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Afmontering af kritikken

Medarbejderudviklingssamtale

De fleste skal i dag til en sakaldt medarbejderudviklingssamtale. Bemeerk, at
der ikke er tale om en arbejdersamtale. Det er ikke leengere en arbejder, men en
medarbejder der skal til samtale. Den sproglige nuance synes umiddelbart lige-
gyldig, men der er en forskel. En medarbejder er tydeligvis med. Men med hvad?
Medarbejderen er med arbejdet og de andre medarbejdere og med udviklingen. Med-
arbejderudviklingssamtale. Medarbejderen er med og ikke imod. Medarbejderen erihvert
fald ikke en modarbejder. Der er ikke tale om en klassisk arbejder, der per definition
stdr i et modseetningsforhold til arbejdsgiveren. Medarbejderen er med. Det er en
grundpreemis. En preemis, der er givet pa forhand, og som ma accepteres af
arbejderen.

Sproglige sammentraekninger
Herbert Marcuse skrev engang meget praecist om sddanne sproglige sammen-
traekninger:

Virkningen er [...] magisk og hypnotisk, der projiceres billeder, der
giver et overveeldende indtryk af, at modseetningerne er forenet, i har-
moni med hinanden (Marcuse 1969:108).

Hvad mente Marcuse med det? I vores tilfeelde betyder det helt konkret, at
sammentreekningen af med og arbejder giver et indtryk af, at modsaetningerne
er forenet. At arbejderen ikke leengere er i konflikt med arbejdsgiveren. Er man
blevet reduceret til medarbejder, synes den grundleeggende konflikt mellem ar-
bejdsgiver og arbejdstager ogsa at vaere ophaevet. Der er ingen, der giver eller tager
—der er kun dem, som er med. Konflikten forbliver en kendsgerning, men den er
sprogligt nedtonet.

Denne type sproglig forvandling har en ganske seerlig funktion. Som Mar-
cuse sa det, skal den foregive, at modsatningerne er forenet, og i et harmonisk
forhold findes der ingen kritik. Den, der kritiserer under en enhedstanke, kri-
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tiserer pd en destruktiv made. Der er jo ingen grund til at kritisere, hvis der er
enighed. Det er devisen, og den er naturligvis falsk. Modsatningsforhold og
kritik opherer ikke, blot fordi sproget skifter form. Pa et strukturelt niveau er
der altid et grundleeggende modseetningsforhold mellem arbejdsgiver og arbejds-
tager. Arbejdsgiveren udever sin magt for at fa den sterst mulige afkast, og den
kan han/hun kun sikre ved, at arbejdstagerne tager arbejdet til den lavest mulige
lon.

Den opmeerksomme laeser kan allerede se, at vi har at gere med flere sprog-
lige sammentraekninger. Arbejdsgiveren giver arbejdet. Neermest som et offer, en
gave eller en handsreekning. Han foretager en altruistisk handling. Der er tyde-
ligvis ikke tale om en arbejdstvinger, selv om det i visse tilfeelde sikkert vil veere
en mere rammende betegnelse. Der er ogsa en arbejdstager. Arbejdstageren tager
arbejdet. Tager imod det. Tager imod gaven. Et vedkommende forhold: Den
ene part er den, der giver, den anden part er den, der tager. Den, der tager, kan
aldrig veere genergs, men kun berige sig eller tage noget. Der er aldrig tale om
et gensidigt udvekslingsforhold. Den, der er arbejdstager og tager imod, er logisk
nok utaknemlig, hvis vedkommende afstér, er utilfreds eller endog takker nej.
Med andre ord: Hvis gaven, den andens offer eller almisse, kritiseres, betrag-
tes det som utilstedeligt og uforskammet. Det er neermest barnagtigt. Det er
som bekendt kun bern, der endnu ikke har leert, at man ikke kritiserer de
gaver, man far, eller setter sporgsmalstegn ved deres veerdi. Den, der kritise-
rer, etablerer derfor ogséd en radikal asymmetri, som tillader en hvilken som
helst arbejdsgiver (gave-giver) at tale ned til det umyndige barn.

