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Forord

MENING SOM MOTIVATION | ARBEJDSLIVET

Oplevelsen af at have et meningsfyldt arbejdsliv har stor betydning for vores arbejdslyst.
Derfor giver det god mening, at en moderne arbejdslivsbeveegelse som Krifa
undersgger, hvilke dimensioner mening i arbejdslivet bestar af for medarbejdere pa det

danske arbejdsmarked.

Nar vi opnér et starre kendskab til, hvilke former for
mening der er vigtigst for forskellige medarbejdere pa
arbejdsmarkedet, bliver vi ogs@ i stand til pa et mere
kvalificeret grundlag at svare pa, hvad mening i arbejds-
livet handler om.

Denne rapport, der er en af de hidtil starste undersggelser
af mening p& danske arbejdspladser, bygger pé en om-
fattende faktoranalyse af dimensioner af mening samt pa
et grundigt studie af dansk og international forskning p&
omrddet.

Juli 2016

Soren Fibiger Olesen
Formand for Krifa

Undersggelsen er blevet til i et partnerskab mellem Krifa
og konsulenthuset WICE i samarbejde med TNS Gallup.

Det er vores gnske, at publikationen her mé give dig som
laeser inspiration til et mere meningsfyldt arbejdsliv.
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/

Mads Lindholm

Erhvervspsykolog, ph.d., WICE
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Mening er det vigtigste

Oplevelsen af mening er den vigtigste ingrediens i et godt arbejdsliv. Men hvad er mening?
Hvad vil det sige, at arbejdet giver mening? Og hvorfor har det sé stor betydning?

Mening i arbejdslivet er det, der betyder mest for
danskernes arbejdslyst.

Det er kortlagt igennem God Arbejdslyst Indeks, som
Krifa, TNS Gallup og Institut for Lykkeforskning har
udarbejdet drligt siden 2015.

God Arbejdslyst Indeks viser, at der generelt opleves en
stor grad af mening pa de danske arbejdspladser. Sam-
tidig viser undersggelsen, at mening er det, der har starst
betydning i forhold til at @ge arbejdsglaeden.

Mening er med andre ord et helt centralt begreb, nér det
handler om at skabe god arbejdslyst.

Men hvad vil det sige, at arbejdet giver mening? Hvad
betyder mening? Og hvordan kan mening pavirkes? De
spargsmal er det vaesentligt at kende svaret pa bade for
virksomheder, medarbejdere og samfund i lyset af den

betydning, som mening har for oplevelsen af arbejdsglaede.

Denne rapport har til formal at sege dybere ned i, hvad
mening er, og at pege pd, hvordan det er muligt at skabe
mere mening i arbejdet.

Rapporten bygger pa en af de hidtil starste undersggelser
af mening p@ de danske arbejdspladser. 1.078 medarbej-
dere p@ det danske arbejdsmarked har deltaget i under-
sggelsen, og foruden faktoranalysen bygger undersggel-
sen pa et omfattende studie af dansk og international
forskning p@ omradet.

Undersggelsen er blevet til i et partnerskab mellem Krifa
og konsulenthuset WICE i samarbejde med TNS Gallup.

Hvad har sterst betydning for
arbejdslysten:

1. Mening

2. Mestring

3. Balance

4. Ledelse

5. Resultater

6. Kollegaer

7. Medbestemmelse

8. Lan

Kilde: God Arbejdslyst Indeks 2016

Mennesker seger mening

Mening er et ord med mange betydninger.

Mening kan betyde en holdning eller et synspunkt.
Mening kan veere et rationale eller en logik, man kan
folge. | hverdagssproget hgrer man ofte vendingen:
- Det giver mening!

Men mening kan ogsé@ handle om et dybere lag - om
oplevelsen af, at det, man laver, giver mening, eller at
selve livet giver mening.

"Spgen efter mening er den
vigtigste motivation i livet”,

Victor Frankl, psykiater
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Som mennesker sgger vi efter mening. Psykiateren Victor
Frankl har sagt, at “sagen efter mening er den vigtigste
motivation i livet”. At sage efter mening og at se begiven-
heder, omstaendigheder og relationer i meningsfulde
helheder er med andre ord en naturlig del af, hvad det vil
sige at vaere menneske.

Der erintet nyt i, at mennesker sgger mening. Men at
arbejdspladsen i sé@ hgj grad er blevet et sted, der opleves
meningsfuldt, er derimod en nyere tendens.

Meningens betydning hanger ngje sammen med den
udvikling, der er sket i arbejdslivet igennem de senere ar.

Motivationen forandres

Siden industrialiseringen har der veeret stort fokus pa,
hvordan mennesker motiveres. For virksomheder og
arbejdspladser har en nagle til effektivitet og produktivitet
veeret, at medarbejderne var i stand til at Ilgse opgaverne
godt og stabilt. Derfor har spgrgsmalet om, hvordan men-
nesker motiveres og fastholdes, st@et hgjt pad dagsordenen.

Svaret p@ det spgrgsmal har forandret sig igennem tiden.
| 50’erne og 60’erne blev medarbejderne i stort omfang
set som et tandhjul i et starre maskineri, og derfor var der
ofte en mekanisk tilgang til mennesket. Forenklet sagt
byttede man tid for penge, og timelgn - og naturligvis
rimelige vilkar pa arbejdspladsen - var derfor vaesentlige
parametre.

| den tidlige industrialisering var synet p&@ mennesket
anderledes end p@ nutidens moderne arbejdsmarked.
Ledelsesprofessor Douglas McGregor har beskrevet, at
datidens ledere kunne se p&@ mennesket pa to mader:
Enten som dovne, egoistiske og uden selvkontraol. Eller
som individer, der er i stand til at tage ansvar for sig selv
og andre.

Mange ledelsessystemer byggede p@ den farste anta-
gelse, og derfor er mange af de mader, man i den tidlige
industrialisering forsggte at motivere pd, baseret pa
muligheden for en ydre motivation, hvor man med belgn-
ning - eller straf — forsgger at motivere til arbejdet. | den
taenkning er det med andre ord ikke arbejdet i sig selv, der
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Indre og ydre motivation

Motivation betyder egentlig at flytte eller at bevaege.
At motivere handler om at kunne bevaege menne-
sker, og derfor er en motivationsfaktor det, der kan fa
mennesker sat i bevaegelse. Der kan vaere ydre og indre
motivationsfaktorer:

Ydre motivationsfaktorer er elementer som prestige,
forfremmelser, frynsegoder, praamier, bonus og lignende.
Det kan ogsa i mere bred forstand vaere belgnning eller
straf.

Indre motivationsfaktorer er mere usynlige, og kan fx
handle om felelsen af at lykkes, om interesse, om glaeden
ved at mestre et felt, om falelsen af at have kontrol.

ger en forskel, men derimod de ydre faktorer som lgn,
prestige, bonus og lignende.

| takt med at arbejdsmarkedet udvikler sig, bliver tilgan-
gen til mennesket p& arbejdspladsen anderledes.

Der bliver et stigende fokus p@, at arbejdet baerer en del
af lsnnen i sig selv, og at medarbejdere ogsé@ motiveres
af indre forhold - dvs. falelsen af at lykkes, interessen for
opgaven osvV.

| 70’erne og 80’erne saettes der i stigende grad fokus pa
de menneskelige relationer pa arbejdspladsen. Tanke-
gangen kaldes Human Relations (HR) og bygger pd@, at
mennesker pavirkes og formes af de relationer, vi indgar i.
Synet p&@ mennesket er her, at mennesket er socialt, og at
det eri feellesskabet med andre, at det er muligt at opna
resultater.

