netop i takt med ændringerne i produktionsformen. Den gode medarbejder i dag er først og fremmest omstillingsparat og indstillet på at udvikle sine kompetencer og lære mere hele tiden.

Idealet om fleksibilitet og proaktivitet rækker ud over arbejdspladsen, og omfatter såvel modtagere af overførselsindkomst eller arbejdsløshedsunderstøttelse som skoleelever. Alle disse grupper sættes i en klientrolle, hvor de i forskelligt omfang bliver bedt om at indgå en slags kontrakter med de autoriteter, de er afhængige af: forældre og lærere, chefer eller sagsbehandlere. Kontrakten, der typisk er kortvarig, formuleres ofte, som om klienten eller eleven indgår en aftale med sig selv om at forbedre sig, udvikle sig og selv at tage ansvar for processen. Kontrakten er ikke en gensidig aftale eller handel mellem ligebyrdige parter, men en slags klientforpligtelse, hvor fastholdelsen af rettigheder og muligheder betinges efter forhandling. Sammen med fleksibilitetsidealet betyder disse kontraktforhold, at elever, klienter og medarbejdere lærer at tage ansvar og at tilpasse sig efterspørgslen, frem for at holde sig til bureaukratiske rettigheder, langtidsansættelser og faste overenskomster. Klienter og medarbejdere bliver i disse år „genopdraget“ til at forstå, at rettigheder ikke bare er noget man har krav på. Man skal gøre sig fortjent til dem ved at være fleksibel, proaktiv og ansvarlig. Disse tendenser i forholdet mellem klienter, myndigheder og autoriteter har et særligt ordforråd. Ledelsesretorikken har de seneste ti til femten år været fuld af dinosaurer, beton, supertankere og slanke, muskelspændte gazeller. Gæt selv, hvad der ifølge managementidealerne er bedst og sikrest: en stor supertanker i Øresund eller en højspændt gazelle på savannen? Uanset hvad man personligt måtte foretrække, er det gazellen der klarer sig bedst i managementverdenen, for den kan hurtigt og fleksibelt flytte sig „efter osten“ – derhen hvor græsset er grønnere. Dagbladet Børsen har siden 1995 kåret „erhvervslivets absolutte hurtigløbere,“ de såkaldte gazellevirksomheder. Her er tale om virksomheder „med turbo“ på den økonomiske vækst. Den metaforiske supertanker i Øresund har derimod ingen turbo på og har svært ved at ændre kurs eller vende. Derfor er den blevet et billede på en stagnerende og ufleksibel virksomhed – uanset hvor mange råstoffer den i øvrigt måtte have i lasten. Roskilde Kommunes kommuneplanlægning er et af de steder, hvor supertankeren har været brugt som metafor i strategiske debatter. Embedsmændenes pointe er, „at kommuneplanlægningen er en temmelig tung og langsommelig proces. I Roskilde Kommune vil man gerne være mere fleksible og mere på bølgelænge med planlægningen. Roskilde Kommune har derfor udviklet den traditionelle kommuneplanlægning og valgt at lade en række mindre og hurtigere skibe afløse supertankeren.“13 Den nye kommuneplanlægning har ifølge planlæggerne selv den fordel, at „man kan så at sige sejle den vej, vinden blæser inden for de forskellige strategifelter. Dette er mere optimalt, end hvis man med en stor supertanker hele tiden skal orientere sig i forhold til en samlet vision“. Vil man sejle den vej vinden blæser, kan bureaukrati, stærke overenskomster og juridiske forlig altså være en alt for tung last, som mange ledere, planlæggere og politikere gerne vil kaste overbord. Regler og faste rammer er for dem at se ikke en særlig god ballast, for de vanskeliggør styringsfleksibiliteten. Kortsigtede, individuelle aftaler, få regler og såkaldt værdistyring er langt mere bevægeligt og omstillingsparat. Ny Kalundborgs Kommune har således valgt værdistyring som pejlemærke og styringsinstrument: „Den klassiske hierarkiske organisation styres på regler og kontrol. Værdistyring betyder, at den enkelte medarbejder og leder kender organisationens værdier, strategier og mål og er på den måde i stand til selv at træffe beslutningerne. Opgaven for den øverste ledelse bliver at identificere de fælles værdier samt at fastsætte mål og strategier,“ fortæller kommunens Politiske Styregruppe.14 Stephen R. Covey kunne ikke have formuleret det klarere. Det handler om stærke principper på rygraden frem for regler og den enkeltes ansvar for at være fleksibel og proaktiv i forhold til den øverste ledelses mål.

Hurtig foranderlighed og føjelig bøjelighed er altså blevet styrketræk – både for klienter og ledere. Sådan var det ikke i gamle dage. Engang mente man, at det kun var svæklinge og undersåtter, der var nødt til at løbe, tilpasse sig vindretningen og føje sig. Ledere med magt og ære kunne tillade sig at være stabile, sindige, urokkelige og lidt tunge. Tyngde og ballast var tegn på rigdom og status. Prinserne i børnesangene havde jo mindst tre store skibe i havnen, og de var ladet med tungt guld, sølv og ædelstene. Sådan er det ikke længere. I dag er prinser fleksible og lette. I stedet for at passe på tung ejendom og tælle guld, suser de jorden rundt i hurtige biler og deltager i arktiske ekspeditioner den ene dag og australske sportsbegivenheder den næste. Hellere global satellittelefon, pendlerkort til Singapore Airlines og et Centurion kreditkort end ti tusind tønder fed landbrugsjord, en kiste med guld og et slot. Hvem kan forestille sig den sagnomspundne og korpulente Kong Christian IV haste målrettet af sted til ledelseskursus med en rap lille mappe under armen? I de tider var kropslig, materiel og adfærdsmæssig tyngde tegn på værdighed og magt. Nu om dage handler det om fleksibilitet, hurtige investeringsafkast og flygtige opinionstal. Massemedierne er fulde af statsministre, prinser og administrerende direktører, der løber maraton eller dyrker fitness. De skal være slanke, muskuløst rå, timede og fleksible, ligesom de ideologier de står for. Og i deres kølvandsstribe løber hundreder af fremadstræbende mænd og kvinder, som også vil være vindere og have del i effektiviteten, fleksibiliteten og magten. Anderledes forholder det sig med B-holdet: de langtidsarbejdsløse, der typisk bliver interviewet tungt plantet hjemme i sofaen eller ved det tungt læssede køkkenbord, og ofte også med ganske mange ekstra kilo plantet på sidebenene, befinder sig adstadigt og stabilt derhjemme (hvis de har et hjem), ofte omgivet af en større ballast af nips og poser. Set med fortidigt blik ser disse tunge overførselsindkomstmodtagere rigere ud end den benede, blege og forhastede statsminister på det minimalistiske kontor.

Konstant bevægelse og kommunikation signalerer ikke alene omstillelighed og igangværende læringsprocesser, men også at man har et stort socialt netværk og hele tiden er på vej steder hen, hvor man er uundværlig og har succes. Dette kan iagttages ved almindelig færden i trafikken, hvor det er god stil at være forhastet og udstråle stress i bilen, kommunikere konstant på mobil i toget eller bussen, lytte til elektronisk musik på cyklen og arbejde på computer i flyet. Hvis man befinder sig uden for elektronisk luftrum og uden adgang til web, e-mail eller SMS-beskeder, kan man iagttage tomhedspanikken både hos sig selv og medpassagererne. Den indre hektik og opskruede tidspuls er vanedannende, og frakoblingen fra kommunikationsstrømmene skaber abstinensoplevelser, for ikke at sige angst og følelser af identitetstab. Skal man være langsom med succes, bør man være det på den travle måde, hvor man erklærer, at nu skal man altså have noget kvalitetstid, selvom man egentlig slet ikke har tid. Og så skal kvalitetstiden helst foregå på dyre og privilegerede, fjerne steder såsom spændende ferieøer, familiekurser på højskoler eller ved særlige seminarer med firmaet. Hvis man bare har god tid og er langsom uden kvalitetstid eller eksotiske destinationer, er det snarere tegn på, at man er sat uden for arbejdsstyrken, er syg eller er gået i stå. Derfor haster de fleste hellere videre. Hastighedspresset kan også måles i omgangen med egen krop, for eksempel de midaldrende advokaters, lægers og direktørers frenetiske maratonløb (de prøver måske at leve op til statsministrene og topcheferne højere oppe i systemet) og en masse andre menneskers spinning, fitnessudfoldelser og voldsomme forbrug af præstationsstimulerende kemiske stoffer, fra koffein i cola og kaffe over nikotin, druesukkerenergidrikke, ginseng og guaraná til mere kriminaliserede substanser som speed og kokain. Som også cykelrytterne må erkende, skal der doping til, når vi hele tiden kan blive rigere og mere effektive. Altid under effektivisering, vækst og bevægelse. Aldrig i mål. Det hektiske ræs må dog ikke efterlade sig spor på kroppen. Slidmærker og rynker vidner om alder, nedsat fleksibilitet og konkurrenceevne, både i det speedede arbejdsliv, det effektive dagligliv og på det erotiske marked.

