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SAMMENDRAG

Antall ord: 34 765

Denne studien omhandler identitet, verdier og syBko0 grensedragning hos
prosesskonsulenter i bedriftsradgivningsbransjerd m&danning fra KaosPilotene. Med
utgangspunkt i et stadig gkende fokus pa samfusmaanog til dels «myke verdier» som
selvrealisering og medmenneskelighet i en del rgsvirksomheter, gnsket jeg med denne
studien & undersgke hvordan selvstendig neeringsuté/prosesskonsulenter med ambisjoner
om a arbeide med ulike former for «verdibasert ktgrstvirksomhet» i en kapitalistisk

kontekst forholder seg til og balanserer mellommakoiske og sosiale verdisett.

Med utgangspunkt i kvalitative intervjuer med topesskonsulenter som er, eller har veert,
selvstendig neaeringsdrivende innenfor bedriftsradigiysbransjen har jeg analysert hvordan
prosesskonsulentene definerer og reflekterer ayee gerdier og orienteringer til arbeid. Ut i
fra deres fortellinger har jeg definert fire howetinger for deres verdier i arbeidet:
Autonomiorientering, ordensorientering, autenttsibeientering og endringsorientering. Ikke
overraskende legger de stor vekt pa frinet, flak@bog glede i arbeidet. Samtidig legger de
vekt p& moralske aspekter som aerlighet, ryddighene mater med mennesker hvor de
agnsker «a gjgre en forskjell», noe som antyderydaliy grensedragning ut i fra moralske
grenser mot andre aktgrer i sammen bransje. Pkusesgentene kritiserer samtidig mer
konvensjonelle aktgrer for a ha et ensidig fokugka@nomisk verdi, og anklager aktgrer med
fokus pa Corporate Social Responsibility (CSR)&diruke «samfunnsansvar» som salgs- og

mediestrateqi.

Mitt teoretiske rammeverk er basert pa sosiologisiespektiver pa identitet (Jenkins 2006),
arbeidsorienteringer (Baethge 1994) og symbolskngpédragning (Lamont 1994). Jeg
argumenterer for at prosesskonsulentene skapeells fdentitet gjennom grensedragning
mot andre aktgrer i samme bransje, med hovedvekigalske grenser. Kombinasjonen av
de to perspektivene bidrar til en dypere forstaalsdifferensiering av de symbolske grensene

som vektlegges av individer og grupper i identdatsnende prosesser.
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1. Innledning

«Bare jeg ser en konsulent som kommer inn pa hs&eser du at han prgver a selge deg et eller annet
Altsd, det er ikke eerlighet, og det er bare likgmengemaskin, eller systemer laget for & fa inn peng
ikke ngdvendigvis bidra s& mye tilbake til bednift©g det mener jeg fortsatt den dag i dag, at

konsulenter er liksom mer pengemaskin enn detrer uéte.»(Petter)

1.1 De nye kunnskapsarbeiderne

‘Kunnskapssamfunnet’ betegner sider ved det paossitnelle samfunn hvor informasjon og
teoretisk kunnskap far en gkende betydning og vorstarre andel av arbeidsstyrken er
sakalte ‘kunnskapsarbeidere’ (Watson 2008: 90). nskapsarbeiderne besitter en type
kunnskap eller ekspertise som de «selger» til iedrog arbeidsgivere, men i kraft av sin
kunnskap har de i motsetning til den industrietleeaderen starre innflytelse over eget arbeid.
| den grad «kunnskap er makt» besitter de sampidtgnsialet til innflytelse, bade i forhold
til sin egen arbeidssituasjon, og i noen tilfelleforhold til malsettinger og effekten av
arbeidet pa samfunnsniva (Watson 2008: 90). Eradélunnskapsarbeiderne velger en mer
fristilt arbeidssituasjon som selvstendig neerinysade, noe som blant annet gjenspeiles i de
senere tiars g@kning i antall sma konsulentselskaperenfor «forretningsmessig
tienesteyting® Den fristilte arbeidsposisjonen til kunnskapsateee i selvstendige
konsulentstillinger kan relateres til endringedarii annet arbeidsrelasjoner, karriereveier og
sosiale relasjoner. Videre kan dette ogsa seesiingmheng med individualiseringstesen og

arbeidstakeres gnsker om a uttrykke sin persortligipegne verdier giennom arbeidet.

Individualisering, selvrealisering og fleksibiliteer dominerende karakteristikker |
arbeidslivsstudier de siste tidrene. Rasmusser7ja8#skriver en arbeidssituasjon i «det nye
arbeidslivet» hvor «autonomi og faglig utvikling»idiar til at kunnskapsarbeidere
tilsynelatende frivillig velger & legge mer tid kgefter i arbeidet selv om det ikke resulterer i

gkonomisk gevinst for dem selv. Faglig interesse fobeidet og det & oppleve

! Definert som «bedrifter som leverer tjenestedét @vrige neeringslivet» (Neerings- og handelsdepamtet
2000).



arbeidsoppgavene som «interessante og meningsfldldrar i folge Rasmussen il
selvdisiplinering pa bakgrunn av at arbeidet «laryén til de ansattes interesse og identitet»
(Rasmussen 2007: 85). Grensene mellom arbeid digl fsivekkes, bade i forhold til
arbeidstider, interesser og identitetsbyggendegsses som overlapper skillet mellom fritid
og arbeid. Det nye arbeidslivet bygger ifglge Rassen ned byrakratiets rigide rammer og
apner for autonomi, personlige vurderinger og fagitvikling gjennom arbeidet. Det nye
arbeidslivet gir nye muligheter og begrensningerdo ny generasjon kunnskapsarbeidere.
Arbeidsidealet om autonomi og selvrealisering kaéd plike mater bidra til at
kunnskapsarbeidere i dag har andre og kanskjeestarventninger til arbeidet — bade til
rammer for arbeidet og for hva de gnsker a fa wrheidet — slik at arbeid og identitet spiller

inn pa hverandre pa nye mater.

Hvilke verdier star sentralt hos unge kunnskapsdebe i dag, og hvordan pavirker dette
deres perspektiver pa hva arbeidet er eller bge¥adeg gnsket med denne studien a se
neermere pa denne type problemstillinger hos ungesiapsarbeidere, og mer spesifikt hos
unge kunnskapsarbeidere med et bevisst forholdgtie verdier, som arbeider i en fristilt
arbeidssituasjon som selvstendig naeringsdrivendieaoged har mulighet til & vektlegge sine
verdier i sin arbeidssituasjon. Denne type spgrdeddt meg til den noe ukonvensjonelle
skolen KaosPilotene, som tilbyr en verdibasert |[Egle og innovasjonsutdanning. Skolen
oppfordrer sine studenter til & definere sine paige verdier, og en stor andel av skolens
tidligere studenter har etter fullfgrt utdanningristt egne foretak, ofte med mal om a skape
sosial verdi vel s3 mye som gkonomisk verdi, naa smgar i nye konsepter som «sosial
innovasjon» og «fjerde sektor». En stor andel aksaminerte KaosPiloter i Norge arbeider
innenfor bedriftsradgivning i selvstendige foretak, jeg @nsket med denne studien & fa et
innblikk i hvordan disse personene forholder selg sine personlige verdier i sin
arbeidshverdag. Sentralt i verdispgrsmalet stanrspgen mellom ambisjoner om a skape
sosial verdi samtidig som de opererer i en kagtiak kontekst, og som leder i eget foretak
ofte blir konfrontert med problemstillinger hvor dea velge mellom egne verdibaserte
ambisjoner og wgkonomiske ngdvendigheter. Analysdn her vise at kontraster i
verdidefinisjonene ikke kun eksisterer pa et idgislk plan, men konkretiseres i hvordan
disse menneskene forholder seg til og vurderer eandennesker, deres handlinger og

vaeremate.



o

Denne oppgaven handler om unge kunnskapsarbeidedeambisjoner om a arbeide med
verdibaserte konsulenttjenester i en kapitaliskisktekst. Deres posisjon som selvstendige
konsulenter, som i stor grad velger & arbeide ngpand mellom kapitalistisk og ideell

virksomhet, farer til at de forholder seq til bremsog sektorer som representerer ulike verdier
og tankesett. Jeg gnsker a utforske hvordan deetefisine egne verdier i sitt arbeid i en slik
spenningsposisjon, og hvordan deres verdier kas sderhold til hvordan de @nsker a

arbeide, og hvilken type konsulent eller kunnskepsder de identifiserer seg med og gnsker

a veere.

1.2 Akterbeskrivelse

Deltakerne i denne studien kan med utgangspunétasdfelles utdannelsesbakgrunn omtales
somKaosPiloter Dette begrepet viser til personer med utdanmad<tosPilotene, som er en
tredrig ledelses- og innovasjonsutdanning, medriatggdra Frontlgper-bevegelsen i Arhus.
En slik definisjon legger imidlertid mer fokus p#lanningsinstitusjonen enn det jeg gnsker a
ha i studien. Et annet alternativ er a ta utgangspiuarbeidet de utfarer og bransjen de er
tilknyttet, og definere dem sobnrganisasjonskonsulentePersonene jeg har intervjuet kan pa
noen omrader plasseres i denne yrkeskategorier, m@ddet gjelder tematikken de arbeider
med og relasjonene de har til arbeidsmarkedet.eDeggrepet er likevel problematisk pa
grunn av at flere av personene jeg har intervjustadserer seg eksplisitt fra typiske
organisasjonskonsulenter, enten ved at de brulgrepet "organisasjonskonsulenter” om en
annen type konsulenter enn dem selv, eller beskseg selv og gruppen de identifiserer seg
med som "prosessledere”. Et tredje alternativ rilfellesbetegnelse for deltakerne i denne
studien emprosesskonsulentesom gjenspeiler deres egen definisjon av hvarbeider med

og samtidig viser til deres arbeidssituasjon somskenter. ‘Prosesskonsulent’ er et relativt
nytt begrep som ikke er definert i klassiske opgpslark, men brukes av flere ulike grupper i
bedriftsradgivningsbransjen. Bedrifter og enkelspeer som jobber med prosesskonsultering
har pa sine nettsider varierende definisjoner akideelser av hva de arbeider med. For en
mer generell definisjon kan vi ta utgangspunkt firdgionen pa «process consultant» pa
Wikipedia som er: «a specialized type of consuliahb acts as a facilitator to help groups
deal with issues involving the process in a meetimagher than the tasks». Distinksjonen
mellom de to konsulentbegrepene ligger delvis eidts art, men i dette prosjektet vil jeg
bruke begrepet «prosesskonsulent» for & vise tilenmformanter, som en gruppe som er
adskilt (praktisk, symbolsk eller subjektivt oppi@vira andre konsulenter i samme bransje.
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Prosesskonsulentbegrepet er i utgangspunktet ikkegrehset til personer i

bedriftsradgivningsbransjen med utdanning fra Kdos#he, og uteksaminerte KaosPiloter
arbeider heller ikke utelukkende som prosesskonseiemen i den foreliggende oppgaven
vil begrepet vise til mine informanter, som représeer personer med utdanning fra

KaosPilotene som arbeider med bedriftsradgivning.

1.3 Teoretisk perspektiv

«Skal man finne ut hva som motiverer menneskér dilbeide, ma man fokusere pa de verdiene som

farer til handling og finne ut hvorfor og hvordanarbeider» (Maccoby 1989:32)

| denne studien av prosesskonsulentenes tankertmitag identitet har jeg valgt a fokusere
pa deres personlige verdier, som i sin enklesta forstds som «Notions of what is good and
bad, right and wrong, within a society or part obcisety» (Watson 2008: 333).
Prosesskonsulentene har i flere tilfeller uttaitdsjoner om a leve og arbeide i trad med sine
verdier, noe som ogsa kommer til uttrykk gjennomedevurderinger og refleksjoner over
eget og andres arbeid. Verdisett og tanker rurigiarer i stor grad felles for majoriteten av
prosesskonsulentene, og kan forstas som en detr@s dosiale identitet som verdibaserte
konsulenter og kunnskapsarbeidere. Maccoby (1988gber dette som ‘sosial karakter’:
«De verdinormene som er felles for en gruppe ernéegruppens ‘sosiale karakter'»
(Maccoby 1989: 33).

Prosesskonsulentene konstruerer en symbolsk déstdrendre typer konsulentvirksomheter
og andre kunnskapsarbeideres ambisjoner og vefdette handler om hvordan de ser seg
selv i forhold til andre, som i bunn og grunn hamdbm identitet. Richard Jenkins (2006)
argumenterer for at alle menneskelige identiteggrdefinisjon er sosiale, og at det sentrale i

var identitet er vurderinger av likhet og forskjelsom dynamiske identifiseringsprinsipper:

«ldentity is a matter of who's who (without knowivg can’t know what's what). It's the systematic
establishment and signification, between individuddetween collectivities, and between individuals

and collectivities, of relationships similarity anifference» (Jenkins 2006: 5).



Jenkins’ (2006) perspektiv pa identitet og hanstlegiing av betydningen av menneskers
vurderinger av likhet og forskjell star sentraletdeoretiske rammeverket for min oppgave.
Dette perspektivet er relevant for bade analyseprasesskonsulentenes verdiorienteringer i
kapittel fem, med fokus pa spgrsmal relatert nittet og verdier pa intragruppeniva, som
«Hvilke verdier er viktig for prosesskonsulenterabeidet?» og «Hvilke verdier er felles og
hva skiller dem internt?». Vurderinger av likhetfogskjell er tema ogsa i kapittel seks, men
med et starre fokus pa intergruppevurderinger agdan prosesskonsulentene tar avstand fra
personer og grupper med andre verdier. Michéle lrasn(1994) perspektiv pa «symbolske
grenser» 0og «grensedragning» vil std sentralt neemelen av analysen. Jeg bruker her
Lamonts (1994) tredeling av symbolske grenssosiogkonomiske, kultureltey moralske—
som utgangspunkt for en analyse av hvordan progasslentene trekker symbolske grenser
til andre typer konsulenter med utgangspunkt i egverdier, representert ved

verdiorienteringene analysert i kapittel fem.

1.4 Studiens empiriske grunnlag

Studien bygger pa ti intervjuer med prosesskonseitenalderen cirka 27-37 ar som har
utdanning fra KaosPilotene og som senere har stget foretak. Deres fristilte posisjon som
selvstendig naeringsdrivende apner for en interéssakling pa hvordan de velger a handle

og fatte avgjgrelser i forhold til egne verdiem arbeidshverdag.

Identitet og verdier hos kunnskapsarbeidere statralg og jeg @nsket derfor & gjgre
intervjuer med individer i den norske organisasimmsulentbransjen med et bevisst forhold
til egne verdier og ambisjoner. Dette fant jeg méghngspunkt i KaosPilotene, som i fglge
skolens nettsider (KaosPilot 2011a) har et stegktlifokus samtidig som flere begreper fra
deres seks offisielle verdidrlayful, real-world, streetwise, risk-taking, bata compassion
(KaosPilot 2011b) kan relateres til sosiologisketiatur om det nye arbeidslivet og den nye
generasjon kunnskapsarbeidere (Baethge 1994, Bkitag Chiapello 2007, Sennett 2001).
Ut i fra populasjonen av tidligere studenter ved#Rilotenes skoler i Arhus og Oslo valgte
jeg a ta kontakt med personer som har startetadtfegetak; enten enkeltmannsforetak eller
sammen med en annen person fra KaosPilotene. Demnensningen er gjort ut i fra deres
posisjon som selvstendig neeringsdrivende, hvor @& fiere enn konsulenter i et
ansettelsesforhold til selv & organisere sin ags#tidasjon, samtidig som de ma forholde seg

til andre aktgrer og kunder som i mange tilfellepresenterer andre verdier og idealer enn
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deres egne. Pa denne maten blir konsulentene ihégdbtholde seg til og forsvare sine egne
og andres valg, holdninger og handlinger. Dennektiglee og relasjonelle dimensjonen
mellom mitt utvalg og de aktgrer de mgter i arbeidpner for & studere ikke bare
forretningsidealer og personlige preferanser, mamtiglig gi et innblikk i hva unge

selvstendige kunnskapsarbeidere gnsker for daggriemtidens arbeidsliv og hva de selv

gjer for & endre organisasjoner og arbeidsformeiming deres idealer.

1.5 Oppgavens struktur

De falgende kapitlene i denne oppgaven vil ga dygden pa teoretisk rammeverk og
metodisk tilneerming, etterfulgt av analyser av pss&konsulentenes verdiorienteringer og

deres grensedragning mot andre typer konsulenterg&h i oppgaven gar som falger:

Kapittel 2 er en mer inngdende aktarbeskrivelse paasesskonsulentene som gruppe.
Innledningsvis skisserer jeg noen av hovedtrekkehen fleksible kapitalismen, som utgjar
bakteppet for prosesskonsulentenes arbeidsaktiviédere falger en beskrivelse av
prosesskonsulentene og hvordan de kan plasseyd®ld til yrkesgrupper, arbeidsrelasjoner,
og virkeomrade. Det blir ogsa beskrevet noen probtilinger knyttet til deres posisjon som

en type «verdibaserte» aktgrer i en kapitalistishté&kst.

Kapittel 3 er dedikert til prosjektets teoretisleammeverk, og jeg gir her en presentasjon av
sentrale teorier og begreper som utgjar rammevéoketnalysen. Jeg vil ga inn pa teoretiske

perspektiver innen nyere arbeidssosiologi, arbeiesteringer, identitet og grensedragning.

Kapittel 4 inneholder en presentasjon av prosjskdetpiriske grunnlag. Jeg vil her gjgre rede
for valg av metode, prosessen med utvalg av infaterabearbeiding av intervjumaterialet

og etiske problemstillinger rundt det empiriske eniziet.

Kapittel 5 utgjer farste del av analysen. Jegeg innledningsvis gi korte portretter av hver
av prosesskonsulentene, etterfulgt av en analyseraver og arbeidsorienteringer, med fokus
pa motivasjon, ambisjoner og refleksjoner over egebeidssituasjon. Hoveddelen av
analysen er her knyttet til identifiseringen ae firerdiorienteringer som antyder hovedtrekk i
prosesskonsulentenes verdier og orienteringer tibeidet: Autonomiorientering,

ordensorientering, autentisitetsorientering endringsorientering



Kapittel 6 flytter fokus fra verdiorienteringer ernt hos prosesskonsulentene som gruppe
over til grensedragning, som bade implisitt og é&kip har veert sveaert dominerende i
samtalene med prosesskonsulentene. Det analyligketlvil her vendes utover og fokuserer
pa gruppens verdiorienteringer i relasjon til anakezrer de pa ulike mater forholder seg til i
arbeidssammenheng. Prosesskonsulentenes ytringeegom verdier og kritikk av andre
aktgrer i forhold til disse verdiene, i bade eksitiliog implisitt form, vil her analyseres i lys

av Lamonts (1994) perspektiv pgmbolske grens@g grensedragning

Kapittel 7 avrunder prosjektet og jeg vil her degfitnnene fra analysen opp mot hverandre i
lys av bade teori og empiri. Avslutningsvis vil jptassere mine funn i en arbeidssosiologisk

kontekst og gjare rede for studiens betydning.



2. Prosesskonsulentene — en aktaerbeskrivelse

2.1 Innledning

Jeg vil i dette kapittelet skildre noen av hovekiteme ved det nye, fleksible arbeidslivet, i lys
av Sennett (2001) og Rasmussen (2007), som kontekst bakgrunnsteppe for
prosesskonsulentenes arbeid. Jeg vil videre Qi reseptasjon av prosesskonsulentenes
utdanningsbakgrunn fra KaosPilotene og Frontlggsefbelsen. | siste del av kapittelet vil
jeg beskrive noen hovedkarakteristikker folen fjerde sektor som er knyttet til

prosesskonsulentenes seerstilling i deres arbeidverelibaserte konsulenttjenester.

2.2 Kunnskapsarbeiderne og det fleksible arbeidslivet

‘Postindustrielle samfunn’ og ‘informasjonssamfuran’ betegnelser som i gkende grad har
blitt brukt for & beskrive endringer i arbeidslivie rundt 1970-tallet og frem til i dag
(Watson 2008: 90). Begrepene viser til en endrisgmfunnsstrukturen, fra det industrielle
samfunn sentrert rundt produksjon av varer, til eseg «informasjonssamfunn» hvor «the
generating, processing and transmitting of knowdeblgsed information has become ‘the
fundamental sources of productivity and power'»qiek 1996 i Watson 2008). | dette skiftet
fra produksjonsbasert til kunnskapsbasert arbeidlbie teoretikere argumentert for at dette
henger sammen med starre strukturelle endringeznNw endringene som har blitt viet stor
oppmerksomhet i nyere sosiologisk teori er blanheangkendeindividualisering og
arbeidsorientering mot selvrealisering hos ungee(lBge 1994). Det nye arbeidslivets
fleksible, men samtidig ustabile og risikofylte &kier er mye omtalt i nyere
arbeidssosiologisk forskning, og Sennett (2001)eerav flere som hevder dette vil fa
konsekvenser for bade enkeltindivider og sosialéasjgener pa organisasjons- og

samfunnsniva.

Informasjonssamfunnet som baserer seg pa kunnskapilgang til dette kan sees i
sammenheng med en gkning | sysselsettingen i taedasngene. Tertiger- eller
tjenesteytingsnaeringen har gjennomgatt store egelride siste tidrene, blant annet en vekst
pa 750 000 ansatte pa begynnelsen av 1960-tdlk{760 000 i dagens Norge (SSB 2008).
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En stor andel av sysselsettingen i denne naeringenrgler offentlig forvaltning (ibid.), men
en ny underkategori i sterk vekst er «forretningssige tjenesteyting». | perioden 1990 til
2007 gkte sysselsettingen i denne naeringen medSBegbeosent, med starst vekst innen IT,
revisjon, bemanning, renhold og ulike radgivningsgster (Naerings- og
handelsdepartementet 2010). | denne sektoren finmesge ulike varianter av
konsulentstillinger. Den generelle definisjonenkawsulenter: « radgiver; sakkyndig person
hvis oppgave det er a gi rad innen sitt fag» (Stweske leksikon 2011). Fellestrekket for
konsulentbegrepet er at konsulenten besitter e fmnskap, ofte gjennom en formell
utdannelse, innen et bestemt fagfelt. Konsulenjenretegnes til en viss grad av at deres
relasjoner til arbeidslivet kan variere, fra arelsttsforhold i en organisasjon til frittstaende
arbeid som selvstendig neeringsdrivende, som lgirsav organisasjoner pa grunnlag av
kompetansen de tilbyr, og som fakturerer kundermd@rt oppdrag. Sistnevnte arbeidsforhold
gir konsulenten en form for autonomi, men stillerfdlge Sennett (2001) krav om
tilpasningsdyktighet: "En konsulent ma som oftdsfts fra én fremgangsmate til en annen
som fglge av innfallene eller meningene til dem dmtaler” (Sennett 2001: 24). | min studie
er det radgivningstjenester i bedriftsradgivingsisjan som er i fokus, og da spesielt med
tanke paprosjektledelseng prosesskonsulenttjenestddenne type tjenester skiller seg pa
noen omrader fra andre former for bedriftsradgigniog kan defineres som en del av «the
new knowledge-intensive occupations» hvor «innavati entrepreneurship and active

engagement with the markets» star i fokus (Muzial 8011: 444).

Human kapital i form av kunnskap far en mer freahrede rolle i «det nye arbeidslivet», og
Rasmussen (2007: 67) hevder at den pagaende deldticepresenterer dagens arbeidsliv
som «det kunnskapsintensive arbeidslivet der koamsen til de ansatte er bedriftens
viktigste kapital og der tradisjonelle byrakratiskg hierarkiske strukturer er erstattet med
flate og fleksible organisasjoner med myndiggjod@satte». Denne utflatingen av
organisatoriske strukturer og myndiggjgringen avatsatte betraktes av mange som en
positiv endring der de ansatte far stgrre gradutenmmi i sin arbeidshverdag, og det legges
til rette for at motivasjon og arbeidsinnsats géfra den enkelte arbeiders interesse for sitt
fagfelt og arbeidet i seg selv (Rasmussen 200 Heidlet vil med andre ord ikke bare fungere
som et middel for a tjene til livets opphold, mehfer kunnskapsarbeiderne samtidig fungere
som et kreativt utlgp for egne interesser og saligering. Arbeidets innhold vil dermed
fungere som en motivasjon i seg selv, altséndne motivasjon | falge Rasmussens (2007)

studie av kunnskapsarbeidere innenfor webdesignpaggrammering kan den faglige

9



interessen svekke ansattes krav og grensesettingdehd@jelder de ytre rammer for arbeidet:
«De ansatte gnsket seg faglige utfordringer ogrspahe oppgaver. For slike oppgaver var de
villig til & jobbe mye og lenge» (Rasmussens 2007). Den faglige interessen for arbeidet
oppleves positivt av kunnskapsarbeiderne, men suogat og trolig ogsa som selvstendig
naeringsdrivende, kan entusiasmen rundt arbeidettileat de selv stiller hgyere krav til egen

arbeidsinnsats og ytelse.

2.3 KaosPilotene

Det nye fleksible arbeidslivet generelt, og bedrétigivningsbransjen spesielt, utgjar
konteksten for denne studien, hvor jeg ser pa Ktibbge perspektiver pa en fleksibel
arbeidssituasjon hos unge konsulenter. Mer spesifigger studien pa samtaler med personer
i enkeltmannsforetak eller sma grinderbedrifter gobber med konsulenttjenester innen
prosjekt- og prosessledelse. Utvalget har felldannelsesbakgrunn fra KaosPilotene. Denne
gruppen skiller seg pa flere mater fra en del amplupperinger i samme bransje, noe den

kommende analysen vil belyse.

2.3.1 «Den beste skolen for verden»

KaosPilotene, ellemternational School of New Business Design & Sdciaovation er en
utdanningsinstitusjon i Arhus, Danmark, med méal &meducate young entrepreneurs and
social innovators» (Elbeek 2006: 27). Pa skolentsidetr defineres spesifikke mal og formal

for utdanningen:

«Purpose
The purpose of the KaosPilot School is to creatstpe societal change through personal growth and

enterprise

Mission
We strive to qualify the student vocationally adlves personally to thrive interdependently by
developing their knowledge, skills and attitudes pae-active learners, value-based leaders and

sustainable entrepreneurs, for the benefit of thedwes and society as a whole.[...]» (KaosPilot 2011a)
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Skolen kan sies & ha en mer praktisk og idealistisgerming til forretningsvirksomhet enn
konvensjonelle «business schools», og har sitriaggfira ungdomsbevegelsémontigperne

| folge Elbaek (2006: 151-152), som var initiativdakil Frontlgperne og tidligere rektor ved
KaosPilotene i Arhus, kan ikke skolens «kultureD®A» forstds uten kjennskap til de
historiske rgttene i Frontlgperne, hvor blant aniealer som «learning by doing» og

«anything is possible» star sentralt.

2.3.2 Frontlgperne

Frontlgperne startet tidlig pa 1980-tallet da UFlbaek, den gang nyutdannet sosialpedagog,
ble (noenlunde motvillig) ansatt i en 50-proseiitisgy ved Ungdomsklubben Thunegarden

for & ta seg av en gruppe «bradkmakere» i 14-ansaid®mm ungdomsklubben selv ikke klarte
a holde orden pa (Seljestad 1997: 18-19). Etteae fimislykkede forsgk pa a engasjere
ungdommene i aktiviteter traff han blink med gjaglimed akrobatikk og flammesluking.

Elbeek erfarte at ungdommene fant disse aktivitesgennende og utfordrende, og at de
praktiske aktivitetene engasjerte dem i stgrre gead det teoretiske skolesystemet de

opponerte mot. Denne erfaringen ga grunnlagetdosdm skulle bli Frontlgperne:

«Dette arbeidet la grunnlaget for ei av leeresetaing i Frontlgbermiljget: «Fra negativ synleggjering
til positiv synleggjering». Det bygger pa eit meskesyn der folk er ressurspersonar og ikke klientar
og pé erkjenninga av at den negative energien l@sudge kan, i samarbeid med kompetansesterke

vaksne, vendast til positive energiar, for den usigév og for lokalmiljget» (Seljestad 1997: 19).

| 1986 endrer Elbaek fokus, fra sosialt engasjdseidr med ungdommene til aktiviteter og
prosjekter for arbeidsledige i 18-25-arsalderenlj¢S&d 1997: 20). Etter flere ulike

prosjekter, dannes s#&rontlgpernes kontgr som fungerer som et formidlings- og
radgivningskontor for ungdom som har ideer til umgdkulturelle prosjekter. Flere ulike

organisasjoner skyter knopp ut ifra Frontlgper-lgelsen i de pafelgende arene.
Ungdommene i Frontlgper-bevegelsen hadde storsg@rgant, men ingen formell utdannelse
innen entreprengrskap eller lederskap og kunnskegesom nevnt basert pa «learning by

doing»-prinsippet.
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«On the basis of these initial — yet crucial — elgreces of starting «funky business» the FrontRtsine
started to ask themselves “What school could | fettended to be professionally equipped to meet the

challenges | face today?”

After discovering that this dream school didn't @x{yet) a small core of the most experienced
FrontRunners began to sketch the outline of whaayds the professional and educational philosophy
and concept behind the KaosPilots» (Elbaek 2006).152

2.3.3 KaosPilotene i dag

KaosPilotene i Arhus &pnet 5. august 1991 og defireeg i dag som en utdanning med fokus
pa «creative process, project and business dedigidannelsen er tredrig og hvert kull, eller

team bestar av 30-35 studenter. Det er opprettet flawsterskoler i andre land, og

KaosPilotene finnes i dag i Arhus, OslMalmé og Rotterdam (Elbaek 2006: 148).

KaosPilotene fronter i dag seks verdier, som blniifisert i 2001 av studenter, ansatte,
ledelsen og styremedlemmene. Disse verdiene ogtétemle sies a veere avgjgrende for at

KaosPilotene fortsetter & vaere KaosPilotene (EDR&K: 245):

* Playful: It has to be motivational, creative andchstructive to be at the KaosPilots.
» Real World: We have to work with authentic projects

e Streetwise: We should always think about young Ipeefbe aware of what's going on out there — at
street level.

» Risk-taking: There has to be courage and the vghiess to take risks.
e Balance: There has to be harmony between body anl] orm and content and between economic,

human and time resources.

« Compassion: There always has to be empathy andlsesiponsibility.

Skolens verdier gjenspeiler deres praktiske tilngagmsamtidig som det humanistiske
verdiaspektet gar igjen i flere av punktene. Saigitshm skolen fronter disse seks verdiene
legger den fokus pa at studentene skal identifisiere egne verdier og egne malsettinger for

sitt liv og karriere:

2 KaosPilotene Norge samarbeidet med Oslo Markedstotsy om en tredrig utdanning som kvalifiserte til
bachelorgrad (i motsetning til utdanningen i Arhusen dette samarbeidet ble avsluttet i 2009 omtfden til

KaosPilotene Norge er i skrivende stund ikke awgjor
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«[The students] don’t necessarily have to iderdifg support the school’s value set. But what's iaduc
for the school staff is that during the three yetlyay’re at the school the students work consciousl
towards identifying their own set of values andediion in life. That the students — when they gatelu

— as well as having a solid professional platforavé a clear idea of who they are and what they want
to spend their life in — have developed a life tetgy where their ambitions, competence and values

have an inner logic and balance» (Elbaek 2006: 26).