Derfor begynder mange arbejdspladser at arbejde med
teams, mellemledere og HR-afdelinger, der skal under-
stotte det sociale liv. Trivsel og psykisk arbejdsmilja bliver
et aspekt, der bliver en lige s& naturlig del af arbejds-
pladsen, som fokus pé den fysiske sikkerhed tidligere har
veeret det.
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"Arbejde handler bade om at skaffe
daglig mening sdvel som dagligt bred.”

Mennesket i centrum

| 90’erne og seerligt i det nye artusinde bliver der i endnu
hgjere grad sat fokus pé@ mennesket pa arbejdspladsen.

Hvor industrien tidligere har veeret det vigtigste gkonomi-
ske omdrejningspunkt, er det i stigende grad videns- og
serviceerhverv, der dominerer, og det betyder, at det er
menneskers evne til at skabe resultater, der er det vee-
sentligste.

Derudover betyder det danske flexicurity-system, at
arbejdsmarkedet bade er fleksibelt med stor mulighed
for at skifte job og samtidig bygger pé en stor grad af
gkonomisk tryghed.

Den kombination er medvirkende til, at det ikke lengere
er lgnforhold, der er det vaesentligste, nér det drejer sig
om at veelge det rigtige job, men i hgj grad andre faktorer
som trivsel, mening i arbejdet, kollegaer, mulighed for
udvikling osv. Dette kan ogsa aflaeses i God Arbejdslyst
Indeks, hvor Ign indgér som den faktor, der har mindst
effekt pa arbejdsgladen.

Udviklingen skaber i mange sammenhange et forandret
forhold mellem medarbejder og arbejdsplads. Hvor Ign

Virksomheders sociale ansvar

Corporate Social Responsibility (CSR) eller virksomhe-
ders sociale ansvar handler om, at virksomheder tager
et ansvar, der er starre, end hvad de lovmaessigt er
forpligtet til.

Det kan handle om forhold som miljg, arbejdsforhold,
god forretningsskik, samfundsudvikling og lignende.

CSR er som oftest en langsigtet investering. For mange
virksomheder kan et samfundsmaessigt engagement
have en positiv gkonomisk betydning pa lang sigt, bl.a. i
forhold til at skabe et godt omdemme og foelelsen af at
bidrage positivt til samfundet.

Studs Terkel, forfatter

og arbejdsvilkar tidligere var det primaere forhandlings-
spegrgsmal, er der pa det moderne arbejdsmarked en lang
raekke faktorer i spil, na@r det drejer sig om at tiltraekke og
fastholde arbejdskraft.

Det betyder samtidig, at det for mange virksomheder
bliver vaesentligt, at der saettes fokus ikke pé& de gkonomi-
ske resultater alene, men ogs@ p@ andre forhold. Det kan
vaere grgnne regnskaber, der saetter fokus pé virksom-
hedens pavirkning af miljget. Det kan vaere mulighederne
for efteruddannelse og udviklingsmuligheder. Eller det
kan veaere virksomhedens sociale ansvarlighed, der hand-
ler om, at virksomheden handler pé en made, der s@ger
at tage hensyn til eksempelvis menneskerettigheder,
arbejdsforhold, sociale vilkar osv.

P& mange mader vidner udviklingen p@ arbejdsmarkedet
om, at spgrgsmalet om gkonomi og indtjening ikke kan
st@ alene, hverken nér det geelder den enkeltes motiva-
tion for at arbejde, eller nar det geelder virksomhedens
eksistensberettigelse.

Set i det perspektiv sgger den enkelte medarbejder
mening med at veere en del af en arbejdsplads, ligesom
virksomheden sgger mening med at vaere pad markedet.
Relationen mellem virksomhed og medarbejder handler
pa den made ikke alene om at bytte arbejdskraft for lan,
men er i hgj grad ogsa en udveksling af mening.

Mening i arbejdet

Det er seerligt igennem de senere @r, der er kommet
fokus p@ mening i arbejdet. Bade for arbejdspladser og i
forskningsregi er begrebet forholdsvis nyt, og der findes
ikke nogen fast definition p@, hvad mening i arbejdslivet
betyder. | den forskning, der findes p&d omradet, er der
primeert to perspektiver:

m Mening kan handle om oplevelsen af, at noget virker
rationelt og logisk, og at man kan fglge tankegangen
og argumentet bag fx en beslutning eller en foran-
dring. | den betydning handler det at skabe mening om
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“"Mening er for mig, nar jeg foler,
at jeg lykkes”.

Deltager i fokusgruppeinterview

at saette begivenheder, oplevelser og tanker ind i en
struktur og et system. P& engelsk vil man her tale om
sensemaking.

m Mening kan handle om fglelsen af en stgrre sammen-
haeng, om at bidrage til noget starre og at have et
hgjere formal i det, man ger. | denne betydning handler
mening om det eksistentielle aspekt i arbejdet — om
hvad arbejdet betyder for det enkelte menneskes iden-
titet, mal i livet og muligheder for at lykkes. P& engelsk
vil man her tale om purpose.

Den farste betydning af mening — at man fx kan se
meningen i beslutninger og forandringer - er ikke ny, men
har igennem @rene veeret et stigende krav til arbejdsplad-
serne i takt med, at medarbejderne er blevet stadig bedre
uddannede.

Det betyder dog ikke, at mdlet er ndet, og for mange
arbejdspladser er det til stadighed en udfordring at skabe
mening i de forandringer eller ledelsesmaessige beslutnin-
ger, der foretages.

Den anden dimension — mening i et eksistentielt perspek-
tiv - er en nyere faktor i forholdet mellem medarbejder og
arbejdsplads.

| udgangspunktet handler det om falelsen af, at man
bidrager til noget starre, og at man kan se sig selv og sit
arbejde i en starre sammenhaeng. Det handler om, at
arbejdet bidrager til ens identitet og til, hvem man er.

Men mening i arbejdet er mere end det. Det er meningen,
der er med til at skabe folelsen af, at arbejdet har be-
tydning. At man arbejder med interessante og relevante
opgaver, hvor man udnytter sine kompetencer - at man
ger en forskel, og at man lykkes i kraft af det, man gar.

Hvor identitet handler om hvem og hvad, man er, sa
handler eksistens om, hvorfor man er. At arbejdet far
eksistentiel vaerdi betyder med andre ord, at ens arbejde
er med til at give svar p@, hvad man feler er formalet med
ens liv.

De fleste mennesker vil opleve, at der er mange aspekter
af livet, der er med til at give svar p@ det spgrgsmdl. Der-
for skal mening i arbejdet ikke ses som det vaesentligste i
sig selv, men som en faktor blandt mange, der kan vaere
med til at give livet mening.

Ofte seettes der lighedstegn mellem mening i arbejdet
og felelsen af, at man indgdar i en starre sammenhang.
Men med denne undersggelse, der bygger pé en af de
hidtil starste analyser af mening i arbejdslivet, er det nyt
at der peges pa en raekke dimensioner, der giver arbejdet
mening. Det kan du laese mere om i det fglgende.
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Meningens dimensioner

Mening i arbejdet handler om, at arbejdet bidrager til én selyv, til andre oq til et hgjere
formal. Og sa handler det om at kunne se fornuften i de beslutninger, der treeffes pa

arbejdspladsen.