Teoretisk set kan forholdet vendes om, men i praksis er det nermest en
umulighed: Kun i de tilfeelde, hvor eftersporgslen pa arbejde er storre end ud-
buddet, kan der veere en chance for, at forholdet reelt vendes om, og arbejdstage-
ren kan veaere mere selektiv og tage de bedste tilbud. I disse fa tilfeelde byttes de
to sproglige betegnelser om, for sa bliver det arbejdstageren, der giver arbejde, og
arbejdsgiveren, der ma tage imod det. Men historisk set er det en sjeeldenhed.

Kastreret kritik: Modarbejderdiskussionen

Sa langt, sa godt. Nu ved vi lidt mere om medarbejderen, men vi mangler samta-
len. Medarbejderudviklingssamtalen. Igen er der en sproglig sammentraekning: Det
er en medarbejder, der samtaler. Det er ikke en medarbejderdiskussion, og det er be-
stemt ikke en modarbejderdiskussion. Samtalen signalerer, at der sam-tales, ikke
mod-tales. Der er pa forhand etableret en pagt. Eventuelle konflikter er allerede
udelukket. Medarbejderudviklingssamtaler er i dag forkortet til MUS-samta-
ler. Marcuse, som jeg citerede ovenfor, har felgende betragtning om sadanne
forkortelser:

Forkortelser betegner udelukkende det, der er institutionaliseret i en
saddan grad, at de transcenderede bibetydninger er skaret bort. Betyd-
ningen er stivnet, kastreret, forfalsket. Sa snart forkortelsen er blevet en
del af det officielle ordforrad, ustandseligt gentaget i almindelig sprog-
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brug [...] har den mistet enhver erkendelsesveerdi og tjener kun til at
betegne en uomtvistelig kendsgerning (Marcuse 1969:109).

Marcuses pointe er, at det er de potentielle kritikker, der er skaret bort. Det er
det, han mener, nar han refererer til “bibetydninger” — bibetydninger, der
ikke passer ind i den herskende betydningskodeks. Bibetydningerne er tran-
scendente, og det transcendente aspekt knytter sig ikke til overskridelse i reli-
gios, men i verdslig forstand.

Bibetydningerne — det kunne f.eks. veere en kritik af arbejdsgiveren — skae-
res bort. De horer ikke hjemme, eller ogsé kan de slet ikke treenge igennem. En
medarbejderudviklingssamtale kan aldrig blive til en modarbejderdiskussion, selv om
det ville kunne fore til fremskridt for bade arbejdstager og arbejdsgiver. Med den
etablerede forkortelse er medarbejdersamtalen stivnet og tjener ifelge Marcuse
kun “til at betegne en uomtvistelig kendsgerning”, nemlig den preemis, at der
fra forst til sidst hersker en grundleeggende (her kunne man sa tilfgje: falsk)
konsensus. Kritik er saledes i bund og grund umulig.

Men hvad samtales der om i medarbejderudviklingssamtalerne? Der tales
om det, der skal udvikles, nemlig medarbejderens talenter, feerdigheder og ev-
ner. Men hvilke talenter, feerdigheder og evner? Og hvad er deres konkrete
indhold? De specifikke evner, feerdigheder og talenter, der skal udvikles, skal
ses i forhold til arbejdspladsens overordnede veerdier og malseetninger. I an-
dre tilfeelde kan det ogsa veere i forhold til mere konkrete mélsaetninger, men
de vil i sa fald veere underlagt de overordnede veerdier. Lad os se neermere pa
dem.

Samtidens musikalitet

Endnu en ideologisk illusion har fejet sig til reekken af organisatoriske malsaet-
ninger i stil med fleksibilitet, mobilitet og kreativitet, nemlig musikalitet.! Det
danske udenrigsministerium har bl.a. indarbejdet “Musikalitet” som en af de
veerdier, ministeriet veerdseetter hos sine medarbejdere. Ingen kan eller vil
give en preecis definition af dette begreb. Held og lykke til dem, der skal til
medarbejderudviklingssamtale, for hvordan skal vi overhovedet forstd mu-
sikalitet som en organisatorisk malseaetning?