Dette viser at samtidig som skolen har uttalte reerdppfordres studentene til selvstendig
tenkning og maldefinering. | min studie velger jgrfor & se pa prosesskonsulentene som
selvstendige individer med personlige verdier od, mg ikke utelukkende som KaosPiloter
som utgver eller misjonerer skolens ideologi. Psskensulentene i denne studien har en
felles bakgrunn i utdannelsen fra KaosPilotene, merintervjuene fremgar det at de har
varierte ambisjoner, perspektiver og tanker om ti@orde gnsker a arbeide. Pa den andre
siden kan de individuelle prosesskonsulentene sees representanter for en ny type
verdibaserte kunnskapsarbeidere, noe som ligggruiin for valg av utvalg i denne studien.
Den vesentlige forskjellen er at prosesskonsulentber sees som en bestemt type
kunnskapsarbeidere og aktgrer i bedriftsradgiviraystjen og ikke som representanter for en

utdanningsinstitusjon.

2.4 Prosesskonsulentene

2.4.1 Hvorfor prosesskonsulentene?

Prosesskonsulentene jeg har intervjuet i denneestacer valg ut i fra en rekke teoretiske og
metodiske vurderinger. Som utgangspunkt for studianjeg interessert i & se pa sosiale
relasjoner og individenes subjektive opplevelsen sarbeidere i det fleksible arbeidslivet,
som blant annet beskrevet av Sennett (2001). Jeigteaessert i & studere unge deltakere i en
fleksibel arbeidssituasjon og hvordan de forholslsy til friheten og ustabiliteten i arbeidet.
Flere beskrivelser og analyser av dagens arbeitllifor seg denne type spgrsmal, men et
annet trekk ved mange av bade dagens unge arbeiosiag bedrifter er fokuset pa utvikling
og samfunnsansvar. Det humanistiske verdiaspektat avgjorende for valget pa

KaosPilotene som bakgrunn for valg av informankemr studentene har fatt opplaering i
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hvordan de ikke bare kan handtere, men ogséa utngtt®kse pa fleksibiliteten, samtidig som

de har et verdifokus som skiller dem fra mer korsy@melle retninger innen bedriftsledelse.

Prosesskonsulentene i denne studien ble valgt ot ubgangspunkt i deres bakgrunn fra
KaosPilotene, under forutsetning om at de er élgrveert selvstendig naeringsdrivende eller
pa annen mate drevet et eget foretak. Som seligtengeringsdrivende star de i
utgangspunktet fritt til & forme sin egen arbeidsdag og ma ikke tilpasse seg
ferdigdefinerte tankesett eller arbeidsmetoderablerte organisasjoner. Som selvstendige
deltakere i arbeidslivet star de samtidig i posigiib & velge a vektlegge implementering av
egne verdier, som for eksempel samfunnsansvaheidat. Frineten deres kommer bade i
form av deres selvstendighet som «self-employedsn pgsa via deres virkeomrade innen
bedriftsradgivning hvor samtlige av deltakerne nmke studien jobber med prosess- og
prosjektledelse. Dette kan karakteriseres som lativie nytt tilskudd til kategorien «frie
yrker», hvor kunnskapene star i fokus og konsulentselv kan velge hvor og i hvilken
arbeidsrelasjon de gnsker & utave sitt yrke. Diendg til dels flytende posisjonen denne
gruppen har i arbeidslivet farer til starre valgét, men samtidig stadige situasjoner hvor de
konfronteres av andre aktgrer og ma ta et standpanlselv ta alle viktige beslutninger. |
dette ligger det en kontinuerlig definisjons- ogloéningsprosess i forhold til hvilke verdier
0g egenskaper de verdsetter og prioriterer, i forhibstrategisk-gkonomiske, kulturelle eller

moralske parametere.

2.4.2 Prosesskonsulentenes fagfelt og arbeidsomrdde

Prosesskonsulentene definerer seg i hovedsak sosifekt- og prosessledere. Hver av dem
har ulike mater a arbeide pa og til en viss griigrtide ulike tjenester, fra ren prosessledelse i
form av korte workshops i bedrifter, til produksjenw kick-off arrangementer, til visuelle
fremstillinger av strategier eller andre budskagenmt eller eksternt for bedriftene som leier
dem inn. Tuva er en av dem som har fokus pa visudesimstillinger og forklarer delvis

hvordan hennes arbeid og metode skiller seg freeatyger organisasjonskonsulenter.

«Tuva: Jeg jobber mye med prosesser, som vi kadierWorkshops. Hvis du snakker med KaosPiloter

sa vil du hgre «prosess» ganske ofte.

Cathrine: Ja, jeg har sett det er et sant ord sd@nigjen mange steder.
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Tuva: Ja, det er... Egentlig sa er det jo det andriek for workshops. Ehm... og... Da jobber jeg mye
med det vi kaller strategiprosesser, sd noen kontiln@eg, ofte i starten av prosjekter eller i 4&w av
avdelinger som skal opprettes eller sant som dgtsfekommer de til meg og sa okay, vi har et eller
annet vi skal fa til, vi har et eller annet vi wibpna, vi vet ikke helt hva det er, vi vet ikke hebrdan vi
skal gjgre det: Kan du hjelpe oss? Sa er min fiiada inni det at, og det vil nok de fleste Kaoskit si

at det er sann de jobber, som er annerledes enerakonsulentvirksomhet. Altsa, jeg er ikke den som
kommer inn og forteller dere hva dere skal gjgodif at de som vet det er dere, det er ingen som
kienner dette s& godt som dere gjar. Men det sgnka@, det er metoder for & jobbe med de tingene.
Sann at... Altsd metoder for & arbeide med hvilkevindr. Egentlig & f& strukturert opp den der veie

frem for hvor man skal. Og min innfallsvinkel allter visuelt. Det er at jeg tegner veldig mye.»

Tuvas tilneerming, hvor hun fokuserer pa dialog nkeshden, fremfor & komme inn i
organisasjonen med en «ferdigmodell» som en awndeegrosesskonsulentene kaller det, er
tilsynelatende et gjennomgaende trekk som skillemdfra hvordan de hevder andre
organisasjonskonsulenter arbeider. Dette skinnenngim i Hans’ beskrivelse av det hans
bedrift arbeider med, samtidig som han beskrivedten i ulike tjenester de tilbyr:

«Vi jobber primzert med & utvikle arbeidsproseskmrkundene vare. Det er alt i fra korte sma kreati
workshoper, som er litt sann inn og ut for noenl skeakke om en kampanije eller sommerfest, eller det
kan liksom veere hva som helst da. Et eller annet Wivskal lage noen gode, morsomme, enkle ideer og
kanskje lage en fremdriftsplan, sa kan de gjennoeesten selv. Til liksom lange, starre endringg-
utviklingsprosesser, hvor det lengste vi har hait gatt over to maneder, hvor vi jobber med kunten
stgrre grad pa de starre spgrsmalene. Da handldr ahe merkevarebygging eksternt for en stor
avdeling, og sa handler det litt om a jobbe intenmtd trivsel fordi de hadde for hgy turnover blant
annet. S& det er veldig stor forskjell, men varbjay & lage arbeidsprosessen, og sa er det de som
jobber der som er innholdsleverandgrer. Sa vi &sdim ikke radgivere, vi er prosessledere eller
fasilitatorer. Sa det er en veldig KaosPilot-aktiigang til det. Ogsa blir du jo selvfglgelig noganger

litt rddgiver ogsa, men vi prever & vaere ganskghte”, i hvert fall nar vi treffer folk, at ikke \dkal
veere de som kommer og skal vite best, for detvirat de vet selv. Ogsa jobber vi veldig mye med
store.. S&nn mange som kommer samtidig, sdnn }RRestsom skal ha et mgte og mene noe om

arbeidshverdagen sin.»

Et annet aspekt ved arbeidet til prosesskonsulensom skiller dem fra en del andre typer
konsulentvirksomhet, er at flere av dem arbeider eittrykker et gnske om & arbeide innen

«den fjerde sektor» eller med «sosial innovasj@ette presenteres i neste avsnitt.
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2.4.3 Fjerde sektor - i grenseland mellom naering og kultur

«Okay, du har det private naeringsliv og du har aféntlige, du har ideelle organisasjoner, og det e
spenningspunktet mellom disse at det er... Der emget dynamikk og mye bra & hente da. Det beste

fra alle de tre, og det er det som utgjer den fgesgktor» (Pia)

KaosPilotene som utdanningsinstitusjon har et e&kiphttalt verdifokus, i starre grad enn de
fleste andre handelshgyskoler, og med et spesilisf pd «sosial verdi». Som en av
prosesskonsulentene jeg har snakket med, Tuva,«{eosPilotene gnsker jo a veere ikke
den beste skoleinverden, men den beste skofenverdenx». Fokuset pa sosial verdi, og det a
veere den beste skoldor verden gér igjen i mye av skolens idealer. Kaas®ile som en
form for handelshgyskole skal undervise studenterée bygge finansielt baerekraftige
bedrifter, men legger i tillegg vekt pa at prosgad og arbeidet de utfarer skal sikte mot
samtidig & veere beerekraftige i sosiale og milijgigedsrhold. Ved & kombinere de beste fra
offentlig, privat og ideell sektor sikter stadigifé grupper seg inn mot en ny type bedrifter i
det som kalles «fjerde sektor» (Elbaek 2006: 150).

«A sector populated by organisations, institutiamsl companies that are characterised by being self-
financing — i.e. they operate on the free markeiut who, on top of the bottom line, want to be
measured and judged on the level of their socidlical and environmental sense of responsibility»
(Elbaek 2006: 150)

Fjerde sektor-bedrifter har som malsetting «a gjene forskjell» med tanke pa sosiale
problemstillinger, men tar samtidig utgangspunkitibedriften skal veere levedyktig i en
kapitalistisk kontekst. Fjerde sektor handler i deagor grad onsosial innovasjonog om

hvordan skape baerekraftige bedrifter som skaper basial og skonomisk verdi:

«A sector with companies, organizations and institis that — more or less consciously — have adbpte
the best of all three ‘old’ sectors, and where $tarting point is not only a clearly defined setvafues

but also a focus on the public good. A sector 8t#it (almost always) plays according to the rulefs

the free market but is driven by the goal of malkargpcial and cultural difference by developing new
services and products that both enrich and imprbuenan lives. A sector where profits don’t go to
hungry shareholders, but to social innovation amdYack to the company’s many stakeholders» (Elbaek
2006: 151).
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Arbeid i fierde sektor knyttes ofte til win-win-wiprinsippet, der fokus ligger pa «den tredje
win» som skal komme lokalsamfunnet, miljget ellenen tjedjepart til gode og skape “sosial
verdi”: «Win-win-win means that it is not enoughaththe directly involved parties are
winning — the surroundings and the local environtreso have to gain from the solution»
(sitat fra en KaosPilot alumni og bedriftsleder fuk 2009: 5). Et godt eksempel pa
flerdesektorvirksomhet blir beskrevet av Lene, gobber aktivt med sosial innovasjon og

bedrifter i fierde sektor:

«Jeg syns et godt eksempel pd en suksessfulltfedrifieg, det er BAISIKELI, som jeg ofte brukenso
et eksempel pa sosial innovasjon. Det de gjgr edetleaser sykler til neeringslivet i Danmark.
Naeringslivet far ned sykefraveeret fordi at de atessykler til jobb og bidrar bra til miljget. Etteéo ar,

sa far de tilbake syklene, og sa shipper de deffatilzania. Og i Tanzania sa har de satt opp garasje
0g ansetter lokale mennesker som trenger arbeidgnekker om syklene til fraktsykler, til sykehussykl
og til alle mulige sykler, som bedrer infrastrulaar og livsvilkarene til menneskene i Tanzania. Og
leasingavtalen med neeringslivet bidrar til at de henn og at de kan shippe syklene ned dit. Meredet
ikke noen sann starre gkonomisk tenking. SanrskKali ikke bli rik p& dette her. Det har med at kals

skape verdi her, der og for alle parter’.»

Fjerde sektor er en relativt ny, men voksende mgtmmnen organisasjonstenkning. | Norge
har retningen fatt en del oppmerksomhet de sigtieedarmen den er enna ganske fersk i falge
en av mine informanter: «Nar jeg begynte for tsiélen sa hadde ingen hart om det begrepet
overhodet, og det inkluderer Innovasjon Norge. Dmdde ikke noen idé om sosialt
entreprengrskap eller sosial innovasjon». Mye tyuferat stadig flere aktarer i det norske
arbeidslivet, ogsa uten tilknytning til KaosPilotgenapner for sosial innovasjon og
virksomheter i den fjerde sektor. Et eksempel ganisasjonen «Fjerde Sektor Norge» som
ble stiftet januar 2011 (Fjerde Sektor Norge 201Txganisasjonen er i fglge deres egne
nettsider «en politisk uavhengig organisasjon sohbgr for & etablere en ny sektor innen
norsk gkonomi i skjaeringspunktet mellom forretningssige prinsipper og gode formal»
(Fjerde Sektor Norge 2011b). Styremedlemmene irosgajonen har bakgrunn fra mer
konvensjonelle utdanningsinstitusjoner, men jobaktivt for fijerde sektor i likhet med
prosesskonsulentene og KaosPilotene. Fjerde Sékigge har ikke samme bakgrunn eller
uttalte verdifokus som KaosPilotene, men fokuseilidhet med KaosPilotene pa at det er

mulig & etablere bedrifter som skaper bade gkorloogssosial verdi:
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"De tre eksisterende sektorene (privat-, offentligy frivillig sektor) opplever alle et markant edstt
press pa a bli bedre. For offentlig og frivillig lder handler dette om et finansielt og administrati
press — mer valuta for pengene. For privat sekiodet et kontinuerlig press pa a bidra med sosial

verdiskapning og ta samfunnsansvar.

Dermed ser vi at offentlig — og frivillig sektorgmses mot a bli med lik privat sektor — i retning a
stagrre finansiell verdiskapning, mens privat sektogsses mot & likne mer pa frivillig sektor meu si

sosiale verdiskapning.

Dette farer til at vi far et konvergensomrade -pedssfelt hvor sektorene mgter hverandre og hvor de
dannes nye, mer effektive hybridstrukturer med \atiee forretningsmodeller. Dette
konvergensomradet med nye hybridstrukturer omisdes en ny, Fjerde Sektor.” (Fjerde Sektor Norge
2011c)

Naeringslivet i den vestlige verden har de sisteg@tagt stadig mer fokus pa samfunnsansvar
i form av ulike veldedige prosjekter bade lokalt gernasjonalt. En stor andel stgrre
bedrifter i vestlige land promoterer «samfunnsansgam en del av bedriftens virkeomrade,
blant annet pa bedriftsnettsider og lignende, mam slen kommende analysen vil vise
kritiserer en del av prosesskonsulentene denneeforfor samfunnsansvar eller sakalt
Corporate Social Responsibilif€SR) for & fungere mer som en form for markedisépfor
bedriften enn de mer innovative prosjektene og itiede innenfor fijerde sektor, hvor den
sosiale verdien er en grunnleggende del av arbeitlie¢ stor grad som den gkonomiske

strategien.
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3. Teoretisk tilngerming

«Theory is of value in empirical science only te #xtent to which it connects fruitfully with the
empirical world.» (Blumer 1969: 143)

3.1 Innledning

Arbeidssosiologisk teori tilbyr et stort mangfold perspektiver for & forsta bade objektive
rammer for arbeidet og den subjektive opplevelsenkunnskapsarbeidere i det nye, fleksible
arbeidslivet. Det teoretiske rammeverket for mindie kretser rundt perspektiver pa
identitet, motivasjon, verdier og grensedragning@d\a veksle mellom ulike perspektiver
forsgker jeg a konstruere et rammeverk for & aradybvilke verdier og holdninger til arbeid

som star sentralt hos prosesskonsulentene, og dwvalel posisjonerer seg i forhold til andre

konsulenter og aktgrer i arbeidslivet i en idetddennende definisjonsprosess.

3.2 Arbeidsorienteringer

Prosesskonsulentenes gnsker for arbeidet, og dembisjoner for hvilke mal de gnsker a
oppna via arbeidet, kan best forstas ved a se psutdgektive meningsinnholdet de tillegger
arbeidet. Denne subjektive siden av menneskersolfbrtil sitt arbeid omtales ofte som
arbeidsorienteringpg kan defineres som «the meaning attached byl@&otheir work which
predisposes them to think and act in particularsmaigh regard to that work» (Watson 2008:
239).

Martin Baethge (1994) bruker arbeidsorienteringséyeet i sin studie av «arbeid og identitet
hos unge», og legger i likhet med min studie vektde subjektive sidene ved arbeidet.
Baethge ser pa betydningen av lgnnsarbeid for uidgesitet, og hans funn viser at de unge
er mindre opptatt av materielle goder og karriedein&ine livskonseptér De unges

forventninger til arbeidet, eller det Baethge kalierventningsorienteringerer i stor grad

® Baethge (1994: 232) bruker begrepet «livskonsequim synonym for «den klassiske forestillingen av
identitetsdannelse».
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fokusert pa at arbeidet skal veere subjektivt mesfirlly og gi muligheter for & realisere sine

evner og seg selv som personer:

«Det er ikke karriere og dremme om erhvervsmespidigning eller om de store penge, som star i
forgrunden hos de unge, som har arbejdet i centaumderes livskoncept. Det er inholdsmessigt
tilfredsstillende arbejde, hvor de kan bruge sity som personer, og hvor de kan finde anerkendelse,

selvbekraeftelse og falelsen af social integrati¢Baethge 1994: 235)

Orienteringen mot meningsinnholdet i arbeidet oant&8aehgte (1994: 241) samenings- og
subjektorienterte  forventningeri motsetning til orientering mot materielt og
reproduksjonsorienterte forventningérbeidsorientering rettet mot mening og subjakeivi
arbeidet kan sees som ewlre orienteringhvor arbeidet i seg selv oppleves som verdifullt.
Denne type orientering kan omtales sbymakratiskeller karriereorientering(Goldthorpe et
al. 1968 i Watson 2008: 241) hvor personer faglexeroralsk forpliktelse» og interesse for
arbeidet samtidig som arbeidet oppleves som ere kiid egen identitet. Omvendt kan
orientering mot materielle goder forstds som amentering mot ytre faktorereller
instrumentell orientering(Watson 2008: 240), hvor arbeidet sees som et ridus
oppnaelse av goder utenfor selve arbeidet i formigan som gir muligheter til & fare en
bestemt livsstil. En instrumentell orientering dilbeidet innebeerer ikke ngdvendigvis noen
faglig interesse for arbeidet. Identitet og inteezdigger pa andre arenaer i livet hos personer

med denne type arbeidsorientering.

Baethges (1994) perspektiv viser, foruten orienteriarbeidet, at mennesker, saerskilt unge,
samtidig har ulike orienteringer med tanke pa alttsi betydning i forhold til andre aspekter
av livet. Han skiller mellom fire ulikévskonsepterArbeidsorienterthvor arbeidet har starst
betydning for deres identitet og fremtidsplgnkbalanserthvor arbeid og privatliv er like
viktig, familiesentrerthvor familien er viktigst, mens arbeidet ogsa\ebatydning, og til sist
fritidsorientert hvor fokus ligger pa hobbyer og fritidsinteresegrarbeidet tillegges mindre
betydning for identitetsdannelse. Mens Baethgedadling av menings- og subjektorienterte
forventninger versus materielt- og reproduksjoresterte forventninger handler om
menneskers orientering til arbeid med tanke paetnsbutput» eller hva de gnsker a fa ut av
arbeidet, handler livskonseptorienteringene nevdette avsnittet om interesse for arbeid

versus andre livsarenaer som sentrale for idesdidéeinelse. Baethge fant en overvekt blant de
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unge med arbeidsorientering i sitt livskonseptaogumenterer for at «arbejdet tidtagende
identitetsrelevansgBaethge 1994: 235). Som selvstendig neeringsdiiven det naerliggende
a anta at prosesskonsulentene i stor grad er ado@dtert i sitt ‘livskonsept’, men i stedet
for & bygge pa antakelser om selvstendig neeringsulie generelt, har jeg valgt a utforske

dette blant prosesskonsulentene som gruppe, medkanskje overraskende resultater.

Watson (2008: 239) argumenterer for at begrepdteidsorientering’ er et mer fruktbart
begrep enn ‘arbeidsmotivasjon’ (work motivationsjr nrman snakker om menneskers
holdninger og perspektiver pa arbeid. Han kritisedbeidsmotivasjonsbegrepet for ofte a
fare til en «enten eller» forstdelse av menneskersotivasjon, mens
arbeidsorienteringsbegrepet rommer en mer samnidosstielse av menneskers perspektiv

pa og gnsker for utbytte av arbeidet:

«So much everyday discussion of work attitudes vaok motivation centers, in effect, upon the
question of whether people generally are intrinljcar extrinsically oriented towards their work..|.

But this is too simplistic; the concept of workemtiation goes beyond this and shows that the ways i
which people approach their work typically includesixtures of these basic inclinations while
nevertheless containing specific leanings in onether of these general directions.» (Watson 2008:
240)

Menneskers perspektiver pa arbeid, og forventnitijgrva de gnsker a fa ut av arbeidet,
menings- eller materielt orientert, har mye & sitfailke valg de gjar, hvilke malsettinger de
har. Arbeidsorienteringsbegrepet apner for & senemkers tilnserming til arbeidet som
sammensatt av ulike verdier og interesser, ogesifad tillegges stor vekt i min analyse. Jeg
vil imidlertid trekke inn elementer fra motivasjdesri, i den grad de kan bidra til & belyse
handlinger og valg som motivert av ulike gnsketbegov, uten a ga i fellen med a analysere
arbeidsmotivasjon som enten indre- eller ytreogdntBegreper som anerkjennelse og
selvrealisering er mye nevnt i diskusjoner rundtbeatsorientering hos unge
kunnskapsarbeidere i dag, og med utgangspunkt esddiknytning til Maslows
behovshierarki mener jeg det er relevant a trekk&sler pa motivasjonspsykologiske
perspektiver.
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3.3 Motivasjon for arbeid

Prosesskonsulentene har tatt et bevisst valg i aimeidssituasjon som selvstendig
naeringsdrivende. De har valgt en yrkesvei som mamger som risikabel, og som de selv
forteller, er det en arbeidssituasjon som til tiderver mye av dem med tanke pa bade tid,
krefter og utholdenhet. For & forsta valgene degiat kan det vaert fruktbart & se pa deres
motivasjon for arbeidet og hvordan de begrunnes sadg i forhold til dette. Motivasjon og
begrunnelse for valg de har tatt kan gi en forst&alv hvordan de tenker om arbeid og hva de
gnsker a fa ut av arbeidet. Det kan ogsa si nodamprosesskonsulentene gnsker & oppna
giennom arbeidet, altsd ambisjoner og malsettingem igjen kan relateres til deres

verdiorienteringer.

3.3.1 Hva er motivasjon?

Motivasjon er et begrep som er mye brukt i daglegtag refererer ofte til en subjektiv fglelse
av entusiasme for & utfare en handling eller jobiime et mal man anser som attraktivt og
verdifullt. Innenfor motivasjonspsykologi defineresotivasjonsom «those processes that
give behavior its energy and direction» (Reeve 26)5Denne forstadelsen av motivasjon kan
sees som en konkretisering av den dagligdagse mrakdegrepet og innebaerer at «Energy
implies that behavior has strength — that it isatreély strong, intense, and persistent.
Direction implies that behavior has purpose — ihas aimed or guided toward achieving
some particular goal or outcome» (Reeve 2005: Bghét med Baethges (1994) distinksjon
mellom menings- og materiell arbeidsorienteringillesk motivasjonspsykologien mellom
indre og ytre motivasjon. En nyanse her er at Batgerspektiv er rettet mot forventninger
om utbytte av arbeidet, mens de motivasjonspsyksikedoegrepene legger fokus pa hva som
motiverer til & utfare en handling — i dette tilélet stykke arbeid. Definisjonene pé indre og
ytre motivasjon har likevel visse likheter med haldkvis Baethges menings- og materiell
orientering.Indre motivasjorviser til «the innate propensity to engage onetsrests and to
exercise one’s capacities and, in doing so, to sekland master optimal challenges [...]. It
emerges from psychological needs, personal cugssiand innate strivings for growth»,
mensytre motivasjon«arises from environmental incentives and consecpee (e.g. food,
money). Instead of engaging in an activity to eigere the inherent satisfactions it can bring
(as with intrinsic motivation), extrinsic motivatioarises from some consequence that is
separate from the activity itself» (Reeve 2005:)13ddre og ytre motivasjon viser til dels

hvordan mennesker gir handlinger og arbeidsaktivitening pa et subjektivt niva. Dette kan
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videre relateres til instrumentell og byrakratigientering til arbeidet (Watson 2008: 241),
hvor en instrumentell orientering preges av ytretivasjon, mens byrakratisk eller
karriereorientering i stgrre grad relaterer tilrmanotivasjon og interesse for arbeidet i seg
selv. De ulike tilneermingene til hva som motiveiiearbeid skilles ut i fra hva som motiverer
mennesker til handling — indre interesse eller yentiver og belgnninger. Jeg vil bruke
denne distinksjonen i analysen av prosesskonsulestéortellinger om deres motivasjon i
arbeidet og begrunnelse for egne yrkesvalg, metinksgonen mellom indre og ytre
motivasjon vil ogsa trekkes inn i den senere amalysv grensedragning mellom

prosesskonsulentene og andre aktarer, et begrefl giynaermere inn pa senere i teoridelen.

Maslows behovshierarki er en av de mest kjentevasjbnsteoriene, og bygger pa tanken om
at motivasjon handler om a dekke ulike behov (Re28@5). Maslows behovshieraki bestar
av fem nivaer, hvor det nederste nivaet er grumgdadefysiologiske behogom ma dekkes
far motivasjonen rettes mot de pafglgende nivaenwr:i sikkerhetsbehov, behov for
tilhgrighet, kjeerlighet, anerkjennelseg til sist selvrealisering (Schiefloe 2004: 277).
Maslows hierarkiske inndeling er noe omdiskutersenere tid (Reeve 2005: 414), og
behovene blir i dag ofte delt inn i to typer beh®angelbehovsom inkluderer de fire
nederste nivaenaeg vekstbehogom er knyttet til selvrealiseringsbehovet. (Re2085: 412).
Maslow hevder at ulike mennesker befinner seg ik wtinn i hierarkiet, men det kan ogsa
tenkes at det er stgrre forskjeller mellom selvakserende mennesker pa toppen av

hierarkiet og dem som motiveres av mangelbehov:

«Maslow hevdet at selvaktualiserende menneskestdgaming til dem som er styrt av mangelmotiv, har
bestemte kjennetegn. For det farste oppfatter tkeligheten helt og fullt, og fokuserer ikke paeakier
som kan tilfredsstille behov lavere i hierarkiete Riser stor aksept for seg selv, andre og natuogn,

de er spontane og naturlige. Videre er de opptatpablemer og ikke seg selv, og de har behov for &
veere alene, da de er avhengige av sine egne fetaiseerdier nar det gjelder a styre sitt liv. Btreet
kiennetegn er at de er sveert selvstendige og @e fasnyet friskhet og takknemlighet over livetésm
gleder. Det er ogsa blitt pastatt at de har pergldi mystiske eller store opplevelser (f.eks. av
grenselgse muligheter), samt at de identifiserey seed alle mennesker og dermed vil oppleve
forpliktelser som tilhgrighet til mennesker langbwer seg selv om sine naermeste» (Einarsen og
Skogstad 2005: 59-60)
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Dette perspektivet pA mennesker som motiveres laxeatiseringsbehovet antyder at denne
typen mennesker er mer opptatt av andre mennegkevamfunnsmessige problemer enn
andre personer. Sett i sammenheng med KaosPilot&ktiegging av medmenneskelighet,
sosial verdi og arbeid i fierde sektor kan det &nlat et fokus p& samfunnsansvar kan
forklares ut i fra vekstmotivasjonskonseptet. Kalog&@ne har ogsa, som nevnt i kapittel to, et
uttalt mal om personlig utvikling for studentenaesinoe som unektelige ma kunne relateres
til selvrealiseringsbegrepet. Selvrealiseringsbegr&nyttes samtidig thutonomiog apenhet
mot erfaringer (Reeve 2005: 412) — to begreper som sto sentradbmtalene med

prosesskonsulentene, og som jeg vil ga dyperearirdpn kommende analysen.

3.3.2 Verdidriv

Motivasjonsbegrepet er i hovedsak fokusert pa iddielle prosesser med bakgrunn i den
psykologiske fagdisiplinen. Som et alternativt ekemplimenterende begrep for a forklare
hva som motiverer mennesker til & arbeide har MitMaccoby (1989) konstruert begrepet

‘verdidriv’ som legger starre vekt pa kulturelle sider ved meskelig handling:

«Begrepet verdidriv er nyttig, fordi det kombined®st vanlige begrepet driv, som impliserer kraft og
energi — bevisst («Jeg arbeider meg frem mot mpkdter ubevisst («Jeg faler at jeg bar gjenta diss

forbindelsene») med verdi, et kognitivt ord somkeautil & definere kultur» (Maccoby 1989: 267).

Maccoby (1989) har definert atte kategorier av ikid Overlevelse:Drivet for & dekke
grunnleggende behov i forhold til mat, hus, fraweerfare og lignendeSamhgrighesom er
drivet mot sosiale behov som blant annet tilhgrighensorg og anerkjennelsiytelsesom
handler om komfort, god mat og drikke, moro og skjget; Informasjoner drivet mot
stimulering av fglelser, tilbakemelding, kunnskagp forstaelseMestringsevnehandler om
blant annet kompetanse, autonomi, kontroll og gtelsek er drivet mot eventyr og
eksperimentering, kreativitet og nytenkning, utkmiag og konkurranse/erdigheter knyttet

til respekt, aere, integritet og aktelse, og tit;sidening som er «drivet mot & integrere de
andre drivene og fa noe fornuftig ut av hver simmasved a tilfare verdier, lete etter
forklaringer eller finne hap i religigs transcenseAlle de andre behovene blir utformet av
drivet mot mening» (Maccoby 1989: 57-76). | fglgeaddoby (1989) er verdidriv den

motiverende kraften som ligger til grunn for mosjan hos ulike typer mennesker i
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arbeidslivet. Han definerer samtidig flere ulikeddertyper, og argumenterer for at de ulike
typene blir motivert gjennom mgnstre av verdidhvor hver karaktertype blir motivert av
flere verdidriv, men at ett av verdidrivene som elegr dominerende hos hver av

karaktertypene (Maccoby 1989).