Selvkontrol

Lækker og ungdommelig skal man være. Det er ikke længere nok bare at se lige så ung og løftet ud, som enhver anden husmor-med-au pair i Hellerup, Højbjerg og omegn. For at ligne en vinder skal man desuden også kunne fremvise en let, slank, fleksibel og selvkontrollerende krop. Hellere gazelle end supertanker. Kroppen skal vidne om at man arbejder med sig selv. Foruden fast hud, flotte mavemuskler og baller af stål, skal man have hår på hovedet. Gerne meget. Men også kun dér.

Global påvirkning fra Hollywood-glam, hip-hop-glitter, latinoæstetik, indvandrerkulturer og især fra barberingsgiganten Gilettes reklamemaskine har betydet, at de tidligere så naturgroede vikinger er blevet glathudede fra top til tå – eller rettere fra øjnene og ned. Ved besøg i svømmehallen kan man konstatere et af de største folkelige skift i nyere dansk historie: Glatbarbering og hårafvoksning er blevet en folkebevægelse, og den glatte krop har endegyldigt vundet over naturlig behåring. I et avisinterview om fattigdom i Danmark nævner en kvinde, der lever af bistandshjælp, at hun drømmer om at få råd til barberhøvle. Også mændene drømmer om en glat krop. På Internettet blogger de om rædslerne ved hår på ryggen, og i butikkerne kan man købe hårafvoksningsprodukter kun for mænd. De er så dyre, at en del offentligt ansatte og mange hjemløse dog stadig har hår på kroppen. Men ikke kun de fattige lader stadig kropshåret gro. Ideologisk betinget kropsbehåring kan findes blandt økologiske forbrugere, højskolefolk, islamiske indvandrere, folk på Folketingets venstrefløj – samt hos departementchefer der har siddet i topstillinger helt tilbage fra før nyliberalismens indtog. Kropshårene har her form af ansigtsbehåring hos mænd. Derimod ser det ud til at selv unge kvindelige medlemmer af Enhedslisten vokser læggene og plukker øjenbrynene. Og i det liberale parti Venstre er det ikke muligt at finde en uvokset folketingskandidat med hår på brystet. Hvad handler dette om, ud over kulturpåvirkning, penge og almindelig mode? Det handler om selvkontrol! Det er kendt, at der er en sammenhæng mellem symbolsk og social kontrol og hårets tæmning.15 Derfor tildækker religiøse muslimer håret, og munke barberer håret af. Maskinbarberet hovedhår hos kvinder opfattes som feministisk, og løst, flagrende hår som sexy, mens stramme hårknolde anses for gammeljomfrunalsk. Man skal ikke underkende behåringens betydning eller frisurens kraft. Tænk bare på bibelske Samson, Anders Fogh Rasmussen – og Lykketofts eller imam Abdul Wahid Petersens skæg.

Den intime bearbejdning af hår og krop kan vidne om idealer, magtpositioner og selvkontrol, ligesom omgangen med tid og hastighed også gør det. Timemanagers og familiekalendere er blevet privatlivets effektiviserende styringsredskaber – helt ned i dagligdagens intime detaljer og den enkeltes kontrol med egen opførsel.

Hos konsulentparret Lene Rikke og Bo Bresson er familiens liv organiseret efter et timemanagement-system, som de kalder Familiestrategien.

Familiens timer er inddelt i familietid, arbejdstid og individuel tid. Familien, der også indbefatter fem børn, har mødepligt til den fælles familietid. Det er del af deres familiestrategi: „Familiestrategien er det dialogværktøj, vi bruger til at tale struktureret sammen om den familie, vi har,“ har Bo Bresson forklaret i et af flere interviews, han har givet til pressen om sit ledelseskoncept.16 Familien er organiseret som en virksomhed, hvor medlemmerne sammen har arbejdet sig frem til fælles mission, værdier, vision og målsætning, som de lever efter: „Hvis jeg overhovedet skulle anbefale andre familier kun at gøre én ting, var det at formulere et mission-statement for familien. Ud over at skabe sammenhold hjælper det kraftigt til, at man får prioriteret, hvad man bruger sin tid på her i tilværelsen,“ forklarer familiefaderen. Familien inddeler tiden i moduler for at få en bedre balance mellem de forskellige ingredienser i livet. Bo Bresson mener selv, at han har tre jobs; som far, som management-konsulent, og som familiestrateg i hans eget firma FamilyLab, „som arbejder med at hjælpe familier og virksomheder med at skabe balance mellem familie og arbejdsliv.“ Metoderne er de samme, som han bruger i sin egen familie. Også parforholdets tid er der styr på. Det er lagt ind i et særligt modul: „Vi kalder vores onsdag formiddag dig-og-mig tid, hvor vi har hinanden på programmet.“

Det er næppe mange familier i Danmark, der er så konsekvente med tidsledelsen, som de er hos konsulentparret Bresson. Men de fleste af os har vænnet os til et liv med kalendersystemer, tidsskemaer og tidsanalyser. Vi har lært at bruge tiden som rationelt styringsredskab, både til effektivisering af os selv og ledelse af andre. Teknikkerne har vi blandt andet fået fra ledelsesguruer og rationaliseringseksperter som Covey og Bresson. Management har i over hundrede år været en industriel hjælpedisciplin, men nu er den blevet mainstream og en del af hverdagslivet og den almene kultur i Danmark. Det er ikke længere kun ingeniørerne, der skal være effektivitets- og rationaliseringseksperter. Det skal vi alle sammen.

I 1990’erne udkom en række bøger, der fastslog at tiden er den primære konkurrence-faktor.17 De påstod, at over 90 procent af mange industriers produktionstid er spildtid, og talte for en forøgelse af produktionshastigheden. Det handlede om at komme først på markedet med et produkt, og jo tidligere man afprøvede et produkt, desto tidligere lærte man af sine fejl og kunne derfor stå med den bedste vare, når produktet slog bredt igennem på markedet. Det gjaldt med andre ord om at løbe hurtigere for at komme før de andre. Men samtidig gjaldt det også om at komme på markedet lige netop til rette tid, når behovet var der. For at kunne leve op til disse mange krav og opnå den bedste timing, begyndte mange virksomheder at trække på eksperter i markedets omskiftelighed. Konsulentbranchen boomede med økonomiske fremskrivninger og indsigter i fremtidens markeder, og der blev trukket godt på rationaliseringsog organisationsrådgiverne. I dag kaldes rationalisering og effektivisering af organisationer og arbejdsgange ofte for lean – altså slanke – projekter. Slankheden opstår, når „fedtet“ skæres af supertanker-dinosauren og kun den smækre gazelle står veltrimmet tilbage. Formålet med lean-projekter er at reducere produktionens gennemløbstider og højne produktiviteten og kundetilfredsheden, så der kan spares på ressourcerne og tjenes flere penge. Ligesom anden effektivisering er lean et uendeligt projekt, for det kan altid gøres endnu mere effektivt. Her forklaret i Berlingske Tidendes Executive-klumme af en topledelsesrådgiver: „Først når Lean og løbende forbedringer er blevet forankret som en naturlig del af samtlige medarbejderes hverdag, er Lean reelt implementeret. Men rejsen er ikke slut! Den slutter aldrig […] Det er nemlig først når organisationen erkender, at det altid kan gøres bedre, at den begynder den stabile produktion af topresultater, der kendetegner verdenseliten[…] For hvis det ikke både er sjovt, meningsfuldt og berigende for den enkelte medarbejder at udnytte sit fulde potentiale samtidig med at han eller hun bidrager til en fælles succes – så ved jeg ikke hvad det er“.18 Altså endnu et eksempel på win-win, hvor alle vinder på, at alle effektiviserer. Det er næsten ikke til at se, at udnyttelsen af det „fulde potentiale“ handler om den enkelte persons evne til at spare, undgå spild og presse egne præstationer, for her er det sat videnskabeligt i system og beskrevet i en sporty jargon. Analyser af arbejdsgange og tidsforbrug skal bidrage til den systematiske tidsrationalisering og effektivisering, der efterhånden har bredt sig til alle områder af dagliglivet. Nogle hyrer en personlig coach – eller træner – til at få styr på tidsforbruget. Andre lytter blot til de trendanalytikere, der på morgen-tv fortæller, om man for tiden bør speede op eller stresse af. Mange af os sidder sent søndag aften og ajourfører kalendere med familien for at kunne time, effektivisere og synkronisere aktiviteterne på den mest rationelle måde. Vi har måske købt en af de familiekalendere, som efterhånden fås i alle papir- og boghandlere, så børnenes tidsplanlægning også kan indregnes. Selve evnen til at være tidsligt bevidst, selvkontrolleret og rationaliseringsdygtig kan ikke læres tidligt nok. Den er ikke alene blevet en vigtig ingrediens i enhver virksomhedsstrategi, men påvirker også vores syn på børneopdragelse og smitter af på alle dele af tilværelsen. Købmandsskolen i Århus har eksempelvis indført, at de unge ved hjælp af deres studiekort stempler elektronisk ind og ud af skolen som på en fabrik. På den måde tager registreringspligten ikke tid fra undervisningen. Det er en meget lean strategi, der samtidig opdrager eleverne til tidsbevidsthed. Inspektøren har til medierne udtalt, at den effektive ordning sparer ressourcer, fordi hver lærer tidligere brugte omkring fem minutter på registrering dagligt. Ud over denne tidsbesparelse er det sandsynligt, at ordningen lærer de unge at møde op og bruge tiden effektivt.

