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Forord

Dette speciale markerer afslutningen på næsten ni års studier – inkluderet et par barselsorlove, forældreorlove og erhvervs eventyr.

Speciale tiden har udgjort en spændende, nervepirrende, opslidende og meget lærerig periode, som jeg ikke ville have været foruden. Da jeg genoptog mine studier efteråret 2009 var det som at komme hjem – det føltes godt. 

Der er imidlertid nogen, der har måttet slide for, at jeg kunne hellige mig bøgerne. Nogen, der har måttet tage over, da planlægningen skred og specialet måtte skrives færdig midt i børnehavelukning og ferietid. Derfor skal der rettes en kæmpe tak til min familie og mine venner for at træde til, da det brændte på. 

Til min vejleder Martin Mølholm; tak for gode og lærerige diskussioner, spændende litteratur, ekstraordinær fleksibilitet og allermest din tro på, at projektet kunne lykkes. 

Min største taknemmelighed retter sig selvfølgelig mod Eddi, Phillip og Victor for at give mig tid, rum og motivation til at afslutte ”skolearbejdet”, og for at I trods alt ”forstyrrede” mig indimellem og gjorde det hele lidt sjovere.
Abstract

In the last two decades we have witnessed how social changes have resulted in an offensive of new management concepts and organizational forms designed to make the organization viable under the changed conditions. Roughly speaking, their common aim is to meet the challenges of reconciling the financial commitment of  business and the commitment towards employee wellbeing and satisfaction.

What has especially caught my attention, is how the popular literature presents the human relation to work as being unambiguously positive. Not explicit, but implicit in the premises and rationales, that underlie the positions. Unambiguously positive because the organizational changes obviously do not only result in positive consequences for the development of the organizations but also in consequences for society. Therefore, we see an additional offensive of new management concepts and organizational structures and yet another offensive of observations, theories, tools and even programs that attempt to uncover and face the consequences of the "new working life".
In the thesis I have conducted a discourse analysis of the team-based organization. I have studied, what happens, when the team and organization together constitute the team-based organization, and "team" becomes a metaphor, for how to understand the organization and to be a part of it. To stay in a metaphorical language the "team" teaches us the ‘rules of game’ of the organization. A set of rules describes the rights and limitations of the players participating in the game and the players must follow the rules of employment in a team-based organization. I have therefore made an analysis of how the game in the team-based organization is designed.
 

 


The analysis shows, that the “team” metaphor results in designing a working life, where things, that are not part of the game, are irrelevant to the game. Or in other words, it results in the design of an employee that, popularly speaking, "lives to work". An employee who is driven by the need for community, success, experiences, competition, growth and development – needs that can be covered by the team-based organization, and which obviates life outside the organization. To be part of the team-based organization, employees must “fit in” with the design.

This picture, however, is nuanced by the involvement of other stories about people and employees whose goal in life is not necessarily ultimate development through self-realization. These people identify themselves mostly with conditions outside than inside the organization. Finally, there are people who look at their working life as being one among many communities, as a kind of consumer good, where they can make counterclaims to the organization in order to make room for life outside the organization – also when they are working.
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Indledning

Med argumentation i samfundsmæssige forandringer
 har vi inden for de seneste to årtier oplevet en offensiv af nye ledelseskoncepter og organisationsformer designet til at gøre organisationer levedygtige under de forandrede vilkår. Som de mest fremtrædende fænomener eller tendenser op gennem 1990’erne bør nævnes Værdibaseret Ledelse, Den Lærende organisation samt Teamorganisering. Sidenhen har især også LEAN og Mangfoldighedsledelse fundet deres vej til de danske virksomheder (Elting & Hammer, 2009: 73).  Fælles for dem er, groft sagt, at de sigter imod at imødekomme udfordringerne med at forene virksomhedernes på den ene side økonomiske forpligtelse og på den anden side forpligtelsen overfor medarbejdernes trivsel og tilfredshed (Miller & Rose, 2008: 47). 

Det, der er sprunget mig i øjnene, er især populærlitteraturens
 fremstilling af menneskets relation til arbejdet som værende entydigt positiv. Ikke eksplicit, men implicit i de præmisser og rationaler, der ligger til grund for fremstillingerne. Entydigt positiv, fordi de organisatoriske forandringer tydeligvis ikke blot har positive konsekvenser for udviklingen i organisationerne, men også samfundsmæssige konsekvenser (Miller & Rose, 2008: 45). Således ser vi foruden en offensiv af nye ledelseskoncepter og organiseringsformer, en offensiv af observationer, teorier, værktøjer og sågar uddannelser, der forsøger at afdække og imødekomme konsekvenserne af ”det nye arbejdsliv”. Modsat førnævnte populærlitteratur er det en ”bevægelse”, hvis fokus primært er rettet mod de negative konsekvenser af udviklingen. 

Den altoverskyggende og alment anerkendte konsekvens ved ”det nye arbejdsliv” er, at det for fleres vedkommende fører til mistrivsel, udbrændthed og stress (Rasmussen, 2005: 111). En konsekvens, som indikerer, at der i populærlitteraturens fremstillinger af det moderne arbejdsliv og arbejdsmenneske er nogle menneskelige aspekter, der ignoreres, overses eller ikke kan rummes. Denne antagelse ønsker jeg at forfølge nærmere. Ikke for at adoptere kritisk sociologis ærinde, men for at afdække hvilke mønstre, der tegner sig i populærlitteraturens forsøg på at definere ”det ny arbejdsliv”.

Torben Elgaard Jensen
 siger i en artikel i Fremtidsorientering
: ”Vi har det med at tænke i modsætninger. Det er enten sort eller hvidt. Alle gråtonerne er lidt for komplicerede at beskæftige sig med. Det gælder også, når vi diskuterer arbejdsmarkedet. Vi risikerer at placere arbejdsmarkedets mangfoldighed i en blind vinkel” (Fremtidsorientering 3/2005). Sagt med andre ord, baserer debatten sig om vor tids arbejdsliv sig på enten/eller. Der er ikke noget midt imellem. Ved at afdække nogle af de mønstre, der udgør debatten, er det mit ønske med specialet at synliggøre denne blinde vinkel, så den ikke blot reproduceres igen og igen. 

Den kendsgerning, at nogle koncepter og organiseringsformer opnår en art institutionaliseret standard
, altså at de i brede kredse opfattes som den ”rigtige” måde at organisere virksomheder og organisationer på (Elting & Hammer, 2009: 72), gør dem, jf. ovenstående, interessante at undersøge, da en institutionalisering af et koncept tyder på, at den ”måde” at se verden på, som de forskellige koncepter repræsenterer, sætter sig som en fast struktur i vores samfund og på den måde bliver normdannende. Som rød tråd gennem mit studie, har jeg derfor beskæftiget mig både teoretisk og empirisk med et udpluk af disse koncepter – fordi jeg mener, at det er væsentligt at undersøge, dels hvilke tendenser i samfundet, de bygger deres argumentation op omkring, dels at undersøge, hvordan de reproducerer disse tendenser og eventuelt forandrer samfundet. 

Jeg har i mit speciale valgt at tage udgangspunkt i den teambaserede organisation. Når jeg vælger at beskæftige mig udelukkende med den teambaserede organisation, er det dels fordi dens popularitet synes at være vedholdende, dels for at begrænse opgavens problemfelt og komme i dybden med de implikationer, der knytter sig til betegnelsen ”teamorganisation”. Når team og organisation tilsammen konstituerer den teambaserede organisation, bliver ”team” en metafor for, hvordan vi skal forstå organisationen og for hvordan man indgår i den. For at blive i en metaforisk sprogbrug, siger den noget om spillereglerne i organisationen. Spilleregler opstiller rettigheder og begrænsninger for de spillere, der deltager i spillet, og det er altså de spilleregler, man indstiller sig på som medarbejder eller ”teamplayer” i en teambaseret organisation. 

Specialet antager en empirisk karakter, da jeg vælger at analysere, hvordan forskelligt litteratur italesætter den teambaserede organisation og mere specifikt, medarbejderen i den teambaserede organisation. Jeg undersøger, hvad det er for en medarbejderprofil, der danner sig i samstillingen af forskellige italesættelser og hvilke antagelser om medarbejderen og dennes relation til arbejdet, der eksplicit og implicit kommer til udtryk i italesættelserne. De mønstre, der danner sig, vil jeg løbende diskutere med inddragelsen af relevante observationer, kommentarer og teorier fra supplerende litteratur.  

Problemformulering
Hvis jeg i korthed skal sammenfatte de vigtigste pointer fra ovenstående overvejelser om specialets formål, lyder det således:

Jeg ønsker med udgangspunkt i litteratur om den teambaserede organisation at afdække nogle af de mønstre, der tegner sig i ”kampen” om at definere ”det nye arbejdsliv” med fokus på ”den moderne medarbejder”. Spørgsmålene, der vil blive besvaret er:


Rapportens struktur

I det følgende beskriver jeg kort rapportens overordnede struktur for at anskueliggøre, hvilken rolle de enkelte kapitler har; hvad de indeholder samt hvordan de står i forhold til hinanden.

Teori og metode

I dette afsnit kobler jeg først og fremmest valg af teori sammen med min undren og problemformulering. Dernæst afdækker jeg diskursteoriens begrebsapparat. Jeg kobler ligeledes teorien til dens overordnede paradigme, som er socialkonstruktivismen. Dette afsnit indeholder overvejelser omkring forholdet mellem teori og metode, min rolle som forsker samt det sandhedskriterium, specialet skriver sig ind under. I analysestrategien operationaliserer jeg min teori og metode i forhold til de refleksioner, jeg har gjort mig herom. Kapitlet afsluttes med en præsentation af min empiri samt kriterierne for udvælgelsen heraf.

Historie-kontekst-diskursorden

Dette afsnit tjener det formål at danne et grundlag for min empiriske analyse. I afsnittet afdækker jeg en del af den teorihistorie, den teambaserede organisation skriver sig ind i. Feltet er bredt, så jeg inddrager naturligvis kun de ’pejlemærker’, der leder hen mod den teambaserede organisation, som den fremstilles i dag, og som derfor er relevante for forståelsen af den. 
Analyse og diskussion

Analyse og diskussion udgør et kapitel. Jeg bruger begreberne fra diskursteorien til at analyser, hvordan litteraturen om den teambaserede litteratur italesætter det ny arbejdsliv og vigtigst af alt medarbejderen. De mønstre, jeg finder i analysen, vil så løbende blive diskuteret med inddragelsen af det, jeg i den forbindelse kalder ’kommenterende litteratur’. De konklusioner, jeg kommer frem til udgør grundlaget for den egentlige besvarelse af konklusionen.

Konklusion 

Jeg besvarer spørgsmålene i problemformuleringen og forholder mig i øvrigt til problemstillinger fra indledningen.
Teori og metode

Som antydet i indledningen tager min interesse for den teambaserede organisation udgangspunkt i en kritisk indstilling over for ”taget-for-givet” viden. Jeg har antaget, at litteratur om den teambaserede organisation benytter en bestemt italesættelse af verden og særligt mennesket i verden. En italesættelse, jeg mener, det er muligt at ”trævle op” og problematisere/diskutere - og dermed skabe mulighed for alternative italesættelser. I denne formulering ligger nogle implicitte valg, som jeg i dette kapitel folder ud.

Mine valg

At den måde, vi taler om verden på, er med til at konstruere verden, er selvsagt ikke min egen opfindelse. Det er derimod en af grundpræmisserne indenfor det videnskabsteoretiske paradigme, der betegnes socialkonstruktivisme
. At det er muligt at dekonstruere og analysere italesættelser af forskellige fænomener med det formål at problematisere/ diskutere dem, er imidlertid et diskursanalytisk ”projekt”, et projekt med rødder i socialkonstruktivisme. Rammen for dette speciale er således socialkonstruktivistisk med diskursanalysen som det teoretiske fundament - med de særegenheder, det bærer med sig. Roar Hagen siger om videnskabeligt arbejde; ”Et samfunnsvitenskabelige arbeid har tre elementer; teori, empiri og for det tredje en refleksjon av forholdet mellom teori og empiri betegnet som metode, metodologi eller vitenskapsteori” (Hagen, 1997: 3). 
Det særlige ved en diskursanalytisk tilgang er imidlertid, at den på én gang udgør teori og metode. Den er altså ikke at forveksle med teori og metode i klassisk forstand, som model og teknik, men må snarere opfattes som en pakkeløsning; ”I diskursanalyse er teori og metode altså kædet sammen, og man skal acceptere de grundliggende filosofiske præmisser for at bruge diskursanalyse som metode i empiriske undersøgelser.” (Jørgensen & Phillips, 1999: 12).  Ved at vælge en diskursanalytisk retning lægger jeg mig således fast på, indenfor hvilke rammer min undersøgelse skal læses og ikke mindst bedømmes, ligesom jeg sætter nogle begrænsninger for, hvad undersøgelsen kan sige noget om og hvordan den kan sige noget om det. Nærværende kapitel skal læses som en redegørelse for, hvilke valg, jeg har truffet i forhold til min problemstilling og indenfor rammerne af de diskursanalytiske præmisser.

Kapitlet indeholder en redegørelse af Ernesto Laclau og Chantal Mouffes Diskursteori, overvejelser om socialkonstruktivismen som den videnskabsteori, specialet skrives indenfor samt en analysestrategi, herunder mit valg af empiri. 

Det diskursanalytiske felt

Marianne Winther Jørgensen og Louise Phillips fremhæver i bogen Diskursanalyse som teori og metode (Jørgensen & Phillips, 1999) tre diskursanalytiske tilgange; Diskursteorien af Ernesto Laclau og Chantal Mouffe (Laclau & Mouffe); Kritisk diskursanalyse af Norman Fairclough samt Diskurspsykologien af Jonathan Potter og Margaret Wetherells. Fælles for dem er deres målsætning om at lave kritisk forskning, og at denne målsætning har rødder i socialkonstruktivistiske
 præmisser samt poststrukturalistisk tegnforståelse, mens blandt andet deres diskursbegreb og deres analytiske fokus placerer sig forskelligt (Jørgensen & Phillips, 1999: 11, 28-30). Fokus spænder fra hverdagspraksisser –og diskurser til, hvilke abstrakte diskurser, der eksisterer i et samfund på et bestemt tidspunkt eller inden for et bestemt socialt område (Jørgensen & Phillips, 1999: 30). Relateret til sidstnævnte, har jeg valgt en diskursteoretisk tilgang, da dennes kritiske sigte er det, der bedst stemmer overens med opgavens formål, som det er formuleret i indledningen. Dette skulle gerne blive tydeligt i redegørelsen af især diskursteoriens politiske begreber.    

Diskursteorien som teori og metode

Laclau og Mouffes diskursteori bygger på en sammentænkning af marxisme og strukturalisme/poststrukturalisme. Marxismens fokus på det sociale og strukturalismens teori om betydning forenes sådan, at hele det sociale felt, ikke blot sproget, forstås som et væv af betydningsdannelsesprocesser (Jørgens & Phillips, 1999: 35). Verden opfattes som ustabil, flertydig og kaotisk og stabiliserer sig kun i kortere tid, i kraft af konstruerede betydninger, der giver en forbigående struktur og orden. Forbigående, fordi betydningerne konstant er til debat og under forhandling. Det kan altså kun lade sig gøre at skabe et øjebliksbillede af betydningsstrukturen og ikke et endegyldigt overblik. 

Diskursanalytikerens opgave er at følge kampene om at etablere entydighed i det sociale på alle niveauer samt at lokalisere, hvornår eller hvordan nogle betydningsstrukturer bliver så konventionaliserede, at vi opfatter dem som naturlige (Jørgensen & Phillips, 1999: 34). Det interessante i nærværende sammenhæng er altså ikke det, der italesættes, den teambaserede organisation, men den der italesætter, i dette tilfælde litteratur om den teambaserede organisation; hvordan reproducerer og eventuelt forandrer litteratur om teambaserede organisationer eksisterende betydningsstrukturer indenfor det sociale område, der hedder arbejdsliv? Oversat til Laclau og Mouffes terminologi, forklares den diskursive proces sådan her;”Vi kalder enhver praksis artikulation, som etablerer en relation mellem elementer på en sådan måde, at deres identitet omdannes som resultat af den artikulatoriske praksis. Den strukturerede totalitet, der er resultatet af denne artikulatoriske praksis, kalder vi diskurs. For så vidt, som de differentielle positioner artikuleres inden for en diskurs, kalder vi dem momenter. Derimod kalder vi enhver forskel, der ikke er diskursivt artikuleret, for element.” (Laclau & Mouffe, 2001: 105) (på dansk v. Jørgensen & Phillips, 1999: 36). 
Det interessante for Laclau og Mouffe er at undersøge, hvordan dominerende diskurser reproduceres, forandres eller helt forkastes i vores artikulatoriske praksis og dermed hvordan samfundets indretning reproduceres eller forandres (Laclau & Mouffe, 2001: 96). Formuleret på en anden måde; at undersøge hvordan vi skaber samfundet på en bestemt måde og dermed udelukker alle andre måder (Jørgensen & Phillips, 1999: 47). For at komme det nærmere, redegør jeg i det følgende for, hvordan diskurs, samfund og subjekt
 er knyttet til hinanden i diskursteorien. Jeg behandler først diskursbegrebet for herefter at redegøre for deres teori om det sociale, deres subjektopfattelse og slutteligt deres politiske begreber. Denne fremgangsmåde skal ses som mit forsøg på at arbejde mig ”ned” i teorien. Min praktiske anvendelse af diskursteorien præsenterer jeg som nævnt i min analysestrategi som afslutning på kapitlet. 

Diskurs og diskursivitet

Diskursbegrebet er diskursteoriens hjørnesten, hvorfor det er naturligt at starte her. Jeg er stødt på mange forskellige måder at forklare diskursbegrebet på; nogle simple, nogle mere omfangsrige. Lalcau og Mouffe har flere definitioner, foruden ovenstående; ”an articulatory practice which constitutes and organizes social relation” (Laclau & Mouffe, 2001: 96) og ”a system of differential entities” (Laclau & Mouffe, 2001: 111). Niels Åkerstrøm definerer det som ”en strukturel helhed af forskelle” (Andersen, 1999: 89). Hos Jørgensen og Phillips støder man på forskellige definitioner som ”En fastlæggelse af betydning inden for et bestemt domæne”, ”…en reduktion af muligheder”, ”en lukning, et midlertidigt stop i tegnenes betydnings-glidninger” (Jørgensen & Phillips, 1999: 36-37) Diskursbegrebet lader sig altså ikke sådan forklare ”af sig selv”, men kræver følgeskab af andre begreber for at give mening. Diskursen besidder ikke noget selv, der adskiller sig selv fra en omverden (Andersen, 1999: 89). En yderligere forklaring af den diskursive proces giver således bedre mening end en forklaring af diskursbegrebet selv. 