3.4 Identitet og karakter i det fleksible arbeidet

Prosesskonsulentenes valg og handlinger kan bévis derklares ut i fra motivasjon for a
tilfredsstille ulike behov. Flere kulturelle og ske aspekter spiller inn pa menneskers
handlinger, og prosesskonsulentene forteller i nokeller eksplisitt om hvordan deres
personlige verdier eller etiske vurderinger har atoflytelse pa hva de gjor, bade i arbeidet
og pa fritiden. Denne typen vurderinger kan stanfnae kulturelle strukturer, som for
eksempel religion og ideologier, og kan knyttesidéntitetsbegrepetdentitet handler om
hvordan individer og grupper definerer seg selte of i fra hvem de er og hvem ke er.
Verdier og ideologier er i stor grad knyttet til mmeskers identitet, samtidig som
karaktebegrepet ofte brukes for & beskrive individer ogipgers sentrale verdier og
vurderinger av gode og mindre gode handlinger ogkesett. Bade identitets- og
karakterbegrepet kan bidra til & gi en forstaelsénmrdan prosesskonsulentene ser seg selv
og andre i forhold til deres perspektiver pa arbewh pa hva arbeidet burde veere. Hvordan
definerer prosesskonsulentene seg selv som indiddesom gruppe? Hva karakteriserer
deres identitet med tanke pa hvordan de mener ar dg hvordan de mener dike er?
Hvilke verdier knytter de til sitt bilde av seg wedg sin identitet, og hvilke verdier eller
veeremater tar de avstand fra? Hva tenker prosesslemmene om hvilke egenskaper og
verdier som definerer dem som personer og som @ kynnskapsarbeidere i det fleksible
arbeidslivet? Jeg vil i denne oppgaven legge vektigentitetsbegrepet i analysen av
prosesskonsulentenes verdier og sosiale grenseédgagnmen vil samtidig trekke veksler pa
karakterbegrepet som er sentralt i ulike analyseveadier og moral i arbeidslivet (Sennett
2001, Maccoby 1989).

3.4.1 Identitetsbegrepet

Identitet blir i konstruktivistiske perspektiverréatt som en vedvarengeosess stgrre grad
enn faste «merkelapper». Richard Jenkins (2006) ebakonstruktivistisk perspektiv pa

identitet og argumenterer for at mens begrepemtitkt’ antyder noe fast og permanent,

25



burde samfunnsvitere, for & unnga reifikasjongetst forholde seg til ‘identifisering’ som i

starre grad legger vekt pa det prosessuelle iitg¢estiegrepet:

«Indeed, identity caonly be understood as a process, as ‘being’ or ‘becgmidne’s identity — one’s
identities, indeed, for who we are is always siagaindplural — is never a final or settled matter. Not
even death freezes the picture: identity or repatatan be reassessed, and some identities — saidth

or martyrdom, for example — can only be achievegbhd the grave» (Jenkins 2006: 5).

Jenkins (2006) argumenterer for at identitetsbegjreser til en prosess hvor individer og
grupper vurderer seg selv og andre med utgangsptmktriterier:likhet og forskjel(Jenkins
2006: 4). Hvem er vi lik og hvem eller hva er vidkjellig fra? Hva er vi og hva er vi ikke? |
trad med hans prosessuelle identitetsperspektivnaggterer Jenkins for at identifisering, som
et verb, handler om «a klassifisere ting eller pees» og «a assosiere seg med, eller knytte
seq til, noe eller noen andre (for eksempel en yehidrettslag eller en ideologi)» (Jenkins
2006: 4, egen oversettelse). Identitet forstatt swentifiserind har samtidig en relasjonell
eller sosial forankring, i hvordan mennesker vuedesin likhet eller forskjell fra andre.
Jenkins argumenterer for at skillet mellg@rsonligog sosialidentitet er ungdvendig, siden

identitet og identifisering i bunn og grunn er @sial prosess:

«If my argument of this book is correct, all humiglentities are by definition social identities.
Identifying ourselves or others is a matter of megnand meaning always involves interaction:
agreement and disagreement, convention and inmmvatiommunication and negotiation. To add the

‘social’ in this context is therefore redundanteikins 2006: 4).

Analysen i mitt prosjekt er sentrert rundt spgrsnoéh hvordan prosesskonsulentene
reflekterer rundt sine verdier og ambisjoner, sodere kan relateres til hvordan de er, hva de
gnsker & oppna med arbeidet og hvilken type konsealer kunnskapsarbeider de gnsker a
veere. Dette er spgrsmal som kan knyttes til idenétler i Jenkins perspektiv, hvordan de
identifiserer seg i forhold til andre konsulenttypelike verdier og ideologier, og ulike

karaktertyper. | sine fortellinger legger prosesshdentene ikke bare stor vekt pa hvordan de

* | fglge Jenkins (2006: 5) er ‘identifisering’ eremriktig begrep enn ‘identitet’, men fordi ‘idetati’ er et
enklere begrep nar man kommuniserer med «restevealen» argumenterer Jenkins for at man kan bruke
‘identitet’ s& lenge vi er bevisst pa at det impler ‘identifisering’.
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ér eller hvordan denskera veere som prosesskonsulenter, men uttrykker dignetn tydelig
avstand fra andre typer konsulenter, andre typatieog andre holdninger til arbeidet. Nar
de snakker om hvordan de selv er som person, hwod#gasom prosesskonsulent eller
selvstendig neeringsdrivende er, legger de vektvmidan deikke er, og trekker grenser
mellom «vi» og «de andre». Denne prosessen kartereta tii mer konvensjonelle
perspektiver pa «sosial identitet». Jeg vil i demkeende avsnitt, etter presentasjon av
karakterbegrepet, trekke inn perspektiver pa defisianseringen som ‘symbolske grenser’
med utgangspunkt i Lamonts (1994) perspektiv, mam genkins ogsa sier: «Logically,

inclusion entailexclusion, if only by default» (Jenkins 2006: 79).

3.4.2 Karakterbegrepet

Identitet, forstatt somhvem eller hvordan man er eller gnsker & veere, kan knyttes til
karakterbegrepetsom har ratter tilbake til antikken. Jeg leggeteite prosjektet vekt pa
betydningen av verdier for identifiseringsprosess®y i den sammenheng kan det veere
aktuelt a trekke veksler pa karakterbegrepet, soiikkens filosofer omtalte som «den etiske
verdien vi tilskriver vare egne gnsker og vare gjeiaer til andre» (Sennett 2001: 16).
Prosesskonsulentenes verdier er pa noen omradsertetil etiske problemstillinger, og
spgrsmal om hvordan veere et godt menneske i madeandre mennesker — bade i arbeidet
og ellers. Sennett argumenterer for at arbeideni fteksible kapitalismen undergraver den
personlige karakter, gjennom fragmentering av keen og lgsrivelse fra langvarige
relasjoner: «Hvordan kan et menneske skape enitelsfartelling og en livshistorie i et
samfunn som bestar av episoder og fragmenter?sné8eR001: 33). Svekkes personlige
verdier og etiske holdninger til andre mennesldeatinye arbeidslivet, spar Sennett:

«Karakter handler mer bestemt om de langsiktigeekigme ved vare emosjonelle erfaringer. Karakter
kommer til uttrykk gjennom lojalitet og gjensidiydliktelse, ved & strebe etter langsiktige mag¢rell
ved & utsette behovstilfredsstillelsen for & opphanal i fremtiden. [...] Hvordan kan vi avgjere hva
som er av varig verdi i oss selv, nar samfunneséutalmodig og kun fokuserer pa det umiddelbare
agyeblikk?» (Sennett 2001:; 16-17)

Identitet og verdier star i sentrum av min analysen i den grad verdier handler om etikk og
ens relasjoner til andre mennesker, kan karaktegpet bidra med et perspektiv pa hvordan
prosesskonsulentene ser pa verdier i forhold #inegg andres identitet som konsulenter i
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bedriftsradgivningsbransjen. Samtidig som samfunmissnal og sosialt arbeid har stor
betydning for prosesskonsulenten, kan det ogsaifisenes verdier pa et mer personlig plan,
om hvilken type menneske de gnsker & veere og hwaddaser pa karakteren i form av

arbeidsetikk og moral i mellommenneskelige relasjararbeidet.

3.5 Symbolske grenser og grensedragning

Prosesskonsulentene har klare tanker om egne wevdieambisjoner. Samtidig kom det
tydelig frem i intervjuene at de i stor grad disterer seg selv fra andre konsulenter i samme
bransje, og det var tydelig at prosesskonsulentemedel tilfeller definerte seg selv og sine
verdier i kontrast til deres syn pa andre. Michdlamont (1994) bruker begrepet
grensedragning (boundary work) om subjektive vurderinger menneskger nar de
distanserer seg fra andre mennesker med utgangsmyrkbolske grensedefinert som «the
criteria that are used to evaluate status» (Larh®8#: 5) og «conceptual distinctions that we
make to categorize objects, people, practices amd &me and space» (Lamont 1994: 9).
Lamont mener grensedragning som subjektiv handimignyttet til hva mennesker definerer

som en «verdig person».

«| compare competing definitions of what it meams¢ a "worthy person” by analyzing symbolic
boundaries, i.e. by looking at implicit definitiold purity present in the labels interviewees use t
describe, abstractly and concretely, people wittomihthey consider themselves to be superior and

inferior, and people who arouse hostility, indifface, and sympathy.» (Lamont 1994: xvii)

Lamont (1994) skiller mellom tre typer symbolskemger:Sosiogkonomiske, kultureltey
moralske Kultursosiologisk teori har historisk sett lagbrsvekt pa de to farste kategoriene,
mens Lamont (1994: 5) argumenterer i sin studieatdsetydningen av moralske grenser har
veert undervurdert, blant annet av Pierre Bourdighans perspektiv pa sosiale distinksjoner.
Jeg vil i min studie trekke veksler pa Lamoirs typer symbolske grenser, og analysere
prosesskonsulentenes verdiorienteringer opp mohdsersymbolske grenser for & belyse
problemstilinger om hvilke grenser eller distinksgr som er dominerende i
prosesskonsulentenes grensedragningsarbeid, &lted durderinger av seg selv og andre i

forhold til deres verdier og aspirasjoner.
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3.5.1 Sosiogkonomiske grenser

Sosiogkonomiske grenstekkes nar mennesker vurderer andre personer kgrumn av

«people’s social position as indicated by their lirapower, or professional success»
(Lamont 1994: 4). Sosiogkonomiske grenser handherlevestandard, gjerne i form av
statussymboler som for eksempel fine hus, dyre biematerielle goder, og individers makt
og innflytelse pa arbeidsplassen og i samfunnetrellSuksess er et stikkord for denne
kategorien, og Lamont skriver om personer som #eldtenser ut i fra sosiogkonomiske
forhold at: «They don't like to associate with los@and they mostly choose their friends on
the basis of ‘how well they have done for thems&lvg..] In short, people who draw

socioeconomic boundaries are attracted by sucagssnont 1994: 63). Sosiogkonomiske
grenser kan for eksempel komme til uttrykk ved extspner snakker mye om materielle gode

eller ser opp til mennesker med stor profesjonedksss.

3.5.2 Kulturelle grenser

Kulturelle grensertrekkes pa bakgrunn av vurderinger av andre mdéenesutdannelse,
intelligens, manerer, smak og forbruk av hgykuliutmmont 1994: 4). | presentasjonen av
kulturelle grenser refererer Lamont til Bourdieu fb forklare betydningen av forbruk av
hgykultur som sosial distinksjon:

«According to Bourdieu, command of high cultureatued in France over scientific or technological
knowledge partly because it expresses the intrigsality of the person, i.e., his or her abilityitovest
in something that cannot be bought, and to useohiser time in a gratuitous, i.e. noneconomic way,

this constituting the supreme affirmation of peaxcellence.» (Lamont 1994: 107)

Kulturelle grenser kan relateres til en rekke ikkaterialistiske interesser, som kunst og
teater, til dannelse og evnen til & ha et reflekferhold til omverdenen. En fransk

sosialarbeider i Lamonts studie sier om mennesker lsaserer sine vurderinger pa kulturelle
grenser at: «They pride themselves, too, on tleeitical sense and ability to have personal

opinions independent of the conformism of the dgi/amont 1994: 111).
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3.5.3 Moralske grenser

Moralske grensetrekkes ut i fra vurderinger av moralsk karakegy sentreres i falge Lamont
rundt "such qualities as honesty, work ethic, peasantegrity amd concideration for others”
(Lamont 1994: 4). Lamont (1994: 5) argumentereini studie for at Bourdieu, som er
dominerende innen kultursosiologien, underestimesitdigheten av moral som sosial
distinksjon, mens han overvurderte betydningen @twkelle og sosiogkonomiske grenser.
Som eksempler pa noen aspekter av moralske greeseer Lamont blant annet eerlighet,
integritet, & veere seg selv, kompetanse, hgy aneidhl, altruisme og & delta i frivillig

arbeid. Mennesker som vurderer andre ut i fra mskeagrenser er i fglge Lamont (1994:

xxvi) mer opptatt av "hvilken type menneske man erin andre og mer tradisjonelle
suksessfaktorer:

«Worldly success is secondary to ‘what kind of hurbaing you are’. They oppose those who judge
others on the basis of their income, occupatiomakfige, or the status of their leisure-time ac¢ids.
In brief, they all dislike social climbers» (Lamdr894: xxvi)

Moralske grenser relateres til flere aspekter anmaskelig handling, og flere av dem kan

konkret relateres til arbeidssituasjonen som stdkis i min studie. Grensene som trekkes ut
i fra moralske vurderinger er knyttet til bade adsetikk og hvordan man konkret handler og
forholder seg til arbeidet, men ogsa hvordan mekeresrholder seg til andre mennesker for
eksempel i arbeidssammenheng. Lamont viser blamtagjennom et eksempel pa hvordan
amerikanerne i hennes studie vurderer og distansmg fra andre, at preferansene og
grensene som trekkes ut i fra dem ofte er sammensgisnevre. | dette eksempelet viser hun
at bade for mye og for lite motivasjon simultannkgi grunnlag for grensedragning med

utgangspunkt i moralske grenser og stempling sarakeempel ‘taper’ eller ‘streber’:

«| found that Americans think that honesty is sigdahrough friendliness, conflict avoidance, team
orientation, and flexibility. On the other hand, rbcharacter as revealed by competence and work
ethics, which themselves are related to competiéigs, dynamism, resiliency, long-term planning, and
well regulated ambition. But too much ambition ameé becomes social climber Too little and one is
aloser» (Lamont 1994: 35)
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Jeg vil i analysen undersgke hvordan prosesskamsulkes verdiorienteringer kan fungere
som utgangspunkt for grensedragning i likhet methdwats eksempel, men her i en norsk

kontekst.

3.5.4 Grensedragning i arbeidslivet

Lamont (1994: 2) utfgrte i sin studie intervjuerdnavite menn i gvre middelklasse, siden
denne sosiale kategorien fremdeles har de medyieiskesrike stillingene i arbeidslivet, og
kan fungere somortvakter(gatekeepers) som avgjar hvilke personer somlfardiom jobb
eller blir forfremmet. Lamont peker pa at det ikkeelukkende er formelle kvalifikasjoner
som utdannelse og erfaring som avgjar hvem sorddarest betalte stillingene eller de mest
interessante oppdragene, men at det a ha dereriké@Ezematen og de rette kontaktene ogsa

har stor betydning:

«Getting access to these informal resources lardelyends on sharing a valued cultural style. Indeed
research shows that managers favor employees whemigle them culturally, and that corporate
success partly depends on making other managensfatable’ by conforming in cultural matters and

not ‘standing out’» (Lamont 1994: 1).

Min studie kretser rundt noen av de samme temaeme Llamonts studie, men skiller seg
vesentlig ved at prosesskonsulentene per dagskkadesitter viktige stillinger i samfunns-
og arbeidslivet og at deres vurderinger av and® @ymbolske grensedragning) dermed ikke
vil ha samme maktfunksjon som hos Lamonts “porekt(Lamont 1994: 2).
Prosesskonsulentene utgjar i stedet en type umgbis@se kunnskapsarbeidere som ikke
ngdvendigvis gnsker & tilpasse seg de kulturedisipgkonomiske og moralske preferansene
til dagens ledere. | stedet retter prosesskonsnentbade som individer og som gruppe,
kritikk mot det dominerende systemet, og den domeimde veerematen som er basert pa
dagens lederes preferanser. Som min analyse amyd&er prosesskonsulentene autonomi i
forhold til hvordan arbeid utfgres og hvordan denfstar for andre i en arbeidssituasjon.
Gjennom praksis og tankesett distanserer prosesslkanene seg fra normen i

bedriftsradgivningsbransjen i dag, og retter ek#plog implisitt kritikk mot status quo.
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3.6 Identitet som kritikk

Flere elementer i prosesskonsulentenes grensedgagiy kritikken de retter mot andre
aktgrer kan forstas ut ifra Jenkins' (2006) perfipega identitet. Nar de kritiserer andre
aktgrer konstruerer de et skille mellom dem sehandre, som bidrar til & danne en felles
identitet som «prosessledere» eller «verdibasensienter». Jenkins legger vekt pa nettopp

intergrupperelasjoner som en viktig del av identitetdmmtifisering:

«The approach understands collective identificathigsmot just an internal group matter, but as cagnin
into being in the context aftergroup relations: thus groups identify themselveaiasgt, and in their
relationship with others» (Jenkins 2006: 92).

Intergruppervurderinger preget av kritikk kan i derstudiens kontekst relateres til Boltanski
og Chiapellos (2007) perspektiv «the new spiritapitalism» hvor det kapitalistiske system
endrer sin form etter kritikken som blir rettet mid¢n av ulike grupper i samfunnet, og

dermed oppnar en form for legitimering:

"The spirit of capitalism is precisely the set ddliefs associated with the capitalist order thalpiseto
justify this order and, by legitimating them, tostin the forms of action and predispositions

compatible with it” (Boltanski og Chiapello 2007:0).

Boltanski og Chiapello (2007) viser til to hovedkgorier av kritikk av kapitalismer8osial

og artistisk kritikk. Den sosiale kritikker i falge Boltanski og Chiapello (2007) rettettmo
arbeidsforhold, utnyttelse og fremmedgjgring, og fedlestrekk med marxistisk kritikk av
arbeidsforholdene i klassesamfunnet (Boltanski dgag@ello 2007: xxxv). Sosial ulikhet,
utnyttelse, lgnnsarbeid og skjev maktfordeling sséntralt i utgangspunktet for denne
kritikkformen, med verdien av arbeid og egalitasssom ngdvendig forutsetning for frihet
(Chiapello 2010: 9). Denne kritikkformen kan retate til prosesskonsulentenes fokus pa
medmenneskelighet og pa det a veere «folkelige» neskkt for andre mennesker, noe som
vil bli beskrevet neermere i kapittel fe@en artistiske kritikkspringer ut i fra intellektuelle
og kunstneriske miljger, og kretser i falge Boltansg Chiapello (2007) rundt krav om
frigjgring og autonomi i arbeidet. Den artistiskeitikk er samtidig en kritikk av

fremmedgjaring, i likhet med den sosiale kritikkenen her i form av det materialistiske
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fokuset i kapitalismen, som gimg en gkende makt over mennesker (Chiapello 2010Q: 15)
Artistisk kritikk er rettet mot konformitet og matalisme, med argumentasjon for mer
autonomi og personlig/faglig utvikling. Dette er sag elementer man finner igjen i
prosesskonsulentens verdiorienteringer, blant anrggres kritikk av «tungrodde», «lite

inspirerende» og «lite motiverende» byrakratiskespsser i konvensjonelle organisasjoner.

Prosesskonsulentene kritiserer flere sider ved rdagapitalistiske form og legger vekt pa
«sosial verdi» og arbeid i «den fjerde sektor»t®kan sees i lys av Boltanski og Chiapellos
(2007) argumenter for at kapitalismen, som de hewdeatskilt fra den moralske sfeeren,
tilknytter seg andre verdiordener nar den utsedtiegritikk, for & bevare sin legitimitet som

samfunnssystem:

“Justification of capitalism thus assumes referet@eonstructions of a different order, whence deri
requirements that are quite distinct from those asgd by pursuit of profit. To maintain its powefs o
attraction, capitalism therefore has to draw upasaurces external to it, beliefs which, at a given
moment in time, possess considerable powers ofi@gimn, striking ideologies, even when they are
hostile to it, inscribed in the cultural contextwhich it is developing” (Boltanski og Chiapello @D

20)

Prosesskonsulentenes identitetsdannende kritiktkeoge kritikkens retning, er det sentrale i

min analyse. Likevel kan Boltanski og Chiapellosrspektiver bidra til a plassere

prosesskonsulentene og deres kritikk i en stameekast.

3.7 Oppsummering

Det teoretiske grunnlaget for denne studien ernveldleak knyttet til perspektiver p@rdier,
identitet og distinksjoner mennesker gjgr mellom «vi» og «de andre». Verditeske
perspektiver er her representert ved Baethges [19&4%pektiv pa arbeidsorienteringer og
Maccobys (1989) perspektiv pa verdidriv. Identiedsien denne oppgaven bygger pa et
basert pa Jenkins (2006) perspektiv pa sosialitdgnined enkelte pek mot Sennetts (2001)
karakteranalyse, mens de sosiale distinksjoneoeri fiv grensedragning baseres pa Lamont
(1994) samt Jenkins. Nevnte perspektiver kan hitléabelyse flere problemstillinger knyttet
til min studie, deriblant prosesskonsulenteneseksfbner rundt spgrsmal som: «Hvem er

jeg/vi?», «Hva er viktig for meg i en arbeidssifoag», «Hvilken type konsulent gnsker jeg a
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veere og a assosiere meg med?», «Hvilke type persdiee arbeidsorienteringer tar jeg
avstand fra?». | den kommende analysen vil verdibeidsorienteringer og identitet internt i
gruppen sta sentralt i kapittel fem, mens i kapitks legges fokus pa grensedragning og
identitet i form av a skille mellom egen og andigsntitet med utgangspunkt i personlige
verdier. Fgr dette vil jeg presentere det empiriskieeidet og refleksjoner i forhold til
metodevalg.
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4. Metode

4.1 Innledning

Vitenskapelige metoder kan defineres som et madgés spesifikke forskningsteknikker
(Silverman 2008: 15), elleredskaperfor a studere bestemte fenomener. Ulike metoder gi
ulike former for kunnskap og informasjon, og metoete nytte ma vurderes ut i fra hvordan
de passer med teori som blir anvendt, metodologpotesen som blir testet og/eller
forskningssparsmalet for studien (Silverman 20@: Yalg av metode ma altsa bestemmes
ut i fra vurderinger av hvilken metode som er nirgittbar for den enkelte studie, og ikke ut i

fra forskerens personlige preferanser.

Dette prosjektet fokuserer pa prosesskonsulentsuigiektive verdier og refleksjoner rundt
egen arbeidssituasjon. Dette kan vanskelig undessgid bruk av kvantitative metoder, uten
samtidig a forhandsdefinere hvilke verdier og tank®sesskonsulentene kan ha rundt dette.
Med utgangspunkt i et forskningssparsmal basersuidektive problemstillinger har jeg
derfor valgt en kvalitativ tilneerming i form av smtnukturerte intervjuer, hvor
prosesskonsulentenes egne fortellinger og synseunkigjer grunnlaget for en senere
strukturering av materialet i analysen. En kvatitittnnholdsanalyse utgjgr en innledende
analyse av intervjuene, men prosjektet basereseédsak pa en kvalitativ tilneerming hvor
prosesskonsulentene og deres egne definisjonegrsgektiver star i sentrum.

4.2 Det kvalitative intervju

Dette prosjektets empiriske basis er kvalitativienvjuer med ti norske prosesskonsulenter.
Som nevnt i innledningen er en kvalitativ tilneermigodt egnet for & fa innsikt i de
subjektive elementene som star i fokus i denneiestydg intervjumetoden er et godt redskap
for a fA deltakerne i studien til a reflektere ovegne verdier, reflektere over sin
arbeidssituasjon og sin over sin rolle som prosessklent i en starre kontekst. Kvale og
Brinkmann (2009) omtaler det kvalitative intervjwons et forum for samhandling og

utveksling av perspektiver mellom forsker og demdair intervjuet:

“The research interview is based on the conversetiof daily life and is a professional conversatin

is an inter-view, where knowledge is constructedhim inter-action between the interviewer and the
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interviewee. An interview is literally aimter view; an inter-exchange of views between two persons

conversing about a theme of mutual interest” (KvadeBrinkmann 2009: 2)

Basert pa Kvale og Brinkmanns (2009) perspektivnpérvjiu somsamtaleog utveksling av
tanker, og Gubrium og Holsteins (2003) konstruktivistigkerspektiv pédet aktive intervju
hvor matet mellom intervjuer og intervjusubjektrst&okus, har jeg valgt a gjennomfare
intervjuene mer som en deleksplorerendesemistrukturertsamtale, fremfor en strukturert
utsparring av «respondenter» slik positivistiskeoftg kvantitative tilneerminger baseres pa.
Ved a sette intervjusubjektet og hans eller heriogsllinger og refleksjoner i fokus, mens
jeg samtidig baserte intervjuene pa en intervjuguited sentrale tema som skulle snakkes
om, uten a falge denne slavisk eller kronologisisket jeg at intervjuformen skulle ligne en
samtale mer enn en utspgrring, og samtidig fokus&rempirien fremfor & la samtalen styres
av min teoretiske forforstaelse. | trdd med Gubriagy Holsteins (2003) konsept om det
aktive intervju bar intervjuene preg av en utvakglav tanker og ideer rundt ulike tema, og
en uformell og vennlig tone, noe som kan ha bidtiatat prosesskonsulentene opplevde
intervjusituasjonene som en sfeere hvor de frittneuneflektere over tanker og falelser i

forhold til temaene vi diskuterte:

«Creative interviewing is a set of techniques faving past the mere words and sentences exchanged
in the interview process. To achieve this, theriiésver must establish a climate fowtualdisclosure.

The interview should be an occasion that displagsinterviewer’s willingness to share his or hemow
feelings and deepest thoughts. This is done ta@ssapondents that they can, in turn, share thain

thoughts and feelings.» (Gubrium og Holstein 2003

4.3 Utvalget

Utgangspunktet for dette prosjektet var min inteeefor hvordan unge kunnskapsarbeidere i
den fleksible kapitalismen forholder seg til sinerdier og idealer, og hvordan de
«forhandler» disse verdiene opp mot rammene foadieid og i mgte med andre aktgrer med
andre verdier og idealer. Hvordan vektlegger dekemsm autonomi og frie rammer som
apnet for kreativ utfoldelse, i forhold til krav omkonomisk inntjening, arbeidspress og andre
disiplinerende rammer? Hvordan argumenterer deafdokusere pa eksempelvis «sosial
verdi» og «samfunnsansvar», nar de er deltakenekiapitalistisk kontekst hvor gkonomisk
verdiskapning er en forutsetning for bedriftensrtexelse? Denne type spgrsmal ledet meg
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inn pa KaosPilotene, og jeg valgte a finne mitailgvlant mennesker som har bakgrunn i en
idealistisk tilneerming til arbeid. Utvalget er dexth ikke representativt for
kunnskapsarbeidere i bedriftsradgivningsbransjeregst. Det er i stedet et «formalstjenlig
utvalg» («purposive sampling») (Silverman 2008:)38@&m kan illustrere problemstillinger
knyttet til verdier og identitet hos en gruppe nedtil dels idealistisk utgangspunkt som
samtidig arbeider i tilknytning til det private nesgsliv hvor kapitalistiske premisser
tradisjonelt sett dominerer. Et utvalg basert plgére studenter fra KaosPilotene gjorde det
samtidig lettere & finne unge personer i malgrupgem i kraft av sin alder og ambisjoner
potensielt kan representere nye retninger og ngaléd for den kommende generasjon
kunnskapsarbeidere. Sist men ikke minst gnskeé jrgmme i kontakt med mennesker i en
relativt fristilt arbeidssituasjon, hvor individeilke ma forholde seg til en bedriftskultur eller

i seerlig grad har faste rammer for sitt arbeid sordefinert av andre enn dem selv. Med dette
gnsket jeg & fa innsikt i hvordan personene i getapraktisk forsgker & implementere sine
verdier i sitt arbeid, bade fra dag til dag og deaebisjoner pa lengre sikt. Valget om a
trekke utvalget fra tidligere studenter ved Kaosfeile gjorde ogsé dette enklere, da en
relativt stor prosentandel av skolens elever statet foretak i lgpet av utdanningen eller

kort tid eller avsluttet utdanning.

Utvalget for denne studien er i stor grad basertspategiske vurderinger og ikke et
representativt utvalg av mennesker fra en stgrpailpsjon. Mens kvantitative tilnserminger i
stor grad streber etter nettopp representativelgiteeed gnske om & generalisere til en
populasjon, er det i kvalitative tilneerminger ofte poeng a fa en dypere forstaelse av en
gruppe eller bestemt type mennesker, som kan l@mele som hvordan de forholder seqg til
og reflekterer over et emne, uten at representetier et uttalt mal for studien. Ved a velge et
strategisk heller enn et representativt utvalg fein studie sgker jeg a fa innsikt i
prosesskonsulentenes verdier og ambisjoner, ogkspiner rundt dette, siden deesrdel av
dagens kunnskapsarbeidere i bedriftsradgivningsppan uten at de ngdvendigvis
representerer kategorien i sin helhet. Flyvbje@0@) argumenterer for at strategiske utvalg,
spesielt i form akritiske casekan bidra til viktig kunnskap om et generelt fermmpa tross

av at det ikke er representativt:

«In contrast, acritical casecan be defined as having a strategic importanceelation to the general

problem. [...] ‘If it is valid for this case, it isalid for all (or many) cases.’ In its negative farthe
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generalization would be, ‘If it is not valid forithcase, then it is not valid for any (or only fezx@ses.’»
(Flyvbjerg 2004: 128).

Formalet med denne studien er ikke hypotesetestivan & fa innsikt i hvordan en type
kunnskapsarbeidere forholder seqg til ulike verdibpgr, hvordan de implementerer sine egne
verdier i sin arbeidshverdag og hvordan de fornmeidentitet og sitt bilde av selvet nar de
forsvarer sine egne verdier i mgte med aktgrer me$tridende verdisett. Flyvbjergs (2004)
bruk av gyldighetsbegrepet («valid») blir feil i estik setting, men argumentet om at
strategiske og kritiske case kan bidra til kunnskapduksjon i like stor grad som

representative utvalg er like fullt et viktig eleme de metodiske valgene i denne studien:

«A purely descriptive, phenomenological case stuitlyout any attempt to generalize can certainly be
of value in this process [of knowledge accumuldteomd has often helped cut a path toward scientific

inquiry.» (Flyvbjerg 2004:125, min merknad)

4.3.1 Utvalgskriterier

Kriteriene for utvelgelsen av deltakere til studeEmbasert pa en rekke teoretiske, analytiske
og praktiske overveielser. Foruten de teoretiskaragytiske vurderingene, hvor noen av dem
er beskrevet i forrige avsnitt, matte det samttdighensyn til den praktiske gjennomfaringen
— geografisk og tidsmessig — samt det noe begreresatdllet personer som var tilgjengelig i

den gitte populasjonen. Kriteriene for utvalgetsgrgeres i kommende avsnitt:

Deltakerne i studien har utdannelse fra KaosPimtered avdelingene i enten Arhus eller
Oslo, og er i dag bosatt i Norge. De har pa etptidkt startet eget foretak, enten under
studiene eller senere, og enten som enkeltmanteforeller i samarbeid med andre
KaosPilote?. Majoriteten av utvalget driver i dag eget forethkrtsett fra tre av dem som
tidligere har drevet eget foretak, men som pa vju&dspunktet var ansatt i andre, starre
bedrifter. De tre som na er ansatt i andre bedrifitgyder likevel i intervjuene at de vurderer

a starte noe eget ved et senere tidspunkt.