Denne analyse af, hvad der giver mening i arbejdet, viser,
at mening bestar af fire vaesentlige dimensioner.

Tre af dem peger alle i samme retning, nemlig at mening
handler om oplevelsen af, hvad arbejdet kan bidrage
med, ndr det drejer sig om andet og mere end fx lan og
arbejdsvilkar.

Her er resultatet tydeligt: Det meningsfulde arbejde skal
kunne bidrage opad til noget starre, indad til én selv og
udad i feellesskabet med kollegaer.

Fzelles for disse tre dimensioner er, at de drejer sig om
mening i et bredere perspektiv og om den eksistentielle
betydning af arbejdet. At arbejde i den sammenhang ikke
blot handler om indtjening, men om at bidrage til falelsen
af, at man lykkes som menneske, og at det, man laver,
ger en positiv forskel i verden.

Den fjerde dimension handler om den organisatoriske
mening, man oplever som medarbejder. Kan man se me-
ningen i de beslutninger, der traeffes? Giver de forandrin-

Sadan laeser du tallene

| undersggelsen skelner vi mellem temperatur og effekt:

Temperaturen udtrykker, hvordan det star til med oplevel-

sen af mening i arbejdet pa de danske arbejdspladser.

For hver dimension, der undersgges, stilles der en raekke
spergsmadl. | forhold til starre mening lyder to af spargs-
malene fx: “I hvilken grad oplever du at bidrage til et starre
formal igennem dit arbejde? Og: “I hvilken grad oplever du,
at det, du laver pa dit arbejde, bidrager positivt til andre
menneskers hverdag?”. Svaret skal gives pa en skala med
10 trin, og svarer man fx 6 pa det forste spgrgsmal og 5 pa
det andet, sa er gennemsnittet 5,5 og temperaturen 55.

ger, der sker, mening i forhold til én selv og det arbejde,
man laver? Her drejer det sig om mening i betydningen
sensemaking.

Opdelingen af mening i disse dimensioner tilfgjer arbejdet
med mening et vasentligt aspekt. Dimensionerne gar
det nemlig muligt at se pa@ mening i mindre dele og peger
samtidig pa@, hvad der har sterst betydning at arbejde
med, hvis man gnsker at skabe mere mening i arbejdet.

Samtidig kan dimensionerne give inspiration til, at man
selv overvejer, hvad der giver mening i ens eget arbejdsliv,
og hvordan man kan skabe mere mening i arbejdet.

Undersggelsen viser, at der er stor forskel p@, hvor stor
betydning de enkelte dimensioner af mening har pa

den samlede oplevelse af mening. Det er vigtigt at veere
opmeerksom pa bade som medarbejder og som arbejds-
plads. For hvis man gnsker at skabe et mere meningsfuldt
arbejdsliv, er det centralt, at man praver at pavirke det,
der har stgrst betydning for oplevelsen af mening.

Effekten udtrykker, hvor meget den samlede mening pavir-
kes, hvis den enkelte dimension gges med 10 point. Dimen-
sionen indre mening har fx en effekt pa 4,6. Det betyder, at
den samlede mening sges med 4,6 hvis den indre mening
pges med 10 point. Jo hojere effekten er, des vigtigere er
dimensionen for den samlede mening.

Du kan laese mere om metoden i afsnittet “Sadan har vi
gjort” bagerst i denne rapport.
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Meningens dimensioner

Temperatur pd@ mening

Indre mening Temperatur: 76

Sterre mening Temperatur: 76

Organisatorisk
mening

Kollegial mening Temperatur: 73

Organisatorisk mening Temperatur: 60

Indre mening Kollegial mening

Temperaturen udtrykker, hvordan det stdr til med

oplevelsen af mening i arbejdet pd de danske arbejds-

pladser. Se boksen “Sadan laeser du tallene” pa side 9.

Noget giver mere mening end andet

Indre mening

Starre mening

Kollegial mening

1sAsplagly

Organisatorisk
mening

Figuren viser de enkelte dimensioners effekt pd mening. Effekten udtrykker, hvor meget den samlede mening pévirkes,
hvis den enkelte dimension @ges med 10 point. Fx. @ges den samlede mening med 4,6, ndr den indre mening leftes 10 point.

Sammenhangen mellem temperatur og effekt

A
7e o0
=4 75
-?D (> Indre mening
2. “ @® Starre mening
g

73 ‘ @ Kollegial mening

72

0 1 2 3 4 5
Effekt

Sammenhaeng mellem effekt og temperatur. Den vandrette akse viser dimensionernes effekt, mens den lodrette viser temperaturen.
Hvis man som arbejdsplads ensker at skabe mere mening, har det starst effekt at arbejde med den indre mening og den starre mening.
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Indre mening
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Det giver mening, at mit arbejde bidrager til mig selv.

Effekt: 4,6
Temperatur: 76

Indre mening handler om oplevelsen af, at arbejdet giver
én noget - ud over lgn og arbejdsforhold i gvrigt.

Her har det en stor betydning, at arbejdet er med til at

forme ens identitet og give en fortaelling om, hvem man er.

Men indre mening rummer et dybere lag end identitet
alene. At arbejdet bidrager til én selv, drejer sig ogsé@ om,
at arbejdet har en positiv betydning for ens selvvaerd og
for oplevelsen af at have et formal med det, man gar.

Det betyder béde, at man i kraft at sit arbejde bliver ud-
fordret og udvikler sig p@ det faglige og personlige plan.
Og det betyder ogs@, at man i kraft af arbejdet oplever, at
man lykkes som menneske.

At arbejdet bidrager til én selv, er ikke udtryk for egoisme,
men snarere et udtryk for, at man saetter sig selv i spil p&
arbejdspladsen.

Psykologen Abraham Maslow har peget pé, at det er et
menneskeligt behov at realisere sig selv. Selvrealiseringen
sker, nar viigennem fx arbejde eller andre aktiviteter er

i stand til at udtrykke os, udnytte vores evner og opleve
hgjdepunkter eller opné@ mal.

Faglig og personlig udvikling

Undersggelsen viser, at arbejdet i hgj grad giver indre
mening, nar den faglige og personlige udvikling gér hand
i hdnd. Det handler om, at man feler, at ens faglige og

personlige kompetencer bringes i spil, og at arbejdet har
en positiv betydning for ens oplevelse af at udvikle sig
personligt.

"Det giver mening, at sd meget
af mig bliver brugt.”

Deltager i fokusgruppeinterview

Den indre mening er det, der har starst effekt af alle
dimensionerne p& den samlede oplevelse af mening. Hvis
den indre mening stiger med 10 point, betyder det, at den
samlede mening stiger med 4,6.

Temperatur

P& de danske arbejdspladser er oplevelsen af indre me-
ning generelt hgj. Det kan aflaeses i temperaturmalinger-
ne, der dog viser en stor forskel mellem de grupper, som
undersggelsen har fokuseret p@:

® De unge mellem 18 og 30 dr oplever mindst indre
mening.

m Ansatte pd mindre arbejdspladser oplever mere indre
mening end ansatte pd starre arbejdspladser.

m Arbejdere oplever mindre indre mening end
funktionzerer'.

m Offentligt ansatte oplever mere indre mening end
privatansatte.