Diskursen er et resultat af en artikulation, hvor givne elementer (fx begreber, subjekter, teknologier, handlinger og hændelser) sættes i bestemte relationer til hinanden, hvormed de fikseres som momenter i en diskurs. Både elementer og momenter skal her forstås som tegn i strukturalistisk forstand; ”The sign is the name of a split, of an impossible suture between signified and signifier (Laclau & Mouffe, 2001: 113). Men hvor elementer er flertydige, er momenter, i form af deres fiksering, entydige. Som udgangspunkt er alle elementer forskellige, men den forskellighed ophæves, når elementerne sættes i den ækvivalente relation, tilhørsforholdet til den diskursive struktur giver (Andersen, 1999: 95). Det er således i den konkrete artikulation, at betydning opstår og diskursen kan som sådan ikke forudsige artikulationer, da de i princippet aldrig er helt de samme (Andersen, 1999: 90). Sagt med andre ord, er det diskursens ufuldstændighed, der gør artikulationer mulige. Kunne diskursen lukkes helt om sig selv, ville alt blot blive repetitioner af allerede eksisterende strukturer (Laclau & Muffe, 2001:134). 

Artikulationer er således kontingente, mulige men ikke nødvendige, hvorfor elementer i teorien kan sættes sammen i et utal af formationer med et utal af betydninger til følge.
 En fiksering af elementer til momenter sker ved, at diskursen udelukker alle de andre betydninger, et tegn måtte have i andre sammenhænge. Man kan sige, at den ”uafgjorte struktur i diskursen fremtvinger artikulation, som det der skal stoppe glidninger og afgøre det uafgjorte uden dog nogensinde at kunne gøre det endeligt.” (Andersen, 1999: 90). At elementerne optræder som momenter i forskellige diskurser er indgangsvinklen til at forstå de diskursive kampe, der finder sted mellem diskurserne om ”den rette betydning”. I den sammenhæng spiller begrebet flydende betegner en central rolle.

En flydende betegner er et element, der i høj grad er åbent for forskellige betydninger, og som forskellige diskurser kæmper om at artikulere på netop deres måde, og dermed give en bestemt entydig betydning, en midlertidig fiksering (Laclau & Mouffe, 2001: 113). En flydende betegner kan samtidig fikseres som ”forankringspunkt” indenfor bestemte diskurser, som et slags privilegeret tegn, de andre tegn ordnes omkring. Men hvor forankringspunkt henviser til et krystalliseringspunkt i den enkelte diskurs, henviser den flydende betegner til den kamp, der foregår om vigtige tegn i mellem diskurser (Jørgensen & Phillips, 1999: 39). Der eksisterer nogenlunde det samme forhold mellem flydende betegnere og forankringspunkter, som mellem elementer og momenter. En flydende betegner er et privilegeret element, som i forskellige diskurser optræder som forankringspunkt, som privilegeret moment – det moment, der så at sige gør diskursen mulig. 

Forankringspunktet er et slags systeminternt centrum, som dog, da det jo er en intern konstruktion, i sig selv er i risikozonen for at blive gjort til genstand for kamp, når det artikuleres i andre diskurser (Andersen, 1999: 91). Det er fraværet af et privilegeret centrum der gør en endelig totalisering, en fastlåsning af betydning, umulig; ”Society never manages to be identical to itself, as every nodal point is constituted within an intertextuality that overflows it” (Laclau & Mouffe, 2001: 113).  

De kun delvise fikseringer af betydning producerer et overskud af betydninger, Laclau og Mouffe bruger betegnelsen, at alle sociale identiteter er overdeterminerede, jf. ovenstående citat. De muligheder, diskursen udelukker, kalder Laclau og Mouffe det diskursive felt (Laclau & Mouffe, 2001: 111), (Jørgensen & Phillips, 1999: 38). Det hedder det diskursive felt for at understrege, at de elementer, der endnu ikke er fikseret i en diskurs, ikke er ikke-diskursive (Laclau & Mouffe, 2001: 111). De befinder sig blot i et ufikseret felt; ”Ved hjælp af sondringen diskursivitet/diskurs kan diskurs studeres som en aldrig tilendebragt fikseringsproces, som finder sted gennem artikulation i et felt af diskursivitet med flydende relationer.” (Andersen, 1999: 90).

Det diskursive felt fungerer som diskursens konstitutive ydre, idet diskursen konstituerer sig i forhold til de betydninger, der udelukkes fra diskursen. Det muliggør diskursen. Det diskursive felt er imidlertid også det, der umuliggør diskursen, da diskursen jo altid er i fare for at blive undermineret af andre diskurser i det diskursive felt (Laclau & Mouffe, 2001: 111) dette bliver tydeligt, når jeg senere i kapitlet beskæftiger mig med diskursteoriens politiske begreber.

Indtil videre er det diskursive grundlag skabt til viderebringelse til en bredere forståelse af diskursteorien. For der er selvfølgelig en mening med disse diskursive processer, som lige beskrevet. Dette bliver tydeligere, når de sættes i en ”social kontekst”.  Indtil videre er det billede, der er skabt, at man ved at sætte bestemte elementer i relation til hinanden, konstituerer en bestemt betydning af de elementer, ligesom man udelukker en anden. Fikseringen er dog aldrig total og forandringer opstår, når strukturen i diskursen bryder sammen som resultat af en artikulatorisk kamp med andre diskurser om at skabe entydighed. En diskursanalyse er da en analyse af konkrete artikulationer, som eksempelvis litteratur om teambaserede organisationer.

Teorien om det sociale

I foregående afsnit er der muligvis givet det indtryk, at det er sproget og kun sproget, der er organiseret i diskurser. Det er også tilfældet i nogle diskursanalytiske tilgange. I diskursteorien opfattes alle sociale fænomener imidlertid som diskursive og som sådan organiseret efter samme principper som sproget (Laclau & Mouffe, 2001: 113), (Jørgensen & Phillips, 1999: 44). Ligesom tegnene i sproget er relationelt definerede, får også sociale handlinger betydning i relation til andre sociale handlinger. Sociale handlinger er som sproglige tegn kun delvist fikserede og i fare for at blive artikuleret i nye betydningsmønstre. Igen er det dog vigtigt at understrege, at sproglige som ikke-sproglige strukturer er trægt foranderlige, og at det er denne træghed, der gør det muligt, at tale om ”samfundet” som et hele. Pointen hos Laclau og Mouffe er, at vi blot opfører os som om der fandtes en objektiv virkelighed, en på forhånd givet samfundsorden (som marxisterne hævdede) (Laclau & Mouffe, 2001: 98, 114). Vi fødes ind i en verden, hvor rammerne for betydningsdannelse allerede eksisterer, og vi reproducerer for størstedelen disse rammer via vores italesættelser af den, sproglige som ikke-sprolige. Heri består diskursteoriens antiessentialisme; der eksisterer ikke en objektiv verden, vi skal prøve at forstå, men vi agerer i verden, som om der gør (Laclau & Mouffe, 2001: 125). Fordi vi selv er indlejret i diskurserne (som subjektpositioner) kan vi ikke se, at de kunne være anderledes. Dertil kommer, at det er for besværligt at stille spørgsmålstegn ved alting hele tiden, om end nogle vil hævde, at vi gør det i større og større grad. Det er imidlertid en anden snak. 

De tilsyneladende fastlåste strukturer opstår som resultat af det, Laclau og Mouffe kalder hegemoniske interventioner. Hegemoni er et centralt begreb i diskursteorien og vil derfor blive behandlet selvstændigt senere i kapitlet. Nu er og her skal det blot siges, at en hegemonisk intervention forstås som værende den ”operation”, der gør det muligt at afslutte de principielt uafgørlige diskursive kampe, som opstår i samfundet fra tid til anden. Ved hegemoni forstås, at ”alternative virkelighedsopfattelser undertrykkes, og én bestemt opfattelse af verden står tilbage som den naturlige.” (Jørgensen & Phillips, 1999: 48). 

I den forbindelse er det relevant at tale om magt. Hvis ikke, der eksisterede magt, ville hegemoniske interventioner ikke kunne finde sted og i så fald heller ikke en samfundsorden. Magten ses således som værende produktiv for en samfundsorden og ikke undertrykkende, som hos marxisterne. Vi er imidlertid ikke afhængige af at leve i en bestemt orden. Men det er altså så det, der er magtens bagside; at den både skaber en beboelig omverden og afskærer alternative muligheder. ”Objektivitet er aflejret magt, hvor magtsporene er blevet udvisket, hvor man altså har glemt, at omverden er politisk konstrueret.” (Jørgensen & Phillips, 1999: 49). Derfor er diskursteorien, som tidligere nævnt, ikke en klassisk kritisk teori. Dens sigte er ikke at eliminere magten, snarere at synliggøre, hvordan diskursive processer, herunder politiske kampe, skaber den samfundsorden, vi tager for givet.
 

Hvilken plads, subjektet indtager i de diskursive processer samt hvilke muligheder, vi har for at påvirke diskurserne og dermed samfundets indretning, følger i næste afsnit. 

Nærværende afsnit har vist, at ikke kun sproget, men også sociale fænomener følger den diskursive ”logik”. Ligesom sproget fastlåses i midlertidige betydningsstrukturer, er sociale betydningsstrukturer midlertidige. At sociale betydningsstrukturer er delvist fikserede muliggør på en gang forandring og stabilitet i ”samfundet”, således oplever vi og opfører vi os som om, at samfundet findes ”i virkeligheden” og at den orden, der eksisterer, er naturlig. Fra tid til anden opstår der imidlertid åbenlyse kampe, som må ”afgøres” for at genskabe eller opretholde en vis samfundsorden.   

Identitet og subjektpositioner

Diskursteorien behandler individet lidt utraditionelt, da den forkaster den vestlige verdens opfattelse af individet som en autonom størrelse. Hos Laclau og Mouffe sidestilles individet, eller som de benævner det; subjektet, med en subjektposition i en diskursiv struktur, altså defineret relationelt, ligesom de andre momenter i diskursen (Jørgensen og Phillips, 1999: 53);”Subjects cannot, therefor, be the origin of social relations – not even in the limited sense of being endowed with powers that render an experience possible – as all ’experience’ depends on precise discursive conditions of possibility” (Laclau & Mouffe, 2001: 115). Subjektet tildeles nogle positioner af diskurserne, som de nu er tilgængelige på et givet historisk tidspunkt, i en given kultur, indenfor en givet område osv. Til disse positioner knytter sig nogle forventninger om, hvordan man opfører sig; hvad man siger og gør i bestemte situationer (Jørgensen & Phillips, 1999: 53). 

Subjektets identitetsdannelse følger den diskursive ”logik”, som beskrevet tidligere (Laclau & Mouffe, 2001: 121). Ligesom forskellige diskurser giver betydning til forskellige sociale områder, gives subjektet betydning, alt efter hvilket socialt område, det agerer indenfor. Subjektet er derfor fragmenteret, idet det positioneres forskelligt af forskellige diskurser. Først når to modstridende diskurser forsøger at organisere det samme sociale rum, mærker man det. I sådanne tilfælde er subjektet, som ethvert andet tegn, overdetermineret, Laclau og Mouffe vil sige; som udgangspunkt altid; ”Given that none of them manages ultimately to consolidate itself as a separate position, there is a game of overdetermination among them that reintroduces the horizon of an impossible totality. It is this game which makes hegemonic articulation possible” (Laclau & Mouffe, 2001: 122). ”Subjektpositioner, der ikke er i synlig konflikt med andre positioner, er resultat af hegemoniske processer” (Jørgensen & Phillips, 1999: 54).

Laclau og Mouffes opfattelse er, inspireret af Lacan, at subjektet søger identiteten udenfor sig selv, i diskurserne, fordi det søger efter en helhedsfølelse, der er gået tabt ved separationen fra dets mor. De subjektpositioner, vi tilbydes, holdes op imod denne helhedsfølelse og ”afgør”, hvilke subjektpositioner, vi identificerer os med. Men helheden er, ligesom samfundet, en fiktion, en nødvendig horisont eller orden og skal ikke forveksles med, eksempelvis Carl Rogers ”indre kerne”. Subjektets søgen efter helhed, kan nærmere forstås som en slags motor, der bevirker, at identitet, på samme måde som sociale strukturer, aldrig fastlåses (Jørgensen & Phillips, 1999: 55). Identitetens forankringspunkter, de punkter, som andre momenter knyttes til, kalder Lacan mester-betegnere. Sådanne mester-betegnere er eksempelvis ”mand”, ”kvinde”, ”arbejder”, ”dansker” og vil typisk knyttes sammen med andre tegn i ækvivalenskæder, altså kæder, hvor de sidestilles med hinanden. Ækvivalens og differens forklares nærmere i et selvstændigt afsnit.

Som nævnt i et tidligere afsnit, er subjektet ikke passivt, men ikke alle subjektpositioner giver samme rettigheder eller muligheder for at reartikulere diskurser. Dette afhænger af, hvilke diskurser og dermed hvilke subjektpositioner, vi identificerer os med og ikke mindst, hvilke diskurser, der dominerer et givet socialt område (Jørgensen & Phillips, 1999: 68). Herudover åbner Niels Åkerstrøm, i sin læsning af Laclau, op for det, jeg vælger at kalde ”begrænset autonomi”; han siger, at diskursens ufuldendte struktur giver mulighed for, at individet kan agere politisk, altså som en slags hegemonisk agent, som den, der (midlertidigt) fastlåser en bestemt betydningsstruktur: ”Individet kan ikke fuldt gå op i den subjektposition, diskursen stiller til rådighed, men tvinges til at fylde strukturens åbninger ud gennem identifikation, og denne identifikationsproces er netop politisk, fordi den kræver et valg, der ikke kan begrundes væk, et valg der handler om subjektets selv-konstitution.” (Andersen, 1999: 93). Autonomien begrænser sig til, at vi selvfølgelig kun kan vælge mellem de subjektpositioner, der tilbydes os, indenfor de sociale områder, vi bevæger os i. Positionering er således ikke blot et udtryk for subjektive (frie) valg, hvordan man ønsker at konstruere sig selv, men også af hvilke positioneringsmuligheder man får tilbudt.

Opsamlende kan jeg konkludere, at subjektets identitet, ligesom andre sociale fænomeners identitet, er en kontingent og aldrig fastlåst struktur. Subjektet indgår som punkter i de diskursive processer, i artikulationer, hvilket på en gang muliggør og umuliggør en stabil identitet. Subjektet identificerer sig med de givne subjektpositioner i en søgen efter helhed, en helhed, som dog er utopisk. Grundet diskursernes ufuldstændighed, tildeles subjektet en ”vis autonomi” til at træffe valg mellem givne subjektpositioner, men er i sidste ende determineret af de diskurser, der dominerer på et givet tidspunkt. Identitet er således, som samfundet, fuldt ud socialt konstrueret (Jørgensen & Phillips, 1999: 55). 

Differens- og ækvivalenslogikkens funktion

Differenslogikken og ækvivalenslogikken er de to faktorer, der får diskursen til at fremstå som en helhed. 

Deres funktion kan defineres sådan her; “the logic of equivalence is the logic of simplification of political space, while the logic of difference is a logic of its expansion and increasingly complexity” (Laclau & Mouffe, 2001: 130).

Der er en sammenhæng mellem den artikulatoriske praksis og differenslogikken på den måde, at når elementer modificeres til momenter, og disse positioneres via deres forskelsrelationer, som det sker i den artikulatoriske praksis, er det et udtryk for at differenslogikken udfoldes. Differenslogikken skaber social identitet ved at fiksere betydning. 

Ækvivalenslogikken er et udtryk for en modsatrettet strategi, idet den etablerer relationer, der er baseret på lighed – ækvivalensrelationer. Der er imidlertid ikke en simpel lighed mellem disse ækvivalerede elementer, da de kun er ens i ét perspektiv, mens de er forskellige i andre. Ækvivalenslogikken er i den forbindelse tæt relateret til begrebet antagonisme, som jeg redegør for efterfølgende. Her skal det blot siges, at både ækvivalensrelationer og antagonismer, er det, der viser en diskurs’ grænse. En diskurs afgrænses, som nævnt, ved at definere det, som er hinsides disse grænser. Den konstruerer således sin grænse ved at ekskludere en radikal andethed, en anti-identitet– dette er netop ækvivalenslogikkens ”evne”.

Differens- og ækvivalenslogikker er ikke gensidigt udelukkende, tværtimod er der et komplekst samspil imellem dem. En given social identitet vil kunne inkluderes både i en ækvivalens- og differensrelation. Laclau og Mouffe sidestiller begreberne med Saussures syntagme og paradigme; ”we could say, that the logic of difference tends to expand the syntagmatic pole of language, the number of positions that can enter into a relation of combination and hence of continuity with one another; while the logic of equivalence expands the paradigmatic pole – that is, the elements that can be substituted for one another – thereby reducing the number of positions which can possibly be combined” (Laclau & Mouffe, 2001: 130).       

Antagonisme og hegemoni

Som nævnt ovenfor er ækvivalenslogikken og social antagonisme tæt relateret. Antagonisme defineres som; ”a witness of the impossibility of a final suture, is the ’experience’ of the limit of the social” (Laclaus og Mouffe, 2001: 125). Social antagonisme er erkendelsen af, at den sociale orden ikke er total. Antagonisme opstår, når to diskurser forhindrer hinanden i at opnå fuld identitet, idet de forsøger at udelukke hinanden på samme terræn, og dermed blokerer for hinandens fulde udfoldelse (Laclau & Mouffe, 2001: 128). ”Set fra den enkelte diskurs’ side kan man sige, at diskursen ydre – alt det, den har udelukket – truer dens eksistens og entydighed og dermed viser dens eksistens” (Jørgensen & Phillips, 1999: 60). Relationen til ækvivalenslogikken består i, at det er ækvivalensrelationer, der med skabelsen af negationer, skaber sociale antagonismer. Det er dermed også ækvivalenslogik og antagonisme, der gør hegemoni muligt. Hegemoni kan forklares som ”entydighed”. 
Diskurs og hegemoni ligner hinanden, fordi de begge forsøger at fastlåse betydninger, men den hegemoniske intervention foretager denne fastlåsning på tværs af diskurser, der antagonistisk støder sammen. For at den sociale orden kan (gen) skabes, må udfoldelsen af den hegemoniske intervention indbefatte, at uønsket identitet udelukkes (Jørgensen & Phillips, 1999: 60).  Hegemoni adskiller sig altså fra diskurs ved kun at finde sted i et ustabilt terræn; The two conditions of a hegemonic articulation are the presence of antagonistic forces and the instability of the frontiers which separate them…Without equivalence and without frontiers, it is impossible to speak strictly of hegemony (Laclau & Mouffe, 2001: 136). Begrebet dekonstruktion spiller i den forbindelse en vigtig rolle, da det er gennem dekonstruktion, vi kan afsløre hegemoniens konstruktion.
Differens- og ækvivalenslogikken, antagonisme og hegemoni er centrale begreber i Laclau og Mouffes teori, da det er disse begreber, der binder teorien sammen til en almen politisk teori. Det er således også centrale begreber i en analyse, hvor man gerne vil afdække de mønstre og kampe, der udspiller sig indenfor et givet område, såsom arbejdslivet. De vil derfor indgå som centrale begreber i min analyse.

Metaforer 

Fordi jeg i indledningen har lagt op til en undersøgelse af teammetaforens betydning i italesættelsen af en organisation, inddrager jeg her Laclau og Mouffes syn på metaforer. Jeg har kun brudstykker af deres opfattelse, da det ikke er et emne, der optager meget plads i Hegemony and Socialist Strategy. Der er dog nok til, at det kan give en form for mening.