® En av dem startet foretak sammen med en vennldarer utdannet ved KaosPilotene.
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Utvalget arbeider i ulike former i tilknytning thedriftsradgivningsbransjen, hovedsakelig
med «prosjekt- og prosessledelse», men det konkirmtboldet i arbeidet varierer.
Aldersspekteret blant informantene gar fra cirkaiR37 ar, noe som var min intensjon med
fokus paungeaktgrer i konsulentvirksomhet, men samtidig vanaturlig avgrensning med
tanke pa at de aller fleste KaosPilotene bosatirghl er innenfor dette aldersspennet. Det ma
0gsa nevnes at noen av personene i utvalget hamite typer utdanning, enten hele grader
eller enkeltemner, for eller etter utdannelsen KedsPilotene, og noen av dem reflekterer
over forskjellene mellom KaosPilotene og andre, rkenvensjonelle utdannelser med

utgangspunkt i denne erfaringen.

Som analysen i mitt prosjekt antyder kan prosesskentene, og KaosPilotene, sies a
representere en mer rendyrket form for institudjeaet kritikk av den konvensjonelle
organisering av arbeidet i den moderne kapitalisniensesskonsulentene som har valgt &
starte for seg selv driver gjennom sine valg i &bdhtil utforming av arbeidsplassen,
prioriteringer i arbeidet og gjennom sin arbeidsotering mer generelt en praktisk kritikk av

blant annet «organisert kapitalisme» (Watson 2008).

4.4 Intervjuprosessen

4.4.1 Rekruttering av deltakere

Rekruttering av deltakere til studien ble hovedtgkgjort via direkte kontakt pa e-post.
Innledningsvis brukte jeg ulike bedriftssgketjerestg nettsamfunnet Linkedin for & fa
oversikt over hvilke typer arbeid KaosPiloter ivsg&ndige foretak utfarte, og satt sa opp en
liste over aktuelle kandidater og deres kontaktimf@sjon som la tilgjengelig p& nettsidene.
Kriteriene var her, som nevnt over, at de haddannthg fra KaosPilotene og drev eget
foretak innenfor eller i tilknytning til bedriftséivningsbransjeéh Noen av kandidatene pa
listen over potensielle deltakere fant jeg via slatetoden, hvor prosesskonsulenter som
takket ja til & delta i studien kom med forslagdildre KaosPiloter som arbeidet innenfor
bedriftsradgivning. Noen foreslo personer jeg allierhadde pa listen, eller personer som ikke
mgtte utvalgskriteriene, og i det endelige utvalgetdet bare én av deltakerne som ble
rekruttert via sngballmetoden. Problemstillingerforhold til skjevhet i utvalget, som

® De ulike sakemotorene brukte ulike kategorierdeger noe variasjon i hvordan prosesskonsulerselvehar

definert sitt fagfelt pa disse nettsidene. De #estregistrert under kategorien «<management ciamgy!
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sngballmetoden kan forarsake i en del tilfellegrgseg derfor ikke gjeldende for denne
studien i betydelig grad. | begynnelsen av perioten sgk etter informanter, tok jeg kontakt
med KaosPilotene Norge og The KaosPilots Arhus, faegbpgrsel om de hadde en oversikt
over foretak startet av tidligere studenter. Dkttene de ikke gi ut, men KaosPilotene Norge
tilbudte meg at de kunne videresende en e-poshém til sine tidligere studenter, slik at de
som var interessert kunne ta kontakt med meg. ThesRilots Arhus var ogsa veldig
imgtekommende, men det ble ikke ngdvendig a gjarkgaeende rekruttering via dem. Fra
skolen i Arhus fikk jeg imidlertid tilsendt bokéfaosPilot 2 A-Z(Elbsek 2006) gratis (bortsett
fra porto), noe som ogsa var til stor hjelp. E-pastsom KaosPilotene Norge videresendte til
tidligere studenter resulterte i respons fra ésq@eisom takket ja til & stille til intervju. Dette
intervjuet ble imidlertid ikke brukt i analysen, tlaretaket denne personen driver i hovedsak
er tilknyttet en annen bransje enn den som er eefin utvalgskriteriene. Et potensielt
problem med denne rekrutteringsmetoden er at diemmeen for selvseleksjon kan fare til en
annen form for skjevhet i utvalget. | denne studiglfielle kunne dette for eksempel innebaere
at de personene som responderte pa forespgrsalgressmner som gnsket a fremsta som
ambassadgrer for KaosPilotene, og som i stgrre ggragjennomsnittet identifiserte seg med
skolens prinsipper og verdier. Som nevnt innledswigy i avsnitt 1.3 om aktgrbeskrivelse
agnsker jeg ikke & fokusere pa prosesskonsulentamerepresentanter for KaosPilotene som
utdanningsinstitusjon, og selvseleksjon kunne ddrrifart til et utvalgt med nsermere
tilknytning til skolen enn gnskelig. Dette er ingdid ikke et problem som angar det endelige

utvalget i dette prosjektet.

Innledende kontakt med aktuelle kandidater bletgym e-post sendt direkte til deres e-
postadresse tilknyttet foretaket eller deres egmssse fra KaosPilotend&-posten inneholdt
en kort beskrivelse av prosjektet, informasjon ormartlan jeg hadde funnet dem, forespgrsel
om de gnsket & delta p& et intervju, samt vedtdgtrnasjonsskriv om prosjekfeResponsen
var generelt sett sveert positiv, og samtlige vette interesse for oppgaven min. Som en av
dem skrev, noe humoristisk: «spennende prosjekallid morsomt a bli invitert til & snakke
om seg selv». Naer samtlige jeg kontaktet takkét fadelta i studien, med unntak av to som

av geografiske og tidsmessige arsaker ble vanskelégtil en avtale med. En tredje person

" Studentene ved KaosPilotene far personlige e-prestaer med domenene @kaospilot.dk eller @kaosyilot
som flere av studentene fortsetter & bruke ettat @idanning.
8 Se vedlegg 2.
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jeg kontaktet som ikke deltok pa intervju mentehah ikke passet utvalgskriteriene, men
«connectet» med meg pa LinkedIn og sa jeg kunnieebnans nettverk hvis jeg trengte flere
informanter. Jeg ble i det hele tatt mgtt med swotusiasme og villighet til & bidra til

prosjektet, noe som var seers positivt i denne fasaarbeidet med oppgaven.

4.4.2 Intervjuguide

Med utgangspunkt i tema for prosjektet og med reevtabretiske perspektiver i bakhodet
utformet jeg en intervjuguide som skulle lede m@mngom de pafelgende intervjuene. Med
verdier og identitet som hovedtema gnsket jeg &rbaimtervjuene pa noen apne sparsmal
hvor prosesskonsulentene kunne reflektere over egriBer, ambisjoner og valg i arbeidet,
og p& den maten fi i gang en god samtale rundtaéemnemaer. Intervjuguidérer delt inn i
elleve overordnede tema, med noen underordnedesrspbrknyttet til hvert tema. De
overordnede temaene i intervjuguidenk®ografi og bakgrunnforetakef arbeidsorientering
forutsetninger for overlevelsselvrealisering ambisjoney verdier, karakter, anerkjennelsg
fritid og sosiale nettverkog sosialt engasjemenMed denne utformingen av intervjuguiden
gnsket jeg a bruke de overordnede temaene sonags «huskeliste» over hvilke tema som
burde snakkes om i samtalene med prosesskonswgembems de underordnede spgrsmalene
var mer til hjelp hvis samtalen ikke naturlig gikin pa de ulike temaene. Jeg gnsket & legge
fokus pa & la intervjuet flyte mer som en samtaedet for & stille spagrsmalene kronologisk.
Samtaletilnaermingen til intervjusituasjonen kanbldratt til at prosesskonsulentene fglte de
kunne fortelle om sine perspektiver mer uanstrengt hvis fokuset hele tiden hadde veert pa
a ga videre til neste spagrsmal. Denne tgpmistrukturer{Kvale og Brinkmann 2009: 130)
intervjudesign apner for at jeg som intervjuer kagge vekt pa forstaelse og innsikt, fremfor
en strukturert utspgrring, hvor jeg stiller oppfalgsspgrsmal underveis og gar dypere inn pa
interessante problemstillinger som dukker opp wler Den lgse strukturen med fokus pa
prosesskonsulentenes fortellinger og aktiv bruloppfalgingsspgrsmal bruker elementer fra
en eksplorerenddgKvale og Brinkmann 2009: 10@jtervjutiineerming, men har samtidig et
teoretisk fundament. Samtidig som bade intervjugniidg de analytiske «brillene» underveis
i intervjuet var basert pa teoretiske perspektigeisket jeg & ha en delvismpirineer

tilneerming (Christensen 1998), hvor empirien stokus mens det teoretiske rammeverket

°Se vedlegg 1.
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var mer sekundeert, og ikke skulle avgrense foriotkgen og analysen av

prosesskonsulentenes fortellinger ut i fra forhélefinerte modeller og kategorier.

Intervjuguiden er utformet slik at samtalen ble lédet med en forespgrsel om
prosesskonsulenten kan fortelle litt om seg seledMette gnsket jeg at de skulle fa mulighet
til & presentere seg selv ut i fra hva de selv eingKortelle og hva de selv mente var relevant,
i stedet for a stille konkrete spgrsmal om persphsminger i forhold til biografi og
bakgrunnsom ikke var sentralt for oppgaven. Jeg stilte@@n spgrsmal om dere tidligere
utdannings- og arbeidserfaring, i tillegg til spméd om deres motivasjon for & sgke pa
KaosPilotene. Neste seksjon av spagrsmal er relaltefdretaketde driver eller har drevet.
Spgrsmalene her har en ndeskriptivkarakter (Kvale og Brinkmann 2009: 106), og har i
hovedsak som funksjon a fa informasjon om hva mslsmsulentene arbeider med, pluss en
begynnende refleksjon rundt deres valg i forholddénne arbeidssituasjonen. Den tredje
kategorien er relatert til arbeidsorientering som handler om motivasjon og
arbeidsorienteringer blant unge (Baethge 1994)efbmr fglger noen spgrsmal knyttet til
hvordan prosesskonsulentene ser pa dbketsetninger for a arbeide slik de gjor i dagpe
som er knyttet til blant annet gkonomisk grunnlag fbretaket.Selvrealiseringer tema for
den femte kategorien av spgrsmal, hvor jeg innledetl et apent spagrsmal relatert til
selvrealisering, men uten & bruke dette begrepad. &/unnga direkte, konseptuelle sparsmal
innledningsvis vil man i falge Kvale og Brinkman2009) fa et mer dynamisk intervju hvor
prosesskonsulentene fritt far assosiere rundt témmaanalytiske begreper trekkes inn.
Selvrealisering kan sees som et analytisk begregm er samtidig brukt i utstrakt grad i
dagligtale, samt i store deler av diskursen rudfeths unge i arbeidslivet. Jeg syns derfor det
var interessant a stille spgrsmal ved hvordan ped®msulentene forholder seg til dette —
bade i praktisk arbeidssammenheng og pa et meurdisk nivd. Den sjette kategorien
handler om prosesskonsulenteaamisjonerog gnsker for fremtiden. Mange av dem er enna
i startfasen av sin karriere, og det er derforvaté a stille spgrsmal ikke bare ved hva de gjar
i dag, men ogsa hva de gnsker a gjgre eller utrétéentiden.Verdier er tema for kategori
syv, og selv om en del av prosesskonsulentene snakhk sine verdier i sammenheng med
andre tema, er det samtidig interessant a stiliekiete spgrsmal om hva de anser som
personlige verdier. Dermed apnes det for & anaysétialte verdier versus verdier som
antydes eller kommer til uttrykk i deres fortellexgom valg og refleksjoner rundt egen
arbeidshverdag. Den pafglgende kategorien handierkaraktertrekk, og er relatert fil

hvordan de ser seg selv og hvordan de gnsker a swememennesker. Dette kan videre
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knyttes til analytiske begreper som for eksempehiiet. Den niende kategorien handler om
anerkjennelsgog kan antyde hvem de anser som sine «signigkandlre» i lys av Mead, og
refleksjoner rundt i hvilken grad de er opptatty&re belgnning i form av anerkjennelse, eller
om de er mer fokusert pa den indre motivasjonenavetigre et godt stykke arbeid. Den neste
kategorien handler onfritid og sosiale nettvertkog kan relateres bade til en eventuell
fritidsorientering i lys av Baethge (1994), men &dwordan de ser pa sosiale relasjoner og
deres betydning for arbeid og fritid. Sosiale nettvviste seg & ha stor betydning for
prosesskonsulentene i forhold til bade oppstarvidgre oppdrag for foretaket, men ved a
stille direkte spgrsmal om sosiale nettverk fikkg@sskonsulentene anledning til a reflektere
mer rundt betydningen av dette, og en grensedrggniforhold til sosial kapital kom
tydeligere frem i noen av tilfellene. Den ellevtg siste kategorien er knyttet slosialt
engasjemenig spagrsmalene er relatert til hvordan prosesskentene forholder seg til dette

i sitt arbeid.

4.4.3 Intervjusituasjonen

Intervjuene ble gjennomfgart i Bergen og Oslo viateR010/2011. | den grad det var praktisk
mulig lot jeg prosesskonsulentene bestemme tidted) for intervjuene, noe som endte med
tre intervjuperioder, hvor de tre farste intervjadsle gjort i Bergen etterfulgt av to turer til
Oslo hvor majoriteten av utvalget bor og arbeidér.forkant av intervjuene var
prosesskonsulentene informert om prosjektets odeesle tema og formal i
informasjonsskriv vedlagt den innledende e-posted riorespgrsel om deltakelse. Jeg tok
ogsa med en ekstra kopi av informasjonsskrivetnpénijuene, og innledet samtalen med &
spgrre dem om de hadde lest og forstatt dereghetér knyttet til deltakelsen, bruk av

lydopptak og anonymisering.

Intervjuene ble, etter prosesskonsulentenes gngj@momfart enten pa kafé eller pa deres
kontor, og hovedsakelig pa dagtid. Jeg ba prosesskentene komme med forslag til tid og
sted, slik at de kunne velge et sted de var komifitetmed, og et tidspunkt hvor ikke andre
forpliktelser kunne forstyrre samtalen. Intervjueme estimert til & vare i rundt en time, men i
de fleste tilfellene endte intervjuene opp med engtle pa mellom 70 og 90 minutter.
Prosesskonsulentene fortalte velvilig om sin énfan arbeidslivet, og om sine tanker og
refleksjoner rundt de andre temaene som ble tati ogervjuguiden. Jeg fikk utfyllende svar

pa de fleste spgrsmalene, noe som bidro til ahvjuiene generelt sett tok litt lenger tid enn
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forventet. Dette bidro samtidig til at jeg fikk yiende empirisk materiale, noe som var sveert
positivt for analysen. Dette kan ogsa sees i sarharen med at prosesskonsulentene er
ressurssterke mennesker som er vant til & snakksegnselv og hva de arbeider med, noe

som kan ha innvirkning pa hvordan de formulerteisetervjusituasjonen.

Intervjusituasjonen, som i flere tilfeller var paf& kunne pa en del omrader ligne pa en
uformell samtale mellom to mennesker med en fetiegesse for et tema, slik som Kvale og
Brinkmann (2009) beskriver sitt perspektiv pa dealikative intervju. Intervjusituasjonen
pavirkes likevel av det faktum at deltakerne i etskningsintervju ikke er likestilte
samtalepartnere, men har roller som forsker/inbevjog intervjusubjekt, hvor forskeren
definerer og kontrollerer situasjonen (Kvale ognRmann 2009: 3). Emilie gir uttrykk for at
intervjusituasjonen pavirker hvordan hun tenkersimegen motivasjon: «Jeg er veldig styrt
av lyst og sann som det. Sanne ‘fluffy’ ord, merjegy, nar jeg snakker med deg na.» Dette
antyder at denne refleksjonen var noe hun gjoripet av samtalen, og ikke noe hun var
bevisst pa i forkant av intervjuet. Denne bemeselsargumenterer samtidig for en
konstruktivistisk intervjutilneerming, heller enn ergruvearbeidertiingerming» («miner
metaphor») (Kvale og Brinkmann 2009: 48) som harnegr positivistisk forstaelse av
datainnsamling hvor idealet er at intervjusubjektéddunnskap ikke skal pavirkes av
intervjusituasjonen. Andre aspekter av intervjumsfonen kan ogsa ha virket inn pa
dynamikken i samtalen, eksempelvis Vegard, som nbekgrunn i et ar som
universitetsstudent forteller at: «jeg klarte velid pa meg en sann type akademikerforakt
der. Men det har vel gatt seg... Det har roet #bg Dette var ikke noe jeg opplevde som
patrengende i intervjusituasjonen, men kan seesrsdnet argument for en konstruktivistisk
intervjutilneerming, da flere ulike elementer karnvipée hvordan den som blir intervjuet
oppfatter situasjonen og hvordan de ut i fra despefattelsen velger & dele sine tanker med

intervjueren.

4.5 Bearbeiding av intervjuene

Arbeidet med bearbeiding av intervjuene ble innleased transkribering kombinert med
anonymisering av lydopptak av intervjuene. Jegrtef@d erkvantitativinnholdsanalyse av

transkripsjonene for a fa oversikt over systematiskkk og hovedelementer i datamaterialet.
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4.5.1 Transkripsjon

Transkriberingsarbeidet kan sees bade som forarbeith ogsa som et av de innledende
stegene i analysen, hvor man fortolker intervjuetmanskriberingsprosessen. Jeg har valgt &
transkribere intervjuene pa en slik mate at desiiss mulig grad fremstar for leseren slik som
jeg selv oppfattet det som ble sagt i intervjusifoaen. Dette har jeg gjort ved a bruke vanlig
bokmalsgrammatikk i nedskrivningen, men trekke @amenter fra prosesskonsulentenes
dialekt, sosiolekt og slanguttrykk der det opplevesm relevant for & fa frem

meningsinnholdet av det som blir uttrykt. Av etigkensyn i forhold til anonymisering ble

prosesskonsulentenes navn, navn pa deres foretakvogpa eventuelle bedrifter de nevner a
ha et tett samarbeid med anonymisert under trgpsinsprosessen. Dette vil jeg komme

tilbake til i avsnittet om etiske hensyn.

4.5.2 Kvantitativ innholdsanalyse

Nar intervjuene var transkribert valgte jeg a gjemekvantitativ innholdsanalyse av en del ord
jeg oppfattet som sentrale i prosesskonsulentesréslinger. Innholdsanalyse i sin enkleste
form «involves establishing categories and themting the number of instances when those
categories are used in a particular item of tegilvérman 2008: 158). Teksten som i dette
tilfellet ble analysert var cirka 200 sider mednskripsjoner fra intervjuene. Selv om jeg

allerede under intervjuene begynte a analyseré| eg viss grad etablere noen kategorier for
sentrale tema og orienteringer, gnsket jeg a utéarekvantitativ innholdsanalyse for a

undersgke om mine innledende antakelser gjenspeietrelle tendenser i datamaterialet,
eller om det kun var enkeltstdende utsagn som drtu min forstdelse av

prosesskonsulentenes arbeids- og verdiorienterirddre critical reader is forced to ponder
whether the researcher has selected only thosenématg of data which support his argument»
(Silverman 2008: 51-52). En systematisk gjennomgawngdntervjumaterialet kan pa denne

maten bidra til & styrke analysens reliabilitet] @evise en numerisk fremstilling av tendenser
i materialet, som kan stgtte oppunder mine argueneoth at det blant prosesskonsulentene
eksisterer mer generelle orienteringer, og at dismeres pa strukturelle tendenser og ikke

kun de enkelte utsagn som stgtter oppunder mirakelser.

Med utgangspunkt i mine inntrykk fra de kvalitativeervjuene valgte jeg ut en rekke ulike
ord som jeg mente sto sentralt i prosesskonsulenteesgivelser av bade sine egne verdier

og holdninger, og hvilke ord de brukte i beskrieelav andre typer konsulenter og bedrifter.
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Mitt inntrykk var at ulike ord viser til ulike origeringer, og at ordene videre kunne
analyseres dithen a veere positivt eller negatigetlafor eksempel ved at bruken av ordet
«Kreativ» ofte ble brukt i omtale av personer ogreskaper de verdsetter, og ofte om det de
selv arbeider med, mens ord som «business» i stat gle brukt for & beskrive andre
personer og bedrifter, og da ofte med en mer negatinotasjon i beskrivelser av hva de selv
ikke er eller ikke gnsker & vaere. Ordene ble kategoriséire hovedkategorier, som la
grunnlaget for den senere analysen av verdioriegter i kapittel 5. Forekomsten av de ulike
ordene er summert bade for antall forekomster irthe@kelt intervju, og totalt antall
forekomster i intervjuene samlet. Kun prosesskargehes bruk av ordene ble medregnet, og
de tilfellene hvor ordene har blitt brukt i min spmalsformulering er trukket fra totalsummen
for hvert intervju. Jeg har lagt vekt pa ord prekessulentene selv tar i bruk, mens ord og
begreper someg introduserer i samtalen, er ikke tatt med i indlsahalysen, siden min
spgrsmalsformulering da ville gi enkelte ord ogrepgr en kunstig hgy forekomst. Enkelte
ord og begreper har blitt samlet til indekser, defenenes meningsinnhold er det samme og
kan ansees a vaere synonymer. Dette gir et merikiigrdilde av prosesskonsulentenes
vektlegging av ulike verdier i eller aspekter abedet, og vil dermed belyse tendenser i

materialet selv om de tidvis bruker ulike ord ieslieskrivelser.

Mitt prosjekt er i hovedsak basert pa en kvalitdiliveerming, med kvalitative intervjuer som
empirisk grunnlag. Jeg fant det likevel nyttig ékke inn kvanitativ innholdsanalyse som en
form for metodetrianguleringog dermed bruke ulike tilnaerminger for & fa oiktrsver

stoffet og fa et bedre grunnlag for analysen. KvajeBrinkmann (2009: 117) argumenterer
for at metodetriangulering kan sees i lys av psiktiytte uten at dette ngdvendigvis far

konsekvenser for den generelle paradigmatiske tiinagen til forskningen:

«In the present pragmatic approach, the differesthuds refer to what kind and quantitative methods
to how much of a kind. The important issues of thirethods are less on a paradigmatic level that on

a practical level» (Kvale og Brinkmann 2009: 117).

4.5.3 Typologisering

Hovedtyngden av analysen i min oppgave ligger pntifiseringen av fire arbeids- og

verdiorienteringer hos prosesskonsulentene, predentkapittel fem, som viser hvilke
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elementer i en arbeidssituasjon som er viktig fmspsskonsulenten, i forhold til hvordan de
ser pa seg selv og hvordan de gnsker & arbeiddystmaav grensedragning i kapittel seks er
videre basert pa de fire orienteringene slik atnéetypologiseringen er basisen for begge
analysekapitlene. Jeg viser i teorikapittelet tihddoby (1989) og hans atte typer verdidriv,
som pa en del omrader har inspirert analysen ae fivie verdiorienteringer. Han legger vekt
pa enkelthet i typeinndeling, og argumenterer fdtese kategorier kun skal opprettes nar det

er ngdvendig for forstaelsen av fenomenet som swdtes:

«Enkelhet er et kriterium for anvendbar teori, dgn menneskelige hjernen makter ikke & memorere
stort mer enn sju eller atte kategorier [...]. Jegpogttet forskjellige kategorier bare nar det var

ngdvendig & instituere en arsaksbestemt forskjglipravde & huske regelen fra typeanalyse om at hve
enhet i en kategori skal veere mer lik hverandre éem er lik en enhet i en av de andre kategoriene.

Sluttresultatet er fremdeles diskutabelt» (Maccb®§9: 269).

Maccobys (1989) ‘verdidriv’-begrep og hans moded#idratte ulike typer verdidriv har vaert
nyttig i den innledende analysen av intervjumateriamitt prosjekt, og bidro til & se ulike
nyanser i prosesskonsulentenes fortellinger. Jeidlertid valgt & definere egne kategorier
for prosesskonsulentenes verdiorienteringer, og dead maten tilstrebe en form for
empirinaerhethvor «det analytiske arbejde drives videre af dinlog’ med empirien og de
konkrete data som dennes enkeltbestanddele» (&fsest 1998: 68). Samtidig som
Maccobys verdidrivmodell med atte kategorier belydtere interessante sider ved
intervjumaterialet, synes jeg at det & basere asalytelukkende pa hans modell ikke fikk
frem de sider ved datamaterialet som jeg opplewde fsemtredende. Jeg har derfor definert
fire kategorier av ulike typer ‘verdiorienteringerforhold til arbeid, hvor nyansene innenfor
hver kategori diskuteres opp mot Maccobys verdjdrien med hovedvekt pa empirinaerhet

til prosesskonsulentenes fortellinger.

4.5.4 Verifisering

Ulike metoder og forskningsdesign kan produser&euliyper kunnskap, og underveis i
forskningsprosessen er det viktig & vurderevegfisereom metodene som er valgt, og maten
de anvendes pa, gir forskeren den type data hanteih er ute etter. Det er derfor viktig a
vurdere studienseliabilitet ogvaliditet, som pa et generelt niva viser til henholdsvisykmes

konsistens og troverdighet, og om metoden undersikteden er ment til & undersgke (Kvale
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og Brinkmann (2009: 245-246). Reliabilitet i eneintjusituasjon kan opprettholdes ved a ha
en strukturert intervjuguide hvor spgrsmalsforminigen ikke er ledende, og respondentenes
svar ikke avhenger av formuleringene til den emkatitervjuer. Dette intervjudesignet
samsvarer imidlertid ikke med det aktive intervjg min intervjutiineerming, og Kvale og
Brinkmann (2009) argumenterer for at reliabilitdésilet ikke ma ga utover fordelene ved en

postmoderne intervjutilnaerming:

«Although increasing the reliability of the inteew findings is desirable in order to counteract
haphazard subjectivity, a strong emphasis on rdligbmay counteract creative innovations and
variability. These are more likely to follow whenerviewers are allowed to follow their own intexwi
styles and to improvise along the way, following prpmising new hunches» (Kvale og Brinkmann
2009: 245).

Jeg har, som nevnt tidligere i dette kapitteletgtvat semistrukturert intervjudesign, nettopp
for & ha muligheten til & fglge opp interessantsagim underveis og ikke veere last til
intervjuguiden. Reliabiliteten ivaretas likeveleémgrad at spagrsmalene er formulert slik at de
ikke er ledende, men i stor grad lar prosesskongereuttrykke sine meninger og tanker pa
en selvstendig mate og variasjon og formuleringsaar ikke avgrenses som fglge av

spgrsmalsformuleringer.

Validitet ber i falge Kvale og Brinkmann (2009) $tés som «h&ndverkets kvalitét»
Positivistiske forskningsidealer star ikke likerktesom tidligere, og i den postmoderne aera

finnes det ikke ngdvendigvis én sannhet som kaekdas$ ved sikre og strukturerte metoder:

«In a postmodern era, truth is constituted throudjalogue; valid knowledge claims emerge as
conflicting interpretations and action possibilgi@re discussed and negotiated among the members of

a community» (Kvale og Brinkmann 2009: 247).

Kvale og Brinkmann (2009: 249) argumenterer fovalidering «entails reflexive judgement
as to what forms of validation are relevant in acsfic study». | lys av dette perspektivet pa

validering som handverkets kvalitet vil validitetdn min studie sikres gjennom en

19 Kvale og Brinkmann (2009: 247) nevner ogs& ‘komikasjon’ og ‘pragmatisk handling’ i sammenheng med
en ny forstaelse av validitetsberepet.
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giennomtenkt og refleksiv holdning til alle stadar forskningsprosjektet. Dette innebaerer,
som Kvale og Brinkmann (2009: 248-249) beskrivevalidering pa Syv stadier», som
handler om at forskningsdesignet som er valgt akdjonelt for studiens tema og formalet
med studien, en refleksiv innstilling til intervjtigasjonen og validering gjennom fokus pa
meningen i det som blir sagt, valg av en sprakstinskriberingen som fungerer som en
«gyldig» oversettelse fra muntlige formuleringétekstform, og om logikken i fortolkningen
av intervjumaterialet er god. Valideringsprosedyagrdenne typen er omtalt flere steder i
dette kapittelet, og hva analysen angar kan enaltdbruk av sitater fra prosesskonsulentene
bidra til at leseren i stgrre grad kan delta i deding av analysen og fortolkningen av

prosesskonsulentenes utsagn.

Formalet med kvalitative studier er ikke ngdvendigstatistisk generalisering, slik som det
ofte er i kvantitativ forskning. Mitt utvalg, soneétar av ti personer, fyller ikke kravene til

denne type generalisering, og det var heller ikigangspunktet for min studie. Mitt utvalg

kommer fra en spesiell gruppering innen bedriftgidtingsbransjen, og skiller seg pa flere
omrader fra normen, slik at det ikke er uprobleskath generalisere mine funn til andre
konsulenter i samme bransje. Mine funn kan i stedita til & illustrere bestemte prosesser
for hvordan verdier har betydning for identifisgri(Jenkins 2006) nar en gruppe forholder

seg til kontrasterende verdisett.

455 Etiske hensyn

Forskningsprosjekter basert pa kvalitative integvjteiser en rekke etiske problemstillinger i
forhold til hvordan deltakelse i intervjuer kan pé&e eller fa konsekvenser for informantene,
eller i mitt tilfelle prosesskonsulentene. En gyldegel innen forskningsetikk er at deltakelse
i forskningsintervjuer ikke skal fa konsekvenser flem som blir intervjuet. Kvale og
Brinkmann (2009: 272-273) peker pa tre punkter d@n bidra til at etiske hensyn blir
ivaretatt: Informert samtykke, konfidensialitet kgnsekvensernnformert samtykkeiser til
kravet om at intervjudeltakerne skal veere informem studiens formal og deres egne
rettigheter som deltakere. Dette er i mitt prosjeltetatt via informasjonsbrevet i appendiks
9.2, som ogsa er omtalt i avsnitt 4.4.1 og 4.4nBorimasjonsbrevet som var vedlagt den
innledende e-posten bidrar til at prosesskonsutenti@r tilstrekkelig informasjon til & vurdere
om de virkelig @nsker & delta i prosjektet og hesed deltakelse innebaer&onfidensialitet

handler om & beskytte deltakernes privatliv, ogebmrer «altering the form of the
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information without making major changes of meanirfvale og Brinkmann 2009: 272).
For & ivareta kravet om konfidensialitet har jegtranskriberingen endret navn pa
prosesskonsulentene, utelatt bedriftsnavn og egbatandre typer informasjon som kan veere
potensielt avslgrende for deres identitet. | no#feller har jeg med utgangspunkt i
konfidensialitetshensyn ogsa valgt noe vage beslsév av prosesskonsulentenes bakgrunn
eller andre karakteristikker som ellers kunne karngittere deres anonymitet med tanke pa at
det finnes et begrenset antall personer i Norge mgahnelse fra KaosPilotene og enkelte av
dem kan veere lett & gjenkjenne for andre. Forutm mpa prosesskonsulentene har jeg
imidlertid ikke endretinformasjon om prosesskonsulentene, og pa demnfiditegkt & ivareta
konfidensialitetsprinsippet uten a endre karaktigker som kan fa betydning for analysen.
Prosjektet er meldt til Personvernombudet for foins§ hos Norsk samfunnsvitenskapelig
datatjeneste A/S, hvor bade intervjuguide og fathelatert til oppbevaring av data har blitt
godkjent far intervjuene fant steidlonsekvensenav kvalitativ forskning skal ideelt sett bade
veere et bidrag til vitenskapelig kunnskap og mudigh til forbedring av den menneskelige
tilstand, og dette innebeerer at man kommuniserskifingen pa en mate som er tilstrekkelig
god i henhold til bade vitenskapelige og etiskederinger (Kvale og Brinkmann 2009: 273).
Som nevnt i relasjon til konfidensialitetsprinsipgear jeg av hensyn til analysen valgt ikke a
endre karakteristikker ved prosesskonsulentenensigtte kunne fatt konsekvenser for min
egen fortolkning samt leserens inntrykk av prosessudlentenes situasjon. Som et tenkt
eksempel ville det & endre navnet pa skolen bidiatn ytterligere anonymisering av
deltakerne i prosjektet, men ville samtidig gitt leelt annerledes og feilaktig forstaelse av
materialet. KaosPilotene som institusjon har fleiktige seertrekk som har en sentral
betydning for analysen og videre kunnskapsproduk$f@ den andre siden ma det tas hensyn
til potensielle konsekvenser for prosesskonsulentéviajoriteten av deltakerne i dette
prosjektet er selvstendig naeringsdrivende, og péipsélv at sosialt nettverk og omdgmme
giennom dette er avgjarende for deres videre dgftiigang pa nye oppdrag. Om noen av
prosesskonsulentene skulle bli gjenkjent av vikkgeatakter og forretningsforbindelser kan
en uheldig formulering potensielt fa konsekvensereres foretak. Prosesskonsulentene som
for tiden er ansatt kan samtidig mgte problemerere@ventuell identifisering, og en av dem
nevnte spesifikt i etterkant av intervjuet at dekei var gnskelig a bli gjenkjent i oppgaven
siden personens inneveerende stilling beskrivesmalertidig og mindre viktig for personen

i en starre sammenheng. Jeg mener a ha funnet @nbgansegang i valg gjort med
utgangspunkt i vurderinger av potensielle persentig vitenskapelige konsekvenser av dette

prosjektet. Forskningens konsekvenser kan veerekebgsa forutse, slik flere tilfeller (for
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eksempel Skavlid 2008) tidligere har vist, men iiv@nde stund synes de etiske hensyn &

veere tilstrekkelig ivaretatt.