Maske betyder det, at den medarbejder, der har fornemmelse for, hvornar
samtidens toneleje skifter, har en chance for at blive belennet. Fornemmelser
for, hvor resten af orkestret er pa vej hen, hvornar det er opportunt at spille
solo, duet eller trio. De, der ikke har sans for, hvordan klaveret spiller eller ikke
forstar, at takt og tone betyder noget ganske andet end normal heflighed, ma
affinde sig med deres nye status som tonedove.

Vor tids udviklingsmalseetninger — fleksibilitet, mobilitet, kreativitet og
nu musikalitet — har det tilfeelles, at de er uden endemal. Der er ingen klare og
entydige kriterier for, hvornar en medarbejder kan siges at veere fleksibel,
mobil, kreativ eller musikalsk nok. Ganske vist er der i dag delte meninger om,
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hvad der ligger i de forskellige begreber, men der er en tydelig uoverensstemmel-
se eller diskrepans mellem malseetningerne og virkeligheden: Fleksibilitet er
reelt ensbetydende med overarbejde, der ikke kan afspadseres. Mobilitet bety-
der, at man ufrivilligt ma flytte atheengigt af arbejdspladsens nye fysiske ram-
mer. Kreativitet medferer ikke udvidede muligheder for udfoldelse, men deri-
mod et tvingende krav om at levere produktive ideer. Og det nye skud pa
stammen, musikalitet, betyder ikke, at der er givet plads til sestetisk stimule-
rende oplevelser, men at medarbejderne skal veere omstillingsparate over for
organisationens vilkdrlige rytmer.

Kognitiv diskrepans

Ilyset af sadanne organisatoriske mélseetninger kan ingen medarbejdere vide,
hvilke talenter, feerdigheder og evner der kan resultere i belenning, anerken-
delse eller prestige. Mélsaetningerne er simpelthen sa abstrakte, at de ikke
giver mening i det konkrete arbejde. Méalsaetningernes kvalitative karakter
gor, at de er umulige at afslutte, og sa leenge den slags kvalitative bedemmelses-
kriterier er geeldende, er det heller ikke muligt at puste ud, endsige holde en
velfortjent pause, inden partituret igen eendrer karakter. Et rigtigt Sisyfosar-
bejde.

Et preecist psykologisk begreb til at beskrive denne stressfulde tilstand er
kognitiv diskrepans — at der altséd ikke er overensstemmelse mellem medarbej-
dernes forudseetninger og arbejdspladsens malseetninger. Den kognitive di-
skrepans beskrives ofte som et psykisk chok, hvor de ramte star mabende
tilbage. Det er imidlertid ikke de musikalske toner af Mozarts klaverkoncerter,
der tryllebinder dem, men derimod nutidens organisation, der dirigeres i et
tempo, som ingen kan holde trit med.

Hvad giver anerkendelse?

Den kognitive dissonans i orkestergraven betyder, at ingen kan here, hvilke
tonearter (preestationer) der giver anerkendelse. Hverken rytme- eller bleeser-
sektionen kan kognitivt vide, hvilke af deres talenter de skal fremheeve, hvilke
tilleerte evner der skal tages i anvendelse, eller hvilke praestationer dirigenten
seetter pris pa. Forvirringen er total, ideen om frihed under musikalske orga-
nisatoriske malseetninger en illusion. Det kan derfor ikke undre, at stress og
udbreendthed er udbredte treek hos dem, der er underlagt disse organisatori-
ske principper. Ingen ved, hvad der vil ske, og hvilke evner, feerdigheder eller
talenter der kan give belonning. Der er faktisk ingen, der ved, om deres speci-
fikke tilleerte evner stadigveek vil blive belennet. Fortidens tilleerte kvalifika-
tioner er passé, og potentielle, endnu ikke tilleerte kvalifikationer herer frem-
tiden til, men det skaber en ny uset angst, som den amerikanske sociolog
Richard Sennett definerer saledes:

Angst retter sig mod noget, der maske vil ske, hvorimod frygt retter sig
mod noget, der vil ske. Angst opstar inden for darligt definerede ram-
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mer, frygt derimod nar smerten eller ulykken er veldefineret (Sennett
2007:48).