Laclau og Mouffe siger om metaforer, at de ikke skal forstås som en slags ”ekstra-betydning”, som noget der ligger udenfor ”den rigtige” betydning – da denne jo ikke findes. Metaforer er derfor, ligesom andre diskurser, én måde at se verden på, et perspektiv. Metaforer har dog også den egenskab, at man ved at benytte dem, ”afslører”, at det er et perspektiv. De afslører således diskursens kontingens og stiller dermed spørgsmålstegn ved den bogstavelige karakter der knytter sig til enhver nødvendighed/naturlighed, eller sat med andre ord; diskursens lukkethed(Laclau & Mouffe, 2001: 114).   

Filosofiske præmisser - socialkonstruktivisme

Jeg har tidligere i kapitlet ”lovet”, at jeg ville komme med en redegørelse for, hvorfor jeg placerer diskursteorien indenfor et socialkonstruktivistisk og ikke et socialkonstruktionistisk paradigme. Lighederne mellem de to er mange, for ikke at sige flest, hvorfor jeg til dels forstår, at betegnelserne bruges lidt i flæng. Jeg vil alligevel komme med et bud på, hvori forskellen kan bestå, eftersom det er et spørgsmål, der altid tages op, når man beskæftiger sig med diskursanalyse, men som der aldrig rigtigt svares på.
 Herefter redegør jeg nærmere for grundpræmisserne i det socialkonstruktivistiske paradigme, herunder hvordan diskursteorien relaterer sig til dem.

Socialkonstruktionisme vs. socialkonstruktivisme

Men først til en præcisering af diskursteorien indenfor det socialkonstruktivistiske paradigme; Forskellen mellem socialkonstruktionisme og socialkonstruktivisme består efter min mening i, om man mener, at erkendelse er en hundrede procent individuel ting eller om erkendelse også kan foregå i fællesskabet – altså tanken om at man kan mødes om ”et fælles tredje”. Laclau, Luhmann og andre konstruktivister mener, at erkendelse er indlejret i individet, da individet er ”et lukket system”.  Laclau og Mouffe bruger (mig bekendt) ikke selv betegnelsen ”et lukket system”, men henviser i deres teori til Wittgenstein, ligesom de erkender, at diskursers betydningsstrukturer ikke nødvendigvis ”tydes” ens af alle. Hvert individ besidder noget unikt (ikke at forveksle med essens), ligesom Luhmanns ”psykiske systems” lukkethed består i dets særegenhed. Hvis vi læser den samme bog, kan vi sagtens diskutere den og blive enige om nogle ting, men vi kan aldrig være HELT sikre på, at det vi tager med os fra samtalen, er det samme. Erkendelsesprocessen ender ikke, når vi forlader samtalen, men fortsætter i hver vores lukkede systemer, kognitivt (Kruse, Søren).

Det er ud fra denne forståelse af henholdsvis socialkonstruktionisme og socialkonstruktivisme, at jeg placerer diskursteorien indenfor sidstnævnte paradigme. Det, der som oftest udpeges som deres samlingspunkter er imidlertid (Burr, 1995: 3-5);

1. Kritikken af ”selvfølgelig viden”; Vores viden om verden er ikke et spejlbillede af verden, som den ”i virkeligheden” er Verden er kun tilgængelig gennem vores måder at kategorisere den på. Det er ikke en verden, der fortæller os, hvordan den skal deles op i kategorier, disse er sociale konstruktioner, der kunne have været anderledes.

2. Historisk og kulturel specificitet; Der findes ikke naturligt forekommende fænomener som eksempelvis ”arbejde”. Opfattelsen af arbejdet ændres med tiden og i forhold til, hvilken kultur man befinder sig i. Viden er kulturel og historisk specifik og afhængig af fremtrædende sociale og økonomiske betingelser. Disse er også foranderlige og udgør derfor heller ikke en kerne eller essens.

3. Viden opretholdes via sociale processer; Når viden ikke kommer fra verden i sig selv, betyder det, at den skabes og opretholdes gennem sociale relationer, hvor ”fælles” versioner af viden forhandles og konstrueres.

4. Viden og social handling hænger sammen: Sociale konstruktioner antager forskellige former og hver konstruktion medfører forskellig praksis. Vi har eksempelvis en konstruktion vedrørende læring på Aalborg Universitet, der anlægger et positivt syn gruppearbejde, hvorfor denne praksis er udbredt på stedet. På Aarhus universitet er konstruktionen imidlertid en anden, hvilket fører til en anden praksis; det selvstændige arbejde. 

Det er nærmest som at give en opsummering af diskursteoriens præmisser, hvorfor det ikke giver mening, at udfolde præmisserne yderligere. De skulle være givet i kapitlets tidligere afsnit. I stedet vælger jeg at udfolde mine refleksioner over begreberne ontologi og epistemologi i relation til diskursteorien, socialkonstruktivismen og selvfølgelig; dette speciale. 

Ontologi og epistemologi  

Hvad kom først? Hønen eller ægget? 

Når vi, som forskere, kigger på, hvordan verden har udviklet sig på individniveau, organisationsniveau og samfundsniveau, synes det til tider svært at overskue, hvilke hændelser, forandringer, teknologier, teorier etc., der har betydet hvad for hvem, hvordan og hvornår. Dels sker der ofte en hel masse på én gang; mange hændelser og forandringer ligger langt tilbage i tiden og allervigtigst måske, findes der ikke ét sted, hvorfra det hele kan anskues. Vi ser kun det, vi lige præcis kigger efter og dermed går en hel masse andet tabt. 

Når jeg i dette speciale vælger at arbejde diskursteoretisk, vil verden fremstå som diskurser; ikke som kommunikation, segmenter eller markeder. Det er et slags ”forskningens vilkår”, at jeg med mine valg, selv konstruerer den ”virkelighed”, jeg får øje på.  Det er i alle tilfælde en præmis, jeg har accepteret, med valget af diskursteorien.

Jeg startede kapitlet med at skrive, at noget særligt ved diskursteorien er, at teori og metode er kædet sammen. Den stiller på én gang spørgsmålene; ”hvad” og ”hvordan”. Dette lader sig imidlertid kun gøre, idet diskursteorien tager udgangspunkt i, at verden er en konstruktion, og at der derfor ikke findes et objektivt ”hvad”, vi kan afdække. Man kan sige, at ”hvad” erstattes af ”hvordan” i diskursteoriens ontologi. Det man kan undersøge er, hvordan virkeligheden skabes, ikke hvad den er.
 Den klassiske tilgang til empirisk arbejde, knytter metoden til empirien, sådan at det er empirien, der ”bestemmer”, hvordan et givet fænomen undersøges. Teorien tjener i den sammenhæng det formål at fungere som et slags spejl, de empiriske resultater reflekteres i. Hvis metoden eller fremgangsmåden har været ”korrekt”, vil empiri og teori matche. I diskursteorien er det derimod forskeren, der med sit valg af teori samtidig vælger sin metodiske tilgang; jeg vælger altså hvordan, jeg vil se verden og dermed skaber jeg min empiri. Empirien er således en del af videnssystemet og ikke udenfor systemet. Metoden, der, som bekendt, typisk beskæftiger sig med spørgsmålet ”hvordan” bliver så et ”hvordan? hvordan?”, eller som Luhmann kalder det; en 2. ordens iagttagelse (Andersen, 1999: 111). 

Overgangen fra ontologisk til epistemologisk teori skal ses i forlængelse af erkendelsen af, at heller ikke videnskaben kan se, verden som den ”er”. En positivistisk videnskabstradition har ellers i mange år fastholdt, at den sikre vej til sand viden gik gennem videnskabelige metoder – som beskrevet ovenfor. Hermed blev den videnskabelige erkendelse hævet over almen erkendelse. Dette synspunkt udfordrer socialkonstruktivismen; ”Sannheten avdekkes ikke, den lages, og vitenskabelige representasjoner er ikke gjenspeilinger, men konstruksjoner.” (Hagen 1997: 6). Derfor er videnskabelige undersøgelser, som andre sociale fænomener, kontingente, mulige men ikke nødvendige. Heri ligger en vis frihed for mig som forsker, en frihed som dog også forpligter.

Forskerens rolle

Hvordan adskiller videnskabelig viden sig fra dagliglivets viden? Roar Hagen siger, at videnskaben adskiller sig ved, at videnskabelige rapporter kan gøres til genstand for refleksion og debat, ved at man undersøger de teoretiske og metodiske forudsætninger og følger (Hagen, 1997: 5). Hvorvidt noget er ”sandt” eller ej, afgøres således indenfor det videnskabelige system selv – det kan ikke tjekkes i ”verden derude”. Derfor består en stor del af det videnskabelige arbejde i at gøre det gennemskueligt for læseren, hvordan jeg skaber min empiri; jeg må spørge mig selv, hvordan også min egen erkendelse er mulig. I en konkret diskursanalyse betyder det blandt andet, at man forsøger at redegøre for, hvor man står i forhold til de diskurser, man undersøger, ligesom man overvejer, hvordan man selv, som forsker, bidrager til de diskursive processer. 

Videnskaben kan hermed ses som en diskurs, der er karakteriseret ved at producere videnskab på en bestemt måde; Gennemsigtighed og refleksion er dermed momenter i den videnskabelige diskurs, mens teorien også i sig selv implicerer nogle regler. Reglerne er, som alle andre sociale konstruktioner, foranderlige, men det betyder ikke, at alle udsagn indenfor et givet regelsæt er lige gode. (Jørgensen & Phillips, 1999: 168). Hvad det betyder, forfølger jeg i nedenstående afsnit om sandhedskriteriet for specialet.

Sandhedskriterium

Det synes paradoksalt at tale om et sandhedskriterium inden for et paradigme, der i den grad etablerer et åbent sandhedskriterium, hvor mulighederne synes at gå fra ekstrem skepticisme, hvor intet er sandt, til et ideografisk sandhedskriterium, hvor sandhed tilhører det særlige, og altså ikke er universel. Som medproducent af en videnskabelig diskurs er det nødvendigt at eksplicitere, hvor jeg står. Diskursers kontingente ”natur” resulterer i, at der ligger et forklaringsproblem i at kunne forsvare dette speciale som mere gyldigt end enhver anden påstand om samme felt. For at imødegå denne problematik opstiller jeg et begreb om ”kvalificeret viden”. Kvalificeret, forstået i forlængelse af førnævnte bedømmelseskriterier; at jeg opfylder de videnskabelige kriterier, der ligger til grund for at studere på en videregående uddannelse og i dette tilfælde at skrive et speciale. I studieordningen for humansitisk informatik, kommunikation, er listet et sæt regler og forventninger til det videnskabelige niveau, et speciale skal præstere. Mit speciale henter dermed sine kvalifikationskriterier i forhold til disse, hvorfor mit kvalifikationskriterium afgrænser sig til den universitære kontekst. Dermed ikke være sagt, at denne rapport ikke er kvalificeret udenfor den universitære kontekst, men her vil det snarere være opfattelsen af universitetsarbejde generelt, der kvalificerer den. Den videnskabelige diskurs’ kontingens bevirker endvidere, at specialet kan betragtes som kvalificeret viden, der med tiden bliver mindre kvalificeret i takt med at dets referenceramme forandres eller sagt med andre ord, som ”en kontingent artikulation af elementer, der reproducerer eller udfordrer de gældende diskurser i det uendelige spil om at definere verden (Jørgensen & Phillips, 1999: 62).

Med denne redegørelse for specialets videnskabelige placering, vil jeg i nedenstående afsnit omsætte diskursteorien samt ovenstående overvejelser til en analysestrategi.

Analysestrategi

Diskursteorien er, som sagt, ikke tænkt som et analytisk værktøj, men som en almen politisk diskursteori (Andersen, 1999: 87), hvorfor operationen med at omdanne dens begreber til noget operationelt muligvis resulterer i, at nogle sammenhænge går tabt, ligesom det er muligt, at andre operationaliseringer af diskursteorien foretager en anden begrebsadskillelse og prioritering. Laclau og Mouffe giver kun ringe anvisninger til, hvordan deres teori kan bruges empirisk, jf. ovenstående, hvorfor det er op til mig selv at skabe den rette ”værktøjskasse”. 

Jeg vælger i den forbindelse at ”låne” Niels Åkerstrøm Andersens begreb analysestrategi som overskrift for dette afsnit, et afsnit, der sædvanligvis havde været en afdækning af metodiske regler for en given undersøgelse. En analysestrategi er imidlertid ”ikke metoderegler, men en strategi for, hvordan man som epistemolog vil konstruere andres (organisationer eller systemers) iagttagelser som objekt for egne iagttagelser m.h.p. at beskrive, hvorfra de selv beskriver” (Andersen, 1999: 14). Nærværende afsnit skal således læses som sådant.  

Konstruktionen af min iagttagelse - min strategi

De begreber, jeg benytter, og måden jeg benytter dem på, er udvalgt i forhold til specialets problemstilling med det formål at organisere en analyse, der i sidste ende skal besvare problemformuleringen.

I indledningen har jeg lagt op til en undersøgelse af, hvordan menneskets relation til arbejdet italesættes i litteratur om teambaserede organisationer. For at oversættes denne undren til diskursteoretiske termer, kan man sige, at jeg er interesseret i, hvordan subjektet positioneres i en arbejdslivsdiskurs – hvor arbejdslivsdiskursen tænkes som en art ”overdiskurs”, og hvor det er denne diskurs, der er udgangspunktet for min analyse. Overdiskurs kan for nærværende sidestilles med Faircloughs begreb diskursorden, når denne forstås som en diskurs, andre diskurser ordnes under (Jørgensen & Phillips, 1999: 151). 

For at skabe mig et indblik i denne diskursorden, har jeg valgt at lave et stykke teorihistorisk arbejde, for på den måde at få et billede af, hvilke diskurser der historisk set trækkes på eller tales ind i arbejdslivsdiskursen. Dette arbejde er på ingen måde fuldt dækkende for de nuancer, der gennem tiden har spillet en rolle for arbejdslivsdiskursen, men via sekundærlitteratur er jeg kommet frem til en række teorier, skoler og paradigmer, der markerer midlertidige fastlåsninger af strukturer gennem historien. På den måde bliver det endvidere muligt at lokalisere, hvordan de diskurser, herunder subjektpositioner, der artikuleres i min empiri, reproduceres og forandres.

Jeg har i et indlæg i en om videoobservation fundet en analysemodel, som jeg har anvendt i tidligere analyseopgaver.
 Analysemodellen synes særligt velegnet til at forklare, hvordan jeg helt konkret går til min empiri, hvordan analysen tager form samt fører til konklusioner. Rent videnskabeligt hører modellen hjemme indenfor det socialkonstruktionistiske paradigme og kommer dermed ikke i clinch med diskursteorien.
  Modellen indeholder syv stadier, der er ordnet lineært, men skal ikke læses som sådan i praksis. Tværtimod er der snarere tale om, at man pendler imellem punkterne. Det væsentligste er, at man gør sig niveauerne bevidst, for derigennem at skabe en valid analyse af sit materiale (Alrø & Dirckinck-Holmfeld, 1997: 84, 87).


1. Intuition (fornemmelser)


     (indlevelse)


2. Iagttagelse (ydre sansning - eksempler)


     (distance)


3. Oplevelse (indre sansning – eksempler)


     (indlevelse)


4. Identifikation (teoretiske begreber)


     (distance)


5. Argumentation og diskussion (analyse)

 
    (indlevelse og distance)


6. Fortolkning (funktion i kontekst)


     (indlevelse og distance)


7. Mønstre og strategier (konklusion)


     (indlevelse og distance)

Analysen starter allerede der, hvor jeg læser mine tekster første gang. Denne første gennemlæsning sætter gang i en fornemmelse af, hvad der er på færde i teksterne. Fornemmelser, der er påvirket af mine erfaringer med at analysere lignende tekster samt personlig og faglig baggrund i øvrigt; der sker med andre ord et eller andet i teksten, som jeg reagerer intuitivt på. I netop denne opgave vil mit teorihistoriske afsnit højst sandsynligt også influere på, hvilke ting jeg i første omgang bider mærke i.

Jeg læser teksterne igennem igen og finder frem til de pågældende steder, der i første omgang satte gang i mine fornemmelser. Jeg begynder at sætte ord på, hvad det er jeg iagttager og finder eksempler, som jeg kan bruge i min analyse. Ved så præcist som muligt at gengive mine iagttagelser, opnår jeg en form for distance til teksten. I formidlingen af min analyse bestræber jeg mig på, at balancere inddragelsen af eksempler, således pointerne underbygges mens læsevenligheden bevares.

Jeg skal også lægge mærke til, hvordan jeg selv reagerer på teksten. Som jeg skrev tidligere, kan det være svært at forholde sig distanceret til diskurser, man selv er tæt på – en følelsesmæssig reaktion kan signalere, hvornår noget er tæt på og hvornår jeg derfor skal være ekstra opmærksom på ikke at gå i et med det, jeg analyserer, altså lægge mine egne forståelser ind over materialet.

Ud fra iagttagelser og oplevelser kan jeg begynde at sætte begreb på disse. I dette speciale vil det være de diskursteoretiske begreber, der sættes i spil. 

Argumentationen og diskussionen er den egentlige analyse. Her bearbejdes eksemplerne og jeg ekspliciterer den forståelse eller det perspektiv, jeg betragter teksterne ud fra. Det vil også være her, at jeg kan trække på mit teorihistoriske arbejde. 

Diskussionen munder ud i en fortolkning. Fortolkningen får et særskilt punkt fra argumentationen for at markere, at det er vigtigt at adskille det, der rent faktisk siges fra det, der siges mellem linjerne. Analysen afsluttes med en konklusion, hvor mønstrene i teksterne trækkes frem. Det er et sted imellem argumentation, diskussion, fortolkning og konklusion, at jeg inddrager øvrigt litteratur om individet, som en måde at stille spørgsmålstegn til de sandheder, diskurserne forsøger at skabe om medarbejderen.

Med denne redegørelse, mener jeg at have gjort det klart for læseren, hvordan jeg konstruerer min iagttagelse eller italesættelse af min empiri. Derfor vil jeg i det følgende præsentere, hvilken litteratur om teambaserede organisationer, der udgør mit empiriske materiale. Herunder redegør jeg naturligvis for de kriterier, de er valgt ud fra. 

Empiri
Dette afsnit tjener formålet at præsentere den empiri, jeg har valgt til min analyse samt de kriterier, der ligger til grund herfor.

Litteraturen, jeg har valgt, er:

The Discipline of Teams af Jon. R. Katzenbach og Douglas K. Smith (Katzenbach & Smith, 1993).

Teambaserede organisationer i praksis – ledelse og udvikling af team redigeret af Jacob Storch og Thorkil Molly Søholm (Stoch & Søholm, 2009).

Ledelse på et højere plan af Ken Blanchard (Blanchard, 2009).

Det samarbejdende menneske – teambuilding for den lærende organisation af Vagn Strandgaard, Finn van Hauen og Bjarne Kastberg (Strandgaard, 1998).

I mit valg af empiri har jeg blandt andet kigget på udgivelsesforlaget, udgivelsesdatoen, personerne samt litteraturens brugbarhed i forhold til min problemformulering.