4.6 Diskusjon

Jeg har i dette kapittelet gjort rede for prosjektempiriske grunnlag, begrunnelser for
metodiske valg og ulike problemstillinger i forhotd dette. Analysen i de kommende
kapitlene bygger pa en dialog mellom empiri i foamintervjuene med prosesskonsulentene
og de teoretiske perspektiver beskrevet i kapittel som bidrar til & skape rammer for
forstaelsen av empirien. En ensidig vektleggingdavempiriske intervjuene kan fare til en
anekdotalistiskSiverman 2008: 47) fremstilling hvéortellinger basert pa noen fa intervjuer
far starre fokus enn den vitenskapelige analysemotkatt tilfelle kan en ensidig vektlegging
av teoretiske perspektiver fgre til at de empiriskan presses inn i forhandsdefinerte
modeller eller kategorier som ikke er egnet tili @iy dyp forstaelse av feltet og temaet som
studeres. Pa tross av at empiri og teori er beskiiewlike kapitler i denne oppgaven gnsker
jeg & legge vekt pa at det abstrakte teoretiskelaigkonkrete empiriske ma forstds som

elementer i et samspill som utgjar en sosiologiskyse:

«Theory, inquiry and empirical facts are interwoviena texture of operations with theory guiding
inquiry, inquiry seeking and isolating facts, adts affecting theory. The fruitfulness of thetenplay

is the means by which an empirical science develq@umer 1969: 141)
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5. Arbeids- og verdiorienteringer hos

prosesskonsulentene

5.1 Innledning

Prosesskonsulentene forteller om ulike verdier ogjyasjoner i arbeidet, og ulike ambisjoner
og wansker for fremtiden. Det er tydelige forskjellanellom de individuelle
prosesskonsulentene, men likevel finnes visse stelikk og noen klare verdier og
orienteringer som skinner gjennom i samtalene nmedgsskonsulentene. | dette kapittelet vil
jeg innledningsvis presentere de ti prosesskontrnen hva de arbeider med og deres
orientering til og verdier i arbeidet. Videre vidlg med utgangspunkt i prosesskonsulentenes
fortellinger presentere fire dominerende verdiaeenger med utgangspunkt i en analyse av
fellestrekk i verdier og orienteringer til arbeidled a trekke frem eksempler fra
prosesskonsulentenes uttalelser vil jeg her viserdan disse kan klassifiseres som
representasjoner for fire verdiorienteringer hosspsskonsulentene i arbeidssammenheng.
Verdiorienteringene kan sees som uttrykk for hvorgaosesskonsulentene som gruppe
vurderer riktig og galt i forhold til handlinger, aisettinger, verdier og sosiale
samhandlingét. | siste del av kapittelet vil jeg trekke noen giller mellom
verdiorienteringene hos prosesskonsulentene og aredldiorienteringer. Mer spesifikt vil jeg
ga inn pa hvordan prosesskonsulentenes verdioriegée kan sees som en form for kritikk
mot dominerende verdier i feltet de opererer ihagrdan dette kan relateres til Boltanski og
Chiapellos (2007) begreper «sosial kritikk» og igtgk kritikk».

5.2 Prosesskonsulentene — ti portretter

Jeg vil her kort presentere hver av deltakerne nnde studien. Pa tross av at
prosesskonsulentene ma sees som representangergosial gruppe, er det samtidig fruktbart

a ha et inntrykk av individene som har utgjort griaget for verdiorienteringene for denne

™ Lamont (1994: 34) konstruerte med utgangspunkid sformanters fortellinger «the elements of legate
personality types which define the perfect way aifrey that predominates in the value system of tpddle-
class workers». | min studie har jeg valgt & karese “verdiorienteringer” i stedet for karaktertypeg ta
utgangspunkt i verdiorienteringene for & analysskdlelinjer i prosesskonsulentenes identitetsdadee

definisjonsprosess av «legitime» eller «ikke-legéi» ambisjoner og verdier.
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gruppen. Dette kan ogsa bidra til en forstaelsékke bare likhetene, men ogsa forskjellene
internt mellom prosesskonsulentene. Deltakerne drardel fellestrekk i kraft av felles
bakgrunn fra KaosPilotene og de andre utvalgsieiter men ved & gi individuelle

presentasjoner gnsker jeg a fa frem noen nyansealget.

Tuva er gift, smabarnsmor og driver et enkeltmannsérdtvor hun gnsker a veaere «en
katalysator for endring». Hun forklarer videre: kdksomendrer folk eller grupper eller
organisasjoner, men det som hjelper dedll’a forandre seg, ogelva fa til det de gnsker».
Hun jobber mye megrosesserworkshops) og spesielt strategiprosesser, sonuigpa at
potensielle oppdragsgivere kontakter henne narkdé starte opp et prosjekt eller en ny
avdeling, og gnsker hjelp til a finne ut hva detlerskal starte og hvordan de skal gjgre det.
Hun har tidligere studert og tatt en grad ved en koavensjonell hgyskole, men i stedet for a
ga rett ut i arbeidslivet valgte hun a sgke pa Radotene, noe hun sa pa som en mulighet til
selvutvikling. Hun hadde i utgangspunktet ikke giaom a starte for seg selv, men ble i lgpet
av studien oppfordret av en klassekamerat til destet foretak og fglge det som interesserte
henne: «Nar du kjenner den, pa en mate varmen ergriy sa er det jo fordi at det er noe
viktig der. Og sa gikk jeg sammen med han kamerat®n sammen pa
Brgnngysundsregisteret og registrerte [bedriftefiwva forteller at hun gjennom jobben med
a oversette og skape forstaelse merker hvor manggeg hun hgrer folk snakke i lange
setninger med fine og vanskelige ord nar meninggmitig er ganske enkel. Hun mener de
bruker lange ord for & virke «fancy og ordentlijen for hennes egen del er det viktigere for
henne «dgrre a vaere enkel, dettdrre & gjare ting gay». Hun reflekterer over at hunskgs
«far lov» til & veere enkel og gay pa grunn av at ku sivilgkonom og har den samme
utdannelsen som mange av personene i bedriftengobber med har — bare at hun har noe
«g@ay» i tillegg. Hun sier ogsa at hvis hun ikke dedhatt sivilskonomutdanningen, sa hadde
hun kanskje «blitt ser pa mer som en merkeligsrédiv et eller annet». Som viktige verdier
hun gnsker a leve og arbeide etter nevner hunteligme» og «naerhet», og utdyper at hun
gnsker at mennesker hun har kontakt med skal fgesstt, samtidig som det skal veere

«ekte» og «ektefglt» fra hennes side.

Lene startet, som flere andre, et eget foretak mensgiklnpa KaosPilotene. Hun har i flere
ar «livnaert» seg pa & arbeide med bedriften sofvejoimed ulike gruppers pavirkningskraft i
samfunnsspgrsmal. De siste par arene har hun trapgekonsulentvirksomheten samtidig

som hun har trappet opp arbeidet med et nytt karsamp blant annet skal fremme sosialt
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entreprengrskap, og samle mennesker som er irsiaetg av arbeid med nye prosjekter og
foretak: «Det er en blanding av en inkubator ogesrketank og en prosjektgenerator og et
kontorhotell og en medlemsklubb. S&, smeltedigeln@sse konsepter». Lene har store
ambisjoner og jobber gjerne 12-13-timers dager, mo@ mener er naturlig mens hun er i
oppstartsfasen av et stort konsept: «Vi er midppstartsfasen, sann at det vil veere veldig
naturlig for meg a veere veldig pa jobb i en peridden jegserdet heller ikke som jobb da,

og det er vel det som er greien». Hennes storesjomeir skinner ogsa gjennom nar hun, litt

spgkefullt, forteller at det hun har som sitt ulite mal er «systemisk endring»:

«Altsa hvis jeg skal sette mal for [konseptet hupemler med], s& handler jo det om... systemisk
endring [begge ler]. Sa det er liksom.. Det er p&et annet niva da. Sa det handler jo om hvoskal

vi hvile oss p& staten gjennom hele livet? Vi hasse puter under armene. Vi er sa trygg at det er
ingenting som trigger oss ut av den komforten og innoe mer risikofylt, som for eksempel

grundervirksomhet.»(Lene)

Helene har en musikalsk bakgrunn og har arbeidet mye madikk, i tillegg til et par
semestre som universitetsstudent. Hun fortellerhat opplevde universitetet som lite
utfordrende, og sgkte seg derfor inn pa KaosPitotter et par semester: «Jeg folte at jeg
ville bruke mer av meg selv og mer av erfaringeneenfra aret i [utlandet] og arene jeg har
jobbet med musikk og sann. Sa da, bestemte jegfaney seke, og har aldri angret pa det
[ler]». Hun legger til at pa KaosPilotene bli statkne utfordret i mye stgrre grad, blant annet
i forhold til «personlig lederskap og hvordan dwey i grupper og hvordan du fungerer pa
tomannshand, og hvordan du leder deg selv pa ee»midtn er likevel ikke udelt positiv, og
sier at hun er en person som setter pris pa fagligde og savner mer teoretisk fundament og
struktur p& KaosPilotefie Helene har jobbet med sitt enkeltmannsforetalérgtid, men har
pa intervjutidspunktet nylig fatt jobb i en stgbedrift, og skal noen maneder senere begynne
a jobbe hundre prosent med organisasjonsutviklipgomsessledelse i konsulentbedriften.
Hun forteller at hun syns det har veert veldig gairige for seg selv, men at én av grunnene

til at hun valgte & starte for seg selv, var atsteh KaosPilot ikke var sa lett & fa innpass i

12 Her er det nok en forskjell p& Arhus og Oslo ettea jeg har forstatt, blant annet ved at studentesd
KaosPilotene i Oslo har et starre fokus pa teorddmgett endt utdanning en bachelorgrad i tilleigj¢laosPilot-

tittelen.
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stgrre bedrifter. Hun mener grunnen til dette kasrerat KaosPilotene er en litt mer alternativ

utdanningsinstitusjon, og er mindre anerkjent ivenrsjonelle miljger.

Pia driver i dag et foretak sammen med vennin&enilie, som ogsa gikk pa KaosPilotene.
Pia forteller at hun tidligere har studert badeetimational business» i utlandet, arbeidet i en
ideell organisasjon og pabegynt gkonomistudier rgdofgr hun endte med a sgke pa
KaosPilotene sammen med Emilie. Hun beskriver shalifgr KaosPilotene som mange
bruddstykker som hun ikke opplever som veldig Vetdlj og forteller at: «<Mamma var
ganske sann, hun grat nar jeg var ferdig endeligy @mebachelor, fordi det hadde hun ikke sett
for seg at noen gang kom til & skje». Pa trossédegynte studier i ulike retninger sier hun at
«Men alltid, alltid sa har jeg hatt et bilde avdat skulle veere et eller annet hvor jeg skulle
hjelpe noen et eller annet sted». Hun fortellegrannen til at hun og Emilie startet bedriften
deres var at «for & kunne jobbe som KaosPilotereere de beste KaosPilotene vi kan veere
pa en mate, sa fglte vi at vi matte... hva skal jegette rammene for det selv». Pia snakker
en del om at gkonomien har veert den stgrste uthgyeln for dem hele veien, kanskje fordi de
startet opp parallelt med finanskrisen, noe sonaagjenspeiler hvordan hun forteller om

bedriften i dag og eventuelle planer og ambisjdoefremtiden.

Emilie jobber sammen med Pia i bedriften de startet sisteester pa KaosPilotene. Hun har
tidligere studert gkonomi og ledelse i to ar i mtlat, og det var mens hun tok et halvt ars
pause fra gkonomistudiene hun valgte & hoppe alieste i utlandet for & begynne pa
KaosPilotene sammen med Pia. Hun forteller at hbhagynnelsen at utenlandsstudiene var
veldig engasjert i skonomi- og statistikkdelen, sa ble jeg softere og softere underveis».
Ved siden av prosess- og prosjektlederjobbingen Riadar hun psykologistudier pa deltid
for & oppna en terapeututdannelse. Emilie leggesgndme mate som Pia vekt pa at det &
bestemme over sin egen arbeidssituasjon var darstaivasjon for a starte for seg selv. Hun
sier at motivasjonen var «a jobbe nutjeg gnsket, pa dematenjeg gnsket» samtidig som
hun forteller at hun «tror dialog og det & hjelpékftil & snakke sammen har noe godt for
seg». Emilie uttrykker et sterkt gnske om a gjarg pa sin egen mate, og forteller at noe av
det som i vanskelige perioder motiverer henne fibrésette er & vise at deres mate & drive

forretning er et godt alternativ til gjgrematemdee konvensjonelle bedrifter:
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«Det motiverer meg at vi er to unge jenter. Jeg lgar til & vise at det gar ann & veere... a gjorepfet
var mate. Ha det der.. Lyst og ikke stresse ocedisgiene. Og & vaere jenter og & veere laidback. Det
motiverer meg virkelig & vise at det gar ann a gjdet p& den méaten. Du mé ikke ga i drakt og jobbe

atte til atte for & fa det til. Det er en sterk rivasjon.»(Emilie)

Hans startet et foretak med en kompis fra KaosPilotéaele var ferdig med utdanningen.
Han forteller at de «hadde startet litt allereddrdgnds’a sammen», og kombinert med at det
pa den tiden var «en liten..dipp... i ting» og varigké fa jobb bestemte de seg for a gripe

muligheten:

«Sa da hadde vi noen kunder, og da var det sann aesten kunne klare oss noen maneder pa de
tingene vi hadde, ogsa var vi vant til & veere béakior vi hadde veert studenter kjiempelenge, sa da

tenkte vi at det var like greit a liksom bare gjelet med én gang».(Hans)

Bedriften har de sammen drevet i rundt atte aradmpider i dag primeert med a «utvikle
arbeidsprosesser for kundene vare». Han fortetteflere «bglgedaler i Igpet av arene, og at
de pa et tidspunkt hadde to bedrifter med til samthansatte. Da finanskrisen slo inn ble de
ngdt til & legge ned den ene bedriften, og harelfertat «na er vi liksom tilbake til scratch
igien, sa na far vi se hvordan vi skal ta det negamg». Som flere av de andre
prosesskonsulentene jeg har snakket med, gjer die térte workshops og lengre
prosesslederoppdrag. | likhet med Pia og Emiliskbeer Hans foretaket sitt som at de har

en litt annerledes innstilling til konsulentrollen:

«Det er noen som er ganske like som oss og sojerwide godt, og har et bra samarbeid med, men jeg
tror at vi har en veldig sanfolkelig tone, og vi er veldig sann... Vi er veldig "konsulenter”. Vi
praver & bruke et litt sdnn enkelt sprak pa ting. ed.. Vi er veldig inkluderende med alle og \glan

pa en mate & jobbe mer med mellomleder og medateeienn toppledergruppen. Og det kan veere
spennende nok det, men det fungerer i stor grael skkbra syns vi, hvis ikke de klarer & inkludeik. f

Sa vi har en mye mer sann bottom-up-tilgang endigeghange av de andre som gjgr mye de samme

tingene som vi gjgr. Tror vi er lithindre farligeenn mange andre.» (Hans)

Torstein er gift og har to barn og pa intervjutidspunktethan ute i pappapermisjon. Han

forteller at han har vokst opp i en akademikerfeamied mye «skolefolk» og «mye folk som

jobber med & hjelpe andre». Han har tidligereebdir pa folkehgyskole og studert psykologi,
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arbeidet som sivilarbeider i et ar og veaert aktiprosjekter med frivillig arbeid. Han ble
anbefalt KaosPilotene av en kompis som ogsa stideBanmark. Under arbeidet med
eksamensprosjektet kom han og en medstudent i lkomad en oppdragsgiver som de
fortsatte & samarbeide med etter avsluttet utdgnfiere prosjekter fulgte, slik at det var nok
til & «holde det gdende». Foretaket gikk i undedigkde farste to-tre arene, som mange andre
nystartede bedrifter, men Torsteins metode forsé liette var noe ureglementeer: «Det gikk
greit, fordi at jeg lot veere & betale skatt. Sajadde en smell... S& etter tre ar sa hadde jeg
nok penger til & betale skatteg smellen. | stedet for & lane.. Eller jeg lante jstarten,
men...». Etter tre ar ble foretaket et AS og ettemomskiftninger av samarbeidspartnere og
ansatte er de i dag tre personer. Torstein defimetede i bedriften gjgr som «prosessledelse»
i likhet med omtrent alle jeg har snakket med:

«Vi er prosesskonsulenter. Hvis vi skal ha en foingsidé, sa er det pd en mate & searge for at folk
jobber bedre sammen. Det er egentlig dét det hamdiei alle samlinger, a fa gode samtaler rundt det

som er viktig i organisasjoner da. Og & snakke samogsa. Ehm. S& vi er prosessledere.» (Torstein)

Torstein nevner frihet, raushet og apenhet somigékverdier for ham selv og prever a
etterleve dette i den daglige driften av foretaket:

«Vi har alltid veert rause med a dele pa kontaktgrirovolvere folk og...eh... Rause med tiden var..og
Men det er jo grenser... Ma finne en eller anned geense mellom naivitet og p4 en mate raushet da.
Men... Ja, og sa den frihet biten, syns jeg viderdentlig i forhold til at vi virkelig ta pa alvohver
enkelt av oss sine behov, og a ha den luften sahtikkor & gjgre en god jobb. Ehm... Integrit@g
syns vi er gode pa a ta tiden som skal til hviskeail ta oppdragene pa alvor da. Tar tiden til a kjent

med det. Ikke gar lgs pa det.»

Vegard er i gvre alderssegment i utvalget og har en samsatebakgrunn med innslag fra et
ar pa folkehgyskole med musikk og teater, et ar mmadersitetsstudier, en kort men intens
skuespillerkarriere og «bohemliv» kombinert medabarbeid i Kgbenhavn, far han begynte
pa KaosPilotene: «jeg tror grunnen for at jeg sakie nok egentlig for & kombinere noe sann
sosial ansvarlighet og medmenneskelig approach, pnesiekt og kulturverden». Vegard

forteller at da han sgkte pa KaosPilotene hadde dtaveldig @nske om autonomi med

bakgrunn i sine tidligere erfaringer:
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«Jeg hadde nok i bagasjen den utilfredsstillelsenvéir av & veere freelands skuespiller, hvor man da
star i en situasjon hvor man er avhengig av ensegi eller en teatersjef, eller en produsent soah sk

plukke deg opp og gi deg jobben. S& man blir pinéte sittende & vente. Man mé& ha veldig ‘drive’ mot
a gjgre noe, men man far egentlig ikke gjort dehmi, fordi man ikke kan og har den ressursen og

nettverket til & finne ut hvordan man sgker peneordan & drive frem egne prosjekter...»(Vegard)

Vegard og en kompis har arbeidet sammen under saforetaksnavn siden de bodde i
kollektiv sammen for mer enn ti ar siden, men medpmphold de arene Vegard jobbet og
studerte i Danmark. De begynte med jamsessionspffisjekter og underholdningsinnslag pa
bedriftssamlinger, men arbeider i dag hovedsakalkegl digitale historier som en av landets
st@rste aktgrer pa dette feltet. De er i dag kuiagbansatte, Vegard selv og kompisen, mens
de har en rekke freelandsere som de har tilkngdgtog som de trekker inn ved behov. Han
beskriver det de arbeider med som variert, meroi gtad relatert til kommunikasjon i
bedrifter:

«Kan jo si at vi er prosjekt- og prosessledere eimkommunikasjon. Hvis man skal gjare det veldig
enkelt, helt pa det gverste. Vi driver med prosjekbm involverer... altsd vi lager film. Entenat
produserer det selv, og lager da typisk oppdragsfitller sa hjelper vi andre med & lage sine egne
filmer, og sa gjar vi kultureventer, hvor vi gjerda kombinerer det, altsa at vi tar inn kunstnegishn-

og uttrykk kan man si, inn i eventene. SA det kaneva lage en forestilling, eller konserter, eller
sanne...ting. Og sa gjar vi noe som ... Noe présésise, idéutviklinger og sanne ting. Men primsart

er det mye som kretser rundt kommunikasjon, onmdéebeommunikasjon, fortette budskap, hjelpe folk

til & se seg selv i forhold til hvordan de skallididre til & kommunisere...» (Vegard)

Som sine sentrale verdier nevner Vegard det ateimgotiverende«at man kan ha det gay»,
«at man kan le og ha en god humor og... en positvgem form av dét», og nevner i tillegg
«den tredje win¥ som en viktig verdi. Han legger ogsd vekt pa &eimet skal ha en

«estetisk verdi» og «at ting er vakkert».

Vegard og kompisen har holdt pa i en del ar, ogavedorteller at han i lgpet av de
kommende arene ser frem til & «bli ferdig med derste kneiken av griinding» og at nar

13 Se «win-win-win» i avsnit2.4.3 Fjerde sektor.
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bedriftens gkonomi og rutiner er mer pa plass anisae a bruke mer tid pa «a utvikle egne
ideer og egne smaprosjekter» samt musikkprosjgidenjemmebane, noe han ikke har hatt
tid til de siste arene: «Og na er det er ogs&aitin at nar jeg pa en mate driver et kreativt byra
da, kan man si, sa bruker jeg opp en del av destikeeenergien som jeg normalt har kjent
meg selv i, pa jobb». Han forteller at han gnsketriyggere rammer, noe som ogsa relateres
til hans livssituasjon som smabarnspappa: «paiden tler mens vi har griind'a sa har begge
fatt smabarn da, sa det har selvfglgelig ogsa geesann: ‘Okei, da ma vi tenke litt tryggere

pating. Og sd, sa det har veert viktig.»

Benjamin forteller om en variert bakgrunn, som inkluderensgistudier, forsvarskarriere, et
ar pa en konvensjonell handelshgyskole, tre ara@sKRilotene og en nylig avsluttet master i
endringsledelse i utlandet. Han beskriver segsah en sosial og hardtarbeidende person, og
forteller at gjennom erfaringen i Forsvaret skjghtan at «uansett hva jeg setter meg fore,
hvis jeg gar hundre prosent inn for det, sa fardegtil». Han fremstar som en person med
store ambisjoner og mange varierte interesser.fet&tarer at de ulike delene av bakgrunnen

hans likevel har flere fellestrekk:

«Forsvaret og KaosPilotene, er egentlig én og sartintg Bare at i sivil og i det militeere. Altsagje
ble stimulert pa egentlig ganske like mater. Maasérykk, masse spgrsmal, masse retoriske spagrsmal,
utfordret, utfordret, pusher deg, ut av comfort edrele tiden, i Forsvaret, samme i... Flere av disse

opptaksprgvene til KaosPilotene er jo hentet frasivaret.» (Benjamin)

Benjamin er tydelig pa at han har et bevisst fathill sine personlige verdier. Det han
beskriver som sine viktigste verdier kan knyttésdrlighet og integritet. Blant verdiene han
mener styrer ham «bdade i forhold, karriere, alt ja@ sier og hva jeg gjar» nevner han:
«aerlighet i forhold til egen person da, altsa at ‘dget feelingen’ eller intuisj... Den feelingen
du har i magen da, som sier at noe er riktig eltee er feil, prave a fglge den» og «i den
aerlighetsbiten, si gar det ogsa pa det & g& tihdgeav problemstillingene da. A gjgre ting
som er av verdi, ikke sant. Det er jo den verdibitleg ma gjare noe som er av verdi for meg,
for at jeg skal veere bra for meg selv og andresnjdein uttrykker sterkere enn de fleste

andre at hans personlige verdier styrer hans vagrmest alle sammenhenger:
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«Fordi verdier er egentlig et kjerne... En kjernelsiéinn som jeg ser det i forhold til min identitéor

jeg som person kan ikke... Det jeg gjer, det er kielnde basert p4 mine verdier. Ehm... Og jeg
kienner med én gang pa nar jeg enten er i ferd ekt har brutt de grensene da, i forhold til hva
jeg... min egen integritet da, i forhold til de vende som jeg verdsetter da. Og... S& egentlig alle
avgjerelser jeg gjar, ting jeg gjer er - liker jedvert fall & tro da, man er jo ikke alltid rasjet — er

forankret i de verdiene. Og de styrer meg veldig myine avgjarelser.» (Benjamin)

| forbindelse med bacheloroppgaven startet Benjaetinkverdibasert konsulentselskap»
sammen med medstudenten Petter. Foretaket vart lpgs@&teen om sosialt entreprengrskap
og fierdesektorarbeid, hvor forretningsideen vasaile ulike «interessebaser» i form av
sosiale entreprengrer, stakeholders, «folk somfddarutenfor samfunnet» slik at de kan
«komme sammen da, for a finne... Hvor alle... Hvor #aper en win-win-win-win-win-
situasjon, sa alle far noe igjen, enten det erknemisk verdi eller sosial verdi, men det er
den sosiale verdien som var kjernen da». Han otgiPkeadde store ambisjoner om sosial
innovasjon gjennom sitt foretak, men han fortedteda finanskrisen slo til for fullt rundt et ar
etter oppstarten var det vanskelig a fortsette eédype arbeid, da de ikke hadde opparbeidet
seg en stabil kundemasse og etablert seg skikkelig.

Benjamin arbeider i dag med HR som ansatt i enesteorsk bedrift, men definerer det som
en overgangsfase mens han arbeider med & start agft verdibasert konsulentselskap som

han har konkrete planer om a starte opp og drive€fg selv innen fem ars tid:

«Na jobber jeg inne i [en starre bedrift], som HBAkulent, men det er som sagt en litt sdnn midiigrti
ting nd som jeg har kommet tilbake fra [utenlangsiugd] og... Sa det er litt sdnn der transition
periode na. Sa det jeg... Ehm... Det jeg gnsker & gjgjea mer med dette selskapet pa sikt, og fa det
opp & ga, som jeg har snakket om, og s& har jeggymen del prosesser inn mot.. eh... Kall det mer
verdibaserte konsulentselskaper da, som jobbet offentlige, i ulike stillinger der [...] Sa det eoe

jeg haper jeg kan fa pa plass. Men, ja, vi farS&.det er egentlig der jeg er na. » (Benjamin)

Petter forteller at det var gjennom en sivilarbeidersidjii et ungdomshus inspirert av
idealene til Frontlaperne at han fikk hare om Kalosghe, som han senere sgkte seg inn pa.
Petter hadde entreprengrerfaring fra tidligere, lian startet opp lokallag for en
ungdomsorganisasjon, en rockeklubb og en uavhegmgitisavis. Da han gikk siste aret pa
KaosPilotene i Oslo bestemte han og Benjamin sed $tarte en bedrift sammen:
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«Vi hadde da en plan om & fa kunnskap om grgnepreéngrskap. Og verdibasert entreprengrskap rett
og slett. Det syns vi var kiempespennende, foé dtsCSR... Vi begynte & studere CSR, at det er en
modell som er veldig passiv og trist. Subjektilatert fall, s mener jeg det. Sann som det fungerer
dag. Og jeg mener at det finnes sa masse mulighetdreidet med samfunnsansvar, og da var hele
tiden tanken at: Hvordan kan vi finne ut, altsdefydt det tomrommet der da. Hvordan bedriften kan f

gkt verdi, ved hjelp av a jobbe med samfunnsansiretter)

Et av de stagrste prosjektene Petter og Benjamidéehadr et oppdrag for en av Norges starste
banker. Banken ville jobbe med miljg og leide dem for & finne en god mate a gjare dette
pa. Timingen var dessverre ikke den beste for ptasn av prosjektet:

«Jo, s& leveransen til [Banken], da hadde vi ensprgasjon, pa [Banken] [ler], samme dag som
bedriften bare "Na er det finanskrise”. Sa det \Jdsom parallelt, sa vi kom farst med... Nei, famsnk
nyheten om finanskrisen, og da liksdenkrisestemningen i banken, sa skulle vi komme atg pniljg

[ler].»