Den nye angst bestar i rytmesektionens vilkarlige rytmer, hvor takten ikke
kan afleeses. Hvis der overhovedet kan fremanalyseres nogen kvaliteter inden
for disse rammer, er det for det forste, at den moderne medarbejder skal im-
provisere sin livsforteelling eller ligefrem klare sig uden nogen langtidshold-
bare forestillinger om sin personlighed. For det andet skal medarbejderen
fremhaeve potentielle evner frem for allerede frembragte resultater og feerdig-
heder, og for det tredje skal han eller hun veere i stand til — helt kynisk — at give
slip pa sin fortid, eftersom der ikke leengere er nogen garantier for, at man kan
blive pa sin nuveerende arbejdsplads. Det geelder om at deempe den emotio-
nelle tilknytning (Sennett 2007:11). Nar man giver slip pa sin fortid og deem-
per den emotionelle tilknytning, svaekkes muligheden for kritik ogsa. Marcuse
udtrykker det preecist siledes:

Erindring om fortiden kunne skabe en farlig indsigt, og det bestaende
samfund er tilsyneladende eengstelig for erindringernes undergravende
indhold. Erindringerne er en made, hvorpa man kan afskeere sig fra de
givne kendsgerninger, en form for “formidling”, der for korte perioder
bryder de givne kendsgerningers allestedsneerveerende magt (Marcuse
1969:113).

Hvad Marcuse hentyder til, er, at “erindringen” kan sta i et modseaetningsfor-
hold til “situationen”. “Det tidligere” udger noget, der er forskelligt fra “det
eksisterende”, og denne forskel udger et kritisk speendingsforhold. Teenk blot
pé den medarbejder, der udbryder: “Sidste gang vi lavede den manevre, gik
det helt galt!”

Det handler med andre ord om at udvikle en mental grundholdning, der
indebeerer viljen til konstant at veere omstillingsparat. Men omstillingsparat-
hed kan ikke anerkendes som en veerdi i sig selv. Hvad er det, der omstilles til?
Det, der stilles om til, fungerer som baggrundsveerdien for, om det kan blive et
objekt for anerkendelse. Udsagnet: “Nu er jeg omstillet” har ingen mening,
hvis viikke ved, hvad der er blevet omstillet til hvad. Beveegelsen og om den er
foretaget for hurtigt — om medarbejderne altsa er parat — er ikke belennings-
veerdig i sig selv. Det er stadigveek opgavernes og projekternes karakter, der
bestemmer graden af belenning.

Men der er et andet treek ved omstillingsparathed, som er veerd at frem-
heeve. Det er, polemisk udtrykt, et prostitueret begreb. Det er parat til hvad som
helst nar som helst, og der er ingen greenser for, hvilken stilling det vil indtage.
Det stiller om pé sengelinnedet efter ordre. I denne betydning er det ogsa lige-
gyldigt, hvad der stilles om fra og til. Den ene stilling er lige sa god som den
anden, nar blot den altid kan overskrides (med en ny og mere pervers). Den
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omstillingsparate medarbejder er en umyndiggjort person. Myndige perso-
ner kan nemlig sige fra og selv velge. Det kan omstillingsparate individer
ikke. Medarbejderen kan meget vel vaere parat, men denne parathed indebae-
rer noget helt andet — for den foregar pa egne preemisser. Den, der ligger under
for kravet om altid at veere parat til omstilling, er per definition kritikles.
Kritik er ikke omstilling, men i hejere grad stillingtagen, og den, der tager
stilling, kan ikke altid veere parat til hvad som helst. “Sddan vil jeg ikke tages.”