Hvis vi tager forlagene/udgivelsesstederne først; Dansk psykologisk forlag, Industriens Forlag (som var de første til at udgive Det samarbejdende menneske) samt Harvard Businness Review, er det hver især anerkendt for at udgive kvalitativ litteratur til det danske erhvervsliv og universitetsuddannelser. Dette mener jeg, at et blåstempel i sig selv i forhold til den kvalitet bøgerne kan præstere. Om end de formidler en del know- how, er dele indholdet baseret på forskningsresultater. 

Herudover kommer udgivelsestidspunktet. Det er ikke et kvalitetsstempel i sig selv, hvorvidt litteratur er af nyere eller ældre dato. Dog mener jeg, at det er vigtigt, at et speciale ikke udelukkende baserer sig på ”gammel” empiri, ligesom det på den anden side, er interessant at undersøge det, der kan betegnes som klassikere indenfor et felt. Derfor har jeg vlagt litteratur af både nyere og ældre dato.

Personregistret har jeg kort været omkring i forhold til balancen mellem know-how og forskningsbaseret viden. Jeg vil dog alligevel foretage en kort introduktion af ”empiriens tunge drenge”.
Jon. R. Katzenbach: Medstifter af Katzenbach Partner L.L.C. i 1999. Forfatter af flere managementbøger. 

Douglas K. Smith: Uddannet advokat, anerkendt konsulent og forfatter af flere managementbøger. 

Jacob Storch: Adm. Director i ATTRACTOR (nu under Rambøll). Systemisk proceskonsulent. MSc., HD-O og markedsøkonom.

Thorkild Molly Søholm: Medstifter af ATTRACTOR. Nu ansat som Studielektor i ledelse, organisatorisk læring og coaching, tilknyttet Institut for Uddannelse, Læring og Filosofi og Enhed for Forskning i Læringsmiljøer ved Aalborg Universitet. Erhvervspsykolog og ledelseskonsulent. Cand. Psych og cand. Mag.
Ken Blanchard: ’Chief Spiritual Officer’ hos Ken Blanchard Companies, som han stiftede sammen med sin kone I 1979. Forfatter af et utal af bøger. Den meste kendte er nok The one minute manager som han skrev med Spencer Johnson. Bogen er solgt i over 13 mio. kopier.

Vagn Strandgaard: Stifter af Strandgaard Consulting. Tidligere seniorpartner i Scandinavian Training Design. Uddannet træner i blandt andet NLP. Forfatter af en del litteratur om blandt andet NLP, coaching og transaktionsanalyse. Cand. Psych.

Finn van Hauen: Seniorpartner i Scandinavian Training Design. Forfatter af en del litteratur om blandt andet lærende organisationer, værdibaseret ledelse og teambaserede organisationer. Civilingeniør, HD.

Bjarne Katsberg: Indehaver af Bjarne Kastberg Consult. Tidligere seniorpartner i Scandinavian Training Design. Uddannet lærer.

Med denne præsentation afsluttes specialets teoretiske og metodiske overvejelser. Næste kapitel indeholder specialets teorihistoriske afdækning, forstået som empiriens kontekst eller diskursorden. 

Historie – kontekst – diskursorden

Dette kapitel har til formål at danne ramme om opgavens analyse. Det skal læses som mit bud på at indkredse den kontekst og diskursorden, min empiri indskriver sig i. Ideen med at skabe denne ramme for analysen er, som nævnt i min analysestrategi, at danne et slags diskursivt grundlag, som min diskursanalyse kan tage afsæt i; for at undersøge, hvilke diskurser, der kan forestilles at være en del af den artikulatoriske praksis i litteraturen om den teambaserede organisation.    

Jeg introducerer, gennem en teorihistorisk tilgang, en række af de paradigmer og teorier, der har haft afgørende betydning for det organisationsteoretiske områdes udvikling. Herunder undersøger jeg nærmere, hvordan menneskets relation til arbejdet har forandret sig over tid og hvordan dette kan kobles til organisationshistorien generelt. 

Jeg foretager en, for overskuelighedens skyld, skarp opdeling mellem paradigmerne og teorierne, som ikke må forveksles med, at nye teorier forkaster eksisterende teorier indenfor feltet. De fører snarere til en nuancering, til et flerperspektivistisk syn på organisationsteorien (Elting & Hammer, 2009: 16). Gareth Morgan eksemplificerer dette i Images of organizations med sine otte metaforer for, hvordan forskellige organisationsforståelser lever side om side, om end nogle har mistet, andre vundet dominans litterært og i praksis (Morgan, 1997). 

Opdelingen af kapitlet er inspireret af Mette Elting og Sverri Hammer, som skelner mellem klassisk organisationsteori fra ca. 1900-1950; nyere organisationsteori fra ca. 1950-1990 og sen- eller postmoderne organisationsteori fra ca. 1990 og fremefter (Elting & Hammer, 2009: 15).

Klassisk organisationsteori - fra Taylorisme til Human Relation Management.

Efter den amerikanske borgerkrig bevirkede blandt andet øget konkurrence, faldende priser og transport revolutionen, at der var brug for forandringer.
 Forandringerne kom, men først for alvor i forbindelse med en øget industrialisering - og i den forbindelse Frederick W. Taylors Scientific Management (1911) - i begyndelsen af det 20. århundrede. Ifølge Taylor var et af de største problemer med arbejdets organisering, at arbejderne bevidst arbejdede langsomt for på den måde at bevare deres arbejde. Det var dette problem, han ønskede at komme til livs. Med sin managementteori, adopterede Taylor pointerne fra Adam Smiths klassiske rationalisme
, der havde som objekt at effektivisere produktionen via øget overvågning og kontrol med maskinerne – heraf ”organisationen som en maskine”. Taylors overordnede synspunkt var, at tilrettelæggelse samt styring af arbejdsprocesser måtte være en videnskabelig opgave, hvor man ved hjælp af videnskabelige metoder kunne finde frem til ”The one best way” at udføre arbejdet på (Graversen & Holt Larsen, 2004: 61). I denne proces blev mennesket underordnet maskinerne og var som sådan ikke interessante. Han indførte blandt andet bevægelse og tid princippet (motion and time) samt ideen om adskillelse af håndens og åndens arbejde, hvor særligt sidstnævnte gav anledning til mange reaktioner, særligt af etisk karakter, idet Taylor blev beskyldt for at være kynisk og simpelthen ”Enemy of the working man” (Morgan, 1997: 22). 

De principper, Taylor hyldede, er blandt andet blevet kaldt fremmedgørende, sundhedstruende og dehumaniserende (Graversen & Holt Larsen, 2004: 62). Dette vender jeg tilbage til om lidt. For kynisk eller ej, så krydsede Taylors principper de ideologiske og politiske barrierer, der adskilte øst og vest og fik enorm indflydelse i såvel Rusland som USA (Morgan, 1997: 25). 

En anden markant teoretiker på daværende tidspunkt var Max Weber. På sammen måde som Taylor arbejdede med teknologiens rationalisering af de fysiske omgivelser, beskæftigede Weber sig, omend kritisk, med rationaliseringen af de sociale omgivelser, hvor særligt bureaukratiet som idealtype for alle organisationer, blev fremhævet som den mest rationelle organisationsform grundet dens stabilitet, pålidelighed, disciplin og præcision. Udbredelsen af netop den bureaukratiske organisationsform behøver næppe nogen nærmere præcisering, da den jo nærmest var uundgåelig i årene frem til teamorganiseringens udbredelse. Weber brugte blandt andet definitionen ”iron cage” om bureaukratiet; et jernbur, som man umuligt kunne undslippe, når man først var spærret inde (Elting & Hammer, 2009: 18). Samme definition er i øvrigt sidenhen blevet brugt af James Barker om effekterne af teamorganisering (Rasmussen m.fl., 2005: 7). Dette vender jeg naturligvis tilbage til i analysen.

Som det fremgår af ovenstående, blev Taylorismen, trods dens økonomiske positive effekt, kritiseret for at være umenneskelig. Henry Ford, stifter af Ford-fabrikkerne er blandt andet citeret for følgende udtalelse; ”Jeg kan kun beklage, at hver gang jeg har brug for et par hænder til mine fabrikker, får jeg et helt menneske.” (Storch & Søholm, 2009: 9).  I kølvandet på Taylorismens udbredelse og kosekvenserne heraf, opstod der i 1930’erne en ny teoretisk retning under betegnelsen Human Relations, der appellerede til de menneskelige og trivselsorienterede hensyn i arbejdslivet (Graversen & Holt Larsen, 2004: 64).

Human Relation Skolen så, modsat Taylors maskine-tankegang, organisationerne som sociale systemer, og de havde fokus på, hvordan menneskelige faktorer spillede ind på effektiviteten.  Særligt berømte afkast af denne retning er Hawthorne studierne fra 1927, blandt andre præsenteret af Elton Mayo. Studiernes mål var at belyse, hvordan forskellige produktionsmetoder og arbejdsbetingelser påvirkede produktionens effektivitet i en produktionshal på Western Electrics. Undersøgelsen fandt blandt andet, og til stor overraskelse, at det, snarere end at være de forskellige betingelsers indflydelse, var forskernes blotte tilstedeværelse og interesse for arbejdet, der havde en positiv effekt på arbejderne. Herudover konkluderede studierne, med særlig relevans for nutidens teambaserede organisationer, at ”de sociale samspil i arbejdsgrupperne og de uformelle normer for, hvad der gjaldt som en acceptabel arbejdsindsats, en afgørende betydning for gruppen og den enkelte arbejders præstationer” (Graversen & Holt Larsen, 2005: 63).  Hawthorne Studierne kan af den grund anses som særligt banebrydende for erkendelsen af, at sociale og psykologiske processer spillede - og nu mere end nogensinde - spiller en rolle i arbejdslivet. Udover denne erkendelse bidrog Human Relation Skolen dog ikke med de store konstruktive forslag til, hvordan arbejdspladser kunne organisere sig anderledes. Intentionerne var store, men egentlige praktiske anvisninger til, hvordan disse intentioner kunne gøres rentable, udeblev. 

På et tidspunkt omkring slutningen af 1940’erne og starten af 1950’erne udviklede Human Relations sig til den sociotekniske skole og den velkendte Human Ressource Management, som byggede videre på forskningen fra de tidligere år. Fænomener som gruppedynamik, socialpsykologi, organisationsudvikling og motivationsteori så dagens lys. Det store gennembrud for disse retninger tilhører imidlertid nyere organisationsteori og vil blive behandlet herunder i næstfølgende afsnit. 

Opsummering

Om klassiske organisationsteorier, kan man generelt sige, at deres blik udelukkende var fokuseret mod interne forhold i organisationerne, forstået på den måde, at de ikke, som vi kender det i dag, udsprang af en opmærksomhed mod øgede krav fra omverden. Både problemer og løsninger fandtes internt på arbejdspladserne. I første omgang handlede det om, hvordan man bedst muligt udnyttede de muligheder for masseproduktion, teknologiseringen af arbejdet gav, dernæst hvordan man sikrede, at arbejdsstyrken ikke faldt fra hinanden som konsekvens af de nye produktionsmetoder. Selve produktionsmetoden blev der med Human Relation Skolen imidlertid ikke givet alternativer til, hvorfor grundprincipperne fra Taylor fortsat dominerede organisationerne i midten af det 20. århundrede.

Nyere organisationsteori

I forbindelse med 2. verdenskrig, hvor mange mænd forlod deres jobs for at deltage i krigen, blev det nødvendigt med nye ressourcer i form af ny arbejdskraft til industrien. Det betød, at de, der før havde været ekskluderet fra arbejdslivet, ”pludselig” fik ret til at deltage i arbejdslivet. Her er særligt kvindernes indtog på arbejdsmarkedet blevet tillagt betydelig betydning for organisations- og samfundsudviklingen frem til i dag (Hviid Jacobsen & Tonboe, 2004: 14). Arbejdet blev ikke længere blot defineret ved betingelser for arbejdsduelighed, der skulle opfyldes, men også rettigheder for de arbejdende. Dette er muligvis en grund til, at den sociotekniske skole samt Human Ressource Management fik vind i sejlene i efterkrigsårene. Herudover skete der en mindre revolution rent teknologisk med opfindelsen af computeren, som udmøntede sig i en øget automatisering af produktionen og dermed nye jobfunktioner –og muligheder (Graversen & Holt Larsen, 2004: 72).  Alt i alt var der en masse ”ydre” faktorer, der påvirkede organisationerne ligesom (eller hermed også) organisationsteorierne fra samme tid. 

Hvor Human Relation Skolen tog udgangspunkt i arbejdsgrupper, et udgangspunkt som socioteknikken byggede videre på, tog Human Ressource Management udgangspunkt i individet og dettes søgen efter behovstilfredsstillelse (Graversen & Holt Larsen, 2004: 64) og (Elting & Hammer, 2009: 22). Jeg fremhæver først de vigtigste resultater og pointer fra den sociotekniske skole, for herefter at vende blikket mod teorierne fra Human Ressource skolen. 

Socioteknikkens målsætning var at skabe den forbindelse mellem ”mand og maskine”, som Human Relation Skolen ikke havde kunnet bidrage med. De opfattede arbejdernes mistrivsel som et resultat af en uhensigtsmæssig suboptimering af det tekniske system over det sociale system. Et centralt princip var således at skabe balance mellem de to, for derved på samme tid ”at skabe organisatorisk effektivitet og arbejdsbetinget trivsel” (Graversen & Holt Larsen, 2004: 64).  

I relation til specialets fokus, italesættelser af den teambaserede organisation, er det særligt interessant at inddrage resultaterne fra Tavistock Instituttets undersøgelser af ændringer i engelske kulminer i 1940’erne og 50’erne. Arbejderne i kulminerne havde egenhændigt udviklet arbejdsgrupper på to eller flere mænd, de organiserede selv arbejdet, forhandlede selv kontrakter etc. I modsætning til team-bølgen fra 1990’erne opstod disse grupper altså impulsivt og ikke under ”påfund” fra ledelse eller organisationskonsulenter (Procter & Mueller, 2000: 4). De positive følgevirkninger af den gruppebaserede arbejdsorganisering indebar, ifølge Ken Bamforth og Eric Trist, der forestod undersøgelserne: ”en række positive kvaliteter for minearbejderne i form af meningsfuld og understøttende social kontakt, stor grad af selvbestemmelse inden for grupperne, håndværksmæssig og planlægningsmæssig udfordring, mulighed for at præge arbejdsresultatet kvalitativt og kvantitativt, selvstændigt ansvar for gruppens trivsel og funktionsduelighed med mere” (Graversen & Holt Larsen, 2004: 66). 

Heraf fremgår det tydeligt, at de tidlige sociotekniske studier lagde de første sten til de teammodeller, vi møder i dag, ligesom de også har spillet en rolle for retorikken i Human Ressource Management teorierne. Den sociotekniske skole tog udgangspunkt i en generel systemteori, der igen har inspireret til teorier om blandt andet organisationskultur (Edgar Schein) samt teorier om forholdet mellem organisationen og dens omverden (Elting & Hammer, 2009: 28). Men på trods af dens effekt i form af yderligere teoridannelser, brød socioteknologien ikke for alvor igennem. Både i Skandinavien samt i USA og Canada havde man ellers gode erfaringer med udviklingen af arbejdsgrupper og sågar selvstyrende grupper samt andre sociotekniske designs. Den manglende gennemslagskraft tillægges primært holdningsmæssige barrierer fra både topledelser og fagforeninger, hvis praktiske tilgang til virksomhedsledelse ikke rigtigt stemte overens med socioteknikernes ideologiske tilgang til organisationsudvikling. De var forud for deres tid, fristes man til at sige.

Heroverfor stod så Human Ressource Management folkene, hvis udgangspunkt i henholdsvis klassisk organisationsteori og psykologi syntes at ramme ned på rette sted. I den litteratur, jeg har læst, fremhæves flere teoretikere såsom Abraham Maslow, Frederic Herzberg, Douglas McGregor, J. Richard Hackmann samt Greg R. Oldham (Elting & Hammer, 2009: 24). Jeg fremhæver her Maslows behovspyramide og McGregors Teori X og Y og kondenserer i øvrigt betydningen af de øvrige teoretikeres teorier. Denne prioritering bunder i, at særligt Maslows teori er eksplicit til stede i min empiri, og at den i øvrigt synes at have fundet solidt fodfæste i forståelsen af det moderne menneskes handlinger – måske også i vores egen selvforståelse. Dette bliver synligt i analysen. McGregors teori er interessant, da den med sit fokus på, hvordan forskellige antagelser om menneskets natur, har indflydelse på, hvordan organisationer formes og styres, relaterer sig eksplicit til spørgsmål 2 i opgavens problemformulering. Fælles for Human Ressource Management teorierne er, udfoldede eller ej, at de på hver deres måde beskæftiger sig med, hvad det er, der motiverer os (i arbejdet); er det ydre eller indre faktorer, der betyder mest, hvordan, i hvilket omfang etc. Som sådan har de alle betydning for organisationsforståelsen anno 2010.

Marslow udgav i henholdsvis 1943 og 1954 to værker, der hver især redegjorde for menneskets indre behov. I det seneste af sine værker, organiserede han behovene i en pyramide, heraf navnet Maslows behovspyramide. Nederst i pyramiden findes de fysiologiske behov, altså menneskets behov for føde, vand etc. Hernæst behovet for tryghed og sikkerhed, fx oplevelsen af stabilitet i arbejdslivet såvel som hjemmelivet. Midt i hierarkiet ligger de sociale behov, altså de følelsesmæssige behov i form af sociale relationer som venskaber eller gode arbejdskolleger. Ovenfor ligger de egoistiske behov, behovet for at føle sig værdsat, respekteret og anerkendt. Øverst i pyramiden ligger behovet for selvrealisering, selvrealisering forstået som udlevelse af personlige udviklingsmuligheder samt udfoldelsen af kreativitet.  

Fælles for behovene er, at de opfattes som iboende kræfter, som alle mennesker besidder. De skal i øvrigt læses hierarkisk, således at de nederste behov skal dækkes, før de øverste behov aktiveres. Maslows teori er i den henseende blevet kaldet elitær og kulturbunden, forstået på den måde, at den synes at ”tilhøre” eller ”favorisere” den ressourcestærke befolkning i den vestlige verden. Selvrealisering fremstilles af Maslow, som noget efterstræbelsesværdigt, men som det, grundet pyramidens hierarkiske struktur, ikke er alle forundt at opnå. Ikke desto mindre synes begrebet ”selvrealisering” at være blevet optaget i samfundet, som en vigtig del af ”det gode liv”. Mere om dette senere.

Hvor Maslows pyramide tilhørte gruppen af behovsfunderede teorier, tilhørte McGregors teori den gruppe, Gert Graversen og Henrik Holt Larsen kalder forventningsteorier. Vores forventninger til handlingsforløbet i en konkret situation, eksempelvis en arbejdssituation, er blandt andet bestemt af, hvilke forventninger eller antagelser vi har om andres reaktioner og handlinger i situationen, hvilket igen er bestemt af vores antagelser om menneskets natur. Er vi per natur dovne eller flittige, er vi rationelle eller irrationelle, er vi ansvarlige eller uansvarlige etc. Uanset om disse antagelser er objektivt sande, spiller de en rolle for vores handlinger i situationen. Den måde, hvorpå en leder former og styrer sin organisation, er således et resultat af de antagelser, han har om sine medarbejdere (Graversen & Holt Larsen, 2004: 47). 