1. Undersagelsens deltagere har svaret pd deres nuvaerende beskaefti-
gelse. Med arbejder menes bdde fagleerte og ufaglaerte. Med funkti-
onaer menes bdde hajere og lavere funktionaer / tienestemand.

n
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Temperaturen for den indre mening fordelt pa de
adspurgte grupper
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Mindre arbejdspladser er bedst
Det er de mindre arbejdspladser med under 10 ansatte,
der er bedst til at skabe oplevelsen af indre mening.

Det kan skyldes, at der pad mindre arbejdspladser er feerre
ledelseslag, og at kommunikationen mellem medarbejder
og ledelse er lettere end i store organisationer. S@ledes
kan det vaere nemmere at skabe en overensstemmelse
imellem sine egne gnsker og arbejdspladsens.

P& mindre arbejdspladser kan den enkelte medarbejder
0gs@ opleve et starre rdderum og indflydelse, der lettere
giver mulighed for, at ens personlige og faglige mal
opfyldes.

Mere mening i det offentlige

Undersggelsen viser tydeligt, at de offentligt ansatte ople-
ver stgrre grad af indre mening end de privatansatte.

Her er forklaringen formentlig ikke et spgrgsmal om
arbejdspladsens starrelse, men snarere et spgrgsmal om,
hvilke typer opgaver der Igses.

De offentlige arbejdspladser rummer en lang raekke

omsorgsfag, hvor man ofte finder en stor grad af bade
personligt og fagligt engagement.

12

Mindst for unge og arbejdere

De grupper, der i mindst omfang oplever indre mening, er
unge mellem 18 og 30 ér og arbejdere.

Arbejdere kan ofte have lgsere og kortere ansattelses-
forhold end funktionzerer, som oplever en starre grad af
indre mening. | et laengerevarende ansaettelsesforhold vil
man i hgjere grad opnd@ en sammenhang mellem faglig
og personlig udvikling.

Den samme forklaring kan veere geldende for de unge
mellem 18 og 30 dr, hvor oplevelsen af indre mening
tilsvarende er lav. Mange unge kan veere i korterevarende
anseettelsesforhold, hvor sammenhaeng mellem faglig og
personlig udvikling ikke prioriteres.

For de unge er effekten ogsé@ mindre, nar det gzelder
betydningen af indre mening i forhold til den samlede
oplevelse af mening. Hvis den indre mening stiger med 10
point, betyder det, at den samlede mening stiger med 4,6,
hvis man ser pa undersggelsen som helhed. For gruppen
mellem 18 og 30 ar er effekten til sammenligning kun 2,9.

Forskellen kan skyldes, at det er vanskeligere at opfylde
de unges behov for mening. Det kan ogsa@ vaere en
forklaring, at unge oftere kan vaere i kortere og lgsere
anseettelsesforhold, hvor fx den faglige udvikling priorite-
res mindre end i laengerevarende ansattelser. Men som
naeste afsnit viser, s@ har den starre mening en szerlig
stor effekt for unge. Dermed peger undersggelsen pd, at
unges tilgang til arbejdet ganske enkelt er anderledes. De
unge forholder sig mere idealistisk, og det har en szerlig
betydning, at arbejdet raekker ud over dem selv.

Overvej

« Hvordan bidrager dit arbejde til dig selv?

« Hvornar har du sidst oplevet, at du lykkedes i dit
arbejde?

« Hvordan oplever du, at dit arbejde udfordrer dig
fagligt og personligt?




Sterre mening
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Det giver mening, at mit arbejde bidrager til noget starre.

Effekt: 4,0
Temperatur: 76

Folelsen af, at man bidrager til noget starre, er helt cen-
tralt for oplevelsen af mening.

Det handler om, at man fgler, at man igennem sit arbejde
tjener et starre formal, og at man er med til at gare ver-
den til et bedre sted at vaere. Det kan vaere i mgdet med
kunder eller andre, som man gennem sit arbejde er med
til at gere en forskel for.

At bidrage til noget stgrre handler om faglelsen af, at ar-
bejdet har et formal, der ligger ud over virksomheden. Og
det handler ogsé@ om oplevelsen af, at det, man beskaefti-
ger sig med, er veerdifuldt og ger en forskel. P& den méade
er arbejdspladsens evne til ogs@ at se sig selv i en starre
sammenhang en vasentlig faktor for at have oplevelsen
af, at man bidrager til noget starre.

Nar arbejdet bidrager til noget, der er starre, udfgrer man
ikke alene en opgave for sin arbejdsplads.

Opgaven og arbejdet raekker ud over arbejdspladsen og
opleves som noget, der tjener et hgjere formadl. | andre
undersggelser af mening i arbejdet er oplevelsen af, at ar-
bejdet tjener et starre formal, et faellestraek, der géar igen.
Det har en stor betydning i oplevelsen af et meningsfuldt
arbejdsliv, og det kan fgles som en motivationsfaktor, der
ger, at man yder mere, end man ellers havde gjort.

Pa de danske arbejdspladser er temperaturen generelt
hgj, né@r det drejer sig om oplevelsen af at bidrage til
noget starre.

“Livet bliver meningsfuldt, nar
man bidrager til noget starre.”

Martin Seligman, professor i psykologi

Samtidig har det stor effekt p& oplevelsen af mening. Hvis
den stagrre mening stiger med 10 point, betyder det, at
den samlede mening stiger med 4 point.

Effekten er naesten lige sa stor, som effekten af den indre
mening.

Temperatur

Inden for de enkelte grupperinger, som undersggelsen har
beskaeftiget sig med, er der igen bemaerkelsesvaerdige
forskelle, n@r det drejer sig om temperaturen:

m Offentligt ansatte oplever mest, at arbejdet bidrager til
noget starre.

m Privatansatte og arbejdere oplever mindst, at arbejdet
bidrager til noget starre.

m Medarbejdere over 50 oplever mere, at arbejdet
bidrager til noget storre end yngre medarbejdere.

m Kvinder oplever i hajere grad end maend, at deres
arbejde bidrager til noget starre.

13
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Temperaturen for den sterre mening fordelt pa de
adspurgte grupper
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Storst for offentligt ansatte

De offentligt ansatte oplever klart mest, at arbejdet bidrager

til noget starre. Temperatur-madlet er 81 mod 71 for de
privatansatte, og det er en bemaerkelsesveerdig forskel.

Begge tal er hgje, og derfor peger undersggelsen ikke pa,
at privatansatte oplever lav mening, men derimod at of-

fentligt ansatte oplever meget hgj mening, nér det gaelder

om at bidrage til noget starre.

Fra andre undersggelser kan man se, at det seerligt er
omsorgsfagene, der oplever en hgj grad af mening, nar
det drejer sig om et stgrre formal, hvilket er en stor del af
forklaringen pd, at offentligt ansatte oplever meget stor
grad af mening.

Det kan samtidig forklare, hvorfor kvinder i hgjere grad

end mand oplever at bidrage til noget starre, idet om-
sorgsfagene traditionelt beskaeftiger mange kvinder.

14
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Privatansatte og arbejdere
De to grupper, der i lavest omfang oplever stgrre mening,
er privatansatte og arbejdere.

For arbejdere er effekten af den starre mening hgj. Hvis
den stgrre mening sges med 10 point, betyder det en
stigning i den samlede mening pé@ 4 point i undersggelsen
generelt, mens det for arbejdere betyder en stigning p&
5,1 point.