Kritikken er uden objekt: Skydeskiven rykkes

Nar medarbejdere ikke kan erkende, hvad der kan give anerkendelse, mister
de ikke kun fornemmelsen af, hvad der er gode og darlige preestationer, men
ogsa af, hvad der er rimelige og urimelige arbejdsbetingelser. De kan ikke fast-
holde fornemmelsen af kritisable forhold, eftersom disse forhold hele tiden
@ndrer sig. Kritikken bliver lige s ukonkret som de tomme, kvalitative mal-
seetninger, og den forsvinder. Den kritiske stilhed skyldes altsa, at ingen kan
seette graenserne for eller definere, hvad der er fleksibelt, kreativt eller musi-
kalsk, og det betyder, at objektet for kritik ikke kan fastholdes. Skydeskiven
rykkes hele tiden, intet kritisk vaben kan ramme plet mere end en enkelt til-
feeldig gang, og herved bliver det umuligt at samles og gore feelles modstand.
Skulle det lykkes at dele de felles erfaringer, er der ingen fare for, at kritikken
far fat: Der hersker ikke blot en udpreeget ekstern, men ogsa en intern konkur-
rence mellem medarbejderne, og den foreger i sig selv angsten, fordi greensen
mellem konkurrent og kollega er blevet uklar. Angsten har den konsekvens, at
ingen bekender kuler. At kritisere er saledes ensbetydende med at vise, at man
ikke kan leve op til arbejdspladsens malseetninger; at kritisere abenlyst er at
udstille sig selv som en fiasko.

Filosofisk og sociologisk musik

Med filosoffen Hannah Arendts ord bliver det under sidanne betingelser umu-
ligt “to act in concert”. Betydningen af hendes “musikalske” metafor er imid-
lertid fjernt fra nutidens idé om musikalitet, for den handler om muligheden
for en endnu ikke opdaget humanistisk toneart. Det samme geor sig geeldende
for den feromtalte sociolog Richard Sennett, ndr han anvender sine egne erfa-
ringer fra cellospillet til at angribe forholdet mellem det musikalske talent og
lighedsidealet. En anden sociolog, Howard S. Becker, der selv er en fremra-
gende jazzmusiker, anvendte i sit mest beremte studie musikere som under-
sogelsesmateriale, eftersom de blev kategoriseret som afvigere pa grund af
deres hashforbrug.

Disse metaforer tjente og tjener et oplysningsideal, mens samtidens skud
pa det organisatoriske stamtree tjener den kritiske stilhed. Det sporgsmal, der
star tilbage for savel musikere som publikum, er, hvem der inkasserer den kri-
tiske stilheds merveerdi.
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Tilbage til medarbejdersamtalen

Det er ikke sveert at saette sig i ind i medarbejderudviklingssamtalens sammen-
satte og vanskelige forleb med sadanne organisatoriske malseetninger. Der
sporges — systematisk efter dertil indrettede skemaer — ind til, hvordan den
péageeldende medarbejder kan leve op til og udvikle sig i forhold til idealer om
at veere mobil, fleksibel og musikalsk. Der er ofte forskellige trin i udviklings-
samtalen, og efter et afsluttet samtalepunkt placerer medarbejder og arbejds-
giver derfor i feellesskab medarbejderen pa en skala fra 1 til 10, f.eks. 7 i musi-
kalitet. Det er en umulig ovelse, eftersom et kvalitativt forhold som musikali-
tet ikke kan kvantificeres. Men man ger alligevel det ikke-malelige maleligt.
Det tjener muligheden for at ssmmenligne udviklingen, sammenligne medar-
bejderne og vurdere den pageeldende medarbejder over tid. Fra ar til ar. Er der
sket en udvikling? Er medarbejderen blevet bedre eller dérligere? Det foregog-
ler grundighed. Vi tager os tid. Sammen. Samtale med medarbejderne. Medar-
bejderudviklingssamtale. Men den grundige samtale er i princippet en effektiv
disciplineringssamtale. Et stykke professionel dressur. Jo flere omgange i mane-
gen, desto bedre trit. Men det er ikke en grundighed, som man kunne enske sig:
En modarbejderdiskussion, hvor alle kritikker kommer frem og bliver be-
handlet.