Den traditionelle antagelse, der eksempelvis afspejlede sig i de tayloristiske, bureaukratiske organisationer, kaldte McGregor Teori X. Ved teori X, forstås, at lederen mener, at medarbejderne grundlæggende er arbejdssky, dovne og uambitiøse, hvorfor det kræver styring, overvågning og straf at opretholde en vis effektivitet. Medarbejderne er i øvrigt ansvarssky, uengagerede og frem for alt tryghedssøgende. 

Heroverfor stod McGregors teori Y, som fandt sin inspiration og argumentation i behovsteorierne.  I en teori Y-styret organisation, antager lederen, at medarbejderne er motiverede for at arbejde. Motivationen kommer af medarbejdernes orientering mod vækst- og udviklingsmulighederne i arbejdet (jf. Maslows begreb om selvrealisering). Medarbejderne påtager sig ansvar og udviser gerne selvstyring for at nå (acceptable) mål. I øvrigt er opfattelsen, at de betingelser, der hersker i arbejdslivet, kun delvist udnytter gennemsnitsmenneskets intellektuelle potentialer (Elting & Hammer, 2009: 24). 

”McGregor afprøvede teorierne i praksis og fandt, at en organisation kun kunne få succes ved at anvende både teori X og Y” (Elting & Hammer, 2009: 24). McGregors teori fra 1960 var således ikke et totalt opgør med klassisk organisationsteori, men den peger uden tvivl frem imod de populære teorier, jf. indledningen, mange organisationer i dag er styret efter, herunder teorierne om teamorganisering.  Som en kort bemærkning synes det i øvrigt interessant, at McGregor ikke beskæftigede sig eksplicit med, hvilke antagelser, medarbejderne havde om lederne, og hvordan disse påvirkede arbejdet i organisationerne. Dette kunne måske have ført til noget interessant.

For at lade den bemærkning stå, vender jeg mig imod Herzberg samt Hackman & Oldman. Modsat ovenstående teorier beskæftiger de sig blot med forhold i den arbejdsrelaterede omverden, der skaber eller forstærker engagement og motivation i arbejdet. Fælles for dem er, at deres resultater alle peger i samme retning som McGregors teori Y, blot formuleret mere praktisk. Jeg fremhæver her Hackman & Oldmans fem jobindholdsdimensioner, der, hvis de er til stede i en jobsituation, øger sandsynligheden for, at arbejdet opleves som stimulerende og motiverende. De afspejler således både tilfredshed og arbejdsindsats; variation, opgaveidentitet, opgavesignifikans, autonomi samt jobfeedback (Graversen & Holt Larsen, 2004: 45).

Med både McGregors teori samt sidstnævnte, tegner der sig et billede af, at man fra at nå til erkendelsen af sociologiske og psykologiske faktorers betydning i forhold til udnyttelsen af nye teknologier, med Human Ressource Managament, i højere grad begyndte at tænke i, hvordan vores (formodede) viden om menneskelig adfærd og handlemønstre kunne udnyttes til at forandre arbejdets organisering henimod at forene medarbejdernes behov og interesser med organisationens behov og interesser, fortsat med det endelige mål, selvfølgelig, at sikre maksimale resultater. Perioden var i øvrigt, som nævnt indledningsvis præget af opfindelsen af computeren og som noget andet, en opprioritering af salg og marketing, alt sammen faktorer, der krævede nye færdigheder. I den forbindelse skete der en opblomstring af medarbejderuddannelser; organisationerne ansatte uddannelseschefer, kursusvirksomheder opstod og uddannelse ændrede sig efterhånden fra at være forbeholdt ”de dygtige” til noget alle havde ret til (Graversen & Holt Larsen, 2004: 229).
 Denne tendens cementeredes i begyndelsen af 1980’erne, hvor interessen for organisationkultur for alvor brød igennem. 

En fremstående teoretiker indenfor dette felt var Edgar H. Schein. Han beskæftigede sig blandt andet med sammenhængen mellem kultur og ledelse, og hævdede i den sammenhæng, at lederens væsentligste opgave er at skabe, lede og forandre kulturer.  Hermed mente han ikke, at medarbejderne ikke havde indflydelse på kulturen, men hans helt klare synspunkt var, at hvis organisationens eksistens var truet, fordi dele af kulturen var ”dårligt tilpasset”, var det lederens opgave at rette op på dette. Ledelse og kultur(skabelse) var for Schein to sider af samme sag.  Dette var et skridt i retningen mod ledelsesbegrebet, som det af mange forstås i dag; nemlig at ledelse og administration (som klassisk var forbundet) må adskilles. Lederens opgave er at lede medarbejderne på rette vej, ikke at overvåge organisationens/afdelingens budgetter, timeforbrug etc. (Schein, 1994: 14). 

Med kulturperspektivet afslutter jeg hermed min gennemgang af de nyere organisationsteorier, men opsamler selvfølgelig, inden jeg bevæger mig ind i det senmoderne.   

opsummering

Hvis jeg skal starte opsummeringen, der hvor jeg slap de klassiske organisationsteorier, er en væsentlig lighed, at fokus også i denne periode i særdeleshed er indadvendt - mod menneskets/medarbejdernes sociale og psykologiske ”træk” og ikke mindst disses betydning for egen arbejdsindsats og dermed effektivitet, udnyttelse af teknologier etc. Men hvor både Human Relation Skolen og den Sociotekniske Skole rettede sig mod arbejdsrelationer, herunder i særdeleshed arbejdsgrupper, synes Human Ressource Management teorier i højere grad at have været funderet i psykologien. På den måde passede de godt til de individualiserede jobfunktioner i bureaukratiske organisationer, og i samspil med andre faktorer, udviklede Human Ressource Management (og øvrige organisationsteorier) sig ”langsomt” til en profession i sig selv, fra primært at have været et forskningsområde til at være en salgsvare. I samme bølge udvikledes et nyt syn på lederens rolle i organisationen, først med McGregors teori X og Y og sidenhen med blandt andre Scheins kulturstudier. En rolle, som der sidenhen er forsket voldsomt meget i og sagt rigtig meget – forskelligt - om.  

Generelt for periodens teorier forekommer det mig således allerede på nuværende tidspunkt tydeligt, hvorfra blandt andre litteraturen om den teambaserede organisation har hentet sit teoretiske grundlag og dermed antagelser – jeg aner brudstykker fra både Human Relations, socioteknikken, Human Ressource Management samt kulturteorierne fra 1980’erne. Hvorfor det så netop var i 1990’erne, at man, her forstået Human Ressource Management ”folk” – med stor succes - relancerede arbejdsgruppe konceptet, vil jeg forsøge at nærme mig i næste afsnit om de senmoderne organisationsteorier. 

Sen- eller postmoderne organisationsteori
Spiren til 1990’ernes managementbølge, blev altså allerede sat i de første efterkrigsår, men voksede sig, i takt med ydre faktorers påvirkning, endnu større i årene 1970-1980. Men hvorfor var det i 1990’erne, at det store gennembrud kom? Jeg trækker forskellige mulige bud frem for og kommer med art samlet karakteristik af de senmoderne
 organisationsteorier, herunder deres rationaler. Jeg gennemgår således ikke en længere række af periodens teorier, som i de foregående afsnit. Dels er der for mange til, at jeg kan komme omkring dem alle, dels vil det tage en del af ”kødet” fra analysen, hvis jeg begynder at pointe en masse detaljer ud. Jeg afslutter afsnittet med at placere den teambaserede organisation i teorihistorien.  

Som jeg skrev indledningsvist i kapitlet lever forskellige organisationsformer i dag side om side. Selvom mange taler om, at vi i dag lever i et vidensamfund, et informationsamfund, et netværkssamfund, et hyperkomplekst samfund
 – kært barn har mange navne - hvor alle regler er afskaffet, alle må skabe deres egen mening og autoriteter og bureaukratier er væltet til fordel for fladere strukturer, er der stadig en god portion organisationer eller dele af organisationer, der trives som traditionelt strukturerede. Ikke desto mindre er der selvfølgelig nogle tendenser, der dominerer billedet, som der har været tidligere i historien – der er med andre ord, nogle diskurser, der, hvis måde at se verden på, dominerer det organisationsteoretiske og organisationspraktiske landskab anno 2010 - og de foregående 10-20 år.      

Den amerikanske sociolog Daniel Bell var en af de første til at komme med en prognose af transformationen af industrisamfundet til det, han kaldte, det post-industrielle samfund. Det billede, han tegnede i 1976, er sidenhen blevet reproduceret i både mange sociologiske værker, management litteratur og viser sig da også som tendenser i det praktiske liv fra 1990’erne frem til nu. Han nævner blandt andet ”betydningen af teoretisk-videnskabelig indsigt i hænderne på ny intellektuel videns- og teknologiklasse; skiftet fra produktion af materielle goder til produktion af tjenesteydelser og service; en forandring af arbejdet i retning af et ’spil mellem mennesker’, hvor det tidligere var et spil mellem mennesket og naturen; kvinders stigende deltagelse på arbejdsmarkedet; opkomsten af nye sociale, økonomiske og politiske skillelinjer i samfundet; præstationssamfundets tilsynekomst, hvor arv og ejendom som årsag til social stratifikation spiller en stadig mindre rolle til fordel for færdigheder og uddannelse; skiftet fra et materielt mangelsamfund til en mangel på information og ikke mindst tid; og slutteligt femvæksten af en ny videns- og informationsøkonomi (Hviid Jacobsen & Tonboe, 2004: 14). Der kan skrives meget mere om det senmoderne samfund, her skal blot nævnes nogle mulige årsager til de forandringer, vi har været og er vidne til. 

Helt oplagt har været udbredelsen af informationsteknologier og internettets opfindelse, som har gjort organisationer og medarbejdere uafhængige af tid og rum, skabt nye jobfunktioner, skabt nye brancher, skabt større markeder etc. Vi, både forbrugere og virksomhederne imellem, har nu nemmere adgang til varer og ydelser, ligesom vi, som medarbejdere, har adgang til oplysninger om alverdens organisationer, deres måder at arbejde på etc. Dette øger konkurrencen om både forbrugere og medarbejdere. En anden liberalisering eller åbning af ”verdensmarkedet” kom med afslutningen på den kolde krig - med Berlinmurens fald. For Danmarks vedkommende kom vi ligeledes med i EU, hvilket også åbnede yderligere op for handel samt udveksling af medarbejdere i Europa. Denne globalisering, som det jo er blevet døbt, førte til reaktioner både på samfunds-  organisations- og individniveau. 

Forskning indenfor særligt naturvidenskaberne, herunder vedvarende energi, informationsteknologi, medicin etc. har fået en høj plads på den politiske dagsorden, organisationerne har kontinuerligt sat flere og flere penge af til efteruddannelser samt indkøb af ny teknologi, ligesom der generelt har udviklet sig et enormt fokus på salg og markedsføring – af både varer, forskning, forskningsinstitutioner og virksomheder. Kommunikationsmæssigt er der jo også sket det, at intern og ekstern kommunikation i stigende grad er blevet integreret, hvorfor arbejdsorganisatoriske med tiden er blevet et konkurrenceparameter og ikke blot et internt anliggende – og vice versa.

Der er generelt tale om, at blikkene i den grad er blevet vendt ud mod omverden, hvor det førhen synes at have været rettet indad i organisationerne. Sagt med andre ord, kommer de organisatoriske forandringer sig af, at organisationerne retter sig ind efter, hvilke krav, der stilles til dem fra omverden, og de krav er, ifølge Ole Thyssen, blevet flere og de kommer fra flere kanter end tidligere; politikere, forbrugere, potentielle medarbejdere, samarbejdspartnere, interesseorganisationer, medier etc. Han kalder dette for en Kravsinflation (Thyssen, 2005: 14). Resultatet af kravsinflationen er, at der skabes en forventning om, at organisationerne konstant skal være i en optimeringsproces, hvor medarbejdere og kunder bliver gladere, overskuddet større og hensynet til miljø og samfundsansvar tydeligere. 

Begreber som læring, fleksibilitet, forandringsvillighed, ansvarlighed, tilpasningsevne etc. går igen i de senmoderne organisationsteorier. Dermed er fokusset på princippet om regelstyring eller universel normativitet ved at aftage til fordel for et nyt paradigme, hvor vedvarende økonomisk (herunder etisk og politisk) konkurrencedygtighed samt evnen til at tiltrække og opretholde kvalificeret arbejdskraft fordrer en konstant situativ refleksion (Qvortrup, 2001: 26), der igen fordrer en anden organisatorisk adfærd end den, der blev opfattet som ’korrekt’ adfærd førhen. Det gælder både ledelse og medarbejdere. For at føre det tilbage til kulturstudierne fra 1980, lægges der i den grad op til kulturændringer og i den sammenhæng kan den teambaserede organisation ses som ”a way of effecting cultural change” (Procter & Mueller, 2000: 20) og ikke som i dets oprindelse; en måde at skabe trivsel hos medarbejderne. Procter & Mueller skriver endvidere om “genopfindelsen” af de teambaserede organisationer; ”The techniques may have been the same, but the context, and the management motives for their adoption, had altered (Procter & Mueller, 2000: 31). I forlængelse heraf kan man sige, at der er noget der, jf. ovenstående, tyder på at motiverne for indførelsen af arbejdsgrupper (nu teams) er gået fra at være af social karakter til at være af økonomisk karakter. Det er en af de ting, jeg undersøger nærmere i min analyse. 

Opsummering

Frem for alt fortsatte Human Ressource Management bølgen med at vokse op igennem 1990’erne, hvor forskellige repræsentanter, teoretikere som praktikere var hurtige til at reagere på forandringerne i samfundet – og nok endda med det resultat at sætte ekstra skub i forandringerne. At det virkelig tog fart med udbredelsen af managementlitteratur med teorier og gør-det-selv metoder til indføring af blandt andet teamorganisering, skyldtes måske, foruden ovenstående rationaler, forbedrede konjunkturforhold, der frigjorde både økonomiske og menneskelige ressourcer rundt om i de danske virksomheder, og som derfor var modtagelige for dygtige konsulenters tilbud om mere fleksible organisationsstrukturer, tilfredse medarbejdere, bedre informationsflow, større udnyttelse og udvikling af kompetencer, øget konkurrenceevne – og som den største gulerod: Større indtjening og overlevelse. 

Den teambaserede organisation historisk set

Den teambaserede organisation skriver sig ind i historien, ikke ved at være rosinen i pølseenden, men ved at være et fænomen, der har været længe undervejs; Samarbejdsformen er blevet kaldt både arbejdsgrupper, selvstyrende grupper og nu team, ligesom motiverne for selve organiseringen har været mangeartede, fra impulsiv til strategisk; fra kun at handle om trivsel til også at handle om præstationer. For nuværende skriver den sig ind i et paradigme, hvor begreber som øget konkurrencebevidsthed, situativ refleksion, fleksibilitet, forandringer etc. synes at præge dens italesættelse.

Hvis vi som en afrundende kommentar eller appetitvækker, betragter historien eller konteksten som en diskursorden, som et terræn, hvor flere diskurser kæmper om magten til at definere et bestemt område af verden, i dette tilfælde organisationerne, kan denne diskursorden, som fremlagt i analysestrategien, betegnes som en arbejdslivsdiskurs. Under denne arbejdslivsdiskurs er der, historisk set, tre diskurser, der taler sig ind i diskursordenen; nemlig en klassisk markedsøkonomisk diskurs, en sociologisk diskurs og en psykologi diskurs. Det interessante i analysen af litteraturen om den teambaserede organisationer anno 2010 synes, jf. ovenstående, at være, hvordan de nye betydningsbærere tales ind i diskursordenen og hvad de betyder for de tre dominerede diskurser og ikke mindst positioneringen af medarbejderne. Dette udfoldes i næste kapitel; analysen.
Analyse

Jeg vælger at starte fremlæggelsen af min analyse, der hvor jeg slap mit teorihistoriske kapitel. Jeg starter nemlig med at tegne et overordnet billede af de diskurser, der er på spil i litteraturen om den teambaserede organisation, altså hvilke mønstre der tegner sig. Jeg underbygger i første omgang med et enkelt eksempel for efterfølgende at arbejde mig ned i analysen af de diskursive forankringspunkter, de betydningsbærere, de knytter sig til og de subjektpositioner, der konstrueres. Undervejs vil de iagttagelser, der har ledt til mit samlede indtryk af materialet, blive ekspliciteret og højst sandsynligt nuanceret, eftersom en analyse, efter min mening aldrig kan siges at være komplet. Den er snarere, som diskurser, en kontingent størrelse; modtagelig for forandring.  

Ud fra det overblik, jeg giver nedenfor, kobler sig nogle, for mig, ”naturlige” temaer, som vil danne strukturen i analysen. Det kan for eksempel være ”samarbejde”. Jeg undersøger, hvordan elementet ”samarbejde” indholdsudfyldes, altså hvilken betydning det tillægges og dermed ikke tillægges, herunder hvordan medarbejderen positioneres og hvilke konsekvenser det har for medarbejderens handlemuligheder.  

Udover at undersøge betydningen af hvert element undersøger jeg endvidere, hvordan de relateres til hinanden og dermed danner mønstre. Det er også her, at jeg vil inddrage føromtalt ”kommenterende” litteratur som en måde at stille spørgsmålstegn ved eller diskutere temaerne.

Et overblik

Under arbejdsdiskursen udspiller der sig historisk set tre diskurser; den klassisk markeds-økonomiske diskurs, den sociologiske diskurs samt psykologi diskursen. 

Den klassisk markedsøkonomiske diskurs har økonomi, som forankringspunkt og knytter sig til betydningsbærere som magt, kontrol og effektivitet.

Den sociologiske (eller humanistiske) diskurs har sociale relationer som forankringspunkt og knytter sig til betydningsbærere som samarbejde, arbejdsglæde og fællesskab.

Psykologi diskursen har individet som forankringspunkt og knytter sig til betydningsbærere som motivation, behov, udvikling og adfærd.

Disse elementer er alle tilstede i litteraturen om den teambaserede organisation. Der synes dog at være en tendens i materialet til at tegnene gives en ny betydning i de konkrete artikulationer, således der dannes en diskurs, jeg, med inspiration fra Blanchard, kalder en vidensøkonomisk diskurs (Blanchard, 2009: 70). Dette understreges eller initieres af, at både Blanchard og Storch & Søholm eksplicit taler om ”en tredobbelt bundlinje” (Blanchard, 2009: 4, 67), hvor kundetilfredshed, medarbejdertilfredshed (udvikling og arbejdsglæde) og økonomi ækvivaleres med hinanden, sættes lig hinanden, som tre sider af samme sag med overlevelse og succes som fællesnævner. Særligt dette citat fra Storch og Søholm eksemplificerer forandringen; ”et modsætningsforhold, der op gennem historien har været en drivkraft til såvel samfundsmæssig udvikling som social forandring – modsætningen mellem på den ene side arbejdsgiveren og lederen, der først og fremmest er interesseret i vækst og indtjening, og på den anden side arbejderen, hvis interesser i højere grad går i retning af trivsel og rettigheder. Dette klassiske modsætningspar mellem henholdsvis økonomiske interesser og humanistiske hensyn er langsomt ved at blive udvisket. Arbejderen er blevet medarbejder, og flere og flere virksomheder og organisationer har fået øjnene op for, at engagerede, kompetente og ansvarsbevidste medarbejdere er en af de væsentligste forudsætninger for at skabe vækst og udvikling. I den moderne virksomhed er bundlinjeoptimering/borgerserviceoptimering, videndeling, kompetenceudvikling og arbejdsglæde uløseligt knyttet til hinanden” (Storch & Søholm, 2009: 9).