Petter jobber i dag med konseptutvikling for eséliskap i en vikariatstilling. Han forteller at
nysgjerrighet og det a utfordre seg selv er viktigham, men at det i litt for liten grad er en
del av jobben han har i dag: «Det er jo nettopmjeysghet og alle de faktorene der, blir ikke
stimulert i stor grad na faler jeg. Jeg far ikke ti & leite og sgke og finne og... laere, i like
stor grad som man gjgr nar man driver eget». Hanimallertid ikke lagt sitt syn pa

konvensjonelle konsulenter fra seg, noe han blfreoert med i sin ndveerende stilling:

«Ja. Jada. Vi hadde forakt mot det etablerte i ipder]. Fordi at det er sa mye... Altsa, det har jeg
fortsatt den dag i dag. Bare jeg ser en konsulemt &ommer inn pa huset, sa ser du at han prgver a
selge deg et eller annet. Altsa, det er ikke zeelighg det er bare liksom pengemaskin, eller system
laget for & inn penger, ikke ngdvendigvis bidransge tilbake til bedriften. Og det mener jeg fortsat

den dag i dag, at konsulenter er liksom mer peng&maenn det er verdi ofte.» (Petter)
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5.3 Etverdiladet sprak

| samtale med prosesskonsulentene ble jeg fort egmom pa hvordan enkelte ord og
grupper av ord gikk igjen i intervjuene nar de &ft¢é om bade idealer og praksis i egen
arbeidshverdag. Beskrivelser s@g selvsom konsulenter versadre konsulenter bar ogsa
preg av at bestemte ord og uttrykk ble brukt fomarkere en avstand mellom dem. |
beskrivelser av egen arbeidshverdag var det tyadeligegreper som «fleksibilitet», «frihet»
og «g@y» sto sentralt i refleksjoner rundt badeivasioner og praksis. Vektleggingen av
hvordan deres arbeidssituasjon er preget av fridgetfleksibilitet gikk igjen i samtlige
intervjuer. Bortimot alle bruker samtidig ord somay» eller «leke» i forbindelse med deres
tanker om egen arbeidssituasjon. Dette kan antgderen for opprgr mot den regelbundne
arbeidsdagen og arbeidsformene i mer tradisjobgiliékratiske organisasjoner. Pa den andre
siden finnes det hos prosesskonsulentene et gjegdende fokus pa orden, struktur,
ryddighet og andre begreper som gjerne assosiered nettopp de tradisjonelle
organisasjonene. Hva sier dette om deres arbealsideg verdiorienteringer, om hvilke
elementer i en arbeidssituasjon de verdsetter odpvitke egenskaper de setter pris pa eller
tar avstand fra i forhold til andre mennesker? [estrakte bruken av ord som «aerlig»,
«engasjert» og «ekte» viser at personlige egenskage prosesskonsulentene selv og hos
andre personer de jobber med har en stor betydnimidpold til symbolsk grensedragning.
Foruten ord som beskriver ulike sider ved deres aar@nde arbeidssituasjon og
karakteristikker de verdsetter, legger flere awspsskonsulentene ogsa vekt pa begreper som
er knyttet til endring og utvikling pa ulike nivéOrdbruken i prosesskonsulentenes
beskrivelser av hva de gjar, hva de verdsettervagde @nsker, antyder hvordan de vurderer
hva de ser pa som positive og negative sider vedidr eller riktige og mindre riktige

handlinger, som videre kan analyseres som verdit@imger.

5.4 Kvantitativinnholdsanalyse

Kvantitativ innholdsanalyse av ord med verdiladniradtsa ord som betegner verdier i
arbeidet eller sider ved arbeid de anser som gesibrdene er sortert etter sammenheng med

de fire verdiorienteringene beskrevet i kapittehfe
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Kvantitativ innholdsanalyse av ord med verdiladning

o Fleksibilitet 2 4 1 2 2 0 0 0 3 0 14
€ Frihet o 3 2 1 1 1 4 1 2 3 | 18
S Goy, tulle, leke (-nt) 14 3 5 5 10 14 0 3 5 4 63
& Kreativ 2 15 0 1 0 2 0 11 3 3 37
Nysgjerrig 0 5 1 0 0 2 0 0 0 2 10
Grundig, ryddig 0 0 0 4 3 1 0 2 0 0 10
§ Struktur, orden, (selv-) disiplin 6 7 1 5 7 0 8 11 3 3 51
O Kunnskap, kompetanse 3 7 0 6 1 1 3 9 5 13 48
Profesjonell (-t) 0 5 0 5 0 4 1 1 0 0 16
= Autentisk, ekte, genuin 4 3 0 0 0 0 2 0 1 0 10
= Integritet 0 0 0 0 0 0 4 0 1 0 5
g Arlig 1 1 2 2 3 3 0 0 6 1 19
5 Engasjert (engasjement) 1 0 3 1 6 4 0 2 2 0 19
< Lidenskapelig, brenne for 0 3 0 0 1 0 0 0 0 2 6
Endring 7 4 1 4 7 3 5 1 15 3 50
A gjgre en forskijell 0 1 1 0 0 0 0 0 2 0 4
Verdi 6 26 6 26 10 0 7 9 45 36 171
Mening, (-sfullt), (-er) 4 3 4 1 0 4 2 1 0 0 19

5.5 Prosesskonsulentenes fire verdiorienteringer

Med utgangspunkt i prosesskonsulentenes fortellinge jeg definert fire hovedorienteringer
som skildrer noen sentrale elementer i hvordan athofder seg til arbeid og verdier i
arbeidet. Orienteringene begrunnes ut i fra enitatad analyse, men stgttes samtidig av
funnene fra den kvantitative innholdsanalysen. &lidne fra intervjuene viser tydelig
hvordan prosesskonsulentene definerer seg sele, dwd individer og som gruppe, i kontrast
til andre konsulenter. Denne «vi»- og «demx»-ori@ngen er sentral i identitetsformende

prosesser og vil diskuteres videre i relasjonaslial grensedragning i kapittel seks.

5.5.1 Autonomiorientering: «A bestemme selv er veldig viktig for meg»

Autonomi og friheten til & bestemme selv star sanhfor prosesskonsulentene. Samtlige av
dem jeg har snakket med nevner at «friheten» ogideinne «bestemme selv» er to av de
stgrste fordelene ved deres arbeidssituasjon sortvstemdig neeringsdrivende.
Innholdsanalysen viser at de ti prosesskonsuleriteeammen nevner et av de to ordene 32
ganger i lgpet av samtalene, fordelt pa 14 treff dtbeksibilitet» og 18 treff for «frihet».
Emilie sier eksplisitt at «A bestemme selv er wgldiktig for meg» og forteller videre at
«Fordelen [med a drive for seg selv] er a bestersale. Altsa, man er jo avhengig av

kundene selvfalgelig, men det er mye mer dynarhiskkdanman jobber». Pa spgrsmal om
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hun kunne vurdert a gjgre samme type arbeid somttanen bedrift svarer Emilie at: «Det
ville ikke gatt» og utdyper med at «Nei, for ddevileg ikke fatt helt fri tayler til & gjere det
akkurat slik som jeg gnsket. | hvert fall hvis deir i et stgrre konsulentfirma». Emilies
kollega Pia uttrykker det samme gnsket om a forrheidet og arbeidshverdagen ut ifra egne
gnsker og mal. Hun antyder samtidig at gnsket otonami og selvbestemmelse i arbeidet
potensielt kunne svekkes dersom hun var ansatt steme bedrift, hvor andre verdier og
normer var gjeldende. Hun ytrer et gnske om autoibselv & skape rammene for arbeidet,

uten pavirkning fra en organisasjonskultur som iskdntrast til hennes egne gnsKer

«At det & ga inn i en stor bedrift for eksempdlevizles veldig hemmende. lkke bare negativt desem
bra med det, men det ville... Jeg tror ikke det vile sa lang tid far jeg ble som resten. Alts&nrbér

jo som dem man jobber med, og for & klare & holilelg tingene vi har lzert da — holde p& det vi er
gode pa og fortsette & bli bedre — s& ma vi pa éterha var egen base da, der hvor det er det vi gjo
som er normalt. [...] S& da ble det jo den baserkae den arbeidsplassen vi ville ha. A skape de egn

rammene selv.» (Emilie)

Emilie er en av dem som uttrykker starst motstarad tanken péa rollen som ansatt. Hun
forteller at det er tanken pa rollen som ansatt sootiverer henne til & fortsette & jobbe for
bedriften hun eier sammen med Pia, selv i tungeger.

«Jeg bare tenker pa hva som motiverte meg naratetkikkelig ille i starten... Jeg tror ikke jeg s&
mange andre lgsninger, fordi jeg har jobbet og vaeetlarbeider, og ser at det fungerer sa darlig. Jeg

blir s& passiv og jeg liksom orker ikke det.» (E@il

Vegard har, i likhet med Emilie, negative erfaringeed det & veere en underordnet. Ogsa han
legger vekt pa det passive i a ha en underordrsisjpa, hvor man ikke har mulighet for selv

a sette i gang prosjekter eller ta avgjarelsertidtal til neste steg i karrieren:

«Jeg hadde nok i bagasjen den utilfredsstillelseinvar av & veere frilansskuespiller, hvor man da st
en situasjon hvor man er avhengig av en regisder eh teatersjef, eller en produsent som skal guk

deg opp og gi deg jobben. S& man blir pd en matensie & vente. Man ma ha veldig "drive" mot &

14 Erykten Pia her beskriver, om det & «bli som direw, kan relateres bade til en individualistisientering og
til autentisitetsorienteringen som beskrives sendgdte kapittelet.
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gjere noe, men man far egentlig ikke gjort det nanfordi man ikke kan og har den ressursen og

nettverket til a finne ut hvordan man sgker peneordan a drive frem egne prosjekter...» (Vegard)

Autonomiorienteringen hos prosesskonsulentenekkitis/i en del tilfeller ved a distansere
seg fra ansattrollen og vektlegge de negative sided denne. Pa tross av at aversjonen mot
ansattrollen er relativt gjiennomgaende hos utvafgeteller blant andre Hans og Lene at de
ser pa en rolle som ansatt som et alternativ umidse forutsetninger. Hans, som har drevet
eget foretak i flere ar, forteller at: «Jeg trot dette veert et spennende sted hvis jeg skulle
hatt lyst til & g& inn i noe som en etablert orgasjon». Lene deler Hans' syn pa
konvensjonelle organisasjoner som mindre spennesaetidig som hun uttrykker stor
motstand mot byrakratiet og det hun anser som «balaig prosesser» i stgrre organisasjoner.
Hun legger stor vekt pa innovasjon og utviklingersmm ikke samsvarer med hennes syn pa
fremgangsmatene i de store, mer konvensjonellen@asjonene. Hun differensierer likevel

mellom privat og offentlig sektor:

«Neeringslivet har en helt annen mate & jobbe mewviasjon pa og & jobbe med utvikling pa,
selvfglgelig, fordi at det er konkurransedrevet mdet offentlig har ikke det, p4 samme maten. Sah...
yes. Men for meg har det aldri veert en "option” déeeringslivet kunne vaert hvis det var en sinnssykt

spennende mulighet, men det offentlige har aldrt egetanke.» (Lene)

Det kommer tydelig frem i intervjuene at prosesskdentene har et sterk faglig engasjement,
og tre av dem har funnet mater a overfagre dettasjamentet og sin kompetanse slik at den
kan brukes i rollen som ansatt i stgrre organis@sjdHelene er en av dem som har valgt a ga
over i en ansattrolle i en stgrre bedrift, og bagar det med at hun da far «mulighet til &
jobbe hundre prosent med organisasjonsutviklingrogessledelse, sa da takket jeg ja til den
muligheten, for det er ikke noe jeg ville fatt nglieten til hvis jeg skulle jobbet med eget
foretak». Selv om hun lenge var innstilt pa & jobben selvstendig naeringsdrivende, velger
hun vekk autonomien knyttet til det & drive for ssgv, fordi hun far muligheten til &
fokusere mer pa det faglige i den rollen hun skalij i en annen bedrift. Hun nevner ogsa at
som i rollen som selvstendig neeringsdrivende eedealel ikke-faglige ting som falger med,
deriblant administrative oppgaver og at hun av skaske grunner har vaert ngdt til a ta

oppdrag som ikke er faglig interessante. Autonomiden frie arbeidsrollen ma, som flere av
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prosesskonsulentene antyder, sees i forhold @kidmomiske ngdvendighetene for & overleve

som foretak.

Samtidig som det er en gjennomgaende tendens besgskonsulentene i det & vise motstand
mot konvensjonelle organisasjoner, rammene for idrke disse organisasjonene og
ansattrollen, velger Benjamin a se rammene og hegiegene som selvvalgte heller enn noe

som er utenfor hans kontroll:

«Fordi da har man de rammene man har skapt rungt sem man har latt si at da har de kontroll over
meg, og sa blir det min sfeere. | stedet for & g¢gthar kontroll over det jeg vil, og sa er detds ting
som skjer i livet som man ngdvendigvis ikke katr&lhere, det er ikke det, veldig lite egentlig, maet
som utgangspunkt sann mentalt sett, at det er ¢gag setter rammer for hva jeg kan utfare, og ikke

omvendt. Da blir verden plutselig lekeplassen din>dBenjamin)

Autonomignsket prosesskonsulentene uttrykker hatydelig sammenheng med at de har
sterke meninger orhvordande gnsker & arbeide, og om autonomi i selve aspedessen
Samtidig tyder flere av prosesskonsulentenes utgagat aversjonen mot de «regelstyrte» og
«begrensende» rammene for arbeidet i stgrre ogkomeensjonelle bedrifter parallelt handler
om ulikheter i innstilling til hva arbeidet skal wee Flere av prosesskonsulentene forteller at
de legger stor vekt pa at de skal ha det «gayslg# jog argumenterer for at dette ogsa er en
viktig del av arbeidet. Tuva er en av dem som iisstgrad gir uttrykk for at det er viktig for

henne a ha friheten til & ha det gay pa jobb:

«Jeg er veldig spredt i det jeg gjar, og det er gesom sier: Jammen du er ngdt til & fokusere. &den
tenker jeg, men hvis jeg har det ggy med det jédeh@a med, og jeg klarer meg gkonomisk, hvorfor
skal jeg da forandre pa det? Er ikke det viktigstgeg har det gay?» (Tuva)

Sitatet her viser at Tuva er sterkt orientert mbaalet gay pa jobb, og innholdsanalysen viser
at hun bruker ordet «gay» hele 13 ganger i lgpesamtalen var. Hun tar imidlertid et

forbehold om at hun ma kunne overleve rent gkonkmign hvis dette er pa plass, er hun

5| noen tilfeller kan autonomignsket sees som &ykk for et gnske om selv & bestemime de gnsker &
arbeide med, i form av sosial innovasjon og fiesgétor virksomhet, med det vil jeg komme tilbaklei ti

analysen aendringsorientering
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mest orientert mot at arbeidet skal vaert lystbetangay, heller enn a for eksempel fokusere

pa & gke foretakets profitt.

Dette bekrefter nok en gang at hun har et tydallgi$ pa det som er «ggy» og det tyder
samtidig pa at hun motsetter seg tanken om at perseller bedrifter ma avgrense sitt
arbeids- eller virkeomrade og «spisse» sin komgetag innsats for & oppna gode resultater.
Det kan samtidig virke som at hun finner avgrengrim virkeomrade begrensende i forhold
til kreativitet og i1 forhold til et gnske om lystiomt arbeid. Tuva og resten av
prosesskonsulentene viser en aversjon mot denmeresrgngen og spesialiseringen, samtidig
som de legger stor vekt pa lek og moro i arbeidetholdsanalysen viser hele 63 forekomster
av ordene «g@y», «lek» og «tulle» i samtalene niedgsskonsulentene. Dette kan tenkes a
ha en sammenheng med det Maccoby (1989) omtalerveodidrivet «lek»: «drivet mot
utforskning fantasi, eventyr, konkurranse, ekspentaring, kreativitet, nytenking» (Maccoby
1989: 68). En forutsetning for lek er tilstedevasgal av en viss frihet til & eksperimentere og
prgve ut ulike roller og fremgangsmater. Fleksibiler ogsa en del av dette. Maccoby (1989:
68) peker spesifikt pa at «konformitet og tilpagnlagger en demper pa gleden ved leken»,
slik at prosesskonsulentenes vektlegging av édet og fleksibilitet pA den ene siden, og
0oy, lekog tulle pa den andre siden strengt tatt henger sammeretmtske om friheten til &
utforske og eksperimentere med ulike arbeidsformaheidsrutiner og rolletaking i
arbeidssituasjonen. | den farste seksjonen i imigaslalysen ser vi ogsa at ordene «kreativ»
0g «nysgjerrig» er mye brukt av prosesskonsulentaeel unntak av Emilie og Torstein, noe
som statter oppunder hypotesen om at lek, ekspetamieg og fri utforskning star sterkt i
prosesskonsulentenes tanker rundt og gnsker for(egeandres) arbeidssituasjon.

Verdsettingen av frihet, fleksibilitet, lek og mararbeidet kan sees i sammenheng med flere
nyere perspektiver pa arbeid. Et eksempel pa detBoltanski og Chiapellos (2007) begrep
«artistisk kritikk» som vektlegger personlig autanp(kunstnerisk) frihet og autentisitet. Den
artistiske kritikken kritiserer fremmedgjgrende esidved arbeidet, deriblant regelbundne
arbeidsformer som hemmer kreativ utfoldelse. Ddistenke kritikken kan relateres til flere
av hovedorienteringene jeg har sett hos prosesskaiene — bade autonomi- og «lek»-
orienteringen som jeg har beskrevet her, men ogsfhbld til autentisitetsorienteringen
beskrevet i avsnitt 5.5.3.
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5.5.2 Ordensorientering: «Man ma vare utrolig grundig, og ryddig og profesjonell»

Som en motvekt til fokuset pa frihet, autonomi, tekfleksibilitet viser prosesskonsulentene
et gjennomgadende fokus pa orden, struktur og ryddigi arbeidet. Mens

autonomiorienteringen viser at prosesskonsulengarsker fleksibel arbeidstid, frie rammer
og elementer av lek og moro i arbeidssituasjonees samtidig en orientering mot orden med
fokus pa at arbeidet skal utfgres pa en ordentligemog at det krever at de er ryddige og
strukturerte i maten de arbeider pa. Ordensoriegfen kan synes a veere tredelt, med
underkategorier relatert ttkonomisk nagdvendighet, faglig stoltbgtet fokus pa grundighet

som kan sees i lys av eerlighetstilnserming

Fokuset pa orden er mest dominerende i samtaledeEmilie og Pia, som bruker ordene
«grundig», «ryddig», «struktur» og «orden(-tligi>ssammen henholdsvis ni og ti ganger. Pia
sier for et eksempel at mangel pa orden og strukten av de starste potensielle fallgruvene

for bedriften deres:

«Hvis du begynner & slurve med avklaringene meddmunHvis du begynner & hoppe over... liksom...
Ja, nei, man ma veere utrolig grundig, og ryddigpogfesjonell. Det er en forutsetning for a drivenea
som vi gjer i dag. Og hvis man begynner & tagdétting... Da tror jeg at det kan ga skikkelig geerent
(Pia)

Hos de andre prosesskonsulentene finnes ogsa, orklani like stor grad, flere eksempler
pa at de verdsetter orden og ryddighet i tilleggléi fleksible rammene i arbeidet. Denne
orienteringen mot orden og struktur representer@r npange mater andre verdier enn

farstnevnte orientering mot lek og moro.

Orienteringen mot orden kan synes a veere todelptusesskonsulentene. Pa den ene siden er
orden og ryddighet en gkonomisk ngdvendighet. efgdtrekk for prosesskonsulentene er at
de har brukt lite eller ingen energi pa markedsfgav bedriften og tienestene de leverer, og
nye oppdrag kommer i en del tilfeller pa bakgrumraaen tidligere oppdragsgiver leier dem
inn pad nye oppdrag eller anbefaler dem videre fidra oppdragsgivere. Denne
nettverksbaserte maten a skaffe nye oppdrag p&ikkewmskje i starre grad at arbeidet i hvert
oppdrag er av god kvalitet og at oppdragsgiveioardyd, enn om de kunne «selge inn» nye

oppdrag via reklame og «fancy presentasjoners.tdiarer en av dem som spesifikt peker pa
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dette fenomenet, og legger samtidig vekt pa at ldever jevnt gode prestasjoner i

prosjektarbeidet:

«Nei, det er jo dette her hele tiden a presteretdonlii man er veldig sarbar for darlige jobber. @;
man mange darlige jobber, sa far man ikke gode gobBa utfordringene er jo knyttet til at man har

den energien som skal til for at det blir bra» (3iain)

| likhet med Torstein har Emilie og Pia ogsa valgiokusere p&valitet fremfor kvantitet i
oppdragene de tar. Emilie forteller at de i stapjeavde & aktivt markedsfare bedriften, men
fikk liten respons fra potensielle oppdragsgivediedpres salgsoffensiver:

«Vi prgvde & jobbe med salg og markedsfaring, logiuit sa fant vi ut at det her gar ikke. Vi ekék
noe gode pa det. Sa vi bare la ned salgsavdelingetenkte at vi far bare lene oss tilbake.. kanslkje
kommer kunder p& den maten. S& da tenkte vi: "Vien&e langsiktig” og at "En jobb kan selge flere
jobber”. S& da hadde vi heller fokus pa & gjgreliebe veldig godt for & se om det gjorde at det

begynte a spre seg. Og det gjorde det da.» (Emilie)

Flere av prosesskonsulentene viser en orienteristgarprioriterefa, men gode jobbebDet er

en klar tendens i intervjuene at de gnsker & fokusé a gjgre kvalitativt gode jobber, og at
de i noen tilfeller legger et starre fokus pa kedéin i oppdragene enn pa a selge sd mange
oppdrag som mulig. Fokuset pa kvalitet og innhadoh lsees som et klassisk eksempel pa
faglig stolthet, men for prosesskonsulenten kaemgdrienteringen sees som bade gkonomisk

rasjonelt og som en fungerende forretningsstrategi.

Ordensorienteringen kan i lys av dette sees soimnstrumentell orienteringWatson 2008:
240), hvor vektleggingen av orden i arbeidet errasjonell handling som bygger pa at
prosesskonsulentene er avhengige av a utfare appdraen ryddig og kvalitativt sett god
mate, for a fa nye oppdrag. Ngdvendigheten av ordgnryddighet i arbeidet, og
prosesskonsulentenes vektlegging av dette, kansEgsii lys av Maccobys (1989) verdidriv
«overlevelse» og Maslows grunnleggende niva «fggiske behov», siden det til en viss
grad handler om orden i forhold til salg og innijgn og dermed ogsa om «midler til livets
opphold, neering, levelige omgivelser [...], sunneerarraveer av sykdomsskapende stress,
fraveer av fare, selvbeskyttelse og beskyttelse mppen gjennom flukt eller kamp»
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(Maccoby 1989: 58). Det er likevel ikke «overlewsissom er mest fremtredende i
prosesskonsulentenes fortellinger, noe som kanskjeskyldes den norske konteksten og
velstandssamfunnet. Maccoby (1989: 59) anerkjeahéette har en innvirkning pa hvordan
mennesker oppfatter eller forholder seg til ovezlsgsdrivet, og hevder at «Med gkt velstand

blir overlevelse en mindre dominerende bekymring».

Som selvstendig naeringsdrivende ma prosesskonsnkgritanskje mer enn en del andre, ha
et bevisst forhold til ryddighet i blant annet bjedls regnskap, «forventningsavklaringer»
med kundene. Ordensorienteringen kan sees som &setmiag og kontrast til fokuset pa lek i
autonomiorienteringen, men kan samtidig sees songrannleggende forutsetning for a
«overleve» og for & kunne fortsette & drive for sely. Mangel pa orden og struktur kan
potensielt fare til at bedriften ikke gar rundt mkmisk slik at de i neste omgang vil miste
muligheten til selv & legge rammene for sin egéeidssituasjon og dermed ogsa muligheten

til & velge & fokusere pé lek og eksperimenteriadpeidet.

Ordensorienteringen kan, i tillegg til det gkondkeisaspektet, knyttes til et spgrsmal om
faglig stolthet og yrkesmoral. Prosesskonsulentereet giennomgaende fokus pa kvalitet i
arbeidet, og flere av dem uttrykker en sterk vejgleg av grundighet og fleksibel tilpasning

til den individuelle kundens behov. Torstein brukedet «skreddersgm» i sin beskrivelse av

hvordan han og hans kolleger skiller seg fra abdd¥ifter i samme bransje:

«Det som skiller oss litt, selv om det er andre sgsa gjar det pa den méaten, det er at vi er noiska
sann skreddersgm. Vi bruker mye tid pa design og,sdg vi har et ganske stort repertoar av ulike
mater & jobbe pa. Og vi liker den formen, hvor d@r g mye samtale og dialog med kunden fer

oppdraget.» (Torstein)

Torstein antyder her en orientering mot grundigbgtindividuell tilpasning til hver enkelt
kundes behov, i motsetning til en fordistisk «sdratesproduksjon» hvor de tilbyr de samme
prosessene og modellene til samtlige kunder. Herller at skreddersgmtilnsermingen trolig

ikke er gkonomisk gunstig, men begrunner det iettatli fra faglig interesse og motivasjon:

«Vi er bare tre stykker, og grunnen til det er fioadl vi kanskje er litt sdnn at vi er ikke sa flinkl &

gj@re ting om igjen og har lyst til & gjgre tingmscer utfordrende. Man kunne jo pd en mate heller
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satset pa at noen av de tingene var "godt nok” gartgnange av de tingene... Eller s er det barei at v
ikke har evnen til & gjgre det. Vi er flinke palem var, men kanskje vi ikke er sa flinke businessig

da» (Torstein)

Prosesskonsulentene arbeider mye med a bista koretea forbedre deres arbeidsprosesser,
men flere av dem gir uttrykk for en prosessuetiaiiming til flere omrader. Torstein viser til
en vektlegging av samtale og dialog med kunderbeéidsprosessen, som kan sees som en
ordensorientering i kunderelasjoner. Benjamin legdjkhet med Torstein vekt pa en grundig
og prosessuell fremgangsmate, men fokuserer ordensgringen mot stgrre spagrsmal, her i

relasjon til klimadebatten:

«Og i forhold til problemstillinger i ulike jobbsiasjoner eller hva det matte vaere, sa er jeg ekdtre
opptatt av & ga trappetrinnene. Da ma man opp feeéding i forhold til hverandre da. Bare for & ta
klimadebatten da, preve a se... Det er utrolig valigkka. Det veldig komplekst eksempel da, men det
a se ting: Okei, det er bra med El-bil, men hvordardet man lager el-bilen, ikke sant? Okei, greit,
hvordan er det i forhold til en annen lgsning? Qkeg sa ser jeg disse hver for seg, og sa begyrsee a
de i forhold til hverandre pa de forskjellige nivéeeda. Du ma helt... Okei, vi skal lgse, vi skal kemm
til en sluttlgsning som er bedre enn det vi hangdhva er det beste alternativet da? Ehm, sa det e
hele tiden méten jeg driver p4. Sa jeg jobber psegelt, jeg er mye mer opptatt av prosessen enn av
sluttresultatet, ehm, i hvert fall sénn i farstegang, fordi jeg vet at hvis prosessen er god, $a bl
sluttresultatet bra. Sa det er den der "Trust th@gess” som jeg har fra KaosPilotene, og den er

viktig.» (Benjamin)

Et tredje aspekt av ordensorienteringen kan knytieen verdsetting av eerlighet og
autentisitet i arbeidet. Flere uttalelser fra pss&ensulentene tyder pa at deres vektlegging av
orden i arbeidslivet stikker dypere enn en kritdtk manglende kompetanse og innsats. Som
nevnt tidligere ser Pia det & «slurve med avklansy med kunden» som en potensiell
fallgruve for bedriften. Hun poengterer at hun ikké love en kunde noe hun ikke kan
garantere for, og tar sterk avstand fra aktgrer sbamnes syn ikke er aerlige om hva de kan

tilby kunden:

«Jeg og [Emilie], vi lover aldri noen ting. Vi kakke garantere at de blir mer effektive etter ensass
med oss. For oss sa blir det helt... De som gjar dielyver. Men det er ofte det kunden vil hgre. Og

mange lyver jo til kunden og sier de kan garant&re. Og det stemmer ikke overens med hvordan vi
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tror at verden henger sammen. Det ville vi ald@mgj. Men vi kan jo peke p& veldig mange fordeler ve

a jobbe prosessuelt sammen. Og ved & jobbe inlduderog skape eierskap over lang tid da.» (Pia)

Torstein uttrykker en lignende holdning til serlighdorhold til orden. Han arbeider ofte i
store, komplekse prosjekter, og mener det er viktipan kan stole pa folk og at de utfarer

arbeidet pa en ordentlig mate:

«Jeg ser jo pa en mate hvordan de folkene somligrhkar struktur og orden, hvor viktig det er i el
sammenhenger. | store, komplekse prosjekter. Sofih &rstole pa og som gjgr jobben sin. Det er

vanskelig med folk som selger seg for mye, odréxefle til & selge enn a gjennomfgre.» (Torstein)

Utsagnet hans antyder nok en gang et fokus pa ighuetdog orden, fremfor overfladiskhet og
tomme ord. Fokuset ligger her pa innhold fremfarpiakning, en holdning som ogsa gar igjen

i den tredje orienteringen: Autentisitetsorientgan.

5.5.3 Autentisitetsorientering: «Det skal ikke vaere noe sdnn spill eller masker»

Autentisitet og eerlighet synes & vaere en viktiglivear prosesskonsulentene. Dette kommer
blant annet til uttrykk ved at prosesskonsulentegger stor vekt pa verdien av a vaere eerlige
mot seg selv og andre, om hvem de er og hva dersalg hva de star for. Samtidig som
prosesskonsulentene vektlegger viktigheten av oodestruktur for a kunne fortsette a drive
eget foretak, ligger det i flere sammenhengertedegsa en implisitt kritikk av andre aktarer i
konsulentbransjen som ikke lever opp til prosessitamtenes gnsker og forventninger. Nar
Torstein i sitatet i forrige avsnitt kritiserer andaktarers mangel pa orden, og hevder at de er
«flinkere til & selge enn & gjennomfare» kan dette til en kritikk av manglende zerlighet og
en form for inautentisitet i produkt og fremtredenijlegg til kritikken av manglende orden.

Flere av prosesskonsulentene nevner gerlighet skspbm en viktig verdi:

«Det er viktig for meg at jeg faler at jeg kan star de tingene jeg selger. Sann jobbmessig, sfeer
hvert fall en viktig ting at jeg pa en mate kan istide for de tingene, at jeg ser at vi har et prkidsom
gir mening for kunden, at det er liksom fornuftigspt. Ikke for billig og ikke for dyrt. S& deten sann
erlighetstilgang der. Jeg gnsker pa en méate atedeiktig & veere zerlig i forhold til det jeg gjeh

fremsta som eerlig. Og kredibel kanskje.» (Hans)
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Innholdsanalysen viser at alle prosesskonsulentetsmiom Torstein og Vegard, snakker
spesifikt om aerlighet, og tabellen viser totalttedf for ordet «aerlig». En naermere lesning av
transkripsjonene viser imidlertid at Torstein oggded ogsa vektlegger aerlighet, men bruker
andre ord og formuleringer enn det som kommer fremholdsanalysen. Bruken av ord som
«autentisk», «ekte» og «genuin» kan sees i sammgnmed eerlighetstilnsermingen, men
denne type ord antyder kanskje i starre grad esntaiing mot a veere «aerlig mot seg selv».
Integritet og engasjement antyder fokus pa apemeerlighet i arbeidet, som videre styrker
tendensene til en orientering mot autentisitebeatet. Jeg vil i kommende avsnitt presentere
noen ulike sider ved prosesskonsulentenes forgellinog betraktninger i forhold til
vektlegging av eerlighet og autentisitet i arbeidss@nheng.