Der er mange punkter ved en medarbejdersamtale, ikke kun fordi det fore-
gogler grundighed, men ogsa fordi muligheden for effektivisering eges i takt
med punkternes antal. Jo sterre differentiering, desto flere muligheder for fin-
justering. Det er umuligt at nd en topscore pa 100%. Der er altid plads til for-
bedringer. Et meerkveerdigt system, hvis endemal er perfektion, men som ikke
har nogen malstreg. Det er der en arsag til. Uden endemal — intet objekt for reel
kritik af organisations malseetninger.

Kritikken forsvinder med detaljen

Finjusteringen af medarbejderes evner og praestationer kan veere meget godt,
men forestil dig, at der bliver fremsat kritik i lobet af samtalen. Det uenskede
sker. Der er en medarbejder, der for en kort stund er blevet en modstandsarbejder.
Nu tjener de mange udviklingsmal noget helt andet, nemlig det forsvarsskjold,
som avancerede krigsherrer benytter sig af, nar de er treengt. De skyder med
spredehagl for at forvirre fienden (modarbejderen). Nu virker metaforen maske
ikke, fordi vi forbinder noget andet med den, nemlig at der soges skudt i alle
retninger. Det bliver der i og for sig ogsa, men der er snarere tale om en undvi-
gelsesmanevre end om et angreb: Spredningen af spergsmal, der udspringer
af de fastsatte udviklingsmal. Der er sd mange sporgsmal, at modarbejderen
hurtigt dukker sig og gér i deekning, og i det gjeblik er vedkommende igen
blevet en medarbejder. Det er en velkendt undvigelsesmanevre. Der seettes flere
skibe i sgen, og imens kan landgangen forega ubemeerket et andet sted. Dette
modtreek anvendes gerne under voldsomme kritikker, der rammer hérdt. Igen
er det sadan, at jo flere sporgsmal og argumenter der fremfores, jo bedre mu-
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ligheder har man for at heefte sig ved ubetydelige detaljer. Det flytter fokus
veek fra de hardt ramte omrader. Tiden gar med detaljer — og kritikken der
hen.

Individualiseret ansvar

Alle medarbejderudviklingssamtaler indebeerer ogsa muligheden for kritiske
sporgsmal og afvejning, dvs. medarbejderen kan fa lov at veere en konstruktiv
medarbejder. Det er vigtigt, at det er konstruktivt. “Konstruktivt” betyder i
denne sammenhaeng, at det ikke strider imod de grundleeggende vedtagelser,
men kan hjeelpe til en storre effektivisering af de tiltag, der allerede er under
implementering. Kritikker, der reekker ud over, overskrider, transcenderer, er
ikke konstruktive og derfor ligegyldige. Der er mange tilfeelde, hvor en medar-
bejder papeger noget strukturelt forkert. Det kan f.eks. meget vel vere, at medar-
bejderen papeger en generel darlig trivsel pa arbejdspladsen, et problemomrade,
som arbejdsgiveren har ansvaret for. Det er efterhanden mere reglen end und-
tagelsen, at ledelsen svarer: “Hvad kan du bidrage med, for at vi kan fa en
bedre trivsel?” Bemeerk det lille “du”, der skal preestere for det store “vi”. Et
strukturelt forhold kritiseres, nemlig en generel darlig trivsel, og kritikken
returneres til medarbejderen pa et individuelt niveau. Det ledelsesmaessige
ansvar er pludselig blevet et individuelt ansvar. Det er medarbejderen, der skal
tage et medansvar.