Der er turbo på, for vi er alle pålagt ansvaret for at have styr på os selv, udnytte vores eget potentiale og ikke spilde tiden. Det kan næsten ikke formuleres klarere end regeringens Globaliseringsråd gjorde i 2006: „Alle skal tage et ansvar og være parate til fornyelse og omstilling.“

Ansvarlighed

Et af de steder, hvor alle på det tidspunkt allerede havde taget et ansvar og omstillet sig ganske meget, var hos ingeniørfirmaet Danfoss. I 2006 kunne computersoftware firmaet Microsoft berette, at de sammen med Danfoss havde udviklet og indført et SmartWorker-koncept, for at udnytte medarbejdernes personlige ressourcer bedre. Kurset kombinerede vidensledelse og forbedrede itkompetencer med anvendelsen af Stephen R. Coveys principper.19 „Danfoss IT valgte – som pilotprojekt – at fokusere på et indsatsområde, der blev defineret som ‘Personal productivity’.“20 Mellem september 2004 og januar 2005 deltog 320 it-medarbejdere i endagsworkshops med „en træner fra konsulentfirmaet FranklinCovey. Workshoppene var baseret på Microsoft og FranklinCoveys samarbejde om et kursus, der tager afsæt i Outlook og Stephen Coveys bog 7 gode vaner om personlig udvikling og effektivitet. Træningen fokuserede på brugernes arbejdsproces frem for systemernes funktioner. I stedet for at præsentere for eksempel Outlook-applikationen og dens mange funktioner valgte man at fokusere mere på mentale øvelser, der lægger op til at medarbejderne skal tænke over, hvordan de planlægger deres dag og hvordan tingene kan gøres nemmere.“ Ansvaret for bedre effektivitet blev altså lagt hos medarbejderne, og deres evne til at effektivisere og rationalisere arbejdsdagen. Metoden til større effektivitet bestod af kalender- og e-postsystemet Outlook, der produceres af Microsoft med inspiration fra netop det amerikanske firma FranklinCovey, der er en fusion mellem et af verdens førende timemanagement-firmaer og Stephen R. Coveys ledelseskonsulentfirma, der særlig har fokuseret på personlig udvikling. Medarbejdernes personlige holdninger blev derfor et vigtigt element i arbejdet for tidsrationalisering og effektivitet, og det gjaldt ifølge Microsoft „om at finde en metode, som kunne få medarbejderne til at indse, at teknologiens potentiale faktisk ville give dem selv et større potentiale“. Det var da også den enkelte medarbejders omgang med tiden, der optog FranklinCoveys danske filial i deres beretning om seminaret hos Danfoss:

„Tal udarbejdet af konsulentfirmaet FranklinCovey viste nemlig, at kun en tredjedel af ansatte i danske virksomheder planlægger deres arbejdsdag. Samtidig siger seks ud af ti medarbejdere, at de føler sig overlæsset med opgaver og dagligt er stresset. […] Formålet [med kurset hos Danfoss] var at lære medarbejderne gode arbejdsvaner frem for tekniske features i Outlook. Udgangspunktet var Stephen R. Coveys bestseller The 7 Habits of Highly Effective People, der blev omsat til en Danfoss-medarbejders hverdag. Resultatet blev et kursus, der første del af dagen tager udgangspunkt i de ansattes prioriteter i hverdagen – både på og uden for arbejdspladsen. Dernæst hvordan teknologien kan hjælpe til at skabe det fornødne overblik over prioriteringerne.“21 Effektiviseringen af medarbejderne og bearbejdningen af deres holdninger bar ifølge FranklinCovey også økonomisk frugt, og det skete direkte i forlængelse af kurset: „1. januar 2005 sløjfede Danfoss i Danmark den ellers noget så fasttømrede lønberegningsform flekstid. I stedet indførtes værditid og alt arbejde skal i fremtiden klares inden for en 37 timers arbejdsuge.“ På FranklinCoveys hjemmeside forklarer Danfoss IT-chef Kenneth Egelund Schmidt, at: „Værditid belønner resultaterne, ikke antallet af timer ved skrivebordet. Min filosofi er desuden, at man som videnarbejder kun kan arbejde effektivt ti timer om dagen. Disse timer bør bruges på det rigtige.“

Hidtil har alternativet til timeløn eller fleksløn været akkordsatsen, hvor lønnen beregnes ud fra målbare arbejdsresultater snarere end ud fra tidsforbruget. Akkordens fordele skulle være et større overblik over omkostningerne ved selve produktionen og et pres for hurtigere produktionshastigheder. Men af samme grund har akkord også en lidt negativ klang, fordi den kan medføre, at medarbejderne arbejder usundt hurtigt for at nå mere på samme tid og dermed får arbejdsskader. Nu har vi så fået noget, der hedder værditid i stedet for, og selv om det ligner akkorden til forveksling, lyder det i hvert fald pænere. Danfoss’ it-medarbejdere har til deres chef og til kursusarrangørerne fortalt, at „de på baggrund af kurset, der varede én dag, har fået mellem en og ti timer mere til deres rådighed hver dag. Gennemsnittet var 2,6 timer.“

Det kan vist roligt kaldes effektivisering.

Men kunne it-folkene også have hævdet andet? Hvordan ville man stå som medarbejder, hvis man havde svaret, at man ikke havde lært noget af kurset og heller ikke sparet noget tid med SmartWorker-konceptet? Hvordan ville man fremstå blandt kollegerne, hvis man ikke havde lært noget som helst af Coveys visdom om win-win, proaktivitet og de andre principper for effektive mennesker, og at man derfor stadig ville kræve løn for overtid?

Microsoft fortæller på deres hjemmeside om succesen, at „evalueringen, der blev holdt tre uger efter projektets afslutning, viste slående resultater: deltagerne rapporterede om større tilfredsstillelse ved deres arbejde. De følte, at de i højere grad bidrog til virksomhedens mål, samt at de reducerede den tid, der blev brugt på mindre vigtige opgaver.“ Ikke alene har firmaet hermed fået effektiviseret medarbejdernes teknologianvendelse og indført nye former for selvledelse og selvdisciplinering hos medarbejderne. Danfoss IT har også fået ændret aflønningssystemet, så medarbejderne nu selv er ansvarlige for at nå hvad de skal – uden overtidsløn.