Ved at italesætte, at der sker en udviskning mellem det klassiske modsætningspar humanisme/økonomi over mod ”noget andet”, italesættes samtidig ”det andet”; det vidensøkonomiske perspektiv, der ikke foretager dette skel. Det samme gør sig gældende i forskydningen af betydningerne: Fra arbejder til medarbejder, fra uengageret til engageret, fra inkompetent til kompetent og fra ’ubevidst om ansvar’ til ’bevidst om ansvar’. Det gør de ved at danne et nyt skel som værende mere ”rigtigt” eller ”sandt”. Det kan illustreres sådan her; ’humanisme – økonomi’ / ’humanisme/økonomi’. Medarbejderen sættes i en ækvivalensrelation, der inkluderer; ’medarbejder - engageret - kompetent - bevidst om ansvar’, og som dermed ekskluderer ’”mod”arbejder – uengageret – inkompetent - ubevidst om ansvar’. Da positioner som sagt knyttes til forventninger og handlinger, vil det blandt andet være de positivt ladede egenskaber, der forventes af medarbejderen. Lever man ikke op til forventningerne, positioneres man som værende mod organisationen, uengageret, inkompetent og ’ubevidst om sit ansvar’. De nærmere konsekvenser af dette tager jeg op senere i analysen. Citatet tjener midlertidigt som et eksempel på de mønstre, der danner sig i min empiri.

Italesættelsen afslører imidlertid også, at den vidensøkonomiske diskurs’ perspektiv og subjektposition ikke er naturlig, men konstrueret, fordi den netop må gøre brug af et skel for at positionere sig som det ”rigtige” perspektiv. Skellet konstituerer diskursens grænse, men altså dermed også, at der er en anden, om end negativ, mulighed. 

For at forklare den vidensøkonomiske diskurs nærmere vil jeg sige det sådan, at man i litteraturen om den teambaserede organisation som et hele, hvor ovenstående tjener som et eksempel, italesætter en hegemonisk intervention, der, som bekendt, sker på tværs at modstridende diskurser. Kigger vi på udviklingen i foregående teorihistoriske afsnit, tyder det på, at det er det øgede fokus på omverden (kunden), der fordrer den hegemoniske intervention. Historisk set er diskurserne (Den klassisk markedsøkonomiske diskurs, den sociologiske diskurs og psykologi diskursen) blevet italesat som hinandens modsætninger, der kæmpede om at skabe betydning indenfor arbejdslivsdiskursen. Den vidensøkonomiske diskurs fastlåser en ny betydning ved at reartikulere de flydende betegnere fra diskurserne i et forsøg på at skabe hegemoni i arbejdslivsdiskursen og dermed politisk simplicitet. Disse betegnere er individ, sociale relationer og økonomi, der i den vidensøkonomiske diskurs sættes i en ækvivalensrelation. Dette indebærer endvidere, at uønsket identitet udelukkes. I litteraturen fremstilles denne uønskede identitet eksplicit som ”bureaukratisk tanke og handling”, forstået således, at den klassiske markedsøkonomiske diskurs symboliserer det, den vidensøkonomiske diskurs ikke gør. Analysen skal imidlertid vise, hvilke identiteter der også udelukkes. 

Hermed udvikler min diskursanalyse sig til en analyse af den vidensøkonomiske diskurs; hvilke betegnere, den ækvivalerer, hvordan disse indholdsudfyldes, hvordan den konstituerer sin grænse og hvordan den grænse kan udfordres. Det vil således også blive en analyse af, hvordan medarbejderen positioneres i den vidensøkonomiske diskurs, herunder hvilke antagelser, der eksisterer om menneskets relation til arbejdet i denne diskurs. 

For at overskueliggøre analysen inddeler jeg den, som sagt, i temaer. Temaerne er tæt forbundet og jeg skal så vidt det er muligt forsøge få alle relationer og nuancer med. Et forsøg på at simplificere noget vil dog som regel ende ud i, at noget går tabt. Analysen tager udgangspunkt i den vidensøkonomiske diskurs. Forankringspunkterne i den vidensøkonomiske diskurs er individ, sociale relationer og økonomi. Disse er knyttet til elementerne autonomisering og ansvarliggørelse, samarbejde fællesskab og mening, forpligtelse og engagement, læring udvikling og fleksibilitet, effektivitet og kontrol og belønning. Elementer, som i den vidensøkonomiske diskurs fikseres som momenter og som vil udgøre temaerne i min analyse. Temaerne udfoldes ved at jeg undersøger, hvordan de indholdsudfyldes. Kapitlet er delt op i Autonomisering og ansvarliggørelse, samarbejde og fællesskab og Teamet som et konkurrenceparameter.

Autonomisering og ansvarliggørelse 
Autonomisering og ansvarliggørelse knytter sig i den vidensøkonomiske diskurs til betydningsbærere som indflydelse, frihed, ejerskab, risici, engagement og forpligtelse. Hvordan dette udfolder sig, afdækker jeg i det følgende. Afsnittet er inddelt i underafsnit; ansvar for indflydelse, ansvar for frihed, ansvar for risici, konsekvenser og diskussion.

Ansvar for indflydelse

Ansvaret ækvivaleres med indflydelse, forstået på den måde, at medarbejderne i den teambaserede organisation har indflydelse på de beslutninger, der direkte vedrører deres opgaver. De har således indflydelse på målsætning og opgaveløsninger, men ikke på strategiske spørgsmål, vedrørende organisationens fremtid. Her italesætte således en grænse mellem det man kan kalde taktik/strategi, således medarbejderen ækvivaleres med taktik og ledelsen med strategi. Ansvarliggørelse betyder således ikke, at skellet mellem ledelse og medarbejder forsvinder i en vidensøkonomisk diskurs. Dette viser sig eksempelvis i dette citat fra Strandgaard m.fl.; ”Selv veletablerede teams kan ikke hvile på laurbærrene. De har brug for at konfrontere deres risiko for arrogance, selvtilfreshed og den mindre grad af medindflydelse på beslutningstagningen, der kan blive resultat af dette” (Strandgaard, 1998: 50). Indflydelse italesættes altså også som noget, medarbejderne gør sig fortjent til, og ledelsen kan fratage dem den indflydelse, hvis de ”hviler på laurbærrene”, forstået som ”går i stå”. Medarbejderne kan altså vælge mellem indflydelse/eller ingen indflydelse, hvor indflydelse, som en art belønning, opnås gennem konstant udvikling (den vidensøkonomiske diskurs reartikulerer betydningen af indflydelse fra at være en rettighed i den humanistiske sociologiske diskurs til nu at være noget, medarbejderne selv har ansvar for, ligesom udvikling italesættes som et krav og ikke en rettighed); Her er to yderligere eksempler fra henholdsvis Katzenbach og Smith samt Blanchard; ”Conversely, teams err when they assume that alle the information needed exists in the collective experience and knowledge of their members” (Katzenbach & Smith, 1993: 166); ”uden fortløbende uddannelse kan folk ikke fungere i en virksomhedskultur med uddelegering som hele tiden udvikler sig. De skal ’aflære’ sig de bureaukratiske vaner og lære nye færdigheder og holdninger, der er brug for i en verden med uddelegering” (Blanchard, 2009: 81). Eksemplerne viser, at udvikling både henviser til faglige, men måske især personlige færdigheder forstået som adfærd. Som jeg var inde på i mit teorihistoriske afsnit, opfattes teamorganisering i stigende grad som en måde at effektivisere kulturelle forandringer. Dette perspektiv er den vidensøkonomiske diskurs et eksempel på. Jeg beskæftiger mig mere med dette i næste afsnit om samarbejde, fællesskab og mening.    

Indtil videre konstrueres der med eksemplerne endnu et modsætningsforhold, nemlig at udvikling stilles overfor ”afvikling”. Hvis medarbejderne ikke udvikler sig, afvikler de sig, eller bliver med andre ord, inkompetente. Konsekvensen af dette er ret åbenlys, jeg samler op på den om lidt. Indtil videre, tegner der sig et billede af en ækvivalensrelation, der ser sådan her ud; (bevidst om) ansvar – indflydelse – udvikling – kompetent / (ubevidst om)ansvar – ingen indflydelse – afvikling – inkompetent. 

Ansvar for frihed

Frihed ækvivaleres i den vidensøkonomiske diskurs med overlevelse; Dette illustreres i et eksempel fra Strandgaard m.fl., der handler om, hvordan nogle jægere forsøger at fange aber ved hjælp af kokos, som er abernes foretrukne spise; ”Aberne, der elsker kokosmel, er meget nysgerrige, og de får straks øje på kokosnødderne med huller. De stikker en hånd igennem og får fat i melet, men lige inden de skal prøve at få hånden ud, begynder de indfødte at larme og slå på træerne. Aberne går i panik og prøver fortvivlet at få hånden ud – men på trods af faren, kan de ikke give slip på alt det gode, de har i hånden for at få friheden”. Konklusionen fra Strandgaard følger i en særskilt tekstboks; ”Mange ledere og medarbejdere vil være nødt til at give slip på deres ”kokosmel” for at overleve i fremtidens organisationer” (Strandgaard, 1998: 3-4).  

På den måde kommer autonomien/ friheden til at bestå i et ansvar for medarbejderens egen og organisationens overlevelse. Medarbejdere og ledere har kun en fremtid på arbejdsmarkedet, hvis de påtager sig det nye ansvar, eksempelvis gennem konstant udvikling. Prisen for dette er ”at man slipper det gode, man har”, som jeg tolker som værende det stabile, men også ”det risiko-frie” for medarbejderen og magten for lederen. Der dannes altså et modsætningsforhold mellem frihed – overlevelse på den ene siden – og  ’ ingen frihed - uden for arbejdsmarkedet på den anden’. På den måde sidestilles det at have et arbejde, i den vidensøkonomiske diskurs, med frihed, hvilket leder frem til positioneringen af medarbejderen, forstået som en, der jo har et arbejde, som værende frit eller autonomt, om man vil. Inden jeg forfølger dette forhold, skal der lige en nuance mere med.

Ansvar for risici

Friheden har en pris, nemlig at medarbejderne skal tage del i de risici, der er forbundet med frihed (forstået både som indflydelse og overlevelse);”Mange føler, at hvis de har fået uddelegeret ansvar, får de frit løb til at gøre som de vil, og træffe alle nøglebeslutningerne om deres arbejde. Medarbejdere forstår ofte ikke, at prisen for frihed er, at man er fælles om ansvaret – også for risici” (Blanchard, 2009: 69).

Risici bliver en del af ansvaret, når ansvar ækvivaleres med ejerskab, engagement og forpligtelse. Disse ækvivaleres historisk set med ejeren af en virksomhed, da det er ham, der har det økonomiske engagement. Men med øget ansvar følger altså en forventning om, at medarbejderne i en teambaseret organisation tager ejerskab for teamet og organisationen (konteksten er en forklaring af forskellen mellem hierarki og uddelegering af ansvar). Blanchard siger; ”’Gør hvad du får besked på’ illustrerer den indstilling, hvor ydre engagement er bestemmende…På den anden side illustrerer ’du ejer dit job’ et indre engagement; du kerer dig om resultaterne og bruger dit eget intellekt og dømmekraft til at beslutte, hvordan du skal opnå succes for dig selv, teamet og virksomheden” (Blanchard, 2009: 73). Ejerskab er altså karakteriseret ved et indre engagement, hvor modsætningen er et ydre engagement. (Et eksempel på, at den vidensøkonomiske grænse konstitueres ved den klassisk markedsøkonomiske diskurs, som værende ’forkert’). Men hvad er da indre engagement? Storch og Søholm siger det ret eksplicit; ”Har organisationen en uengageret medarbejderkultur, hvor man udpræget ’arbejder for at leve’, er det ”et faresignal” set i forhold til den vellykkede implementering af team, eftersom hele teamfilosofien jo baserer sig på uddelegering af ansvar til teamene og vilje til og ønske om ansvar og udvikling blandt medarbejderne” (Storch & Søholm, 2009: 135).

Engageret sættes her overfor uengageret, ekspliciteret som ”at arbejde for at leve”. Altså må engagement i en vidensøkonomisk diskurs betyde ’at leve for at arbejde’. Sat i relation til ovenstående kan dette tolkes som, at prisen for at have et arbejde, og dermed være fri, er at man som medarbejder ’lever for at arbejde’. Du kan således ikke arbejde i en teambaseret organisation, hvis du blot arbejder for at leve. Også i dette citat ækvivaleres dette med at tage ansvar og udvikle sig, hvilket understreger, at ansvar og udvikling ikke blot er et tilbud/en rettighed, men også et krav.

For at lave en midlertidig afrunding af analysen, opsummerer jeg kort, hvilke konstruktioner den vidensøkonomiske diskurs foretager omkring autonomisering og ansvarliggørelse, for herefter at kigge på konsekvenserne af dette og diskutere konstruktionen. 

konsekvenser

I den vidensøkonomiske diskurs konstrueres en medarbejder, der ved at præstere ansvar, udvikling, indflydelse, kompetence og vigtigst af alt; ejerskab, indre engagement og forpligtelse, opretholder sin position som værende autonom og fri. Over for dette står kun den rene elendighed, i mildeste konsekvens i form af manglende indflydelse og i sin mest ekstreme konsekvens forstået som fastlåsthed (som det modsatte af frihed) i form af arbejdsløshed. Dette betyder, at den vidensøkonomiske diskurs i italesættelsen af den teambaserede organisation og ikke mindst medarbejderen, konstruerer en situation, hvor (indflydelse) og arbejde er frihed og (ingen indflydelse) og arbejdsløshed det modsatte. I den konstruktion ligger samtidig en antagelse om, at mennesket har en iboende trang til at arbejde og have indflydelse på det arbejde – ellers ville arbejdsløshed og manglende indflydelse jo ikke være en ’straf’. Sidstnævnte kan spores tilbage til såvel både Human Relation Skolen og Human Ressource Management, hvilket viser, hvordan sociologi diskursen og psykologi diskursen reartikuleres i den vidensøkonomiske diskurs.

Konsekvensen er endvidere, at arbejdet, fra at være et objekt, man som medarbejder kan gå til og fra, bliver subjektliggjort, altså gjort til noget personligt, som man ikke kan lægge fra sig, heller ikke når man forlader de fysiske rammer for arbejdet. Katzenbach og Smith taler eksplicit om ”personal bonding” (Katzenbach & Smith, 1993: 166), ligesom det eksplicit kommer til udtryk i denne fortælling fra det samarbejdende menneske; ”Du træffer en beslutning, og du bærer ansvaret for beslutningen. Før gik vi hjem til fyraften og var i grunden ligeglade med resten, for det var arbejdslederens ansvar! Men nu føler du selv for det, og du lover ikke en kunde noget, du ikke kan holde” (Strandgaard: 1998: 32). Understregningen markerer pointen!

Diskussion

For at kunne diskutere den konstruktion af arbejdslivet og medarbejderen af det nye arbejdsliv, den vidensøkonomiske diskurs foretager, inddrager jeg Pernille Rasmussens Når arbejdet tager magten samt Michael Hviid Jacobsens Fra moderne arbejdsetik til senmoderne selvvalgt slaveri Arbejdssamfundet (Jacobsen & Tonboe, 2004). 

Hvis man går tilbage til det antikke Grækenland og Romertiden ’herskede’ der hegemoni om, at arbejdede man, var man ikke fri. Derfor blev slaver brugt til at udføre det, der var nødvendigt (Rasmussen, 2005: 22). Det samme viser sig i den amerikanske historie, hvor ’de hvide’ i sydstaterne importerede slaver til at arbejde, mens de selv høstede frugterne af arbejdet. De græske filosoffer Platon og Aristoteles mente, at man skulle bruge tiden på filosofi, kunst og politik, det som i dag vel snarere går under betegnelsen ”fritidsaktivister”. Mange kulturer ser stadig arbejdet som lavstatus. Et eksempel på dette kan være, at en del udviklingsbistand lige nu går til projekter, der støtter kvinderne i Afrika. Kvindernes uddannelse ses som kilden til udvikling i disse lande, da det er dem, der typisk står for arbejdet, mens mændene slapper af eller bekriger hinanden.

Arbejdet som en forbandelse stammer fra kristendommen, fra historien om Adam, der blev fordrevet fra Edens Have. Arbejdet som frigørende opstod først med Martin Luther, hvor arbejdet blev fremlagt som det, der kunne holde mennesket væk fra synd (Rasmussen, 2005: 22-23). Weber videreførte dette til det han navngav den protestantiske arbejdsetik. Weber Påpeger at arbejdet ikke har et mål, men er blevet et mål i sig selv; ”Den protestantiske arbejdsetik indeholder en beundring og respekt for hårdt arbejde samt troen på, at en stor arbejdsindsats betaler sig ved at føre til succes” (Rasmussen, 2005: 24). Man kan sige, at det er denne opfattelse eller antagelse, der reproduceres i den vidensøkonomiske diskurs.  Arbejdet er vigtigt for os og dem, der ikke har et arbejde, bliver set ned på, som nogen udenfor fællesskabet. Man møder sjældent nogen, der proklamerer sig selv som ”hjemmegående livsnyder”, men dermed ikke sagt, at de ikke findes – det er bare ikke en god ”etiket” at sætte på sig selv nu, jf. den vidensøkonomiske diskurs’ andethed. 
Pernille Rasmussen deler den antagelse, at vi i dag gerne vil arbejde, men viser med ovenstående, at dette ikke er et naturfænomen, men derimod en social konstruktion, der har forandret sig over tid, til det den er i dag. Modsat litteraturen om den teambaserede organisation beskæftiger hun sig også med, hvad der sker, når arbejdet bliver en forbandelse i stedet for en frihed og hvordan dette sker. Arbejdet kan føre til arbejdsafhængighed og ultimativt stress. Arbejdsafhængighed er dog ikke som sådan et problem, hvis man kun har sig selv at tænke på eller hvis man lever i en familie, hvor det ikke giver anledning til problemer, at enten far eller mor er meget væk. Det må betragtes som situationsbestemt. 

Derimod bliver det et problem den dag, det bliver belastende rent personligt, fordi man ikke kan klare arbejdspresset eller fordi man savner familien, fritidsaktiviteterne etc. eller det bliver et problem, fordi omgivelserne ikke kan håndtere det store fravær. Der kan udspille sig forskellige scenarier. Det kan på den anden side også være dårlig samvittighed over for arbejdspladsen, der bliver en belastning; ”Når man en sjælden gang imellem holder fri og er sammen med venner og familie, kan det være et problem at slappe af og være til stede i nuet. Man er ofte mentalt fraværende, fordi arbejdet fylder bevidstheden” (Rasmussen, 2005: 14). Det er ikke forkert at være engageret i sit job, men Rasmussen pointerer, at vi bør være opmærksomme, hvis arbejdet begynder at styre os og ikke omvendt (Rasmussen, 2005: 16).