Det er med andre ord vaesentligt for arbejdere at bidrage
til noget starre, og derfor er det vaerd at bemazerke, at
deres faktiske oplevelse af mening er forholdsvis lav.

Mening betyder mest for unge
Temperaturmalingen viser, at der blandt de 18-30-@rige
og de 31-50-arige er nogenlunde samme oplevelse af
stgrre mening.

De 51+ arige har derimod en markant hgjere oplevelse af,
at arbejdet bidrager til noget starre.

Job, karriere eller kald?

Der kan vaere mange grunde til at arbejde. Hvilken type
passer bedst pa dig?

Job: Det er indtaegten, der er det vigtigste for mig. Jeg
arbejder for at kunne forsgrge mig selv og min familie.
Det er min fritid, der virkelig betyder noget for mig.

Karriere: Jeg arbejder, fordi det er vigtigt for mig at dyr-
ke min karriere. Det er vigtigt for mig at blive forfrem-
met, og jeg motiveres af den status og prestige, som
mit arbejde giver.

Kald: Jeg arbejder, fordi det foles som et kald for mig.
Jeg foler, at mit arbejde er med til at gore verden til et

bedre sted. Jeg faler, at jeg ger en stor forskel gennem
mit arbejde. Lannen betyder ikke sG@ meget for mig.

Kilde: Wrzesniewski (2003).




Der, hvor der er starst forskel pa aldersgrupperne, er pa
effekten. For de unge mellem 18 og 30 ar betyder det en
forggelse af den samlede oplevelse af mening pa

6.8 point, hvis det at bidrage til noget starre gges med
10 point. Tilsvarende tal for de 51+ @rige er 3,5.

“Vores undersggelse viser, at
yngre medarbejdere primeaert
motiveres af at kunne se en
storre mening med at gd pd
arbejde. De unge vil gerne veere
med til at gare verden til et
bedre sted. Aldre medarbejdere
motiveres | hgjere grad af fagligt
interessante opgaver og af at
indgad i et fagligt feellesskab.

Det er vigtigt for ledelsen at
have blik for, at forskellige
medarbejdergrupper vaegter

de forskellige dimensioner af
mening forskelligt.”

Soren Fibiger Olesen, formand for Krifa
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Det kan der veere flere forklaringer p@. Det kan skyldes, at
det med alderen bliver mindre vigtigt at bidrage til noget
storre. Men det kan ogsa vaere udtryk for, at det er saerligt
vigtigt for netop den unge generation, der findes i dag.

Undersggelsen viser i gvrigt, at de 51+ @rige pa alle
dimensioner i stgrst omfang oplever, at arbejdet giver
mening.

Overvej

« Hvordan oplever du, at dit arbejde bidrager til et
starre formal?

» Hvad betyder dit arbejde for andre mennesker?

« Hvorndr oplever du, at du ger en forskel?

Effekten for den storre mening fordelt pa
aldersgrupper

Y
o
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18-30 dr 31-50 ar 51+ ar

Figuren viser, hvor meget den samlede mening pdvirkes, hvis den

starre mening @ges med 10 point. Fx @ges den samlede mening med
6,8, ndr den starre mening leftes med 10 point for de 18- 30 érige.
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Kollegial mening

Kollegial mening: Det giver mening at arbejde sammen med andre.

Effekt: 0 ,8
Temperatur: 73

Kollegial mening handler om samarbejde og arbejds-
faellesskab.

Falelsen af kollegial mening opstar, nér man oplever, at
man pa arbejdet spiller hinanden bedre. Det vil sige, at
man i kraft af det kollegiale fzellesskab bade socialt og
fagligt bliver bedre, end man ville vaere hver for sig.

Den kollegiale mening skabes i de relationer, der findes
pa arbejdspladsen, og handler om, at man er i stand til at
udfylde sin rolle p@ arbejdet.

P& den made opstar den kollegiale mening i samspillet
mellem det sociale og faglige og der, hvor feellesskabet er
med til at bidrage positivt til de resultater, man skal opné
pa@ arbejdspladsen.

Det erihgj grad i interaktionen mellem mennesker, at
den kollegiale mening skabes. Det vil sige, at forudsaet-
ningen for kollegial mening er, at der er en dben og god
atmosfaere pa arbejdspladsen, som understatter mulig-
hederne for samarbejde.

Temperaturen for kollegial mening, som denne under-
segelse har malt, peger p@, at der generelt opleves en hgj
kollegial mening pa de danske arbejdspladser.

Men den kollegiale mening er den dimension, der har
mindst effekt pd den samlede oplevelse af mening. Hvis
den kollegiale mening @ges med 10 point, stiger den
samlede mening kun med 0,8 point.
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Det tal kan ses i sammenhang med betydningen af
kollegaer, som er malt i God Arbejdslyst Indeks. Her er
kollegaer blandt de dimensioner, der har lavest effekt for
den samlede arbejdslyst.

Det betyder ikke, at kollegaer er uvaesentlige, men det
betyder, at andre dimensioner har stgrre betydning for
arbejdslysten.

“Mening for mig er at hjeelpe
andre med at lykkes. At jeg stiller
mig til rGdighed for, at andre
lykkes i deres arbejde.”

Deltager i fokusgruppeinterview

Temperatur

Undersggelsen peger p@ en raekke forskelle i tempe-
raturen, ndr det geelder den kollegiale mening hos de
adspurgte grupper:

m De unge mellem 18 og 30 Gr oplever mindst kollegial
mening.

m Den kollegiale mening er starst for personer over 57 dr.

m Offentligt ansatte oplever starst kollegial mening.

m Den kollegiale mening er stor pé arbejdspladser med
mere end 500 ansatte.



Temperaturen for den kollegiale mening fordelt pa
de adspurgte grupper
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Mindst for de unge, hgjere for de zldre

De unge mellem 18 og 30 &r er dem blandt de adspurgte
grupper, der oplever mindst kollegial mening.

At temperaturen for kollegial mening for netop denne
gruppe ikke er starre, kan skyldes flere ting. Det kan vaere
udtryk for, at de unge i mindre grad dyrker faellesskabet
pa@ arbejdspladsen end deres zldre kollegaer. Det kan
skyldes, at de =ldre kollegaer har svaert ved at integrere
de unge pa arbejdspladsen. P& den made kan man se de
unges lave oplevelse af kollegial mening som udtryk for et
problem pé arbejdspladsen.

Men der er ogsa en anden forklaring. For de unge i
alderen 18 til 30 ar er igennem skole og uddannelse ofte
traenet i at arbejde i grupper, og uddannelsessystemet
kan vaere orienteret imod gruppearbejde i langt hgjere
grad, end hvad tilfaeldet er pd@ mange arbejdspladser.

| det perspektiv kan den lave oplevelse af kollegial mening
blandt de unge vaere udtryk for, at deres forventninger

til samarbejdet pa arbejdspladsen er hgjere, end de far
indfriet.

Den kollegiale mening er hgjere for de zeldre kollegaer,
og seerligt dem pa 51+ oplever en stor grad af kollegial
mening

MENING SOM MOTIVATION | ARBEJDSLIVET

Offentligt ansatte og store arbejdspladser

Den kollegiale mening opleves szerligt hgj blandt of-
fentligt ansatte og pa arbejdspladser med mere end
500 ansatte. Starrelsen pé arbejdspladsen kan have en
betydning for, hvor store mulighederne er for at made
kollegaer, som man bdéde fagligt og socialt trives godt
sammen med.