Det er en udbredt tendens at indføre „selvledelse“ og lade det være den enkeltes og projektteamets eget ansvar at få produceret tingene til tiden – for en løn der svarer til 37 timers ugentligt arbejde. Mere værdi på samme tid. Som hos Danfoss kan merarbejde så næsten kun forklares med den enkeltes manglende evner til at prioritere sin tid og sit arbejde. Værdibaseret management og tidsledelse er effektiviserende, besparende og profitskabende for virksomheden. Tilmed er mere af ledelsesansvaret blevet fordelt ud til medarbejderne, der bedriver selvledelse ud fra ledelsens principper og retningslinjer og får større personligt medansvar for virksomhedens vækst og resultater. Selvledelse og personligt ansvar hører til blandt de managementprincipper, der er blevet idealer for alting på alle tilværelsens områder. Det kom blandt andet tydeligt frem i statsministerens Nytårstale for 2007, hvor han fastslog at „til nye mål og visioner hører også, at vi påtager os et personligt ansvar“.

Her var statsministeren ganske i tråd med internationale tendenser, der knytter an til nyliberale idealer om frihed og fod under eget bord. Tendenserne har også kunnet ses hos psykologer og organisationsteoretikere, der siden sidst i 1980’erne har lovprist den lærende medarbejder og det kompetente barn, der begge tager personligt ansvar i stedet for bare at gå og vente på input fra omgivelserne. Det gælder også modtageren af overførselsindkomst: „Du og sagsbehandleren skal i fællesskab undersøge, om du kan udvikle din arbejdsevne. Og finde de ressourcer, du har,“ står der i vejledningen til den langtidsledige.22 I den anden ende af samfundet tilbydes et kursus, hvor man for 2.650 kroner på en enkelt dag kan lære selv at tage ansvar og finde endnu flere personlige ressourcer: „Tag ansvar for dit eget liv og karriere – andre gør det ikke for dig. Synes du, at andre er skyld i, at du ikke yder det optimale, mangler overskud og er stresset? Det er måske rigtigt, men der er kun én, der kan ændre på det. Og det er dig selv.“23 Der er altså uendeligt mange personlige ressourcer, som ikke er udnyttet godt nok. De personlige ressourcer er en del af hele samfundets menneskelige ressourcer. Tidligere brugte man begrebet ressource om råvareforekomster og energikilder i naturen. Eller man brugte det til at betegne tekniske muligheder og menneskelige muskelkræfter, der kunne udnyttes bedre.

Nu sidder ressourcerne inde i personens dybder, og bruges i overført betydning om personlige kraftkilder. Dermed er der pres på for at grave i sjælen og se, om der skulle være uanede ressourcer gemt derinde, som kan udvindes og udnyttes i effektiv retning. Lykkes det ikke, må den enkelte leve med dårlig samvittighed, social stagnation eller en følelse af impotens. Den enkeltes eget ansvar kender vi også fra Stephen R. Covey, hvis principper jo netop bidrog til at selvansvarliggøre medarbejdere hos Danfoss. Covey skriver blandt andet at „hver gang vi tænker at problemet ligger ‘derude’, så er det selve den tanke der er problemet“.24 Han mener at udviklingen og succesen altid må komme fra den enkeltes indre, moralske drivkraft. Hvis det går os dårligt, bør vi derfor hverken lægge skylden på gener, social arv, opvækst eller omverden, men i stedet skue proaktivt indad og ændre adfærd, så vi opnår en win-win-situation.25 I sin bog om de gode vaner citerer han den tidligere præsident for mormonkirken E.T. Benson for, at „Herren arbejder indefra og ud. Verden omkring os arbejder udefra og ind. Verden ønsker at bringe folk ud af slummen. Kristus vil drive slummen ud af folk, så de selv kan bringe sig ud af slummen“.26 Dette livssyn deler Benson og Covey med en række indflydelsesrige, moralsk motiverede og nykonservative amerikanske tænketanke, der i nogle årtier har udbredt budskabet om pligt og personlig ansvarlighed og kritiseret kollektive velfærdsordninger og personlig uansvarlighed.27

Også for danske ministre, ledelseseksperter og andre autoriteter er det personlige ansvar tydeligvis blevet en vægtig trossag. Der tales så meget om det, at man næsten skulle tro, at vi levede i et samfund uden personligt ansvar. Vi lever jo trods alt i en moderne retsstat med diverse menneskelige frihedsrettigheder. Der står oven i købet i loven, at man hæfter individuelt for den kriminalitet man begår, og at man stemmer personligt. I vores retssystem har vi ikke tradition for kollektiv skyld eller kollektivt ansvar, men netop for personligt ansvar. Det var også derfor, at man i sin tid ikke kunne dømme medlemmerne af Blekingegadebanden for drabet på en politibetjent.28 Og det er derfor, man heller ikke må udvise en hel indvandrerfamilie af landet, når deres barn begår kriminalitet, men må nøjes med eventuelt at udvise den skyldige. Så når ministre, erhvervsledere og en række psykologiske teorier og managementmodeller alligevel gør personligt ansvar til et særligt og vigtigt tema i disse år, må der altså ligge en helt ekstraordinær pointe heri. Måske deler de Coveys livssyn? Mener de, at det er den enkeltes eget ansvar at være proaktiv og „bringe sig ud af slummen“, og at problemet aldrig ligger derude, men altid inde i os selv? Hvad mener for eksempel Miljøstyrelsen og miljøministeren, når de anmoder befolkningen om formelt at underskrive „en forpligtelse om at nedbringe personligt udslip med et ton“?29 Pointen er næppe, at vi hver især skal spise mindre kål? Det handler om global miljøbelastning fra CO2, der stammer fra især landbrug, transport og industri. Men her er det formuleret som et personligt anliggende, der skal nedbringes i kraft af „den enkeltes ansvar og den enkeltes mulighed for at handle – som udgør det bærende tema i Miljøministeriets og Transport- og Energiministeriets klimakampagne“. Der er forurening i verden, og nu skal vi så hver især lære at tage personligt ansvar for den. Pointen må være, at global opvarmning eller nedkøling kommer inde fra os selv, snarere end fra overordnede og mere komplekse politiske og strukturelle processer. Miljøministeren håber måske at gøre os personligt ansvarsbevidste, så vi selv hver især kan bringe os ud af forureningen og drivhuseffekten?

Et lignende håb driver måske statsministeren, der i den netop citerede nytårstale opremsede en række af velfærdssamfundets grundpiller inden for offentlig forsorg, og så forklarede, at „trygheden må ikke blive en sovepude, der slører den enkeltes eget ansvar“. Budskabet her var nok, at den enkelte har pligt til at klare sig selv ud fra egne ressourcer, så forbruget af de offentlige ydelser kan neddrosles. Det personlige ansvar er tydeligvis et ideologisk flagskib, uanset om drivkraften er moralsk-religiøs som hos Covey eller økonomisk som hos statsministeren. Selvom vort samfund altså bygger på personligt ansvar, er det tydeligvis ikke personligt ansvar nok. Al snakken om ansvar indgår i en værdikamp og i styringsstrategier, hvor opmærksomheden rettes mod den enkeltes potentialer frem for fællesskabsmulighederne. Det havde den konservative britiske premierminister Margaret Thatcher allerede fattet i 1970’erne. Hun sagde engang at „there is no such thing as society“, hvormed hun nok mente, at al snakken om samfundet og det sociale ansvar var ren teori, der blot skulle tjene til at fjerne ansvaret fra den enkeltes brede skuldre. Thatchers sejrrige budskab var, at hver enkelt skulle se at få hænderne op af lommen, være selvberoende og betale mindre i skat, mens snak om samfundet blot ville opmuntre til dovenskab og socialisme. Thatcher havde selvfølgelig ret i at samfundet kun findes som en forestilling om fællesskab, og at man i princippet kunne have helt andre modeller for fællesskabet. For samfundet er der jo ikke – det går ikke rundt på to ben og kan ikke ses eller høres derude.