Ett aspekt av eerlighetstilneermingen hos flere axsgsskonsulentene er knyttet til at de
gnsker «a veere seg selv», og @nsker a eatamntiskel forhold til seg selv og i mgte med
andre. Flere av prosesskonsulentene forteller @nd&er & vaere «ekte» i arbeidet de utfarer

og i relasjon til andre mennesker:

«Sa gnsker jeg at det skal veere..eh.. altsa detgédpr pa med. At det skal veere ekte. Det skadveer
eh, ektefglt fra min side. Det skal ikke vaere o spill eller masker, eller sénn jaleri, for enté se
bra ut eller & virke fancy. Altsa, jeg vil at delar du har med meg & gjegre, som bedrift eller som

person, at det skal fales ekte — og aerlig.» (Tuva)

Aversjonen mot «spill» og «masker» kan sees sorormtering mot autentisitet som en
viktig verdi i arbeidslivet. Flere av prosesskomsuéne, deriblant Tuva som vist over,
uttrykker en aversjon mot patatolletaking i arbeidssammenheng, og i en del tilfeller
distanserer prosesskonsulentene seg sterkt fraommrssom «spiller» en rolle i
arbeidssammenheng og fra mennesker som leggevekorpa ytre fremtreden i form av
«dress o0g fancy presentasjoner». Aversjonen motll spg rolletaking som
prosesskonsulentene uttrykker, kan i lys av Goffsndramaturgiske analyse tolkes som
verdsetting av den «autentiskbackstagepersonligheten, hvor aerlighet, apenhet og neere
relasjoner dominerer. Motsatt representém@nt stagespill, rolletaking, kostymer (les: dress)
og masker, og kan relateres til den type aktgrer dem type «konsulentrolle»

prosesskonsulentene distanserer seg fra.
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Prosesskonsulentene tar pa ulike mater avstandefrskonvensjonelle konsulentrollen, som
de ser som typisk en «mann i dre§$med «fancy powerpoint-presentasjoner» og sommgte
kunden med et «overfra-og-ned perspektiv» hvordilamplementere sine «ferdigmodeller»
i kundebedriften uten & apne for dialog og indiellitilpasning i seerlig stor grad. Hans
forteller, som svar pa spgrsmal om hvordan han mfametaket hans blir ansett av andre
aktgrer, at oppdragsgivere kan oppfatte dem somdwmniprofesjonelle» nettopp pa grunn av

at de tar avstand fra a ta pa seg rollen som tymskulent, med tilhgrende fremtoning:

«Vi taper tilbud mot liksom stgrre folk, fordi... #dtstarre organisasjoner, kanskje litt pa den greie
vi er sapass folkelig at vi kan fremsta som lithdne profesjonelle da tenker jeg. Jeg tror noen kan

tenke det.» (Hans)

| likhet med ordensorienteringen, finnes det ogadtentisitetsorienteringen her antydninger
til et skille mellom hvordan prosesskonsulentenrbdtier seg til indre og ytre faktorer — eller

kvalitativt innhold i produktene versus innpakniog presentasjon:

«Jeg syns det er mange som fremstar som profeljoswh virkelig ikke er det. De har liksom mange
flotte modeller og.. ferdigprosesser i sekken, $@gnsyns er darlige. Men det kan jo fremsta veldig
proft, for de har kule slides og sikkert fin dres$len vi ser at det er en greie da, at mange... At det

skaper usikkerhet hos en kunde, & veere sapassatdidiom vi prgver & veere da.» (Hans)

Bade Hans og Tuva viser her en verdsetting av tsiten i form av & «vaere seg selv», og tar
avstand fra andre aktgrer som driver med «spilbr ébrsgker a fremstd som noe annet enn
det de er. En generell tendens hos prosesskonsnéeat at de tar avstand fra den «striglede»
innpakningen de kritiserer en del aktarer i konstleansjen for & ha, samtidig som de
kritiserer det faktiske innholdet i arbeidet forikke sta til forventingene aktgrene skaper
gjennom sine «fancy» presentasjoner. Selv gir gsd@msulentene inntrykk av at de gnsker a
kalle en spade for en spade i forretningssammenheggkke overdrive eller pynte pa

beskrivelsene av det de selger og det de gjgr. ®earighetstiinaermingen i forhold til

16 N&r prosesskonsulentene snakker om den idealsypisianisasjonskonsulenten slik de ser den foresedet

hovedsakelig enmanni dress».
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selvpresentasjon og kommunikasjon har et sosialet@gjonelt fokus. Dette vises gjennom
prosesskonsulentenes uttrykte gnske om a veereedenligte med andre mennesker, noe som
kommer spesielt til uttrykk i hvordan de beskrivewter med navaerende og potensielle

oppdragsgivere.

Arlighetsfokuset i autentisitetstilngermingen gjeg gjeldende pa det individuelle plan for en
del av prosesskonsulentene. Foruten verdsettingénvaere aerlig i sin selvpresentasjon og
gnsker om autentiske mgter med andre menneskerkkét flere av prosesskonsulentene i
tilegg et @anske om & veere eerlig i forhold til segv og sine egne verdier. Den mer
selvorienterte eerlighetstilngermingen handler ikke mikledning eller om spraket de bruker
nar de skal holde en presentasjon for potensidiieidsgivere, men om & vaere tro mot deres
egen subjektive identitet og deres egne verdienjd®ein har et dyptgdende fokus pa denne
selvorienterte aerlighetstilneermingen, og i sinedeihde presentasjon av hvem han er og hva

har gjar forteller han om hvor viktig det er fomha vaere aerlig i forhold til seg selv:

«Det jeg gjar, det er utelukkende basert pa mindige Ehm... Og jeg kienner med én gang pa nar jeg
enten er i ferd med eller har brutt de grensene idmrhold til hva jeg... min egen integritet da, i
forhold til de verdiene som jeg verdsetter da. O8a egentlig alle avgjgrelser jeg gjer, ting jegrgie

— liker jeg i hvert fall & tro da, man er jo ikkdital rasjonell — er forankret i de verdiene. Og ggrer
meg veldig mye i mine avgjgrelser. P4 alle pland@éaforhold, karriere, alt hva jeg sier og hva jeg
gjer. Og de verdiene, hvis jeg pa en mate skalg@dosgette noen ord pa de, sa er det serlighet iolorh

til egen person da, altsa at den "gut feelingenleelintuisj... Den feelingen du har i magen da, som
sier at noe er riktig eller noe er feil, prave ddge den. For den er nesten alltid, har jeg inntrydk
linket til de verdiene. S& hvis jeg stoler pa dsh,er jeg pa trygg grunn. Enm... Og sa eerlighet i

forhold til seg selv og det man driver med.»(Berifjgm

Det relasjonelle aerlighetsaspektet kommer i staddil uttrykk hos prosesskonsulentene i
forhold til salg av nye oppdrag, men ogsa i forhtilahettverksbygging, som har vist seg a
veere essensielt for prosesskonsulentenes «ovesgevalom selvstendig neeringsdrivende.
Flere av dem nevner at det finnes ulike tilneerminij@g mater a drive nettverksbygging pa,
og at enkelte aktagrer har en lite aerlig eller higtentisk mate & gjgre det pa. Torstein
anerkjenner at nettverksbygging er viktig, men aastand fra det han mener er kynisk

nettverksbygging:
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«Altsa, det som en type forretningsmodell... Du ikie helt tenke det... Du kan ikke tenke p& det so
det, selv om du vet hvor viktig det er. Men pa étensd er det ikke det du gjgr nar du er der ute. D
bare... Vi er mennesker som pa en mate er hyggkdigem. Er alreite & veere sammen med og som de
er kult & prate med om ting, og genuint glade i nesker, pa en mate. Og... Jeg tenker aldri pa kaé s
jeg liksom, eller i liten grad da, tenker kanskjeen er viktig & bli kient med det mennesket, mea ik

sann kynisk liksom.» (Torstein)

Hans er pa noen omrader mer forretnings- og ekomieniert enn en del av de andre
prosesskonsulentene. Han anerkjenner at nettvegysigy er viktig i forretningssammenheng
og er bevisst pa at kontakter og sosiale nettvarkha stor betydning for foretakets suksess. |
likhet med Torstein uttrykker han likevel den samhotdningen til nettverksbygging, hvor
han er bevisst pa viktigheten av det, men er kritlsat det forretningsstrategiske fokuset skal
fa dominere sosial interaksjon utenom rene arbeittekster. Han tar avstand fra mennesker

han mener lar det forretningsmessige ta overh&odiale situasjoner pa fritiden:

«Hans: Jeg tror jeg har, helt sann... Jeg tror jegneer bevisst enn ganske mange andre. Men jeg er
liksom ikke sann sykelig opptatt av det, som jegrigr noen som er. Som jeg mener at er & ta det for
langt da. Men jeg er veldig bevisst pa det. Jegedenfte nar jeg treffer noen om det er noe sonkpy

bruke i en profesjonell kontekst ogsa, selv onbdeg er sosialt.
Cathrine: Disse som du mener har tatt det for laihgg er det som gjar at de har tatt det for langt?

Hans: At det blir pd en mate ikke hyggelig merdet blir pa en mate bare jobbkontekst med én gang.
Det kan vaere noen som er i en beslutningsposigienet eller annet sann. Hvis du treffer noen sam
kigpe det du selger, sa gar du rett pa med én gdeg.syns det er helt kult & sparre om det gar ann,

men vi kan ta det pa telefon pa mandag.»

Det er tydelig at de er bevisst pa funksjonen et gettverk og gode kontakter kan ha for
bade dem selv og bedriften deres, men Torsteinlesg fmed ham distingverer mellom en
kynisk og kalkulerende nettverksbygging de menedaraktarer driver med, og en mer apen,
vennskapelig og «genuin» mate & omgas andre mesm@dkSistnevnte omgangsform er den
formen for nettverksbygging de gir uttrykk for a glelv foretrekker. Den kan forstas som en
mer «naturlig» og «autentisk» form for sosial iatesjon, i motsetning til den bevisste og
beregnende interaksjonen prosesskonsulentene tatanadv fra. Deres forhold til
nettverksbygging statter pa den maten oppundendgrgenerelle erlighetsorienteringen.
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5.5.4 Endringsorientering: «A gjore en forskjell»

Prosesskonsulentene forteller i flere tilfeller ambisjoner knyttet til et gnske om endring.
Endringsorienteringen er i motsetning til autekdisiorienteringen som hovedsakelig er
selvorientert rettet mot endring hos organisasjamwegrupper. Et sentralt begrep knyttet til
endringsorienteringen er begrepet «A gjgre en jelisksom i dagligtale kan sies & vise til det
a jobbe for & endre premissene eller rammevilkafenen gruppe eller et samfunn, enten
aktgren star innenfor eller utenfor gruppen elEanfunnet den agnsker a gjare en forskijell for.
Innholdsanalysen viser at prosesskonsulentenerblr erdet «endring» hele 50 ganger totalt
i intervjuene, og flere av dem nevner «endring» sareksplisitt mal for deres virksomhet.

Endringsorienteringen rettes mot ulike nivaer hbkeusegmenter av prosesskonsulentene.
Noen av prosesskonsulentene er hovedsakelig aienté & bistd grupper og organisasjoner
I endringsprosesser internt ut i fra kundens egmker og ambisjoner, mens enkelte andre
prosesskonsulenter har ambisjoner om en stgrreusasrhessig endring, hvor fokuset ligger
pa sosial innovasjon og hvordan grupper og orgsjusar kan utvikle sitt virkeomrade i

retning sosial verdiskapning og samfunnsansvar.

Tuva representerer bistandssegmentet av endriegseringen og forteller at «kjernegnsket»
for hva hun gnsker & utrette gjennom sitt foretakéeveaere en katalysator for endring». Hun
presiserer at hun gnsker & bista grupper og omsjniser med & gjennomfgre endringer med
utgangspunkt i deres egne gnsker, og setter pandéen kunden og kundens gnsker i fokus

av endringsprosessen:

«Hvis jeg skal sammenfatte det i... Eller det erdrhfall gnsket som jeg har, er & veere en katatysat
for endring. Jeg har lyst til & veere det som gjdkke som endrer folk eller grupper eller
organisasjoner, men det som hjelper de til selerarfdre seg, og selv & fa til det de gnsker. Dgier

en mate mitt sdnn ‘kjernegnske’.» (Tuva)

Tuva beskriver den type endring hun gnsker a lilsem en endring som tar utgangspunkt i
hva mennesker, grupper og organisasjoner selv anlskm uttrykker, som flere andre, et
gnske om & hjelpe organisasjoner til en positiwiagduten a forringe deres autentisitet og

indre verdi. Tuva nevner at hun legger stor veksg@tale og dialog med kundene, og gnsker
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a bidra til & endre arbeidsprosessene til det besinatidig som hun ser pa kundene som

«ekspertene» pa sine egne felt, men hun hjelpemdednd «sortere», som hun kaller det:

«Kanskje en coach er et bedre begrep... og det ggjditt opptatt av fordi at jeg selv er en coadiy,
sant, det er jo en sammenligning med psykologen[sa parallell til den klassiske konsulentrollen].
Og det som er forskjellen, eller min opplevde figislpd en psykolog og en coach, det er at en coach
hele tiden vurderer mennesket foran seg som elespehltsa, du er eksperten, du har alle ressursene
du trenger, vi trenger bare & sortere det litt. Mgsykologforholdet, der er det litt mer: Du er sy,

har et problem, og jeg er pa en mate ekspertens@ihjelpe deg.» (Tuva)

Hun viser en respekt for kundenes integritet, s@mebmennesker og organisasjoner, hvor
hun er opptatt av deres autentisitet i tillegg sith egen. Tuvas holdning til endring i
organisasjoner kan sees som et eksempel pa atilde arlenteringene presentert i dette
kapittelet ikke er gjensidig utelukkende, og vi seette tilfellet at autentisitetsorienteringen
gjer seg gjeldende parallelt med endringsoriengeirn

Endringsorienteringen kommer som tidligere nevnaittrykk som en mer samfunnsorientert
ambisjon om endring. Dette segmentet kommer stetkesttrykk hos Lene og Benjamin,

hvor Lene ytrer et gnske om «systemisk endring» gemideelle mal for sitt arbeid, og
Benjamin argumenterer for at bedrifter og organisas ma utvide sin forstaelse av verdi og

utbytte til & inkludere «sosial verdi», eller «taalrdi» som han kaller det:

«A ga til kjernen og kunne pévirke, kunne skapel nesidi og reell endring da. Virkelige endringer,
som... Enten du jobber som konsulent inn mot stadeftes eller hva du gjar, eller du jobber helt ut
mot det sosiale eller kulturelle eller... At du formed selskap som kan vaere en bidragsyter inn i
samfunnet, som er med & utgjare en forskjell, p&lEm annen méate. Enten det er for & endre den
bransjen eller hjelpe andre mennesker som hanfahfor systemet, og sa videre, og s videre. 8a de

pavirkningsbiten er sterk.» (Benjamin)

Den sosiale verdien star sterkt hos prosesskortsaiengenerelt, men ambisjonsnivaet
varierer. Verdibegrepet har blitt nevnt av prosessklentene hele 171 ganger totalt i
intervjuene. De uttrykker det i flere tilfeller gjeom et gnske og ambisjon om & gjare noe av
«verdi», eller refleksjoner rundt ulike verdidefjuner blant ulike aktarer. Flere av

prosesskonsulentene forteller at de gjgr mangeragpr organisasjoner i ideell sektor, og
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gjierne pa sikt gnsker a arbeide med sosial innomaspen at gkonomiske forhold i deres
egen bedrift gjgr at dette ikke er noe de kan pewr per i dag. Pia forteller at
fierdesektorarbeid og sosial innovasjon er noe #osker & arbeide med i fremtiden, men

legger gkonomisk sikkerhet som en forutsetning:

«Det er vanskelig a veere liten aktgr og fa til... Semker at det kommer Emilie og jeg, eller hvordan
det blir... Vi kommer til & jobbe mer med sosialtreptengrskapsprosjekter. Det er jeg helt sikker pa.
Men vi kommer ikke til & gjgre det pd den maten sbhar startet [Bedriften], alts& & hoppe uti med
begge beina uten & vite at vi har den gkonomislggtreten og sanne ting. Men det & bidra til & start
prosjekter som kan ha den samme typen verdier so®slo= da eller andre sosialt
entreprengrskapsprosjekter, det tror jeg vi komiiled gjgre. Og det er jo igjen at vi skaper en
drgmmearbeidsplass, at vi kanskje klarer a faditree ting da. Men det ligger lenger inn i fremtiden
Jeg ser kanskje at man blir litt mer kynisk, elfean ser vel kanskje etter hvert at... Ja, det krever
veldig mye & skape endringer. Sann at det er ikkke B ha et prosjekt og s& bare... Man mé& jobbe

lenge og strategisk med ting.» (Pia)

Et hayere ambisjonsniva for endring uttrykkes awjBein, som i intervjuet brukte ord som
«endring» og «verdi» henholdsvis 15 og 45 gangan férteller om ambisjoner om a endre

noe fundamentalt ved bedriftsradgivningsbransjen:

«Jeg vil endre veldig mye av, pa en mate, hvordandjen er bygget opp. Som jeg var inne pa i sted.
Ehm... Det er det man Kkaller konsu... Veldig mange tkenthorer der ute. Som pad en mate
prostituerer seg for selskapene og sier det dagik og legger frem pa en méte plansjer og sa eider
og sa har du altfor f& som... Det er praktisk talién, tar jeg pasta, som fullt ut tar & ga inn dljestle
spgrsmalene, de dumme og de viktige spgrsmalen&, kemme til kjernen av ting og ta det derfra.
Men det krever at man ma finne opp en helt ny foimgsmodell i maten man selger seg inn pa, for det
man selger blir mye mer fluffy, ikke sant. [...] J&d laere opp kundene i forhold til hva de skal
forvente og hva de skal spagrre om. Hva de skalekidorhold til hvordan man gar frem. Og det er jo
en kjempejobb, ikke sant. Og da er du inne pa...MAenne pa & endre noe ganske fundamentalt da,
i maten en bransje fungerer pd, og sann har det wgehvis man ser litt sdnn historisk pa det séler
ikke sann kjempestore forskjeller. Det har ikke tvelgn kjempestore endringen, selv om det er

selvfglgelig noe... Sa det er en greie.» (Benjamin)

Benjamin kritiserer her mange av dagens konsuleftterd ta betalt for kun & fortelle

kundebedriftene det de gnsker & hare, noe somkgjemelateres til autentisitetsorienteringen
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og mye av distanseringen fra andre konsulenterngjanautentisitet og eerlighet — eller
mangel pa dette. Deler av det han gnsker a endrkoresulentbransjen er samtidig knyttet til
hans konsept om ‘sosial verdi’. Hans bruk av begfréfuffy’ viser til det menneskelige
aspektet ved forretningsvirksomhet og organisasjoog betegner trolig problemstillinger
knyttet til det at ‘sosial verdi’ ikke verdsettedik grad som gkonomisk verdi og i mange
tilfeller er vanskeligere & male. Den sosial «fjuffverdien vises ikke ngdvendigvis pa
bunnlinjen i regnskapet. Sosial verdi og prosekagttet til «fluffy» forretningsmodeller kan
derfor veere vanskeligere a selge inn til poteresiklinder — kanskje spesielt i gkonomiske

krisetider.

Prosesskonsulentene gnsker & bidra til endringligé nivaer, men generelt kan denne
endringsorienteringen sies a veere rettet utoverandte grupper og mennesker i samfunnet.
Selv om de mener det er en viss form for selvreslig i det & drive sin egen bedrift, er det
mye som tyder pa at denne «realiseringen» i stgnad er rettet utover mot grupper og
samfunn enn mer konvensjonelle og egosentriskaadfelser av selvrealisering i Maslows
tradisjon. Enkelte tolkninger av Maslow hevder aglvaktualiserende mennesker
«identifiserer seg med alle mennesker og dermedppleve forpliktelser som tilhgrighet til
mennesker langt utover seg selv og sine neermesiearg¢en og Skogstad 2005: 60). Denne
utadrettede endringsorienteringen er i prosesskem®nes tilfelle ofte rettet mot
samfunnsansvar og miljgspgrsmal. | den grad asttisorienteringen kan relateres til en
artistisk kritikk, kan endringsorienteringen siesefatere til sosial kritikk, som kritiserer blant
annet en ensidig vektlegging akonomisk verdi konvensjonelle organisasjoner, mens de
argumenterer for et bedre verdifokus, hvor sosativsidestilles med gkonomisk verdi.

5.6 Diskusjon

Analysen i dette kapittelet viser hvordan prosessktentene, pa tross av individuelle
forskjeller i arbeidsmetoder, livssituasjon og liétepersonlige verdier, viser tegn pa flere
fellestrekk nar det gjelder verdier i arbeidet.|€sttekkene og underliggende nyanser har jeg
valgt & beskrive som fire typer verdiorientering@utonomiorientering, ordensorientering,
autentisitetsorientering og endringsorienteringie@eringen presentert her er, i likhet med
Baethges (1994) forventningsorienteringer, ikkengjgig utelukkende. Verdiorienteringene
er ment a fange opp noen hovedtendenser og fekdstrprosesskonsulentenes verdier og

orientering til arbeidet, og som analysen antydsernvmajoriteten av prosesskonsulentene en
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orientering til arbeidet bestdende av en kombimasje de fire verdiorienteringene, men

gjerne med ulik vektlegging av hver orientering.

Prosesskonsulentenes verdiorienteringer antydgeearell vektlegging av subjektiv mening

i arbeidet, og stgtter pa den maten oppunder Bastl{#994) funn hvor menings- og
subjektorienterte forventninger var den domineretglgdensen i utvalget, mens kun en
flerdedel av hans utvalg viste materielt- og repidgnsorienterte forventninger til arbeidet.
Autonomiorienteringen med fokus pa lek og glede Elve arbeidet, og
autentisitetsorienteringen med fokus pa aerligtfethiold til arbeidet, og at bade arbeidet og
produktene skal «gi mening» for dem selv og fordam er eksempler som trekker paralleller
til menings- og subjektorienterte forventningeros&isskonsulentenes verdier i arbeidet, og
vektleggingen av at arbeidet ma apne for at deaere seg selv» og at de kan arbeide etter
egne verdier og overbevisninger tyder pa at arbeide sentralt i forhold til deres tanker om
egen identitet, og kan i lys av Baethges arbeidateringer tolkes som etrbeidsorientert
livskonsept. Samtidig forteller blant annet VegagiHans at deres fritidsinteresser innenfor
teater og utgvende kunst er viktig for dem. Detigyder en orientering mot dtalansert
livskonsept hvor bade arbeid og privatliv er viktifuva og Torstein viser tendenser til et
familieorientert livskonsepthvor de pa noen omrader prioriterer familie ognbhgyt i
forhold til arbeid, mens Emilie og Pia viser tensentil en form for fritidsorientert
livskonsept, ikke i den grad at arbeidet er utetyding, men pa den maten av de i

naveerende arbeidshverdag og fremtidsplaner prierifgtid:

«Tanken er at vi skal ha en ideell arbeidsplassgdagr det ikke sikkert at vi skal ha ansatte.&ide.
Vi har ikke bestemt oss enna i forhold til... Vi gdot fire dagers uker liksom. Vi gar ikke mot 70-
timers uker. Vi liker var fritid, og vi tror at vblir bedre prosjekt- og prosessledere av a ikke

overarbeide 0ss.»(Pia)
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6. Verdifellesskap og symbolske grenser

6.1 Innledning

De fire verdiorienteringene presentert i kapittedmf viser noen hovedtendenser i
prosesskonsulentenes verdier og orientering tieides. Verdiorienteringene sier noe om
hvilke elementer som er viktige for dem i en arBsitliasjon, og hvilke ambisjoner de har for
bade egen arbeidssituasjon og i noen tilfeller daganisasjoner eller samfunnet generelt.
Verdiorienteringene kan videre si noe om hvordasesskonsulentene gnsker a fremsta eller
veere som personer, og hvilke malsettinger de amsam gode eller viktige.
Verdiorienteringene antyder ogsa, i maten de wfaé holdningene deres til ulike verdier
synliggjgres og potensielt forsterkes i mgte metbrak med andre verdiorienteringer og
ambisjoner. De ulike matene prosesskonsulentemandisrer seg fra andre aktgrer i bransjen
pa er hovedtema i denne andre del av analysenwildagitgangspunkt i prosesskonsulentenes
eksplisitte utsagn, som i stor grad uttrykker etidst gnske om a distansere seg fra visse
trekk ved konsulenter i samme bransje. Prosesslantsne uttrykker ikke bare en avstand,
men samtidig en kritikk av dominerende holdninggrgigremater hos mer konvensjonelle
konsulenter. Dette kan forstds som en identitetselage definisjonsprosess, hvor
prosesskonsulentene demonstrerer avstand fra eraktprer og deres karakteristikker, for &
definere hvem de selv er og hvordan de selv griskegre. Jeg vil analysere spenningene som
oppstar i definisjonsprosessen i lys av Lamont94)lperspektiv pdymbolske grensesom
rammeverk for en forstdelse av hvordan prosesskemsmes verdiorienteringer kan sees
som aktiv grensedragning hvor holdninger, gjgreméte verdier vurderes i et hierarkisk
forhold. Dette kan videre gi en forstaelse av henlkype konsulenter de selv aspirerer til, og
hvordan de gnsker a leve ut konsulentrollen som kyenskapsarbeidere i det nye
arbeidslivet.

6.2 Konsulenter og grensedragning

Distingvering mellom prosesskonsulentene og andneslkienttyper er et gjennomgaende
trekk i samtalene med deltakerne i denne studiém.pxbsesskonsulentene forteller om sine
gnsker, ambisjoner og tanker rundt sin arbeidsgiunauttrykkes dette ofte i sammenligning
med hva deékke gnsker av seg selv og andre. Analysen av verdierni@ger i forrige kapittel
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viser et gjennomgaende trekk hvor prosesskonsulenstivt refererer til andre typer

personer og foretak de anser som motsetningeegilselv og sine verdier og ambisjoner.
Verdiorienteringene uttrykkes via ulike skillelinjmellom «dem» og «oss», noe som i lys av
Lamonts (1994) beskrivelser aymbolske grensdorstds som representasjoner for en aktiv

grensedragningsprosess pa bakgrunsasiogkonomiske, kulturelg moralskegrenser.

6.2.1 Sosiogkonomiske grenser

Sosiogkonomiske grenser knyttes til gkonomisk satdtog makt, som ofte regnes som
tradisjonelle tegn pa suksess. | prosesskonsulestéortellinger gjor de sosiogkonomiske
grensene seg gjeldende hovedsakelig i form av attadeavstand fra «tradisjonelle»
suksessfaktorer. Grensedragning ut i fra sosiogkisi@® grenser uttrykkes nar de tar avstand
fra mennesker som er ensidig fokusert pa gkonowsti og ytre faktorer i forhold til det a
fokusere pa dremstdsom profesjonelle og suksessfulle. Prosesskonsulerbeskriver ofte
typiske organisasjonskonsulenter som «menn i dregruker i flere tilfeller ordet «fancy»
om maten de fremstar pa. En «fancy» fremtoningavilmange oppfattes som tegn pa
profesjonell suksess og gkonomisk velstand, mesegskonsulentene tar i stor grad avstand
fra dette og kritiserer de konvensjonelle organisakonsulentene for a fokusere pa
innpakning og profitt heller enn innhold i arbeid&®enne formen for distansering fra
bestemte grupper eller bestemt trekk ved personed mtgangspunkt i gkonomiske
suksessfaktorer kan forstas som en form for grengethg ut i fra sosiogkonomiske grenser
(Lamont 1994). | likhet med Lamonts (1994: 35) mnf@anter, bruker prosesskonsulentene
bestemte ord eller uttrykk i sine beskrivelser agra i sin grensedragning. «Mann i dress» er
et uttrykk som blir brukt av flere av prosesskoestgne, seerskilt i beskrivelser av mer
konvensjonelle aktarer i arbeidslivet og «orgarsakonsulenter» som flere av dem ogsa tar
avstand fra. Ordet «fancy» kan ogsd sies & ga dewrdenne type merkelapper
prosesskonsulentene bruker for & beskrive trekk«gedandre» som de selv tar avstand fra.
«Fancy» er utelukkende brukt ocamdre personer nar prosesskonsulentene bruker ordet, og

synes a vaere negativt ladet fra deres side.

Grensedragning med bakgrunn 1 sosiogkonomiske eremggr seg gjeldende hos
prosesskonsulentene spesielt i deres syn pa nistisie verdier. Flere av dem uttrykker en
ikke-materialistisk innstilling til suksesskriterieBBenjamin sier for eksempel rett ut at «Jeg er

veldig lite materialistisk av meg, eller... opptatt ne ting da», og legger til at det som
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hovedsakelig motiverte ham til & starte en egemitvedr «muligheten til a gjgre en forskijell

for de som har falt utenfor», noe som viser tiégaliteert tankesett. Emilie forteller at hennes
«suksesskriterier» har endret seg, og at hun ognemamennes na legger mer fokus pa
interesse og avslapping enn «pengekarusellen» ememganske mange mennesker i dag er

med pa:

«Jeg tror mine verdier og ambisjoner og suksessli€it har endret seg veldig, til & bli mye mer @ o
avslapning, at det liksom er svaret. S3 det ergpgtatt av og jeg er, bade jeg og mannen min er
opptatt av at vi ikke trenger sa mye penger. Jo vigener, jo mer har vi behov for & oppgradenagti
Kjape starre leilighet, kjgpe starre bil. Sa vi ket en god del om det, at vi ikke har lyst tiedrg med

pa den karusellen. Vi vil heller... Mannen min sKadfts jobb na, og g& ned masse i lgnn bare for &

gjare noe han liker.» (Emilie)

Flere av prosesskonsulentene forteller lignendeoies, om at de kunne gjort andre
karrierevalg hvor de ville tient mer penger, mendati en del tilfeller velger a prioritere
karriereveier eller prosjekter ut i fra faglig irdese eller humanitzere eller ideelle formal. Det
er likevel forskjeller mellom de ulike prosesskolestiene, og flere av dem bruker ordet
«business» som en slags malestokk pa hvor storsfale legger pa gkonomi i bade
kortsiktige og mer strategiske avgjgrelser. Hanereav dem som heller mer mot business-
kategorien, og sier selv at han er litt mer pragskagnn en del KaosPiloter og er flink til «a
se hva som er bra, rent sdnn gkonomisk». Dettesggdlies i hvilke planer han og bedriften

har de neste fem arene:

«Jeg skal i styremgte pa torsdag, sa vi holder pél e samme tingene. Nei, vi har nesten bestemt oss
for & gje@re enda mer sann produksjonsting med [Beeah]. Gjare liksom de lette, sma prosessene. De
som er litt s&nn faglig mindre utfordrende, rett slgtt. Og & gjgre sanne produksjonsgreier, fordi a
det ligger mer penger der. Ogsa tror vi det erdegtd pa en mate skape en greie som vi ikke trelger
veere en del av hele tiden. Sa det er liksom amizigjod se om jeg kan fa [Bedriften] til & fungeteru

at jeg skal sitte der.» (Hans)

Dette viser at han, til forskjell fra en del ava®dre prosesskonsulentene, legger mindre vekt
pa ideelle og (selv-) utviklende formal, og i stedelger a prioritere mer gkonomiske
gunstige prosjekter. P& spgrsmal om hva som er lamstningsidé sier han: «Men

forretningsideen var er vel & vaere best... a veeraveate... hgyt opp i Norge, en av de topp
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tre pa utvikling og gjennomfaring av arbeidsprosessDenne malsettingen, sett i forhold til
bedriftens gkonomibaserte prioriteringer for de kwende arene, stgtter oppunder mitt
inntrykk av at han representerer en liten fraksn prosesskonsulentene som apent
vektlegger mer sosiogkonomiske verdier og forrgsinessig suksess, som star sentralt i
Lamonts (1994: 4) definisjon av sosiogkonomiskengee. Dette star i kontrast til de «softe»
og «fluffy» verdiene som er sterkere representgnruppen, blant annet ved Benjamin som
skiller mellom «gkonomisk verdi» og «reell verdi»betydningen sosial verdi). Bade i
Benjamin sine lingvistiske vendinger og i flere prosesskonsulentenes formuleringer i
intervjuene, kan man tolke en til dels eksplisitten i flere tilfeller mer subtil og
grunnleggende kritikk av mennesker og organisasjeam prioriterer og handler ut i fra, en
verdsetting og prioritering av gkonomisk gevinst.