At de offentligt ansatte oplever en hgj grad af kollegial
mening, kan dels haenge sammen med starrelsen pa de
offentlige arbejdspladser. Men en anden forklaring kan
veere, at der pd mange offentlige arbejdspladser udfares
omsorgsfag, hvor samarbejde mellem mennesker er en
afgerende forudseetning for, at opgaverne kan lgftes.

Overvej

« Hvordan er fallesskabet pa din arbejdsplads?
« Hvordan oplever du, at | ger hinanden bedre?

« Hvordan arbejder du sammen med andre for at lase
dine arbejdsopgaver?

Kompetente idioter og elskelige fjolser

Den kollegiale mening har betydning for arbejdsplad-
sens resultater.

En undersggelse i Harvard Business Review viser, at vi
hellere vil bede om hjzelp hos den kollega, vi kan lide,
end hos den, der mdske ved mest, men som vi ikke
bryder os om.

Undersggelsen kalder den ene gruppe for de kompeten-
te idioter. Det er dem, der fagligt er steerkest, men som
er ubehagelige at vaere sammen med.

Den anden gruppe kalder undersagelsen de elskelige
fjolser. Det er dem, der ikke n@dvendigvis ved mest,
men som er rare at vaere sammen med.

Kilde: Harvard Business Review
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Organisatorisk mening

De beslutninger og forandringer, der sker i min organisation, giver mening.

Temperatur: 6 0

Kender du oplevelsen af, at de forandringer eller beslut-
ninger, der tages pa din arbejdsplads, ikke giver mening?

Hvis du ger, s@ har du noget til faelles med mange andre.

Den organisatoriske mening — oplevelsen af, at de beslut-
ninger og forandringer, der sker i organisationer, giver
mening — er den af de dimensioner, som undersggelsen
har malt, der har den absolut laveste temperatur.

Det er med andre ord vanskeligt for de danske virksom-
heder at skabe mening i beslutninger og forandringer, og
det ga@r ud over arbejdslysten.

Den organisatoriske mening har en samlet effekt pa
arbejdslysten pd 2,8. Det betyder, at hvis den organisa-
toriske mening stiger med 10 point, s@ vil den samlede
arbejdslyst stige med 2,8 point. Effekten er starst for
medarbejdere i aldersgruppen mellem 31 0g 50 ar.

Her betyder en stigning i den organisatoriske mening
pa 10 point, at arbejdslysten stiger med 3,6 point.

Den organisatoriske mening er med andre ord en vaesent-

lig nogle ikke blot til at skabe mening i arbejdet, men til at
skabe god arbejdslyst i det hele taget.

18

"Meget af det, vi kalder ledelse,
bestdr i at gare det besveerligt
for folk at arbejde.”

Peter F. Drucker, ledelsesprofessor

Temperatur

Det er seerligt de sma virksomheder, der evner at skabe
organisatorisk mening, mens specielt de offentlige virk-
somheder har en udfordring:

m Sma arbejdspladser med under 10 medarbejdere er
bedst til at skabe organisatorisk mening.

® Arbejdere og offentligt ansatte oplever mindst
organisatorisk mening.

Temperaturen for organisatorisk mening fordelt
pa de adspurgte grupper
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Sma arbejdspladser er bedst

Den organisatoriske mening er maerkbart starst blandt de
sma arbejdspladser. Virksomheder af den stgrrelse er ofte
ejet og ledet af samme person, og det kan give en stor
gennemsigtighed i de beslutninger, der treeffes.

Oplevelsen af organisatorisk mening er faldende i takt
med, at arbejdspladsen bliver stgrre — dog med undtagelse
af arbejdspladser med mere end 500 medarbejdere.

En sandsynlig forklaring er, at mange ledelseslag gar
beslutninger og forandringer uigennemskuelige.

Den organisatoriske mening er den dimension blandt

de undersggte, der opleves klart darligst pa de danske
arbejdspladser. Der er med andre ord en stor udfordring
for danske ledere i at blive bedre til at skabe meningsfulde
beslutninger og forandringer.

Arbejdere og offentligt ansatte

De grupper, der oplever mindst organisatorisk mening, er
arbejdere og offentligt ansatte.

For arbejderne kan en forklaring vaere, at deres tilknytning
til arbejdspladsen er Igsere end for funktionzerer, og at
den information og kommunikation, der kan forklare og
skabe mening i beslutninger og forandringer, er mangel-
fuld eller underprioriteret.

For offentligt ansatte udfordrer den lave organisatoriske
mening, at denne gruppe ellers pa andre dimensioner
ligger hajt i oplevelsen af mening i arbejdet. Her kan bade
manglende kommunikation og mange ledelseslag vaere
en forklaring, men en forklaring kan ogsé findes i, at
offentlige virksomheder er politisk styrede, og at det kan
veaere vanskeligt at f@ oplevelsen af mening til at forplante
sig fra beslutningsniveau og ned igennem organisationen.

MENING SOM MOTIVATION | ARBEJDSLIVET

Overvej

« Hvordan oplever du at blive indraget i de beslutninger
og forandringer, der sker pa din arbejdsplads?

» Hvad betyder det for dig, at du kan se meningen i de
beslutninger og forandringer, der finder sted - eller at
du ikke kan?

« Teenk pé den seneste store forandring pa din
arbejdsplads. Oplevede du den meningsfyldt?
Hvorfor / hvorfor ikke?

"Hvis en virksomhed agnsker at
skabe det bedst mulige grundlag
for, at medarbejderne oplever
god arbejdslyst i hverdagen, bar
ledelsen arbejde mdlrettet pa

at skabe optimale betingelser
for, at den enkelte medarbejder
finder det meningsfuldt at sta
op 0g gd pa arbejde.”

Saren Fibiger Olesen, formand for Krifa
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Meningens betydning

At arbejdet giver mening, er det, der har den stgrste betydning for arbejdslysten.
Samtidig er det en vigtig forudseetning for at skabe gode resultater p& arbejdspladsen.

Oplevelsen af, at arbejdet giver mening, er det, der bety-
der mest for den samlede arbejdslyst.

Derfor er det bGde som medarbejder og som virksomhed
helt afggrende at blive god til at skabe mening i arbejdet.

Som denne undersggelse viser, er oplevelsen af mening

pa de danske arbejdspladser generelt hgj. Det er positivt
for arbejdslysten og dermed for de resultater, som vi er i
stand til at na pa arbejde.

Men meningen er ogs@ pad mange mader en udfordring.
Det geelder fx for de unge mellem 18 og 30 ar, hvor me-
ningen er szerlig vigtig, men hvor oplevelsen af den er lav.

For de offentligt ansatte derimod er oplevelsen af mening
hgj, hvilket maske er en overset nggle til at sikre fremti-
dens velfaerd.

Og endelig er den organisatoriske mening vanskelig for
alle de undersggte grupper. Det peger pd, at mening som
ledelsesvaerktgj stadig er noget, arbejdspladserne skal gve
sig pa at bruge.

De unge kraever mening

Som undersggelsen peger pd, er mening i arbejdet saerlig
vaesentlig for de unge og i seerdeleshed oplevelsen af

en starre mening. Men det er ogs@ netop de unge, der i
mindst omfang oplever arbejdet meningsfuldt.