Kritikken af samfundstænkningen og fremhævelsen af det selvberoende menneske er i dag også blevet højaktuelle emner i Danmark, hvor det er blevet almindeligt at høre folk sukke over alle de småkriminelle, flygtninge og bistandsklienter, der ælter rundt i fortiden og lægger skylden over på samfundet og en dårlig barndom i stedet for at tage personligt ansvar. Værdikampen handler om at få fastslået nye målestokke for samfundsøkonomien – herunder for offentlig velfærd, overførselsindkomster og arbejdsmarkedsforhold. Men fokuset på det personlige ansvar mærkes også langt ind i privatsfæren. Værdikampen for at skabe og fastholde forestillingen om det selvberoende menneske omfatter efterhånden en varieret borgerlig folkebevægelse af selvudviklingstilbud og træning i selvkontrol, som de fleste af os er med i når vi for eksempel investerer i personlige fitness-coaches, særlige ledelsesuddannelser, astrologiske højskoleophold, meditation på aftenskolen eller NeuroLingvistisk Programmeringstræning (NLP).30 Vi udvikler egne ressourcer og har lært at anskue os selv som vores egen aktieportefølje, for det „drejer sig om at bevare og forbedre det største aktiv, du ejer – dig selv. […] Det er den bedste investering, vi overhovedet kan gøre i hele vort liv – investeringen i os selv, i det eneste instrument, som vi har fået udleveret til at kunne håndtere livet og til at yde noget. Vi er selve instrumentet for vores præstationer,“ som Covey har formuleret det. Vidste vi det ikke før, så har vi i de senere år lært, at ansvaret for succes findes hos den enkelte selv. På alle niveauer gælder det derfor om at tage ansvar for at forbedre det største aktiv vi har – nemlig os selv. Som det også fremgik af Smart-Worker-forløbet hos Danfoss er personlige kompetencer stadigt sværere at adskille fra de faglige kompetencer. Skal vi klare os godt på jobbet og i livet, må vi derfor hele tiden udvikle på vores indre principfasthed, arbejdsprocesser, effektivitet og læringskurver.

Læring

Læring er siden 1990’erne udråbt som forudsætningen for produktion i det globaliserede og foranderlige verdens- og videnssamfund. Økonomiske vismænd og managementguruer som Covey har i snart mange år hævdet, at tidens høje teknologiske niveau og udviklingen inden for international frihandel og konkurrence har ændret kravene til både ledere og medarbejdere – særlig i de højtudviklede industriøkonomier og lønmæssigt dyrere lande, som for eksempel Danmark og USA.

Politikere og erhvervsorganisationer fortæller, at arbejdsstyrken skal blive bedre til at opfinde, producere og markedsføre nyt på stadig bedre, billigere og hurtigere måder. Det handler om at kunne en masse og hele tiden hitte på nyt og bedre.

Troen på konstant læring, fleksibilitet og udvikling er dominerende i alle dele af det politiske spektrum. Når vi ikke kan være billigere eller hurtigere end asiaterne, kan vi måske være klogere og mere driftsikre? Vi skal som sagt være et førende iværksættersamfund, og „der er ingen grænser for vækst og har aldrig været det. Det er spørgsmål om at tilrettelægge sin produktion på den rigtige måde […] Væksten udfordrer vores evne til at effektivisere og finde på, men der er ikke nogen grænse,“ som skatteministeren sagde i 2006.31 Vi skal hele tiden finde på og forbedre vore aktiver, og det er her læringen kommer ind i billedet. Den grundlæggende præmis er, at det er gennem konstant læring, at vi kan følge med, være fleksible og tilpasse os de mange forandringer, som de aktuelle produktionsformer byder os. Vi kan ikke tidligt nok lære at lære. Derfor tales der om det lærende barn og den lærende medarbejder, og der afholdes kurser om den lærende organisation både i fagbevægelsen og inden for dansk industri. Læring er ellers et ret nyt ord, der faktisk ikke fandtes i Nudansk Ordbog fra 1984. Dengang hed processen indlæring, og det man kunne, når man havde lært noget, hed lærdom. Men siden da har vi jo hentet nye teorier om ledelse og personlig udvikling fra blandt andet USA, og samtidig har vi også fordansket det engelske ord learning. Det nye lærdomsbegreb er anderledes end det gamle, fordi det handler om processen snarere end indholdet. Læring er noget man hele tiden er i gang med, mens lærdom er noget der kan afsluttes og bevares – for eksempel fra skoletiden. Vækst har i dag ingen grænse, heller ikke når det gælder lærdom og nye kompetencer. Mens lærdom var noget man fik i gave eller blev påduttet, er læring noget man selv gør. Læring handler også om personligt ansvar. Derfor har vi fået begrebet ansvar for egen læring, der dækker nødvendigheden af stadigt nye kompetencer koblet med vækstkrav og selvansvarlighed. Læring er også forbundet med de nye kontraktforhold, hvor man forpligter sig på forskellige former for selvforbedring, såsom at begrænse sit CO2 udslip eller at møde til tiden hos sagsbehandleren. I skolerne lærer eleverne skriftligt at opstille deres egne resultatmål og evaluere på egen læringsproces. De indgår som nævnt læringskontrakter med lærerne, forældrene – og ikke mindst sig selv, så de kan udvikle sig og blive dygtigere, og samtidig lære selv at tage gradvist større ansvar for processen.

Netop fordi fokus er på proces frem for indhold, kan der være et element af læring i det meste. Folk, der tror på genfødsel, fortæller, at der kan være læring i et tragisk liv, fordi man så flytter sig og når et højere bevidsthedsmæssigt stade til næste liv. For os andre dødelige kan der være læring i et computerkursus eller i at skrive jobansøgninger. Men der kan også være læring i ulykkelig kærlighed, hvis man kommer ud på den anden side med relevante erfaringer, der skaber personlig og kompetencemæssig vækst. Det, som giver læring i én situation, gør det dog måske ikke i en anden. Det har derfor ingen mening at hævde, at „nu har jeg al den læring jeg skal have“, for læring handler om konstant vækst. I vores vækst- og kompetencesamfund er man på B-holdet, hvis man ikke vil tage ansvar for at lære, udvikle sig og vokse som voksen. Det gælder ikke længere kun for unge mennesker, der er „i lære“ eller for klienter i „revalidering“. Det gælder også chefer. De sejler som sagt på evigt oprørte og foranderlige vande, og selv magtfulde erhvervsledere og politikere skal være læringsparate og indstillet på at sejle den vej, vinden blæser. Magter de det ikke, risikerer de at blive fundet for supertankertunge af investorer og bestyrelser, og så skiftes de ud. Disse ledelsesudskiftninger sker hyppigere end for nogle årtier siden, ligesom frasalg, opkøb og fusioner også gør det. Der er større omskiftelighed og hastighed i alle funktioner, så det gælder for lederne om at vise, at også de er omstillingsparate, selvkontrollerede og under konstant effektivisering og læring. Derfor går de på kurser for at blive endnu bedre ledere. For der er ingen grænser for udviklingspotentialerne. De tager flerårige lederuddannelser på deltid – selvfølgelig ved siden af erfaringsudvekslingsgrupperne og ledernetværkerne og deres daglige arbejde, familietid og maratonløb. De lader sig også evaluere af kolleger og belære af Stephen R. Covey og andre managementkonsulenter. Alt sammen for at udvikle sig og demonstrere at de fortsat investerer i selve instrumenterne for deres præstationer – nemlig dem selv. Kommunikationsdirektør i Egmont, Sascha Amarasinha, har til pressen fortalt, at hun hver tredje måned helliger sig Ehama Instituttets Earth Wisdom i fem dage, hvor hun deltager i en toårig lederuddannelse, „som bygger på ældgammel indiansk visdom“ (men er startet i 1987 i Californien, under ledelse af WindEagle og RainbowHawk, som begge er amerikanere af indfødt indiansk oprindelse). Uddannelsen består af ni moduler, der hver koster 800 euro – altså i alt små 55.000 kroner, og foregår i Danmark.32 Andre danske erhvervsfolk fra blandt andet TDC og Novo Nordisk rejste i 2006 på TimeOut lederkursus arrangeret af blandt andet en jesuitterpater, hvor de gik til messe og vandrede i Frans af Assisis fodspor i klosterbyen Assisi for at lære åndelighed, fred og balance. De danske arrangører bag TimeOut-rejserne nævnte i et avisinterview, at de travle erhvervsledere ellers har svært ved „at finde ro og perspektiv på tingene i en hverdag, hvor kaffepauser er en saga blot“. Kaffepauserne derhjemme er rationaliseret bort, men pusterummene kan så genfindes ved effektiv og lærende langsomhed på et særligt erhvervskursus i Italien.33 På den måde kan de både være i læringsproces, koble af, effektivisere, udvikle teknikker til bedre selvkontrol og skærpe sig til konkurrencen på samme tid.