6.2.2 Kulturelle grenser

Lamonts (1994) perspektiv pa kulturelle grenseategks til en rekke ulike faktorer, fra
intelligens og utdanning, til smak, kulturelt foukr og selvrealisering. Kulturaspektet av
grensedragning peker pa bade tradisjonelle fosstéial det & ha en «raffinert» fremtoning og
livsstil, og til dannelse i form av intellekt og sgjerrighet. Det er lite som tyder pa at
prosesskonsulentene trekker grenser ut i fra smadulburforbruk, pa tross av at flere av dem
er aktive innen teater og utavende kunst, noe sanskje kan skyldes at det a bedgmme
mennesker ut i fra smak og forbruk av hgykultudisnelt er relatert til gvre middelklasse,
og dermed er knyttet til den gkonomiske sfaeren pmmesskonsulentene tar avstand fra. Pa
den andre siden er kulturelle grenser relatenntéllektualitet og nysgjerrighet, noe som er
mer fremtredende hos prosesskonsulentene i fothaldre orientering til arbeidet.

Det kulturelle aspektet av prosesskonsulentenessgdeagninger gjgr seg i hovedsak
gjeldende i form av kritkk av den tilleerte veeresmtog talematen i konvensjonelle

konsulentbedrifter. Ogsa her kan begrepet «businegsi hvilkken grad man er «business»
eller ikke, sees som en grensesettingsprosessdevdefinerer «vi» og «de andre» som typer
eller identiteter, gode og mindre gode bedrifteisagidere. Et annet ord som kanskje i starre
grad er knyttet til den kulturelle grensedragningenordet «fancy». PA tross av at dette i
innholdsanalysen kun gir fire treff, hos Tuva oggdel, er det tilsynelatende en generell
tendens hos prosesskonsulentene at de pa ulike kndiserer en form for tillaert vaeremate

eller det som de selv oppfatter som en overfladiskemate, som en del konsulenter har laert
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giennom utdannelse og sosialisering i konsulentjean Kritikken av denne veerematen
relateres tilpakledningved at de differensierer mellom «menn i dress>degs egne, mer
«laidbacke» pdakledning, samt en kritikk apraket «de andre» konsulentene bruker.
Pakledning kan relateres til begrep som «smaksebgr tydelig at prosesskonsulentene har
en annen smak, blant annet i kleer, enn den typesutemter de distanserer seg fra.
Prosesskonsulentene snakker selv om at det halaiback» klesstil som skiller seg bade
praktisk og symbolsk fra «dress» som arbeidsantréddin én av prosesskonsulentene
(Helene) stilte i blazer pa intervju, og i og mearajoriteten av dem deltok pa intervju i egen
arbeidstid tilsier dette at dress ikke er en deldaves vanlige arbeidsantrekk. Helene er
foravrig en av dem som ikke arbeider som selvstenuferingsdrivende i dag, og pa
intervjutidspunktet hadde hun nettopp fatt joblt s@rre konsulentfirma. | lys av dette kan
hennes pakleding tolkes som et symbol for en mestema holdning hvor hun ikke tar like
stor avstand fra konvensjonelle bedrifter og denesxdier. Forskjeller i spraket
prosesskonsulentene selv bruker og spraket i dppleebedrifter er ogsa gjenstand for en viss
grensedragning. Vegard poengterer flere gangepetlav samtalen var at det er en forskjell i
spraket hos det han omtaler som «kulturbedrifteg»«naeringslivsbedrifter», og kritiserer
spraket til mer konvensjonelle naeringslivsbedriffer & veere overfladisk og uten noe

meningsfullt innhold:

«Fordi vi ikke kommer fra en forretningsverden,bséiker vi sa fa forretningsord, sa sann sett nar vi
ser pa en del av de bedriftene som vi liker & samligree oss med, sa syns vi at de ser ganske datvere
enn oss av og til, og ogsa at de egentlig bare leerakeldig mye bullshit, men det virker som folk ha
veldig lyst til & kjgpe bullshit [...] Det er veldiancy” ord, og veldig fancy innpakning, men néar du
ser pa produktene de leverer... Altsd, de driver retchtegisk kommunikasjon», og sa ser du liksom at

det egentlig gjar er & lage litt sann darlig reklafiim, ikke sant.» (Vegard)

Kritikken av det overfladiske i konvensjonelle biéier strekker seg over flere tema i
samtalene med de ulike prosesskonsulentene. Ogsi&ingjelder CSR som har en mer ideell
malsetting kritiseres de konvensjonelle bedriftéoe a veere overfladiske i forhold til

meningsinnhold, engasjement og malsettinger. Benjaiar for eksempel om CSR at:

«CSR er helt eh.. Nei, det er det ikke, det er leie pa trynet. Det er et skall med ingenting inni
Ehm... Det startet opp pa 90-tallet, og det har igkiedd stort siden da. Det er en mate a profileg s

som bedrift, og markedsfare seg...» (Benjamin)
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Prosesskonsulentenes kritikk av «grunnheten» i &osjonelle bedrifter strekker seg som vist
over flere omrader og tema. Dette kan tolkes sokmititken har en mer generell karakter, og
at den i bunn og grunn er en kritikk av mangelenlydtgdende engasjement og langsiktighet
i strategier og mal. | lys av Sennetts (2001) higslser av «det fleksible mennesket» kan
denne kritikken uttalt av prosesskonsulentene sees en kritikk av kortsiktigheten og
overfladiskheten Sennett hevder kjennetegner detfieksible arbeidslivet i sin helhet, og
kanskje spesielt tankesettet til konsulentene in«fleksible kapitalismen». Pa et mer
strukturelt nivad kan prosesskonsulentenes distamgéma «organisasjonskonsulentene» sees
som en mer grunnleggende kritikk av karakteristikkdet nye arbeidslivet, uten at de selv
formulerer kritikken pa den maten i szerlig stordgsled et individfokus kan denne kritikken
sees som en devaluering av en type tilleert veeremiftte sosialisering hvor personer i
konsulentbransjen tar pa seg en drakt, bade bakigyaydg symbolsk sett, og tilpasser seg et
sett av sosialt aksepterte og politisk korrekte erediter. Dette star i direkte kontrast til

prosesskonsulentenes uttalte gnske om & veerelgeggsé veere eerlig og autentisk.

6.2.3 Moralske grenser

Moralske grenser handler i falge Lamont (1994) orortan individer distanserer seg fra
andre mennesker ut i fra vurderinger omoralsk karakterHerunder nevner hun spesifikt
«honesty, work ethic, personal integrity and coaston for others» (Lamont 1994. 4).
Verdiorienteringene jeg presenterte i kapittel feam knyttes mer eller mindre direkte til
punktene Lamont trekker frem som eksempler pa rekeajrenserAutentisitetsorienteringen
star sveert sentralt hos prosesskonsulentene oditakte relateres til verdier som eerlighet og
personlig integritet, som Lamont nevner i forbirs#gelmed moralske grenser. Dette
verdifokuset gar igjen i samtalene i flere fornmg,det er tydelig at aerlighet bade i forhold til
seg selv og sin integritet, og i forhold til andiigger til grunn for en stor del av valgene de
tar i ulike sammenhengeOrdensorienteringerviser hvordan prosesskonsulentene legger
vekt pa ryddighet og grundighet i arbeidet, og kamgttes til en form for arbeidsetikk som
dermed ogsa handler om moralske skiller i arbeidsli Endringsorienteringenog
prosesskonsulentenes fokus pé& «A gjgre en forskgelli hovedsak rettet utover mot andre
mennesker og grupper | samfunnet, i motsetning tlen selvsentrerte
selvrealiseringsendringen, og viser pa den mateprasesskonsulentene har «medfalelse for

andre» og samtidig distanserer seg fra andre aksmm kun fokuserer pa egen vinning.
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Autonomiorienteringerkan ikke relateres til moralske grenser i lik gsan de andre tre
orienteringene. Det kan forklares ved at dennenteréngen er mer selvsentrert, og fokuserer
mer pa rammene for arbeidet enn innholdet og fartmsiik som de andre orienteringene.
Alternativt kan autonomiorienteringen forklaresi tita at den er knyttet til selvbestemmelse
og frihet fra rammene i konvensjonelle bedriftdik at nar de tre andre orienteringene kan
relateres til moralsk grensedragning fra konverajenbedrifter og konsulenttyper, sa er
autonomiorienteringen ikke en eksplisitt moralskergedragning, men kan forstas som en
mate prosesskonsulentene selv gnsker a bestemmaahwie arbeider herunder hvordan de
velger rammer, mal og vaeremater i arbeidet someblensener star hgyere moralsk sett enn
den type bedrifter de tar avstand fra. Autonomitteeéngen kan saledes tolkes som et gnske

om selvbestemmelse for & falge sin moralske ovéshig i og gjennom arbeidet.

6.3 Identitet som kritikk

Prosesskonsulentenes verdiorienteringer og matediene uttrykkes gjennom symbolsk
grensedragning bidrar til & skape en felles sadiahtitet for prosesskonsulentene som en
egen type konsulenter i bedriftsradgivningsbransyed a distansere seg fra andre aktarer i
samme bransje og definere et «vi» som er uliki«@la andre» skaper de en felles sosial
identitet. Denne type identitetsdannende prosemsset vanlig fenomen, som beskrevet av
Jenkins (2006), men det spesielle ved prosesskamsule er at identiteten formes med
bakgrunn i en fellemotstandog en fellekritikk av «de andre» med grunnlag i hovedsakelig
moralske grenser. Kritikken som uttrykkes implisep@ ulike vis at «de andre», altsa
«organisasjonskonsulentene» og andre mer konvesigoaktgrer, er moralsk underlegne,
mens prosesskonsulentene selv gnsker at bade demgsandre mennesker skal veere mer
ordensmennesker, mer autentiske ogyjegre en forskjell fra  hvordan
bedriftsradgivningsbransjen og samfunnet mer génexger seg i dag. Verdiene og
perspektivene prosesskonsulentene beskriver, &rigsad relatert til karakteristikker og
egenskaper pa individniva, men de tydelige grenseed moralske undertoner kan antyde en

mer omfattende kritikk.

Grensedragning, hvor prosesskonsulentene tar av$tar«organisasjonskonsulenter», kan
forstds som en mate & bygge en felles identitety deder av kritikken de retter mot denne
typen konsulenter kan tolkes som en kritikk mot memn bare karaktertrekk og

arbeidsorientering. Prosesskonsulentene skapeell®s sosial identitet ved at de gjennom
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ord, handlinger og uttrykte verdier kritiserer deniensjonelle organisasjonskonsulentene,
deres verdier og deres handlinger. De konvens@raiganisasjonskonsulentene opererer
innenfor en kapitalistisk kontekst og er i fglgeogesskonsulentenes uttalelser mer eller
mindre konforme med kapitalistiske tankesett, hwkonomisk verdi, salg og det a skape
merverdi er sentralt i deres orientering til arle¢ide utfarer. Organisasjonskonsulentene kan i
lys av dette perspektivet (altsa prosesskonsulest@erspektiv) forstas som representanter
for det gjeldende systemet. Prosesskonsulenterasseagiragning og distansering fra de
konvensjonelle organisasjonskonsulentene kan safedstas som en kritikk som bidrar til &

styrke deres egen identitet, men videre ogsa sonkrigikk av den sosiale identitet og

medfglgende verdier som via organisasjonskonsulentepresenterer det gjeldende system
pa makroniva. | lys av Jenkins’ (2006) perspekfvigentitet som et produkt av identifisering

av likhet og forskjell, kan prosesskonsulentendtikkr forstds som en identitetsdannende
prosess. | mitt case virker kritikken imidlertid \ieere dobbel, da prosesskonsulentene
simultant kritiserer makrostrukturer som sosiakludit og en lite baerekraftig utvikling i tillegg

til kritikken de retter mot «organisasjonskonsuéegnt som en sosial karakter preget av
overfladiske relasjoner, inautentisitet og lav @bmoral i falge prosesskonsulentenes

malestokk.

Majoriteten av prosesskonsulentene har i likhet slaalen KaosPilotene en uttalt ambisjon
om a «gjgre en forskjell» og utfordrer det navaeeesybtemet blant annet gjennom sitt fokus
pa beerekraftighet, sosial innovasjon og fijerdesbktdrifter. Et par av dem har et uttalt mal
om «systemisk endring» og retter en sterk kritkkotmandre aktgrer i
bedriftsradgivningsbransjen samt dagens kapitskistform pa makroniva. Flertallet har ikke
et uttalt mal om denne type endringer, men uttrykkisngye ved flere sider av bransjen de
arbeider i. Parallelt antyder min analyse at prelsmssulentene definerer sine verdier og
videre sin identitet gjennom en grensedragningga®vor de ikke bare tar avstand fra, men
direkte kritiserer andre bedrifter og personerdrifesradgivningsbransjen pa et hovedsakelig
moralsk plan. En av de mest pafallende tendensentruintervjuene var en tydelig
distansering fra andre, mer konvensjonelle bedyitig fra andre til dels moralsk underlegne
bedriftsradgivningskonsulenter som i fglge prosessklentene er mer opptatt av «fancy»
innpakning i stedet for grundighet og eerlighet Ivaearbeidet. Dette kan til en viss grad
antyde at Jenkins’ (2006) perspektiv pa identitemsen prosess med inkludering og
ekskludering av andre mennesker i prosesskonsulentifelle kan forstds som at de ikke

bare skaper en identitet gjennom kritikk av dem semulik fra seg selv, men samtidig
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giennom sin identitetsdannende grensedragning rdemeform for systemkritikk. Dette kan
videre forstas som en form for kritikk gjennaksternaliseringBerger og Luckmann 2000).
Prosesskonsulentenes verdier og holdninger, og deét@te mal og ambisjoner, kan sees som
henholdsvis uformell og formell eksternaliseringohwde uttrykker et, i dette tilfellet
normativt, budskap om hvordan samfunnet og arbee&tsburde veere. | fglge Berger og
Luckmann er dette den fgrste fasen i en prosessstvusjonalisering av paradigmer og
verdier, som kan bidra til endringer pa makroniyéangom objektivering En fullstendig
institusjonalisering vil innebaeliaternaliseringav denne type verdier, noe som i varierende

grad kan sies a veere tilfellet for prosesskonsatent

Prossesskonsulentene retter kritikk mot flere sidel «organisasjonskonsulentenes» verdier
og arbeidsmetoder. Gjennom deres fokus pa «sasialvasjon» og virksomheter i «fjerde
sektor» retter de samtidig kritikk mot en stor draledagens bedrifter og til en viss grad mot
dagens kapitalistiske system. Samtidig som de k& whater tar avstand fra og kritiserer
dette, er det lite som tyder pa at de forkasteendem kapitalistisk virksomhet og om frie
markeder totalt sett. «Fjerde sektor» er som g&dégievnt en idé om & kombinere «det beste
fra alle de tre» eksisterende sektorene (offenfiiiyat og ideell). Samtidig som de har et
sterkt fokus pa «sosial verdi» og «a gjare en feliskligger det samtidig til grunn for
bedrifter i «fjerde sektor» at de @konomiskaerekraftige uten behov for offentlig statte eller
veldedige bidrag fra andre bedrifter eller insjbngr. Dette kan tolkes som at de via sin
arbeidsorientering og sine bedrifter retter enik&itmot umoralske sider ved dagens
kapitalistiske form og dens bedrifter, men utenadavstand fra kapitalismen i seg selv.
Prosesskonsulentene kan i lys av Boltanski og @Hp (2007) perspektiv pa
kapitalismekritikk sees som en gruppe eller aktmn setter kritikk mot kapitalismen med
ambisjoner om a endre den gjennom a papeke negadigeeller effekter av dens navaerende
form. Prosesskonsulentenes fokus pa frihet og siten har flere paralleller med Boltanski
og Chiapellos begrepartistisk kritikk samtidig som deres fokus pa eerlighet og
medmenneskelighet minner om en form $osial kritikk Som selvstendige aktgrer og som
gruppe retter de kritikk mot bade kapitalismensiteatiske og inhumane sider, parallelt med
kritikk av konvensjonelle aktgrer og grensedragnimgt «organisasjonskonsulentenex.
Likevel aksepterer de til en viss grad kapitalissm@konomiske grunnprinsipper, og i lys av
Boltanski og Chiapellos argumenter for at kapitaks endrer sin form etter kritikken som

blir rettet mot den, kan prosesskonsulentene, dexetier og deres virksomheter tolkes som
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bidragsytere til en legitimering og viderefgring leapitalismen i en ny form inspirert av den

fierde sektor.
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7. Konsulenter i grenseland — en konklusjon

Jeg har i denne studien tatt for meg en gruppe esien som arbeider med prosjekt- og
prosessledelse som et segment innen bedriftsrddgsbransjen. Jeg egnsket a utforske
hvordan selvstendig naeringsdrivende prosesskortsulénen fristilt arbeidsposisjon som
selvstendig naeringsdrivende forhandler sine veidierhold til gkonomiske og pragmatiske
valg i sin arbeidssituasjon, og videre hvordan jgammpm dette skaper en type sosial identitet
gijennom definering av egne verdier og grensednggmiot andre aktgrer. Med utgangspunkt
i prosesskonsulentenes fortellinger har jeg defifier verdiorienteringer som illustrerer noen
hovedtrekk ved deres verdier og orientering tilegtbt. Verdiene kretser i stor grad rundt
fleksibilitet, frihet, grundighet, integritet, aaliet og det & gjgre en positiv forskjell for andre
mennesker, noe jeg har kategorisert som fire typediorienteringerAutonomiorientering
ordensorientering autentisitetsorienteringog endringsorientering Prosesskonsulentenes
sprak og formuleringer i intervjuene bar tydeliggav at de gnsket a distansere seg fra andre
aktgrer i samme bransje. Dette kan i lys av JehKR@06) perspektiv pa identitet som en
prosess med inkludering og ekskludering forstds smmmate a skape sin identitet som
prosesskonsulent eller verdibasert konsulent somllerskseg fra andre typer
organisasjonskonsulenter. Denne formen for distanmgdra andre grupper har jeg videre
analysert gijennom Lamonts (1994) perspektiv pd syskb grenser og grensedragning.
Analysen viser at mens det finnes tendensspslogkonomis&g kulturell grensedragning, er
det moralske grenseisom dominerer prosesskonsulentenes grensedragDagnoralske
grensene gjenspeiler sider ved prosesskonsulenfeoessarierende grad av) uttalte mal om

gkt fokus pa sosial verdi i naeringsvirksomhet, blamet gjennom arbeid i fierde sektor.

Min analyse viser at prosesskonsulentene verdstitet, selvbestemmelse, lek og moro i
arbeidet, her omtalt somutonomiorientering,0g selvrealisering, eerlighet og apenhet, her
omtalt som autentisitetsorientering.Hovedtendensen gar likevel pa at arbeidsmoral,
grundighet og medmenneskelighet i arbeidet stan fsem de tydeligste og mest sentrale
verdiene i prosesskonsulentenes arbeidsorienteringge som knyttes tilordens- og
endringsorientering Sett i forhold til diskursen rundt unge kunnskapegidere er
orienteringer mot autonomi og autentisitet forventeens ordensorienteringen er et noe mer
overraskende funn. Endringsorienteringen speilegamerell dreining mot samfunnsansvar i

naeringsvirksomhet, men prosesskonsulentene tar \éstmavstand fra de konvensjonelle
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bedriftenes fokus pa CSR og tilsvarende konsegeensedragningen mot konvensjonelle
aktgrer tar form av kritikk mot flere sider av demrbeidsmetoder og veeremater, men mye
tyder pa at moralske grenser ligger til grunn foe fleste formene for kritikk og

grensedragning.

Verdifokuset i min studie far en spesiell posisjead at prosesskonsulentene i stor grad har
uttalte verdier og malsettinger med fokus pa segiabblemstillinger heller enn gkonomiske,
samtidig som de arbeider i en kapitalistisk korntteK3eres ambisjoner om a skape
virksomheter i "fjerde sektor” som kombinerer desiate og gkonomiske malsettingene — &
utvikle bedrifter som skaper bade sosial og gkoskmerdi — gjar at de kanskje i starre grad
enn andre aktgrer ma forholde seg til kontrasterenrdidefinisjoner fra ulike
samarbeidspartnere, og at deres egne verdier f&teere betydning for deres identitet som
«verdibaserte konsulenter». P& mange mater kaegsksnsulentene sies a ha en posisjon i
grenseland mellom ulike verdisett, noe som blamteamgjenspeiles i deres fokus pade
sosial og gkonomisk verdi, deres verdiorienterirggen er rettet mot bade lek og disiplin, og
som konsulenter som i en del tilfeller gnsker dev#Eide medmenneske og fagperson i sitt
arbeid. | samtaler med prosesskonsulentene vaandistingen fra «andre» konsulenter i
bedriftsradgivningsbransjen et dominerende trekk sikk igjen i samtlige intervjuer. Pa en
del omrader skiller prosesskonsulentene seg frasalet kan sies & veere normen i bransjen,
med tanke pa verdier, malsettinger, utdannelsesbakgog til en viss grad det at en stor
andel av dem er selvstendig naeringsdrivende i logy.aSamtidig godtar de til en viss grad
«spillereglene» hvor malsettinger av sosial verdigeskelig, men kun oppnaelige nar de
gkonomiske rammene apner for det. Arbeid i dendéesektor bygger pa en idé om at
gkonomisk og sosial verdtian, og kanskje ogségr likestilles, men mye i deres fortellinger
tyder pa at gkonomisk verdi far forrang bade i lebwtrifter og deres egne foretak, hvor
«gkonomisk verdi» er en forutsetning for a kunméskdte & leve av det de arbeider med. Selv
om prosesskonsulentene fremstar som genuine izsiskeer om & vektlegge sosial verdi i sitt
arbeid, kan dette samtidig tolkes som en form fbumanisering» og legitimering av
kapitalistisk virksomhet hvor gkonomisk verdi er ndelominerende malestokken og

underliggende strukturelle basisen.

Studien bygger pa prosesskonsulentenes tankefflegsiener rundt egne verdier og hvordan
de distanserer seg selv fra andre typer aktganire bransje. Intervjuene har gitt et innblikk
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i hvordan prosesskonsulentene definerer egne vesdivordan de med utgangspunkt i sine
verdier bygger en identitet som prosesskonsuldat eh type verdibasert konsulent som er
forskjellig fra andre typer konsulenter i bedriftdgivningsbransjen. Intervjuene var
dialogpreget og ga rom for refleksjon, og prosessktentene ga fyldige beskrivelser av sine
tanker rundt egne verdier og ambisjoner, og avdaoide pa ulike mater skilte seg fra andre.
Intervju som metode kan i liten grad si noe om pigkog dersom rammene for min oppgave
hadde tillatt det kunne det veert interessant gjdva fgltarbeid med observasjoner av hvordan
prosesskonsulentene praktisk forholder seg til @aadttgrer med kontrasterende verdisett, for
eksempel i mgter med kundebedriffer med et stgm&usf pa konvensjonelle,

gkonomiskbaserte verdisett.

Jeg har i denne oppgaven studert identitet medngsgaunkt i verdier, og trukket inn
perspektiver som retter fokus mot ulike former fdentifisering av likhet og forskjell.
Kombinasjonen av Jenkins (2006) identitetsperspektog Lamonts (1994)
grensedragningsperspektiv har i min studie veektlhar og belyst hvordan moralske grenser
far en tydelig posisjon i prosesskonsulentenestifigering av «vi» og «de andre». Analysen
viser samtidig at klassiske identitetsmarkgrer mioesosiogkonomiske og kulturelle grenser
er gjeldende ogsa innenfor denne gruppen, men atatalske grensene pa mange mater er
tydelige og mer omfattende for denne gruppen. Koasjonen av de to perspektivene kan
bidra til en stgrre sensitivitet rundt hvordan eligrupper skaper en felles identitet ved a
vektlegge likhet og forskjell ut i fra ulike kateggr av grenser, i dette tilfellet Lamonts

symbolske grenser.
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9. Appendiks

9.1 Intervjuguide

1.

BIOGRAFI OG BAKGRUNN
Personlige opplysninger

Kan du fortelle litt om deg selv?

Utdanning og arbeidserfaring
Hvorfor valgte du & studere ved Kaospilotene?
0 Hvilken av KaosPilotene gikk du p& (Oslo/Arhus)rdy studerte du der?
Har du tatt noen annen utdanning tidligere?
o Hvavil du i sa fall si skiller disse utdanningene?
Foruten bedriften du driver n&; hvilke jobber hartdtt tidligere?

0 Huvilke positive og negative sider kan du nevne disde jobbene?

FORETAKET
Nar startet du bedriften og hva gjer den?
Hva vil du si er din forretningsidé?
0 Hva skiller eventuelt din bedrift fra lignende biéter?
o Hvordan er ideen: Egen idé eller kaospilotideen?
Hvorfor valgte du & starte din egen bedrift?
Hvilket utgangspunkt hadde du i forhold til skonsknkapital, kunnskap om lover og
regler for bedrifter og lignende nar du startetrifh?
Hvilken utvikling eller endringer har bedriften gjgomgatt siden starten og frem til
na?
Hvilke fordeler og ulemper har det & lede en egatrifi versus a veere ansatt i en
annen bedrift?
Nar du ser pa situasjonen i dag, er det slik dioisdet at det skulle vaere nar du startet

bedriften?

ARBEIDSORIENTERING

Hva er motivasjonen din for a gjgre det du gjeagd
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Hvor mange timer i uken vil du si at du bruker dujpbb?

Er du forngyd med forholdet mellom arbeid og frgik situasjonen er i dag?

. Forutsetninger for "overlevelse”
Hvordan er markedet for din bedrift og ditt "prodiik
Hva mener du er forutsetningene for at du kan doedriften din slik den er i dag?
Hva ser du som de stgrste utfordringene for deggraimder og for bedriften?
Hva ser du for deg som eventuelle fallgruver for lokedrift? Hva kan ga galt?
Hva ville du gjort hvis dette skjedde?
Hva er det som motiverer deg til & fortsette ndriklee gar bra?
o Potensiell arbeidstaker eller arbeidsgiver?

. SELVREALISERING

Pa hvilke omrader i jobb eller i livet generelt ter du at du far brukt deg selv og
utnyttet dine evner pa en god mate?
Er selvrealisering noe du kan relatere til dittegkalg eller dine ambisjoner?

Hva betyr selvrealisering for deg og hva legger blegrepet?

. AMBISJONER

Hva er dine prioriteringer for de neste fem arefi®/at, karriere, bedrift)

Har du satt noen mal for hva du gnsker & oppnésderiem til 10 arene?

Har du noen ansker eller mal for hva du gnskemmap arbeidslivet eller i din
yrkeskarriere?

Suksess
Hva mener du er en suksessfull bedrift?
Hva mener du karakteriserer en suksessfull person?

Hva mener du karakteriserer en suksessfull kaftiere

. VERDIER

Hvilke verdier er viktig for deg?
Hvordan mener du at dette kommer til uttrykk i fdaegen din?
Er dette noe som kan relateres til din bedrifthegrdan den er organisert eller

hvordan du/dere jobber? (Konkrete eksempler?)
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8. KARAKTER
- Hvordan tror du dine venner, kolleger eller familide beskrevet deg?
- Hvordan vil du beskrive deg selv?
- Huvilke forbilder har du?
o Huvilke kvaliteter har disse personen som du setildpp
- Hva mener du er viktige egenskaper og kvalitetardrogriinder i dag?
- Er det noen egenskaper eller kvaliteter du veressftesielt i arbeidssammenheng, og
som du mener er viktig i dagens arbeidsliv?

- Har du et slagord eller ordtak som du lever etter?

9. ANERKJENNELSE

- Er det viktig for deg a fa anerkjennelse for tingtthr gjort eller oppnadd?
- Pa hvilke arenaer opplever du a fa anerkjennetgpadvilken mate?

- Hvem betyr det mest & fa anerkjennelse fra?

- Mener du det er resultatene eller innsatsen saeteriktigste?

10.FRITID OG SOSIALE NETTVERK
Interesser
- Hvavil du si du er flink til?
- | hvilkke sammenhenger far du utnyttet disse egeresie?

- Hva gjar du nar du ikke er pa jobb?

Sosiale nettverk
- Hvem tilbringer du mest tid med?
- Vil du si du har en stor eller liten omgangskrets?
- Hva er ditt forhold til networking?
- Hvilken betydning har kontakter og nettverk for dggbbsammenheng?

- Er jobb og karriere noe som er viktig for persoingin omgangskrets?

11. SOSIALT ENGASJEMENT

- Hva betyr sosialt engasjement/ansvar for deg?

- Tenker du pa sosialt engasjement eller CSR i ubgkbg drift av din bedrift?
- Er sosial innovasjon noe som kan relateres tibeidrift?

- Hvordan kommer dette til uttrykk i den praktiskg@aniseringen av arbeidet?
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9.2 Informasjonsbrev

Informasjonsskriv.om

Deltakelse i mastergradsprosjekt i sosiologi

Som masterstudent ved Universitetet i Bergen hgletena pa & gjennomfare et forskningsprosjekthifalelse
med den avsluttende masteroppgaven. Arbeidstifiebrosjektet er ” Kaospiloter som sosial karakténge
griinderes arbeidsorientering, verdier og ambisjoden fleksible kapitalismen”. Jeg gnsker i dgitesjektet a
undersgke hva som karakteriserer unge griinder&olfbtil deres orientering til arbeid, verdier ambisjoner i

forhold til arbeid, karriere og personlig utvikling

Jeg vil i dette prosjektet intervjue 10 til 15 pmrsr i alderen 20-35 &r med utdanning fra Kaosgilet Noen av
informantene vil kontaktes via KaosPilotene Norged at informasjonsskriv og forespgrsel om deltskel
videresendes til tidligere elever ved skolen vipost. Andre informanter vil kontaktes direkte vifieatlig
tilgiengelig kontaktinformasjon. Sparsmalene i iapaene vil dreie seg hvorfor informantene valgtstadere
ved KaosPilotene, motivasjon for a starte en egadrifh, ambisjoner for bedriften og egen karrigkmen av
spgrsmalene vil ogsd ga inn pa tema som sosialisprgent, anerkjennelse og selvrealisering. Intetwil
vare i rundt en time, og under intervjuet vil jeguke lydopptaker. Tid og sted for intervjuet bliranige om

sammen, og avtaler noe som passer for begge parter.

Det er frivillig a delta i prosjektet, og du har lighet til & trekke deg nar som helst underveinuematte
begrunne dette. Opplysninger fra intervjuet vil d&ediles konfidensielt, og vil anonymiseres slik agen
enkeltpersoner vil kunne gjenkjennes i den ferdigpgaven. Jeg som forsker er underlagt taushetspiik

lydopptak fra intervjuene vil slettes nar oppgaeererdig sommeren 2011.

Hvis du har spgrsmal kan du kontakte meg ved aesence-post til cathrine.nordkvist@student.uib.her @a
telefon 992 68 066. Du kan ogsa kontakte min veiledle Johnny Olsen ved Sosiologisk institutt pdost
ole.olsen@sos.uib.no eller telefon 55 58 91 56.

Studien er meldt til Personvernombudet for forsgnikorsk samfunnsvitenskapelig datatjeneste A/S.
Vennlig hilsen,

Cathrine Akse Nordkvist

Michael Krohns gate 103
5057 Bergen
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