De ldre kollegaer oplever derimod i stort omfang, at
arbejdet giver mening. Men til gengaeld betyder det
mindre for deres arbejdslyst.

Det kan skyldes, at oplevelsen af mening andrer sig
igennem livet, og at man som ung seger mere idealistiske
formal med sit arbejde, end man ger som zeldre.

Men forklaringen kan ogsa veere, at den generation, der

i disse ar stormer frem pa arbejdsmarkedet, har andre
krav til arbejdet, end hvad tidligere generationer har haft.
Generationen af 18-30-drige er opvokset i en globalise-
ret virkelighed med en naesten ubegraenset adgang til
information og viden om verden omkring dem. Det kan
smitte af pa tankesaettet og holdningen til arbejdet - og
til livet i gvrigt.

Uanset hvad @rsagen er til, at mening for de unge er en s@
vaesentlig faktor for arbejdslysten, sa er det vigtigt som
arbejdsplads, kollegaer og arbejdsgiver at forholde sig til.
Vil man tiltraekke og fastholde de unge, er det vigtigt,

at man evner at skabe meningsfulde arbejdspladser.

Det handler ikke fgrst og fremmest om fornuftige og
meningsfulde beslutninger, for det er naermere en for-
udsaetning end et krav. Men det handler i hgj grad om
oplevelsen af, at arbejdet bidrager til et starre formal end
blot at tjene penge.

Den hgjere mening skabes i et samspil mellem arbejds-
pladsen og medarbejderen. Man kan ikke som medar-
bejder beslutte sig for, at arbejdet skal give en hgjere
mening, men man kan sgge efter arbejdspladser, hvor
man fgler, man finder overensstemmelse med sine egne
veerdier og idealer.

Et oget veerdifokus ser man allerede p&d mange arbejds-
pladser, der arbejder med social ansvarlighed og et hgjere
formal med at eksistere. De virksomheder, der bliver
udfordret, er dem, der tidligere har kunnet have profiti sig
selv som omdrejningspunkt.
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For at kunne tiltraekke og fastholde unge medarbejdere
tyder undersggelsen pa, at det hgjere formal bliver et helt
centralt omdrejningspunkt, og pad den made bliver det at
skabe mening ikke alene et spgrgsmal om at gere noget
godt for verden, men ogs@ om at sikre virksomhedens
eksistens. For den virksomhed, der evner at skabe mening,
bliver mere attraktiv for de kvalificerede kandidater end
den, hvor meningen er lav.

Profit skal tjene liv

Er virksomheder sat i verden for at tjene penge eller for
at gare verden til et bedre sted?

Ledelsesprofessor Steen Hildebrandt mener det sidste
og peger pa, at der endda er penge i det.

For hvis man som virksomhed er optaget af at gare
noget godt i verden - sikre godt miljg, gode arbejds-
vilkar, god levestandard osv. - sa skaber det netop
muligheden for ogsa at tjene penge pa lang sigt.

Derfor handler det ikke kun om at tjene penge, men
0gsa om at tjene liv.

“Vi har alle et ansvar for liv”, siger Hildebrandt og
fortsaetter: “Derfor ma virksomhedens profit statte og
understotte liv.”

Kilde: Steen Hildebrandt: Profit skal tiene liv
- tanker om virksomheders ansvar.
Tidsskriftet Erhvervspsykologi vol. 5, nr. 4, dec. 2007.

Mening giver velfaerd

Blandt de arbejdspladser, der er bedst til at skabe mening,
er sm@ arbejdspladser og offentlige arbejdspladser.

| den offentlige debat er der ofte fokus p& netop de
offentlige arbejdspladser og om, hvordan gkonomien
fordeles mellem kolde og varme haender for at sikre
fremtidens velfaerd.
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Denne undersggelse peger pd, at mening kan vaere en
overset nggle, nar det drejer sig om at arbejde med
velfeerd.

De offentlige arbejdspladser er saerlig gode til at skabe
mening, og fra andre studier af mening kan man se, at
den, der oplever mening i sit arbejde, yder en bedre ind-
sats end den, der ikke oplever mening.

Studier af mening i arbejdet blandt sygeplejersker har

fx vist, at mening i arbejdet betyder, at man er mere
engageret, handler mere selvsteendigt, tager stagrre an-
svar og yder en ekstra indsats, fordi man netop ikke blot
motiveres af ydre faktorer, men af oplevelsen af, at man
ger en forskel.

Det betyder med andre ord, at den sygeplejerske, der
oplever mening i arbejdet, yder en bedre pleje end den,
der ikke oplever mening.

Derfor er mening et helt centralt aspekt, nar det drejer sig
om at sikre fremtidens velfeerd, og i det lys er det positivt,
at de offentlige arbejdspladser i sé@ hgj grad opleves som
meningsfyldte.

Men det er samtidig bekymrende, at szerligt den
organisatoriske mening for offentligt ansatte er sa lav,
som denne unders@gelse viser.

Mening i forandringer
Den organisatoriske mening er anderledes end de gvrige
tre dimensioner, som denne undersggelse har peget pa.

Den organisatoriske mening er svaerest for den enkelte
medarbejder at pavirke og handler i stort omfang om de
rammer, som virksomheden stiller til radighed for arbej-
det. Treeffes der gode beslutninger? Sker der forandringer,
der understgtter arbejdet? Her viser undersggelsen det
stagrste potentiale for forbedring.



En del af forklaringen kan veere, at forandringer er blevet
en s@ konstant del af det moderne arbejdsliv, at bade
tempoet og indholdet i forandringerne ikke altid afspejler
de behov og @nsker, der findes p& arbejdspladsen.

Men en anden vaesentlig forklaring skal formentlig findes
i, at meningsskabelse stadig er en ledelsesopgave, som
har brug for at blive traenet. Det er ikke Izengere tilstraek-
keligt, at lederen traeffer beslutninger. Beslutningerne
skal kommunikeres, forklares, underbygges, og der skal
skabes inddragelse og involvering, for at de opleves som
meningsfulde. Den lave organisatoriske mening peger
pa, at der i hgj grad er brug for at gve sig pa den disciplin
blandt de danske ledere.

Ledelse med mening

| det hele taget peger undersggelsen p@, at det er en helt
central ledelsesopgave at skabe meningsfulde arbejds-
pladser.

Mening skabes i fallesskabet mellem medarbejder og
arbejdsplads, men arbejdet med mening kraever ledelses-
maessig prioritering og fokus for at lykkes.

Som denne undersggelse viser, handler mening pé den
ene side om at @ge arbejdslysten og trivslen pa arbejds-
pladsen. Men et meningsfyldt arbejde betyder samtidig,
at man som medarbejder bliver endnu bedre bade selv og
i samspillet med kollegaer, og derfor er mening i arbejdet
ogs@ en central egenskab i forhold til at skabe udvikling
og vaekst.