Konkurrencen

De travle erhvervsledere har ikke alene brug for ån delig læring og effektive pusterum for at klare ræset. De skal også være fremme i skoene og på forkant, for succesen handler i høj grad om timing og marginale forspring: „Ingen virksomhed kan leve af at være ‘god nok’. I takt med den stigende globalisering og den dermed øgede konkurrence skal alle virksomheder konstant blive bedre,“ hævder en global softwareproducent, der er specialiseret i strategisk ledelse.34 Forandring kan i sig selv være værdiskabende, som man så i 1990’ernes Nye Økonomi, hvor informationsteknologien for alvor brød igennem som faktor på markedet, og skabte voldsomt store investeringer i computerbaserede forretninger. Sidst i 1990’erne skete investeringerne så hurtigt, at nogle af firmaerne ikke engang var begyndt at fungere når de blev opkøbt. Det var alene konceptet, navnet og ideerne bag et firma, som tiltrak investorerne. Forandring og tegn på nye ideer kunne dermed i sig selv være værdiskabende – i hvert fald for en stund. Og den stund var lang nok til at skabe et marked med lynhurtige investorbevægelser. I samme periode blev børshandelen for alvor global, teknologibørsen blev konstant omtalt i medierne, og det blev en profession at være daytrader. Den nye økonomi accelererede konkurrencen, og virksomhedsinvestorerne begyndte at forvente hurtigere afkast. Erhvervslederne blev presset til hurtigt at præstere synlig forandring og bevægelse, hvis de fortsat ville tiltrække investeringer til deres virksomheder. Hvis de ikke kunne nå at forøge sit salg, kunne de i det mindste rationalisere og via nyorganisering producere signalværdier, der for en stakket stund kunne betyde en vis værdiforøgelse på markedet. Omstillingsparathed og effektivitet blev i sig selv varer, som enhver privat og offentlig virksomhed skulle konkurrere på. At være et skridt foran var ikke alene en konkurrencedisciplin, men blev i stigende grad også en del af selve ydelserne og varemærket, ligesom hos klassiske modeprodukter. Inden for stadig flere områder skulle der være en nyhedsfaktor, så produktet kunne skille sig tydeligt ud fra alle de andre modeller på markedet. Nyhedsværdien og de små designede forskelle blev vigtigere, efterhånden som gummiskoene, computerne og mælken blev mere og mere homogeniseret og teknisk. Konkurrencen stod på marginalerne – de små prisreduktioner, den hurtigere og nemmere levering, sikkerheden og garantien og smagsvarianterne. Alt hvad der kunne designes og styres var i den forstand blevet til modefænomener. Fra køkkenløsninger til bankkonti. Gårsdagens politiske udmeldinger, forretningsstrategier og cowboybuksesnit er lige så lidt værd som den sne der faldt i fjor. Omskiftelighed, læringsparathed og fleksibilitet er selvstændige kompetencer i den allestedsnærværende konkurrence. Både for ledere og lægmænd. Men lige så vigtigt er det, at man er frisk og modig. Ledende eksperter og politikere har gjort det helt klart, at det gode liv handler om at turde satse – og vinde – stort: „Vi skal sikre en stærk konkurrencekraft, så vi fortsat hører til blandt de rigeste i verden“, sagde regeringens globaliseringsråd i marts 2006. „Danmarks skal i 2015 være verdens mest konkurrencedygtige samfund.“ Midlet til opnåelse af dette mål er flere risikovillige spillere, der tør satse og vinde. Skal man ligge i den internationale superliga, så må man ikke være risikoavers. Forsigtigper er aldrig fremme i skoene eller et skridt foran. Det skal der mod til. Konkurrenceånden og idealet om at turde satse og vinde stort afspejles i politiske tiltag, nye helteskikkelser og i en folkelig spillekultur, hvor der gambles som aldrig før. Dette gælder både en række underholdningsspil, spil brugt til markedsføring og dødeligt alvorligt pokerspil, men også de finansielle investeringers spil og satsninger på aktieoptioner. Den, som intet vover, intet vinder. Derfor er det blevet et nyt personlighedsideal at være risikosøgende og tage chancer. Fra murens fald og frem til 2001 mere end tredoblede staten sine indtægter fra spil.35 Den nye helteskikkelse fødtes i samme periode som en modig iværksætter eller risikovillig venturekapitalist, der går efter guldet, men også kan tåle at tabe: „Iværksættere udfordrer de eksisterende virksomheder og styrker konkurrencen,“ sagde Globaliseringsrådet, og „det skal være nemmere at genstarte efter konkurs“. For hvor der handles, der spildes. Og spilles, det skal der. Jokeren er sådan et spil fra Danske Spil (der før hed noget så monopolagtig trist som Tipstjenesten). Det kan spilles som tillægsspil til Lotto.

Men Jokeren, alias rapperen Jesper Dahl, er også en spiller og populærkulturel helt, der blandt andet har optrådt med poker-programmer i tv. Jokeren bruger i sine musikalske raptekster ordet player – spiller. Her handler det også om spil med høj satsning, hvor det gælder om at erobre og vinde gennem performativt blær og disning af de andre. Jokerens players er „alle os der vil skide på hvad de andre tænker“, som han siger i en af sine tekster. Med højt spil og prangende fremtræden optræder popkulturelle helte som Jokeren som en slags ironiske parodier på tidens fascination af den risikosøgende og regelbrydende iværksætter, eksempelvis inkarneret i erhvervsmanden og grundlæggeren af blandt andet Børsinformation og Cybercity, Klaus Riskær-Pedersen. Han har været erklæret personligt konkurs, er blevet idømt flere års fængsel for bedrageri, mandat- og skyldnersvig i ind- og udland. Alligevel – eller måske netop derfor – fik han rollen som tv-vært og „dommer“ i et reality-show, hvor håbefulde iværksættere konkurrerer, og hans forsøg på at grundlægge et nyt parti blev loyalt dækket i pressen.

Hans opstart af to nye firmaer – et kontorhotel for iværksættere samt et bioteknologisk firma – er også blevet behandlet med seriøsitet af medierne. Iværksætteren Riskær må siges at være en player og entreprenørhelt i de højere merkantile luftlag, hvor Jokeren Dahl er det i de noget mere jordnære gangsta-rappende sfærer. Denne type gambler og opstartsaktør har heltestatus i kraft af tidens iværksætterdyrkelse. Evnen til at udnytte omgivelser og medmennesker hører med til playerrollen, og har i sin kropsliggjorte version en meget maskulin kraft, der til forveksling ligner den charmerende psykopats træk.

Driften mod at realisere sig fuldt, skide på de andre og fokusere på førertrøjen, ligner psykopatiske egenskaber. Symptomerne er blandt andet selvoptagethed, uansvarlighed over for andre, manglende hensyn til sociale normer, utilregnelighed, tro på egen storhed, gode evner til kortsigtet social kontaktskabelse, målrettethed mod egne formål og en effektiv fremtoning. Alt sammen træk, der også kunne være passende for en stærk player. Eller måske en topleder, der sejler på oprørte vande. Ifølge Bedriftssundhedstjenesten har 5-10% af danske ledere psykopatiske træk i et eller andet omfang, modsat 2-3% hos resten af befolkningen.36 Det kræver sit at leve op til alle de krav, der i dag stilles til ledelse, og samtidig også være vinder i konkurrencen og blive endnu rigere.

Hvis man hører til dem, der mener, at lykken er gjort, bare man vinder en stor pengegevinst, er man til gengæld også i risikozonen for at udvikle spillegalskab. Målt ud fra dette ene kriterium, er det måske ikke kun risikosøgende players som Jokeren og Riskær-Pedersen, der befinder sig i den ludomane risikozone.