De arbejdsafhængige i Rasmussens fremstilling kan betragtes som de, der lever for at arbejde, mens de, der ikke arbejder for at leve, sjældent søger de jobs, der kræver den indsats, der kan føre til arbejdsafhængighed. Mennesker, der ikke nødvendigvis drives ad vækst og udvikling, som det jo ellers antages i litteraturen om den teambaserede organisation. Sidstnævnte vil mistrives i et job, der kræver ansvar, udvikling, indre engagement og forpligtelse, og derfor søge væk (Rasmussen, 2005: 15). Sættes dette i relation til det, jeg netop har fremlagt ovenfor, betyder det, at der, ikke overraskende, er mennesker for hvem jobbet ikke nødvendigvis er lig frihed, men dem er der altså ikke plads til på arbejdsmarkedet, hvis vi skal følge tendensen i den vidensøkonomiske diskurs. Zigmunt Bauman taler i den forbindelse om, at der blandt medarbejdere i dag eksisterer en frygt for at miste et arbejde, som ikke kun handler om de økonomiske konsekvenser, det måtte give, men ”snarere om ’overflødighed’, om ikke at kunne bruges til noget, om permanent at stå udenfor, om ikke at være ’omstillingsvenlig’ eller fleksibel nok…”(Jacobsen & Tonboe, 2004: 86). Han mener sågar, at virksomhederne udnytter denne frygt til at manipulere medarbejderne (Jacobsen & Tonboe, 2005: 87) 

Hermed viser det sig, at man både kan problematisere det selvfølgelige i, at arbejde er lig frihed, og at alle mennesker af natur søger mod vækst og udvikling, mod selvrealisering, som Maslow teoretiserede det og som den vidensøkonomiske diskurs reartikulerer. Der er, hvis man følger Bauman, også mennesker, der styres eller drives af frygt for ikke at slå til

Med denne diskussion afslutter jeg afsnittet om autonomisering og ansvarliggørelse. De vigtigste pointer, som jeg ser dem, er trukket frem, analyseret og problematiseret, hvorfor jeg nu vil beskæftige mig med samarbejde, fællesskab og forpligtelse i den teambaserede organisation.

Samarbejde og fællesskab 

Samarbejde og fællesskab knytter sig i den vidensøkonomiske diksurs, foruden ovenstående, til betydningsbærere som oplevelse, opmuntring, motivation, ’at stille sig til rådighed’, samspillet på et fodboldhold, normer for adfærd, kontrol, effektivitet og belønning. Hvordan dette udfolder sig, afdækker jeg i det følgende. Afsnittet er inddelt i underafsnit; samarbejde – en holdsport, samarbejde – kontrol af adfærd og samarbejde – en belønning.

Samarbejde – en holdsport

Den vidensøkonomiske diskurs’ opfattelse af samarbejde italesættes naturligvis via ”teammetaforen”. Den vidensøkonomiske diskurs trækker på en sportsdiskurs, når den skal italesætte og positionere medarbejderne i en teambaseret organisation. Dette er nok ikke nogen tilfældighed. Jeg starter derfor analysen af dette element med at tage udgangspunkt i litteraturens ”teamfortællinger”. Den mest sigende fortælling finder man i det samarbejdende menneske. Den er lidt lang, men jeg vælger alligevel at gengive den her. Fortællingen tager afsæt i, hvordan en af forfatterne til bogen fik en ”teamoplevelse” i forbindelse med et stykke arbejde; Tom – som allerede på det tidspunkt chokerede sine kolleger med at sige, at han var holdt op med at gå på arbejde og nu havde valgt at gå på oplevelse i stedet for – var fantastisk til at motivere sine kolleger til at give den en ekstra tand. Jeg mindes tydeligt trætheden komme væltende ind over mig på forskellige tidspunkter sent om aftenen og natten, men alle støttede og opmuntrede hinanden til at blive ved. Den samme nat spillede Danmark i Mexico en brandkamp mod Uruguay, som vi vandt med 6-0. Vi talte meget sammen om kampen og især om den teamånd, der på det tidspunkt tordnede ud af skærmen, mens vi selv kæmpede som et team med at få produktionen færdigklippet. Midt i udsendelsen spurgte en af speakerne sin kollega: ’Hvordan kan det egentlig være, at vi spiller så godt?’ Jeg husker at svaret var: ’Det gør vi, fordi der hele tiden er en, der stiller sig til rådighed for den, der har bolden’…Her var netop det, vi selv fandt i vort eget samarbejde – alle var villige til at skabe noget ekstra og var hele tiden ’foran’ den, der havde den aktuelle opgave…Teamwork er at sammenligne med samspillet på et fodboldhold” (Strandgaard, 1998: 22).

Citatet starter med, at arbejde ækvivaleres med oplevelser. Her er altså tale om, at den vidensøkonomiske diskurs reartikulerer betydningen af det at gå på arbejde fra at være ’arbejde som pligt’ til at være ’arbejde som en oplevelse’.
 Dette sker naturligvis med reference til det rutineprægede, stabile arbejde i de traditionelle virksomheder (Se Strandgaard, 1998: 23). Kobler vi dette til forrige afsnit, hvor arbejde var lig frihed, bliver ækvivalensrelationen; arbejde-oplevelser-frihed. På den måde italesættes arbejdet i enormt positivt ladede vendinger, der positionerer medarbejderen til et valg mellem; arbejdet som oplevelser og frihed overfor arbejdet som pligt og fastlåsthed. Det kan imidlertid også bygge på en antagelse om, at mennesket motiveres af oplevelser – i så fald ville det jo være en belønning, at arbejdet pludselig bød på oplevelser. Hvis arbejdet italesættes og opleves som en oplevelse, er det nemmere at ’leve for at gå på arbejde’. Endvidere betyder det, i relation til forrige afsnit, at medarbejderens valg består i at se arbejdet som en oplevelse og indgå i teamet som sådan eller at blive ekskluderet fra arbejdsmarkedet. Der er altså endnu engang tale om, at det, der kan synes som en rettighed / belønning (og den tydning kan man jo frit foretage) på den anden side også italesættes som et krav, når det ækvivaleres med andre elementer.  

Samarbejde ækvivaleres videre i citatet med støtte, opmuntring, ’at stille sig til rådighed’, ’at skabe noget ekstra’ (selv om det er om aftenen og natten) og med samspillet på et fodboldhold. Her kommer det altså til at handle mere om relationer medarbejderne imellem end relationen til selve arbejdet. Anti-identiteten til denne ækvivalenskæde illustrerer Strandgaard m.fl. på modsatte side af citatet med en tegning af en fodboldkamp, hvor det ene hold har ”den rette teamånd”, den anden ikke. Eksempler på udsagn/betydninger, som den vidensøkonomiske diskurs ikke tillægger et team er; ”Skifte taktik!?! Nu har jeg spillet på den måde i i 20 år og så kommer den lille opblæste..”; ”Jeg nægter at spille, så længe nogen ikke har fjernet den sten fra banen”; ”Så aflever dog mand!” (Strandgaard, 1998: 23). Til gengæld er udsagn som ”Godt forsøg, Egon”;”Ja, kom!” og ”Fint” udsagn, som bærer den rette betydning i italesættelsen af et samarbejde. På den måde, kan man sige, at den videsnøkonomiske diskurs konstruerer et modsætningspar; ’samarbejde overfor modarbejde’. Hvis medarbejderne ikke samarbejder, modarbejder de teamet og ultimativt organisationen. Storch og Søholm siger i forlængelse heraf, at mottoet for et team kunne lyde sådan her; ”Hos os er man først færdig, når alle er færdige”, og som forklaring; ”En sådan holdning skaber fællesskab, korpsånd og øger motivationen og i sidste ende effektiviteten”
Heri skabes en ny ækvivalensrelation; fællesskab – korpsånd – motivation – effektivitet. Hvis vi tager motivationen først, så talte jeg i foregående afsnit om sammenhængen mellem ansvar, indflydelse, udvikling og kompetence. Sat i relation til denne ækvivalænskæde, bliver motivation (via fællesskab) italesat som det, der ”tricker” medarbejdernes ansvarsfølelse og engagement, og på den måde bliver selve teamet som arbejdsform italesat som katalysator for de ønskede forandringer vedrørende medarbejdernes ansvarsfølelse, indre engagement og ejerskab. På den anden side italesættes ansvar, engagement og ejerskab (viljen til at skabe noget ekstra) også som det, der kræves for, at et samarbejde kan lykkes. På den måde sættes elementerne i relation til hinanden og kan som sådan ikke adskilles. De betegner med andre ord hinanden. Jeg tager denne pointe op igen, når jeg i sidste ende kobler det til elementerne præstation og effektivitet.       
Ækvivalensrelationen mellem samarbejde og samspillet på et fodboldhold illustrerer et sidste forhold, nemlig at teammetaforen på en eller anden måde bruges til at indgyde konkurrencementalitet i et team. Ikke internt, jf. ovenstående, men eksternt, som ’os mod de andre’. Man skal kæmpe sammen som et hold for at vinde over dem, der ikke er på holdet. For at vinde, må man som medarbejder, som fodboldspilleren på et fodboldhold, give alt hvad man har i sig for at ”tackle modstanderen” (Se Strandgaard, 1998: 23). 

Lederen italesættes i dette forhold som både coach og cheerleader (Eks.), hvormed medarbejderen og lederen i en vidensøkonomisk diskurs sættes på samme hold. Konkurrenten er de andre organisationer. Der sker med andre ord en reartikulation af forholdet mellem leder og medarbejder i den vidensøkonomiske diskurs, hvor disse historisk set har været italesat som værende i konflikt med hinanden. Dette forhold forsøges altså elimineret i den vidensøkonomiske diskurs og i den teambaserede organisation, om end roller fastholdes som forskellige. Hvad der sker med elementer som kontrol og magt, som traditionelt er elementer, der adskiller leder og medarbejder, kommer jeg ind på om lidt. For nuværende vil jeg ikke koncentrere mig mere om lederen i den vidensøkonomiske diskurs, da det falder udenfor selve specialets problemfelt, om end det er interessant. 

Katzenbach og Smith leverer en interessant vinkel på fællesskabet, som underbygger analysens tidligere pointer vedrørende forholdet mellem rettighed og krav eller mulighed og begrænsning, om man vil; ” Team members must agree on…,how continuing membership in the team is to be earned” (Katzenbach & Smith, 1993: 168). Tilhørsforholdet til teamet skal altså ikke tages for givet. Ligesom indenfor sportens verden er der altid en risiko for, at man bliver ”sat af holdet”, hvis man ikke lever op til aftalerne i teamet. Hvor det førhen var lederen, er det nu indbyrdes i teamet, det skal aftale, hvad der fører til eksklusion og inklusion – dog inden for rammerne at det allerede givne i de foregående afsnit vedrørende ansvar, engagement, forpligtelse etc. Dette sker via ”common commitment”, som af Katzenbach og Smith italesættes som ”the essense of a team” (Katzenbach & Smith, 1993: 165). I teamet ”committer” man sig til et helt bestemt sæt af spilleregler, som altså følger i forlængelse af allerede fremhævede rammer. Disse spilleregler vedrører teamets målsætninger samt adfærd og normer i et team. Kontrol indtager et centralt punkt i forholdet mellem sidstnævnte. Dette afdækker jeg i nedenstående afsnit.

Samarbejde - kontrol af adfærd 

Perspektivet i den vidensøkonomiske diskurs er, at fælles forståelser om målsætninger og normer skaber mening hos medarbejderen. Et klart defineret mål for opgaveløsningen i teamet kan (foruden fællesskabet) motivere medarbejderne til at gøre en stor indsats i forhold til at nå målet, fordi medarbejderne ”committer” sig til målet, ligesom til teamet (Katzenbach & Smith, 1993: 167), (Strandgaard, 1998: 25). Der skabes således ækvivalens mellem målsætning – mening – forpligtelse. Dette tolker jeg som værende endnu et eksempel på, hvordan arbejdet subjektliggøres, som jeg var inde på i foregående afsnit. Det samme gør sig gældende vedrørende organisationens overordnede strategiske mål, som både tjener som motivationsfaktor, men også rettesnor for medarbejderne; ”I supereffektive organisationer ligger al indlæring på linje med og støtter virksomheden strategi” (Blanchard, 2009: 106).

Heri lægger en interessant kobling til medarbejdernes ’fælles forståelse af normer’. Blanchard taler i citatet om indlæring (ikke udvikling) og en stor del af indholdet i litteraturen om den teambaserede organisation handler netop om, hvilke sociale færdigheder, teamlederen eller coachen skal lære sine medarbejdere og naturligvis også hvordan. På den måde opstilles der et, nærmest punktligt, sæt regler for, hvilken adfærd der kan accepteres som ”god team-adfærd”. Det kan koges sammen til følgende; ”clear communication and constructive conflict within the team” (Katzenbach & Smith, 1993: 167).
       

På den måde opstår der en lighed mellem udvikling og indlæring, hvor organisationen ved at kontrollere, hvad der indlæres samtidig sætter en klar ramme eller grænse for medarbejderens udvikling. Der italesættes endvidere en ”konsensus om dissensus” (Storch & Søholm, 2009: 80) . Medarbejderne må gerne være forskellige, men inden for rammerne af konsensus. En ækvivalensrelation imellem disse elementer kommer til at se sådan her ud; Udvikling – indlæring – konsensus. Kobler man dette til den vidensøkonomiske diskurs ophævelse af konflikten mellem medarbejder og leder, kommer jeg endnu engang frem til det resultat, at den vidensøkonomiske diskurs er en konsensus søgende diskurs, der forsøger at skabe konsensus eller hegemoni (som allerede fremlagt først i kapitlet) indenfor arbejdslivsdiskursen. Pointen forfølges sidst i analysen. 

Udover at organisationen kan styre den indlæring og udvikling, der finder sted af medarbejderne, spiller normer i et team også en rolle for medarbejdernes selvkontrol eller indbyrdes kontrol (i form af forpligtelse og muligheden for udelukkelse); ”Men dernæst er der en anden og meget stærk form for kontrol, som virker i teams – normerne” (Strandgaard, 1998: 26).

Teamet, som jo også ækvivaleres med motivation, sættes her sammen med kontrol. Motivation ækvivaleres med andre ord med kontrol. Heri ligger antagelse om medarbejderen, der består i, at det trods en iboende trang til arbejde, vækst og udvikling også har brug for kontrol. Eller også er det et udtryk for, at den vidensøkonomiske diskurs dækker sig ind i forhold til de medarbejdere, der endnu ikke har”tilpasset sig” den nye kultur.

Slutteligt ækvivaleres samarbejde, med alt hvad det indebærer af implikationer, med effektivitet. Dette illustreres måske bedst af Blanchards konsekvente bruge af betegnelsen ”det supereffektive team” , mens der dog også i det øvrige materiale tales om social effektivitet. Sociale relationer reartikuleres, som noget, hvis effektivitet, kan måles (Storch & Søholm, 2009: 76). I samme ombæring reartikuleres effektivitet så til også at kunne handle om sociale relationer, fordi relationer i den teambaserede organisation bliver en del af produktionsforholdet. På den måde bliver ’autonomisering og ansvarliggørelse’, ’samarbejde og fællesskab’ samt ’effektivitet’ betegnende for hinanden i den vidensøkonomiske diskurs, og engagementet og de sociale kompetencer mindst lige så vigtige som faglige kompetencer. 

Samarbejde – en belønning

Som en sidste krølle på ovenstående relationer ækvivaleres resultater med belønning. Jeg har løbende været inde på, at der eksisterer et nærmest uadskilleligt forhold mellem, hvad der betragtes som henholdsvis krav, henholdsvis belønninger i den vidensøkonomiske italesættelse af det nye arbejde. Det samme gør sig gældende her. Dette fastlåser medarbejderens positionering endeligt. Valgmuligheden for medarbejderen består i at kunne vælge mellem at se de nye forhold som en belønning eller et krav, hvilket cementeres endeligt af, at belønningen for de ekstra ressourcer, der skal lægges i arbejdet i den teambaserede organisation består i samarbejdet og arbejdet selv, ved glæden i at opnå resultater i fællesskab; ”Ultimately however, the satisfaction shared by a team in its own performance becomes the most cherished reward”(Katzenbach & Smith, 1993: 166). På paradoksal vis ender belønningen med i sig selv at være…et krav!
Som jeg gjorde i foregående afsnit, afrunder jeg afsnittet omkring samarbejde og fællesskab med at opsummere de vigtigste pointer vedrørende den vidensøkonomiske diskurs’ positionering af medarbejderen samt de antagelser, der ligger til grund for denne positionering. Efterfølgende redegør jeg for mulige konsekvenser heraf samt diskuterer disse.

Konsekvenser

Når arbejde ækvivaleres med oplevelser, sker det ud fra en antagelse om, at mennesket har et iboende behov for oplevelser, der eventuelt knytter sig til antagelsen om menneskets behov for vækst og udvikling, hvor oplevelser (arbejdet) altså bliver en vej til dette. Dette falder godt i tråd med opblomstringen af oplevelsesøkonomien, hvis rødder går tilbage til nogenlunde samme tidspunkt, som den teambaserede organisation for alvor fik succes.

Fællesskab, støtte og opmuntring opfattes i den vidensøkonomiske diskurs også som en motivationsfaktor. Heri ligger en antagelse om, at medarbejderen har et socialt behov – som arbejdslivet nu forsøger at imødekomme. Konsekvensen (eller håbet) med dette kan være, at medarbejderne ikke vil føle et socialt afsavn ved at hellige sig arbejdet, da alle behov dækkes af teamet. Spørgsmålet omkring indlæring af adfærd afslører en funktionalistisk tilgang til kultur (forstået som adfærd), som den tidligere er omtalt i det teorihistoriske afsnit af blandt andre Schein. Adfærd opfattes med andre ord, som noget der kan tillæres og medarbejderen i den teambaserede organisation indstiller sig som ”teamplayer” på at ændre sin adfærd indenfor rammerne af organisationen. Dette har ikke kun konsekvenser indenfor organisationen men også uden for organisationen. Adfærd omhandler alle de elementer, jeg har været igennem i det foregående, og konklusionen var jo tidligere, at man som medarbejder kan ’leve for at arbejde’ eller blive ”sat af holdet”. Dette forhold bliver kun endnu tydeligere i analysen af perspektiverne på samarbejde og fællesskab. Sidst men ikke mindst, antager den vidensøkonomiske diskurs, at arbejdet bærer lønnen i sig selv – både som frisættende, men også i relation til menneskets behov for fællesskab, mening, tilfredshed og succesoplevelser etc. Løn er eller kan med andre ord ikke være en drivkraft for at deltage i arbejdslivet som det konstrueres i en vidensøkonomisk diskurs. Dette er en væsentlig forandring i forhold til den klassiske opfattelse af forholdet mellem løn og arbejde, og konsekvensen af dette (vil ”onde” tunger sige) er, at det er organisationen og ikke medarbejderen, der tjener penge på ansættelsesforholdet eller samspillet, om end medarbejderen trækker læsset. De mere positivt stemte kommentatorer vil kalde det en win-win situation, men det er jo så ud fra de samme antagelser om medarbejderen samt om forholdet mellem humanisme og økonomi, som den vidensøkonomiske diskurs ”fremlægger”. 