Ledelse af mening kraever andre ledelseskompetencer
end de systemer, som industrisamfundet har frembragt.
Meningsledelse handler farst og fremmest om at se
medarbejdere og arbejdspladser som en del af en starre
sammenhang. Arbejdet er ikke blot et spgrgsmal om at
tjene mest muligt, men handler ogs@ om at bidrage til et
hgjere formal - at gare verden til et lidt bedre sted.
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Samtidig handler mening i arbejdet om at skabe et klima,
der tager hgjde for de forskelle, den enkelte medarbej-
der kan have i sin tilgang til arbejdet, og for, hvad der
giver mening. Oplevelsen af mening er individuel, og

som denne unders@gelse peger pa, er der store forskelle

i oplevelsen af mening alt efter alder, arbejdsplads og
ansaettelsesforhold.

Ledelse af mening er dermed ikke noget, man kan szette
pa formel. Det er individuelt fra virksomhed til virksom-
hed og fra medarbejder til medarbejder. Den kompetente
meningsleder skal derfor mestre kunsten at kende sin
arbejdsplads og sine medarbejdere tilstraekkeligt godt til
at kunne skabe en overensstemmelse imellem arbejdsop-
gaver, mdal, personlige gnsker og livssituation.

Det kraever gvelse, og det kraever en fornyet tilgang til
ledelse, som bliver stadig mere vaesentlig i takt med, at
n@glen til udvikling og vaekst for flere og flere arbejds-
pladser ligger i menneskers evne til samarbejde, kreativi-
tet, innovation osv.

Der er merei livet end arbejde

Er mening i arbejdet kun godt? Og kan arbejdet give for
meget mening?

Andre undersggelser af mening i arbejdet har peget pa de
problemer, der kan vaere, hvis arbejdet kommer til at fylde
for meget i tilvaerelsen.

For selvom mening i arbejdet er den vaesentligste faktor
for arbejdslysten, s kan balancen tippe, hvis arbejdet
bliver det vigtigste i livet.

Nordisk Rad har i 2012 udgivet rapporten Nordiske
forskningsperspektiver pa arbejdsmiljg. Her peger de
pd, at mening i arbejdet kan veere absolut, det vil sige at
arbejdet er det vaesentligste, der giver livet mening. Men
meningen kan ogsa opleves relativ, det vil sige side om
side med andre meningsgivende aspekter i tilvaerelsen.
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Udfordringen er med andre ord at skabe en balance, sé@
arbejdet opleves meningsfyldt, men med plads til andre
livsmeninger ogsa.

Kritikere af den stigende betydning, som mening i
arbejdet far i disse ar, peger pa, at meningen kan tilfgje
et naesten religigst skaer over arbejdet, nar det far en ek-
sistentiel betydning i tilvaerelsen. Den bekymring er szerlig
vaesentlig, hvis arbejdets betydning bliver for stor, eller
hvis man mister sit arbejde.

Men modsat er det ogsa et problem, hvis arbejdet giver
for lidt mening. En engelsk undersggelse har peget pa,

at hvis meningen forsvinder, kan man som medarbejder
opleve en form for kynisme, som iszer kan skyldes frustra-
tionen over meningslgse forandringer, nedskaeringer i
organisationen og lignende. Kynismen kan i sidste ende
fare til stress og udbraendthed.

Det er i hgj grad mangel pa organisatorisk mening, der
kan vaere skyld i netop denne oplevelse af kynisme, og
samme undersggelse peger pad, at darlig kommunikation,
utydelig ledelse og manglende involvering er blandt de
vaesentligste arsager.
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Mening i arbejdet er med andre ord en balancekunst, der
handler om at skabe en god arbejdsplads, der ogsa giver
rum til andre aspekter i tilvaerelsen.

Denne undersggelse peger pd, at de danske arbejdsplad-
ser generelt er gode til at skabe mening, men at der ogsa
pa en reekke omrader er muligheder for at blive bedre.

Et godt og meningsfuldt arbejdsliv er en forudsaetning for
god arbejdslyst og for arbejdspladser, der skaber gode
resultater.

"Hvis arbejdet ikke lykkes, vil jeg
kigge rundt pa andre dimension-
er af mit liv og sige OK, der er sd
meget andet her, der betyder
noget.”

Deltager i fokusgruppeinterview



Sadan har vi gjort
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Denne rapport har haft til formél at udfolde meningsbegrebet for at f& mere viden om
den vaesentligste faktor for arbejdslysten jeevnfar Krifas God Arbejdslyst Indeks.

Rapporten bygger pa tre undersggelser:

Litteraturstudie af mening i arbejdslivet

For at indhente viden om, hvordan meningsbegrebet for-
st@s og bruges af andre, er der foretaget et litteraturstu-
die af den aktuelle forskning inden for mening i arbejdet.
Studiet har saerligt fokuseret pa skandinavisk litteratur
for at tage hgjde for, at der kan veaere kulturelle forskelle i
maden, som mening beskrives og tilgas pa.

Litteraturstudiet har haft til formal at pege pé forskellige
mulige dimensioner af mening.

Fokusgruppeinterview

Pa baggrund af de dimensioner, som litteraturstudiet har
peget pa@, blev der foretaget et fokusgruppeinterview for
at undersgge, om den teoretiske forstéelse af mening,
som litteraturstudiet havde bibragt, stemte overens med
en mere dagligdagsopfattelse af begrebet.

Kvantitativ undersogelse og faktoranalyse

Pa baggrund of litteraturstudie og fokusgruppeinterview
blev der formuleret en raekke spergsmadl, som er stillet til
mere end 1000 medarbejdere pa det danske arbejdsmar-
ked. Undersggelsen havde til formdl at tage temperaturen
p@ oplevelsen af mening og pege pa, hvilke dimensioner
der har sterst effekt pad den samlede oplevelse af mening.
Med undersggelsen er vi i stand til at forklare 70 % af,
hvad der giver mening i arbejdet.

KRIFA er en arbejdsmarkedsorganisation, der blev
etableret i 1899 og har cirka 200.000 kunder. For de
fleste er “god arbejdslyst” en hilsen. For os er det mere
end det. Det er vores mission. Vi @nsker, at mennesker
oplever trivsel og gleede i deres arbejde. Vi ansker at
vaere vores kunders samarbejdspartner, bade nér det
gadr godt, og ndr der er problemer. Vi vil veere der, nar de
gerne vil udvikle sig og blive inspireret. Men ogsa nar
der er brug for en samtale i en sveer tid, nar advokaterne
skal pa banen, eller nar det er vanskeligt at finde et job.
Vi arbejder hver dag for at fremme god arbejdslyst - for
vores kunder, hinanden og bredt i samfundet. Det er
vores mission.

Lees mere p@ www.krifa.dk.

WICE er en psykologisk konsulentvirksomhed, der er
specialiseret i at omsaette viden om det gode arbejdsliv
til konkret praksis. Vi tilbyder samtaleforlab, hvor du

som menneske, medarbejder og leder kan sgge svar pa

dine udfordringer. Vi tilbyder kurser, hvor den nyeste
viden om det moderne arbejdsliv omsaettes til konkret
handling. Og vi tilbyder konsulentydelser, hvor vi ser pa
dine problemstillinger og udfordringer med vores viden
og metoder.

Laes mere pa www.wice.dk.

TNS GALLUP har siden 1939 gennemfart undersegelser
i Danmark og er i dag Danmarks sterste analyse- og
radgivningsvirksomhed. Som markedsledende analyse-
og rddgivnings-virksomhed i Danmark er vi forrest i
udviklingen af avancerede analysemodeller, digitale
lasninger, teknologier og ydelser, som omdanner infor-
mation til beslutningsklar viden.

Lees mere pa@ www.gallup.dk.
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