Objektive fakta, subjektive meninger

Under en medarbejdersamtale kan talen falde pa faktuelle misforhold pa ar-
bejdspladsen. Den sidste trivselsundersegelse kan f.eks. veere et varmt emne.
Medarbejderen henviser maske direkte til underseogelsen og slar maske oven i
kobet op pd den pageeldende side og siger insisterende, “at der ber gores no-
get, nar over 80 % af medarbejderne mener, at de er for stressede”. I sédanne
tilfeelde er det ikke useedvanligt, at arbejdsgiveren siger noget i retning af: “jeg
leeser det anderledes” eller “sddan forstar jeg det nu ikke”.

Situationen fremkalder spergsmalet om, hvem der har fortolkningsretten.
Hvem befinder sig i en position, der gor det muligt for vedkommende at tolke
tallene rigtigt? Arbejdsgiveren ma ogsa gere indremmelser. Hvis alt kategorisk
afvises, kan det fore til en voldsom kritik, og det har arbejdsgiveren ingen
interesse i. Derfor skal der geres indremmelser. De ma bare aldrig veere sa
omfattende, at de reelt eendrer de grundleeggende strukturelle forhold. Det
geelder om at kunne give efter — uden at det seetter sig spor.

Nar der kommer objektive data pd bordet, er det ligegyldigt hvem der har
taget initiativet til f.eks. en trivselsundersogelse, hvis data afslerer kritiske
forhold. Hvis det er tilfeeldet, omdefineres kampen blot til at veere et sporgs-
mal om, hvad der er den rigtige fortolkning af data, og hermed bliver det, der
var objektivt, lige pludselig et sporgsmal om subjektive meninger. Og nar de
objektive data er blevet til subjektive meninger, er det den eller de, der har den
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storste pondus, magt eller hojeste placering i hierarkiet, som sidder inde med
fortolkningsretten og dermed kan bestemme, hvad der er rigtigt.

Kritikken afmonteres

Er der et sporbart menster i denne polemiske diagnose? Ja, kritikken afmonteres
trin for trin. Det skal siges, at den proces, der her er karakteriseret som en
afmontering af kritikken, ofte er langt mere kompliceret og indviklet, end jeg har
antydet. Mit hab er kun ad negativ vej at fremhaeve vor fornemste erkendelses-
middel, der i gjeblikket er ude af moralsk drift. Kritik leder til moralske og
sociale fremskridt. En afmontering tjener ingen.

Lad mig opsummere: For det forste afmonteres kritikken i og med, at spro-
get formgives efter en enhedstanke (der kan ogsa veere flere enhedstanker, der
konkurrerer om en hegemonisk position, og feelles for dem er, at de er mere
ekskluderende end inkluderende), der stigmatiserer andre betydninger. “De
andre betydninger” er at betragte som potentielle kritikker, der virker gene-
rende eller ubehagelige. For det andet indseettes der veerdier, som er uden en-
demal, saledes at objektet for kritik aldrig kan fastlases og dermed skydes i
seenk. Skydeskiven flytter sig hele tiden, og det er umuligt at indkredse konkrete
pejlemeerker for, hvordan de kritisable forhold kan laves om. For det tredje er
disse veerdier karakteriseret ved en bestemt form for etisk barbari, hvor eti-
ske fordringer tilslorer de bagvedliggende instrumentelle intentioner. For det
fierde afmonteres kritikken ved, at der indseettes en niveauforskydning, som
flytter ansvaret fra arbejdsgiveren til medarbejderen. De kritikker, der er struk-
turelt rettet, vender tilbage pa et individuelt niveau. Det decentrerer kritikken
og flytter ansvaret til medarbejderen, der ikke har de fornedne ressourcer til
at lofte opgaven, og derved der kritikken hen.

Rasmus Willig
E-mail: willig@ruc.dk

Noter
Jeg traekker her pa et bachelorprojekt, som undersogte udenrigsministeriets veerdier. Gruppens
arbejde har veeret til stor inspiration for hele essayet. De skal derfor have en serlig tak.
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