Hvad med Folketinget, Globaliseringsrådet, Velfærdskommissionen, Dansk Industri og Regeringen? De er alle enige om, at vi alle sammen skal blive bedre til at turde satse. Det kan iværksætterne, og derfor oprettede Regeringen i efteråret 2004 Selvstændighedsfonden, der blev etableret med 30 millioner kroner for at „styrke Danmarks konkurrenceevne ved at påvirke holdninger til og interesse for iværksætteri, selvstændighed og innovation, primært gennem indsats i uddannelsessektoren.“37

Fondens korps af start-up-ambassadører blev sendt ud på en kulturforandrende mission, hvor de skulle „medvirke til at udbrede innovations- og selvstændigheds-kulturen i Danmark“. Som hos andre rigtige helte på mission er disse start-uppere kendetegnet ved særlige evner som allerede kunne spores i barndommen: „Sin første virksomhed startede [han] allerede da han som 7-årig blev kaninavler og senere som 11-årig havde han startet sin tredje virksomhed omkring biavl. Sidstnævnte har senere medført at han nu er Danmarks største biavler,“ kan man læse på ambassadørernes hjemmeside.

Den ideelle, selvstændige iværksætterhelt har ganske som andre heltetyper både handlekraft (= virkelyst) og mod (= risikovillighed), snarrådighed (= selvstændig nytænkning) og kan klare sig mod alle odds (= omstillingsparathed). Det er dette heltebillede, som børn og unge nu skal opdrages til at spejle sig i, „for virkelysten skal allerede stimuleres hos elever og studerende, og de unge skal generelt forberedes på et arbejdsliv på fremtidens arbejdsmarked. Et arbejdsmarked, hvor det både gælder om at være med til at starte nyt og være iværksætter, men også om – som medarbejder – at være selvstændig og nytænkende“, som undervisningsministeren sagde ved skabelsen af et Visionspanel for Innovation og Selvstændighedskultur i Uddannelserne. Iværksætterånden kan ikke indpodes tidligt nok. Idealerne som de unge skal indprentes hedder altså ikke længere det konservative Gud, Konge og Fædreland eller det socialdemokratiske Danmark for Folket. Hverken de gamle konservative eller socialistiske idealer er fuldgyldige i dag. De nye idealer handler heller ikke om udbredelsen af almen dannelse – eller dens modsætning: privilegeret og specialiseret dannelse for de udvalgte, så de kan fastholde magten med hjælp fra de Vises Sten. De nye idealer handler faktisk slet ikke om at besidde dannelse eller viden, men derimod om at have foretagsomhed, initiativ, selvstændighed, virkelyst og især handlekraft og være parat til læring. Når bare disse indre egenskaber og principper er på plads, kommer resten af sig selv. Det handler nemlig om at handle frem for at reflektere: „Det gælder fra 0. klasse til ph.d. niveau, at i stedet for at sidde med bøgerne, så skal man få hænderne op og gøre,“ forklarede en af iværksætterambassadørerne ved et informationsmøde i 2006. Eller som der står med store bogstaver på sloganvæggen i en større dansk televirksomhed: „Action – not words.“ Modstillingen er interessant: dannelse og boglige studier fremstilles som en modsætning til handlekraft – lidt ligesom de gør i Regeringens friskfyrsslogan „fra tanke til faktura“. Det er, som om man ikke kan tænke, mens man handler, eller handle, mens man tænker. I denne modstilling mellem tanke og resultat ligger en anti-intellektualisme, der måske ganske modsat intentionen kan komme til at virke fordummende på et helt samfund. Tendensen har været undervejs længe, og blev fra sidst i 1970’erne diagnosticeret som en postmodernistisk relativisering og svækkelse af forkromet viden om menneskelige forhold. I opgøret med modernismens belærende oplysning og store fortællinger om moral, politik og kunst var det særlig humanistisk og filosofisk viden, der blev mistroet og pillet fra hinanden, og ofte bidrog netop kunstnere og humanister selv til dette „tvivlens projekt“. Derimod stod juristers, økonomers, lægers og ingeniørers teknokratiske viden fortsat stærkt, for den fokuserede ikke på budskab eller indhold, men på virkning, proces og form. DJØF’isering, metode og effektivitetskrav har fortsat styrket disse mere instrumentelle vidensformer. De aktuelle idealer, om at viden er til for at levere forretningsresultater, er et resultat af disse teknokratiske og instrumentelle vidensformers kombination med styringstænkningens store nyliberale fortælling, der tager udgangspunkt i markedet og de tekniske processer, der underbygger det. Fortællingen handler om den selvberoende og handlekraftige entreprenør, de frie markedsmekanismer og vinderånden. Viden er her noget, der direkte kan bruges som værktøj til forbedret forretning – modsat den kritisk-refleksive viden, der forbindes med intellektualisme, langhåret snak og æggehoveder.

I over hundrede år har akademisk viden og faglig uddannelse været forbundet med muligheden for bedre at blive i stand til at handle hensigtsmæssigt og få indflydelse. Folkelige bevægelser – fra grundtvigianismens højskoler til socialdemokratismens folkebiblioteker, folkeuniversiteter og efteruddannelser – har forbundet uddannelse og viden med succes og handlekraft. Boglig viden var nøglen til en række privilegier og en hurtig vej til at samle erfaringer. Også i dag fremhæver både Dansk Industri og en række regeringstalsmænd nødvendigheden af mere viden, men samtidig markedsfører de også entreprenørkulturens actionhelte som forbilledlige for ungdommen. Heltene fremstilles oftest som selvlærte gør-det-selv-folk, der for eksempel har avlet kaniner, spillet computer eller investeret i aktier fra barnsben og er lykkeligt hævet over krav om dannelse og intellektuelle dyder. Der er sågar heltehistorier om players, der har spillet kort hele livet, og nu lever af at spille professionel poker. Så tror da pokker, at mange unge ikke gider at gå længe i skole, når man bliver rigere og har det mindst lige så sjovt uden lærdommens tyngde. Antallet af unge mænd på en række videregående uddannelser er faldet, samtidig med at landet mangler højt kvalificeret arbejdskraft på en række områder. Hvis prestigen, pengene og den maskuline coolness ikke ligger i at vide eller kunne noget svært, men snarere skal findes i hurtig handlekraft på markedet og som player, så giver det mening, at unge mænd ikke vil være skolelærere længere.

Regeringens og Dansk Industris krav om dygtiggørelse og kompetencevækst er dog kun på overfladen i strid med Selvstændighedsfondens budskaber om hurtig handling og færre boglige grublerier. De er nemlig enige om, hvad der er brugbar viden. De vil have flere ingeniører og billige, men dygtige og faglærte håndværkere, men de vil ikke have flere biologiske grundforskere eller humanister med speciale i uddøde kulturer.

Brugbar viden kendes på dens markedsværdi og evne til at skabe hurtige forretningsmæssige afkast. Spørgsmålet er bare, om de unge, der kulturelt opdrages til at „gøre“ frem for at fordybe sig i bøger og viden, nu også vil kunne forstå hvorfor de så skal tage en lang ingeniøruddannelse? Eller bruge årevis på at blive folkeskolelærere på Ny Løn i en offentlig sektor, der ifølge regeringen skal „imødekomme borgernes stigende forventninger til den offentlige service ved at øge kvaliteten uden mange flere offentlige ansatte“?38 Den ringeagt og økonomiske nedprioritering som vises over for intellektuel viden og almendannelse, giver bagslag. Iværksætterhistorierne melder heller ikke noget om alle de skæbner, der uden held har forsøgt sig som pokerspillende players, daytraders eller entreprenører. Hvad sker der, når de som 50-årige opgiver troen på Globaliseringsrådets vision om at det bliver „nemmere at genstarte efter konkurs“?