Diskussion  

For at kunne diskutere den konstruktion af arbejdslivet og medarbejderen af det nye arbejdsliv, som den vidensøkonomiske diskurs foretager, inddrager jeg Arlie Hochschilds tidsfælden – når familie bliver arbejde og arbejdet bliver familie (Hochschild, 2003).

I teamet accepteres det ikke, at man er sine egne behov nærmest, men når det kommer til at vælge det ny arbejdsliv (som jo antages at være ønskeligt) er det netop det, man gør. Man følger sine egne behov (for selvrealisering) for at tilsidesætte dem i et team. Altså må selve selvrealiseringen bestå i det fællesskab, man opnår i et team, som det også fremlægges i min litteratur. Samtidig impliceres det, med det arbejdspres der lægges (i form af forventninger), at man tilsidesætter et eventuelt behov for at være sammen med familie og venner og dermed går glip af det fællesskab, der kunne ligge her. Der er med andre ord ikke plads til familien. Hochschild har en forklaring på, hvorfor ”projektet” med at engagere (nogle) medarbejdere synes at lykkes for de ”vidensøkonomiske organisationer”, for først og fremmest understreger han, at de, der ynder at bruge fodboldmetaforen, er ledelsen og dem, vi med inspiration fra Rasmussen, kan kalde de arbejdsafhængige. Den ”menige medarbejder” ved samlebåndet forbinder ikke arbejdet med et fodboldspil (Hochschild, 2003: 61). Her stilles der altså spørgsmålstegn ved den vidensøkonomiske diskurs’ antagelser om menneskets relation til arbejdet. 

Hochschilds pointer bygger på en undersøgelse af et stort amerikansk firma, Amerco, og det uddrag, jeg inddrager her, bygger på et interview med en af lederne i firmaet. Om brugen af af teammetaforen siger han endvidere; ”Metaforer kan give vores følelser retning. Billedet af rugby fokuserer vores opmærksomhed på et omfattende, konkurrencepræget foretagende, der kræver stærk koordination hos alle på holdet…Vigtigere: Ved at tænke i fodboldtermer tilsidesættes livet ’uden for banen’. Relationen mellem arbejdsliv og familieliv forsvinder dermed som noget, man kan tale om” (Hochschild, 2003: 61). Dette leder mig tilbage til min indledning, hvor jeg lagde ud med at udtrykke et ønske om at undersøge teammetaforens betydning for fremstillingen af medarbejderen. Hochschild skriver her, at det er selve brugen af teammetaforen, der gør, at der ikke eksisterer andet end ”spillet på banen” – fordi perspektivet er ”spillet”. Dette stemmer fuldstændig overens med det, jeg tidligere skrev om Laclau og Mouffe, nemlig at metaforer ikke fungerer som en slags ekstrabetydning, men derimod som et perspektiv, hvorfor de (positive) implicationer, der knytter sig til et team bliver altafgørende for positioneringen af medarbejderen, og på den måde bliver fremstillingen af medarbejderens relation til arbejdet entydigt positivt i litteraturen om den teambaserede organisation. Den negative andethed udelukkes.  

Kigger vi andre imidlertid uden for banen, eksisterer der naturligvis en anden verden. Denne verden indbefatter blandt andet familielivet, der tilsyneladende mister sin glans, på grund af alle de gode ting, man som medarbejder kan opnå ved at være ”en del af holdet”. Det vil sige, at konsekvensen af, at identificere sig med den subjektposition, den vidensøkonomiske diskurs konstruerer, er, at man ikke samtidig kan være noget andet, da dette i så fald ville være modstridende. Det er måske humlen til at forstå en del af den mistrivsel, vi oplever i dag. Dette understreges endvidere i interviewet, hvor familielivet, som vi opfatter det i dag med to arbejdende forældre og børn, man gerne vil gøre det så godt for, simpelthen ikke er foreneligt med det arbejde, der italesættes i litteraturen om den teambaserede organisation. 

I forlængelse heraf viser der sig en tendens til, at folk langsomt forandrer deres opfattelse af familielivet, flytter i ”moderne kollektiver” og gør andre ting, der kan rette ”fritidslivet” ind efter arbejdslivet. På den måde accepterer man den ny arbejdslivsdiskurs, men man accepterer ikke, at der slet ikke kan være andet. Vi lever med andre ord ikke nødvendigvis kun for at arbejde. Mange vælger ligeledes at få børn senere i livet, for at komme godt ind på arbejdsmarkedet og udleve nogle drømme der, inden man ”sætter sig” med børn og familieliv. Altså igen en accept at det nye arbejdsliv, men med en opretholdelse af familielivet.

Jeg aner imidlertid en lille åbning i den vidensøkonomiske diskurs. En åbning, der muliggør modkrav fra medarbejderne og dermed andre handlemuligheder. Dette behandler jeg som analysens sidste punkt i næste afsnit. 

Teamet som konkurrenceparameter

Den teambaserede organisation italesættes i min empiri som et konkurrenceparameter, der dels kan positionere en organisation som fleksibel og ”med på moden” i forhold til at konkurrere om kunderne, men også i forhold til at tiltrække medarbejdere. Med andre ord, åbnes der indirekte om for ’medarbejderen som en forbruger’, som en, der stiller krav til organisationen. Krav, der (på sigt) ikke nødvendigvis er forenelige med den medarbejderposition, der italesættes i den vidensøkonomiske diskurs. I ovenstående kom jeg omkring, hvordan folk forsøger at indrette deres fritidsliv og familieliv efter arbejdslivet, fordi de to ting, som de er lige nu, ikke er forenelige. Men hvad nu, hvis medarbejderen i stedet begynder at identificere sig med en forbrugerdiskurs også i forhold til arbejdet. Hvad sker der da? 

Morten Bay taler i sin bog Homo Conexus – netværksmennesket om en medarbejdertype, der blandt andet kendetegnes ved at se arbejdet, som ét blandt mange fællesskaber og som derfor ikke er så afhængig af det, som det antages i litteraturen om den teambaserede organisation. På den måde, bliver arbejdet mere at betragte som et forbrugsgode, der kan skiftes ud, hvis det ikke lever op til de krav netvæksmennesket har til fleksibilitet (Bay, 2009: 112). Fleksibilitetskravet består i, at der, ligesom der gøres plads til arbejdet udenfor normal arbejdstid også gøres plads til fritids- og familielivet inden for normal arbejdstid; ” Netop fordi jobbet kun er en del af hele det netværk, homo conexus forstår sig selv som, forlader jobbet aldrig netværksmenneskets sind, men omvendt forlader fritiden heller ikke sindet, når man er på arbejde” og ”Hvis ikke netværksmennesket er frit til at lade fritiden influere på arbejdstiden, er der naturligt nok heller ingen lyst til at lade det modsatte ske” (Bay, 2009: 111, 112). På den måde kan man sige, at den vidensøkonomiske diskurs’ entydighed trues af en forbrugerdiskurs, der ikke synes at være dominerende, men som dog er interessant at holde øje med. For nu står den som et tegn på, at der findes andre udlægninger af verden og menneske end det, der synes dominerende lige nu. 

Opsummering   -  mønstre

Jeg starter min opsummering med at gå tilbage til kapitlets indledning, hvor jeg beskrev, at humanisme og økonomi fra at have været betragtet som hinandens modsætninger, i en vidensøkonomisk diskurs forenes eller sidestilles. Analysen viser, at når man ophæver skellet mellem humanisme og økonomi, sker der en humanisering af økonomien, forstået som en bøjning af eksempelvis magtbegrebet og kontrolbegrebet. Det medfører imidlertid også, at der sker en markedliggørelse eller økonomisering af sociale relationer, som noget der skal sættes i system, holdes indenfor bestemte rammer og som der kan og skal måles. Det implicerer en forandring i den forstand, at hvor man førhen forsøgte at gøre økonomien mere humanistisk nu snarere forsøger at gøre humanismen økonomisk. Den teambaserede organisation indskrives som den mest rigtige måde at gøre dette på. Jeg har afdækket, hvordan den vidensøkonomiske diskurs opretholder et skel mellem taktik og strategi, den teambaserede organisation kan i den sammenhæng forstås som en måde at effektivisere kulturelle forandringer; som en strategi. 

Hvis man prøver at skille tingene lidt mere ad, kan mønstrene i analysen også anskues sådan, at fodboldhold perspektivet indskriver sig som den rigtige måde at forstå et team, mens teamperspektivet indskriver sig som den rigtige måde at være vidensøkonomisk, og den vidensøkonomiske diskurs indskriver sig som den mest rigtige arbejdslivsdiskurs.

Dette komplekse spil af betydningsdannelser betyder imidlertid ikke noget for det medarbejderbillede, der har formet sig gennem analysen eller for de antagelser om menneskets relation til arbejdet, der eksplicit og implicit er kommet til udtryk. Dem samler jeg op på nu i specialets konklusion ligesom jeg forholder analysen til problemstillingen som et hele.

Konklusion

Jeg starter konklusionen på mit speciale ved at gå tilbage til indledningen og tage fat i en helt central pointe, som også viser sig i min analyse; Når team og organisation tilsammen konstituerer den teambaserede organisation, bliver ”team” en metafor for, hvordan vi skal forstå organisationen og for, hvordan man indgår i den. For at blive i en metaforisk sprogbrug, siger den noget om spillereglerne i organisationen. Spilleregler opstiller rettigheder og begrænsninger for de spillere, der deltager i spillet, og det er altså de spilleregler, man indstiller sig på som medarbejder eller ”teamplayer” i en teambaseret organisation. Imidlertid har disse rettigheder og begrænsninger det med at flyde sammen i italesættelsen af den teambaserede organisation, hvorfor de snarere får karakter af at være ’krav for deltagelse’ eller ’krav for egnethed’. 

I forlængelse heraf har analysen vist, at det også er team metaforen, der sætter grænsen for, hvad der kan rummes i litteraturen om den teambaserede organisation, hvorfor en nuancering i forhold til eventuelle samfundsmæssige konsekvenser eller i forhold til en hensyntagen til familielivet, som en del af det organisatoriske design, er umulig. Umulig fordi en teammetafor som perspektiv kun kan forholde sig til det, der er en del af spillet og dermed inden for organisationen. Derfor bliver fremstillingen af den moderne medarbejder entydigt positiv. Skal dette billede rykke sig, skal fritidslivet på en eller anden måde med ”på banen”, men så er spørgsmålet, om ikke perspektivet i sig selv ændrer karakter og bliver ”noget andet”.

De antagelser, der kommer til udtryk om medarbejderens relation til arbejdet kan koges ned til, at der foreligger én altoverskyggende antagelse; nemlig at arbejdet er frigørende. På den ene side forstået på den måde, at det giver medarbejderen mulighed for at udleve sit behov for vækst og udvikling. På den anden side forstået som friheden i at have et arbejde, modsat det ikke at have et arbejde, der italesættes som den ultimative elendighed. Det antages altså, at mennesket har en iboende trang til at arbejde, til at udvikle sig og til at være en del at et arbejdende fællesskab.

Heraf former sig så den egentlige medarbejderprofil; hvad karakteriser ”teamplayeren”?

Teamplayeren er en medarbejder, der drives frem af fællesskab, succes, oplevelser, konkurrence, vækst og udvikling. Teamplayeren er rummelig og anerkender andre menneskers forskelligheder. Herforuden besidder teamplayeren en god portion selvkontrol og selvdisciplin og udviser holdånd ved at stille sig til rådighed for teamet og organisationen, hvad end der kræves af indsats. Teamplayeren er personligt engageret i sit arbejde og viser det både med tid og flid. For teamplayeren er arbejdet livet, mens det, der måtte ligge herforuden, snarere består i forpligtelser end fornøjelser.  

For at perspektivere den teambaserede organisations medarbejderprofil kan ovenstående teamplayer også karakteriseres som ’arbejdsafhængig’ snarere end ’arbejdsfri’. En arbejdsafhængighed, der på sigt kan være usund for teamplayeren og derfor mere afviklende end udviklende. 
Der kan endvidere opstilles et mere nuanceret billede af den moderne medarbejder, som en der, snarere end at ’leve for at arbejde’, lever for at skabe balance mellem arbejde og fritid. Alt i alt, har jeg kunnet læse mig frem til en bred enighed om, at mennesket gerne vil arbejde, hvad enten dette er betinget af frygt, krav, nødvendighed eller lyst. Der er imidlertid også enighed om, at det ny arbejdsliv ikke fordrer den balance, som måske er nødvendig for, at de teambaserede organisationer ikke pludselig består af ene af ’skadede spillere’. Måske vil vi et sted ude i fremtiden blive vidner til en tendens, hvor medarbejderen stiller modkrav om samme fleksibilitet, som der kræves for at være ’med på holdet’. En fleksibilitet, som måske kan give plads til såvel medarbejdere af det ny arbejdsliv som mennesker af livet generelt. 
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Hvilken medarbejderprofil dannes i samstillingen af forskellige italesættelser af den teambaserede organisation?





Med udgangspunkt i spørgsmål 1:Hvilke antagelser om medarbejderen og dennes relation til arbejdet, kommer til udtryk i italesættelsen af den teambaserede organisation?





Hvilke andre fortællinger om den moderne medarbejder kan bidrage til en nuancering af den teambaserede organisations medarbejderprofil? 








� Hvad disse forandringer består i, vil blive ekspliciteret i afsnittet ”Historie – kontekst - diskursorden”.


� Med ”populærlitteratur” henviser jeg til litteratur, der mere eller mindre eksplicit henvender sig til virksomhedsledere, virksomhedskonsulenter og andre, der er med til at forme og forandre organisationerne. Altså den litteratur, som af forskellige årsager kan tillægges at have væsentlig betydning for den måde, hvorpå organisationer formes og ledes i dag. Mit valg af litteratur og selektionskriterier præsenteres nærmere i metode afsnittet.


� Torben Elgaard Jensen er lektor ved DTU Management, hvor han forsker i innovation.


� Magasin fra Institut For Fremtidsforskning. www.iff.dk.


� Den norske organisationsforsker Kjell Arne Røvik definerer det således: ”En defineret opskrift på hvordan man bør udforme dele eller elementer af en organisation. Det er en opskrift som fænger, og som har fået en forbilledlig status for flere organisationer.” (Elting & Hammer, 2009: 72).


� Jeg vælger bevidst betegnelsen ”socialkonstruktivisme” frem for ”socialkonstruktivismen”, da der findes mange udlægninger af, hvordan paradigmet skal læses, og ikke mindst hvordan det adskiller sig fra ”socialkonstruktionisme”. Dette vil blive taget op senere i kapitlet.


� Jørgensen og Phillips vælger betegnelsen socialkonstruktionisme, men gør ikke videre ud af at skelne mellem de to ismer. Jeg tillader mig derfor at fortsætte ud af det konstruktivistiske spor, jeg har lagt, for ikke at skabe yderligere forvirring. Jeg kommer, som nævnt, nærmere ind på min forståelse af socialkonstruktivisme senere i kapitlet, herunder hvordan det muligvis adskiller sig fra socialkonstruktionisme.


� Laclau og Mouffe arbejder ikke med et individbegreb, derfor vælger jeg betegnelsen ”subjekt” for at være tro mod teoriens termer.


� Det er her vigtigt at understrege, at fordi alt i teorien kan være anderledes, er det ikke Laclau og Mouffes synspunkt, at alting flyder. Det er jo netop pointen med deres teori, at der er så mange forhold i samfundet, vi tager for givet, at vi ikke stiller spørgsmål til dem og ikke forsøger at forandre dem (Jørgensen & Phillips, 1999: 68). Jeg behandler dette yderligere i afsnittet om deres sociale teori og i afsnittet om subjektpositioner.


� Frihed uden magt eksisterer slet ikke, da det er magten, der gør frihed – og samfund - meningsfuldt (Andersen, 1999: 21).


� Jeg har ikke et tilstrækkeligt overblik over de to paradigmers historik, fortolkninger etc. der gør mig i stand til at komme med større udredninger om ligheder og forskelle - et sådan studie ville også virke absurd for nærværende og kunne optage et speciale i sig selv. 


� Her skal det desuden tilføjes, at diskursteorien er en almen politisk teori. Når alle sociale fænomener konstitueres diskursivt betyder det også, at det kan være nødvendigt at arbejde multiperspektivistisk. Hhvis man ønsker sig viden om et fænomen som eksempelvis ”kroppen”, kan det være nødvendigt at indarbejde teorien i sit diskursanalytiske perspektiv.


� Mediet er ikke budskabet af Helle Alrø og Marianne Kristiansen i Videoobservation (Alrø & Dirckinck-Holmfeld, 1997).


� Jeg er i undervisningssammenhænge på Aalborg Universitet, hvor Helle Alrø er professor, gjort opmærksom på, at Helle Alrø selv betegner sig som socialkonstruktionist. Dette skrives ikke eksplicit i bogen, ligesom det heller ikke er eksplicit, hvori hendes distinktion mellem konstruktionisme og konstruktivisme består. Jeg vælger imidlertid at tolke, at analysemodellen kan indgå som model i et socialkonstruktivitisk arbejde, ud fra mit kendskab til hendes arbejder i øvrigt.


� Arbejderne havde tidligere været organiseret i små grupper med hver deres leder, som arbejdede i eget tempo og hver gang forhandlede sig frem til lønnen. Det betød, at det var svært at beregne omkostningerne, tidsplanlægge etc. Derfor blev de daværende business professionals enige om at etablere og legitimere et nyt system (Warring, 1991: kapitel 1).


� Rationalismen anlægger et naturvidenskabeligt perspektiv på teoridannelsesprocessen, hvor det betragtes som muligt at indsamle fakta om verden og indordne dem under forskellige teorier (Elting & Hammer, 2009: 16), altså en ontologisk erkendelsesteori modsat socialkonstruktivismens epistemologiske erkendelsesteori.


� Der kan skrives og fremhæves enormt mange ting – også mange ”tekniske” om Human Ressource Management bølgen. Det ville imidlertid kræve en hel masse plads og synes irrelevant for opgaven. I øvrigt vil mange pointer, dem af relevans, højst sandsynligt blive synlige i analysen.


� Jeg diskuterer ikke nærmere, hvorvidt samfundet i dag bør benævnes det ene eller det andet. Jeg har valgt det senmoderne, da jeg mener, det er et ret neutralt begreb, der ikke tager stilling til, hvilke tendenser der skal trækkes frem foran andre.  


� Blandt andre Ole Thyssen i værdiledelse – om organisationer og etik, Lars Qvortrup i Det hyperkomplekse samfund, Gert Graversen & Henrik Holt Larsen i Arbejdslivets psykologi og Morten Bay i Homo Conexus - netværksmennesket.


� En sjov kobling kan knyttes til oplevelsesøkonomien, hvor oplevelser er blevet et arbejde – betegnelsen går altså begge veje, men det er en anden snak. 





� Se især Strandgaard, 1998 for en præcis gennemgang af teamets kommunikative færdigheder.