Managementsproget

De nye idealer sætter sig også spor i sproget med en jargon, der i særdeleshed kan høres i politiske og erhvervsstrategiske ledelsessammenhænge og i diskussioner om styringen af den offentlige sektor. Bundlinje og profit er vel naturligt nok almindelige begreber i dette sprog, men også mere generelt er der sket en managementificering af sproget. Den sproglige forskydning fra lærdom til læring er et eksempel på dette, ligesom den ændrede betydning af ordet kompetence. Kompetence har siden 1600-tallet været brugt i betydningen kvalifikation eller evne. Men i de senere år har ordet fået en ny klang. Kompetence er kommet til at betyde den form for viden, der kan levere resultater „fra tanke til faktura“. Litteraturforskning er derfor ikke nogen kompetence, men blot at sidde med bøgerne. Kommunikationsstrategi er derimod en „kompetence“, fordi den får „hænderne op af lommen“ og skaber målbare salgsresultater. Faktisk udspringer litteraturanalyse og kommunikationsstrategi af nogenlunde samme analytiske metoder, og kommunikationsstrategien trækker stærkt på litteraturforskningens resultater. At kommunikationsstrategi i dag er en kompetence, mens litteraturvidenskab ikke er det, er både udtryk for et nyt vidensbegreb og for den nye sprogbrug, der knytter sig hertil. Det nye kompetencebegreb indgår i det managementificerede sprog som efterhånden kan ses på de fleste områder af samfundslivet, og som nogle måske kender fra spillet Bullshit-Bingo. Bullshit-Bingo er et spil til brug ved jargon-fyldte møder på arbejdspladsen. Deltagerne har hver en spilleplade med fagets mest anvendte popfraser og buzzwords og krydser af på pladen i takt med at mødets talere anvender ordene. Blandt populære Bullshit-Bingo-ord har været implementere, shoppe rundt, team, tovholder, synergi og på sigt. Kompetence og læring hører altså også med på bingopladen, mens lærdom og dannelse næppe kan få plads. For her er nemlig tale om ord, som repræsenterer de sidste rester af oplysningstænkningens idealer om almen oplysning og erkendelse. De idealer står for tiden svagt, og dermed lyder vidensbegreber om lærdom, klogskab og dannelse helt fortidige. Lang mere nutidige og handlingsrettede lyder ord fra sportens univers, og managementsproget er da også fuldt af spillere, trænere (coaches), scoringer, førertrøjer og gule kort. Mekaniske og magnetiske maskinog energimetaforer er også populære, så medarbejdere kan ligesom motorer blive udbrændt og gå i stå eller lade op. De kan også have negative energier.

Den gamle sorte skoles autoritære univers inddrages også, og der tales om karakterbøger, kæp og skammekrog. Også andre magtfulde universer inspirerer denne populære jargon: Krig, troppeformationer og det mandigt rå, hærdede og muskuløst hårde er ofte på spil, og hårdheden kobles ofte sammen med maskuline og seksualsymbolske udtryk, som når det eksempelvis „tager tid at penetrere et nyt marked,“ mens man kan opnå „gennembrud“ når „frekvensen er pumpet op“ og det er en „benhård realitet“ at der er „stærk konkurrence“, mens det alligevel kan lykkes at få investorerne til at „æde det råt for usødet“. Analogien til kønnenes forskellige anatomi og roller i seksualiteten er oplagt at drage, og spejles da også i hårdhedens modstykke, som er alle de bløde værdier i samfundet. Her er for eksempel tale om de formidlende, lyttende, forstående, tålmodige, favnende og lærende egenskaber, der organisk gror gennem kontakt og udvikling – og som erhvervsjournalister flere gange har beskrevet som særlig kvindelige ledelseskompetencer. Det er også disse bløde og kvindeligt receptive egenskaber, der i hovedsagen averteres efter, når der skal ansættes folk i de typiske kvindeerhverv, såsom sygepleje, ældresektor, rengøring og børnepasning. Her er tale om brancher, der tjener til samfundets vedligehold, men ikke decideret innoverer eller udkonkurrerer eller iværksætter eller penetrerer særlig meget. Det bløde forbindes med gennemtrængelighed, mens hårdheden ikke kan blive gennemtrængt. Det er jo netop hårdheden, der selv penetrerer det bløde. Blødheden er altså passiv modtager, mens hårdheden er aktiv og udfarende. Når politikere og ledelsesrådgivere beskriver god ledelse og ideel virksomhed, trækker de på de udfarende, aktive, penetrerende og hårde begreber. Det diskuteres ofte, hvorfor der er så få kvindelige topledere. Managementsproget kunne indikere, at de egenskaber vi lærer at forbinde med lederrollen ikke svarer til de egenskaber, vi sprogligt og socialt har lært at forbinde med kvindelighed. Derimod medfører disse bløde egenskaber, at det selv i hårde brancher forventes at være kvinder, der kan yde noget på de bløde, vedligeholdende, kommunikative og formidlende områder – såsom at bedrive sjælesorg for stressede kolleger eller tålmodigt hjælpe en kunde, der har et særlig besværligt behov (og lige rydde op i firmaets tekøkken, når der er blevet sparet på rengøringsfirmaet). I materialet til et ledelseskursus i en af Danmarks største halvoffentlige virksomheder, indgik for nogle år siden en undervisningscase om selvledende teams. I case-teamet var der en cirka 55-årig kvindelig medarbejder, der havde det med at bage kage til fødselsdage og byde på uplanlagte kaffepauser midt i travlheden. Hun udførte tilsyneladende sit arbejde korrekt, men svækkede effektiviteten og rytmen i arbejdsteamet. Kursusdeltagerne skulle nu vurdere, hvordan denne medarbejder skulle ledes. Det rigtige svar var ikke, at hendes evne til at vise omsorg måske kunne indregnes som del af hendes arbejdsindsats, eller at hendes omsorgsgen kunne forsøges brugt i skabelsen af team-ånd. Det rigtige svar i kursusmaterialets test var, at hun burde forflyttes, afskediges eller outsources, fordi hun var urentabel og underminerede den nye produktionstakt. I den effektiviserede sammenhæng og ud fra profittens hårde målestok, var der ikke længere plads til kaffepauser. Firmaet havde valgt den lidt ældre, postklimakterielle kvindelige medarbejdertype som den character-figur, der skulle illustrere ubrugelige og bløde egenskaber i kursusmaterialet. Det har praktiske konsekvenser, at effektivitetens sprog trækker på de maskulint hårde frem for feminint bløde begreber. Sprog har betydning,39 og det er vel også derfor at det ikke længere er Fremmedpolitiet, men derimod Udlændingeservice, der tager sig af opholdstilladelser, og at skatteministeren i radioen fortæller, at skatteadministrationen hellere vil ses som et serviceorgan end som et kontrolorgan. Når statslige styringsinstanser kalder sig borgerservice er det fordi de ved, at sproget kan smitte af på opfattelse og omdømme, ligesom omgangen med lavprestigegrupper i samfundet også smitter af på dem, der arbejder med dem. Sprogvalg kan være med til at løfte prestigen og magtsignalet gennem brug af hårde begreber, hvor der hidtil har været talt blødt, og det kan være med til at signalere menneskelig nærhed ved at bruge bløde begreber, hvor der hidtil har været talt hårdt. Derfor kalder skattevæsenet sig en service, og rengøringshjælpen kan kalde sig rengøringsagent.

At være lærer var engang hårdt, men nu er det blødt. Noget tilsvarende ser ud til gradvist at ske for de alment praktiserende (men ikke hospitalernes) læger og for sognepræsterne, der engang var hårde autoriteter, men i tiltagende grad også forbindes med blød sjælesorg og omsorgsarbejde. Fire ud af ti præster er i dag kvinder,40 og flertallet af de nyuddannede læger er kvinder – hvoraf et stort antal forventes at nedsætte sig som praktiserende læger.41 Den offentlige sektor – hvor lønniveauet er lavere end på det private arbejdsmarked, og hvor effektiviseringen og besparelserne i særlig grad sker i disse år – er i hovedsagen en arbejdsplads for kvinder lidt oppe i årene. Den offentlige sektor er altså noget af det metaforisk set blødeste (og mest postklimakterielle) vi har inden for erhvervslivet i Danmark.

Den slankes og hærdes og udsættes for hårde målestokke, men rigtig hård kan det offentlige jo aldrig blive, al den stund det jo ikke er privatiseret og ikke drives af profithensyn eller med konkurrence for øje.

Derfor er statussen så lav for nogle af samfundets mest fundamentale serviceydelser, og derfor tillægges de store offentlige kvindearbejdspladser så lidt prestige.

I erhvervslivet kaldes personlige og sociale aspekter ved arbejdet ofte bløde. Hermed menes områder, der ikke kan måles, vejes eller vurderes entydigt, og som derfor ikke uden videre kan sættes på regnskab eller direkte bruges som redskaber i produktionen.

Derimod er penge, der jo både kan sættes på regnskab og direkte bruges som redskab, noget af det hårdeste vi har. Penge er hårde, fordi de er den endegyldige målestok for efterhånden alle aspekter af livet. Selv livet har sin pris, hvilket man kan forvisse sig om ved at tegne en ulykkes- eller livsforsikring.
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